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1. INTRODUCCION Y ASPECTOS METODOLOGICOS

Este trabajo responde al Contrato de investigacion firmado entre la Unidon General
de Trabajadores (UGT) y la Universidad Complutense de Madrid, denominado “He-
rramientas para combatir la brecha salarial”, en el que participan Maria Emilia Ca-
sas Baamonde, Beatriz Quintanilla Navarro, Remedios Menéndez Calvo, y Juana
Maria Serrano Garcia, profesoras de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
de las Universidades Complutense de Madrid, Alcala y Castilla La Mancha.

Tras una serie de reuniones sostenidas entre el Equipo de investigacion y respon-
sables de UGT, se ha concretado el objeto del encargo contratado en dos conteni-
dos sucesivos. En primer lugar, el analisis de una muestra significativa de conve-
nios colectivos con la finalidad de examinar el tratamiento por los mismos de es-
tructuras y componentes salariales y retributivos causantes de la brecha salarial
entre mujeres y hombres, cifrada en los estudios mas recientes en un 24 %', a
efectos de elaborar una herramienta informatica que permita a los negociadores
de los convenios colectivos detectar y prevenir el pacto de conceptos y clausulas
causantes de dicha brecha salarial. A dicho analisis de campo ha de seguir, en
segundo lugar, la elaboracion de una “Guia o Manual” de buenas practicas nego-
ciadoras que sirva a si mismo a la finalidad de encauzar la negociacion colectiva al
margen de estructuras salariales y profesionales causantes de la citada brecha.

El estudio que ahora se inicia, parte de la constatacion de que la negociacién co-
lectiva es un instrumento del que, voluntaria o involuntariamente, derivan conse-
cuencias o efectos negativos para la igualdad de mujeres y hombres, encerrando
al propio tiempo un potencial enorme para, adecuadamente utilizada, convertirse
en un instrumento preventivo y corrector de primer orden de dichos efectos ne-
gativos y, por tanto, de la brecha salarial discriminatoria.

Aunque no sea necesario decirlo, es este un trabajo comprometido con el logro
efectivo de la igualdad real de mujeres y hombres.

" Tales como: El informe sobre “Como combatir |a brecha salarial entre hombres y mujeres en la Unién Euro-
pea”, Comision de Justicia de la Unién Europea, 2014, publicado en
http://ec.europa.eu/justice/gender-quality/files/gender_pay gap/140319_gpg_es.pdf. El Informe del Institu-
to de la Mujer sobre “Mujeres y Hombres y Salarios”, publicado en
http://www.ine.es/ss/Satellite?L=es_ES&c=INEPublicacion C&cid=1259924822888&p=1254735110672&pagen
ame=ProductosYServicios%2FPYSLayout&param1=PYSDetalleGratuitas.

El Informe de la Uniéon General de Trabajadores de 2015 “Trabajar igual, cobrar igual”, publicado en
http://www.ugt.es/Publicaciones/INFORME_UGT_SOBRE_IGUALDAD_ SALARIAL 2015.pdf.
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La muestra analizada recoge convenios colectivos sectoriales y de empresa y
grupo de empresas publicados en el Boletin Oficial del Estado. Los afios en los que
se ha realizado la seleccién son 2013 y 2014, coincidiendo con los afios inmedia-
tamente posteriores a la reforma laboral de 2012.

Los convenios colectivos sectoriales seleccionados han sido todos los que se han
publicado en el periddico oficial en los citados afios. Esto es, la muestra de conve-
nios seleccionada y que abarca dicho periodo temporal alcanza un total de 62
convenios colectivos sectoriales.

Dado su mayor numero, para la seleccion de los convenios colectivos de empresa,
en el mismo periodo temporal, hemos escogido una muestra significativa de éstos
atendiendo a criterios sectoriales, de forma que, por un lado, se ha intentado
examinar los convenios colectivos de empresa del mayor numero posible de sec-
tores, y por otro lado, se han examinado también aquellos convenios colectivos
de empresa correspondientes a sectores con convenios colectivos de este ambito
qgue han sido objeto de nuestro analisis, procurando la coherencia en el analisis de
los convenios de uno y otro ambito.

Esa exigencia de coherencia nos ha llevado también a procurar un equilibrio nu-
mérico en el numero de convenios colectivos analizados de ambito sectorial y de
empresa, con lo cual y a pesar de ser muy superior el numero de convenios de
empresa o grupo publicados en el citado periodo temporal como se ha dicho, he-
mos entendido mas adecuado a la finalidad de este estudio analizar el mismo nu-
mero de convenios de empresa que de sector, esto es 62 textos.

El total de la muestra de convenios analizados alcanza, pues, el numero de 124
convenios colectivos publicados en el BOE en los afios 2013 y 2014°.

De acuerdo con los criterios metodoldgicos expuestos hemos analizado convenios
colectivos sectoriales y de empresa o grupo en los siguientes sectores:

- Actividades administrativas y servicios auxiliares.

- Automovil.

- Prensa diaria.

- Suministro de agua.

- Actividades de saneamiento, gestion de residuos y descontaminacion.
- Actividades sanitarias y de servicios sociales.

2\/éase anexo 1.



- Limpieza.

- Actividades financieras y de seguros.

- Transporte y almacenamiento.

- Comercio al por mayor y al por menor.

- Construccion.

- Industria del pan, bolleria, pasteleria y galletas.

- Actividades administrativas y servicios auxiliares.
- Industria manufacturera.

- Fabricacién de bebidas no alcohdlicas.

- Produccién de aguas minerales y otras aguas embotelladas de Espania.
- Actividades profesionales, cientificas y técnicas.
- Educacion.

- Alimentacién.

- Telecomunicaciones.

- Transporte.

- Transporte aéreo.

La metodologia seguida en el analisis de los convenios colectivos ha consistido en
la elaboracién de una Ficha modelo de contenidos, apoyada en la estructura de
materias salariales que nos fue proporcionada en la ultima reunién sostenida en la
Unién General de Trabajadores. En esa Ficha modelo se han vaciado los conteni-
dos relativos a la materia retributiva y aspectos conexos con la misma, que pue-
dan tener un especial efecto sobre la brecha salarial.

El analisis va precedido de la presentacion de un marco general sobre la situacion
actual de mujeres y hombres en relacion con el empleo y la ocupacion, destacan-
do los datos mas significativos que nos han permitido relacionar los resultados
alcanzados en ese marco general con los obtenidos en el analisis concreto de los
convenios de sector, de empresa o de grupo de empresas seleccionados.

La metodologia empleada nos ha permitido descomponer el analisis de los conve-
nios colectivos seleccionados desde un punto de vista cualitativo y cuantitativo,
tal y como se refleja en la estructura del informe que concluye con una valoracion
general.
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2. MARCO GENERAL SOBRE LA SITUACION DE MUJERES
Y HOMBRES EN RELACION CON EL EMPLEO Y LA OCUPACION:
ALGUNOS DATOS

Cualquier estudio que se aborde sobre mercado de trabajo con perspectiva de gé-
nero, pese a todo el esfuerzo legislativo y social por alcanzar la igualdad “real y
efectiva” entre los trabajadores y las trabajadoras, debe ser complementado con
la informacion cuantitativa sobre ciertos indicadores que siguen confirmando, a
dia de hoy, la existencia en nuestro entorno europeo y en Espania, la existencia de
brecha salarial®. Las desigualdades entre mujeres y hombres en las relaciones la-
borales se siguen constatando en términos de empleo, modalidades contractua-
les, ocupaciones (por sectores de actividad y categorias profesionales) y, en su-
ma, retribuciones. En sintesis, como podra observarse, la tasa de actividad de las
mujeres es inferior a la de los varones, la contratacion de las trabajadoras sigue
siendo mas precaria en términos de temporalidad o fijeza y de jornada parcial
versus tiempo completo. Todos ellos son parametros que es ineludible tomar en
cuenta, junto con el analisis individualizado de la estructura salarial de la muestra
de convenios colectivos analizados, para explicar los casos de brecha salarial.

Es lugar comun que hay segregacion sectorial u horizontal, puesto que existen
sectores econdmicos fuertemente feminizados (caso como el del ambito de la
ensefianza, la sanidad o los servicios) y otros masculinizados (construccion e in-
dustria, por ejemplo). Pero, ademas, a nivel de empresa también se produce la
segregacion ocupacional o vertical en relacion a los empleos (categorias) que
ocupan los hombres y las mujeres. Tales circunstancias propician las diferencias
salariales, a priori no discriminatorias.

Si ponemos en juego la duracion y el tipo de jornada de los contratos que suelen
suscribir las mujeres en el mercado de trabajo espafiol y la estructura retributiva
fijada en la negociacion colectiva, sectorial y de empresa, vemos igualmente la
importante repercusion de ciertos complementos personales -ya clasicos como la
antiguedad-, de puesto de trabajo o de resultados (cantidad y calidad) que hacen
surgir desigualdades economicas que, a veces, si resultan ser discriminatorias,
directa o indirectamente.

3Segun Eurostat (2012) por término medio, las mujeres de la UE ganan aproximadamente un 16,4% menos
que los hombres. En Espafia, un 17,8%. Estadisticas actualizadas, actuaciones de la Comision y ejemplos de
buenas practicas nacionales en: http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/gender-pay-gap/index_es.htm
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A continuacién ofreceremos algunos datos para cuantificar tales diferencias sala-
riales por razén de sexo en Espafia, a través de la explotacién de la Encuesta de
estructura salarial del INE y el Boletin de estadisticas laborales del Ministerio de
Empleo (EPA, ECL, y otras), con el fin de recoger aquellos indicadores, su magnitud
y la evolucion de la brecha. También resulta ilustrativo, en primer lugar, el mapa
que realizé la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social en su campana
(2009) sobre discriminacion salarial [Imagen 1] donde se hallaron 12 casos de dis-
criminacion retributiva de entre 241 empresas investigadas de todo el territorio
nacional (por Comunidades: 1 Galicia, 2 Aragon, 1 Castilla-La Mancha, 1 Comunidad
Valenciana, 1 Andalucia, y 5 Canarias).

EMPRESAS INVESTIGADAS Y CASOS DETECTADOS POR DISCRIMINACION
(Comunidad Autdnoma)

X0 %12

’4"6 "

¥ Empresas investigadas
v Casos detectados de
discriminacidn

Total empresas investigadas: %10
241 v 0 ‘

rQ

xes o

¥ /5 ) °
%0 %0
" ’V. /0 * o

Imagen 1.- Campafia 2009 sobre discriminacién salarial
Fuente: Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social

En términos de “segregacion sectorial”, a la que antes se ha hecho referencia, se
ha querido destacar en la Tabla 1 las personas activas por sexo, sefialando en co-

lor cuando la cifra (absoluta y porcentual) es superior. Asi, puede advertirse con
facilidad los sectores fuertemente masculinizados -por ejemplo, Industria manu-
facturera- y aquellos en los que hay un potencial mayor de trabajadoras -donde
destaca Comercio o Actividades sanitarias-. Informacién cuantitativa que se reco-
ge, mas resumidamente, en el Grafico 1, donde se observa que el sector econdé-

mico donde mas personas se concentran en el de Servicios -siendo mas la pobla-



cion activa femenina- mientras que en Agricultura, Construccién e Industria son
menos, pero mayoritariamente varones.

HOMBRES MUJERES
Valor absoluto Porcentaje Valor absoluto Porcentaje
2015T1  2014T1 2015T1 2014T1 2015T1 2014T1  2015T1  2014T1
A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 747,8 7713 6,1 6,3 250,7 279,6 2,4 2,6
B Industrias extractivas 28,5 31,1 0,2 0,3 3,2 6,4 0,0 0,1
C Industria manufacturera 1.756,8 1.697,1 14,3 13,8 615,3 595,5 5,8 5,6

D Suministro de energia eléctrica,
gas, vapor y aire acondicionado 77.7 77,0 0,6 0,6 27,1 21,9 0,3 0,2

E Suministro de agua, actividades de saneamiento,

gestion de residuos y descontaminacion 116,2 100,5 0,9 0,8 24,1 22,6 0,2 0,2
F Construccion 1.190,5 1.157,5 9,7 9,4 91,8 90,4 0,9 0,9
G Comercio al por mayor y al por menor;

reparacién de vehiculos de motor y motocicletas 1.567,5 1.553,6 12,7 12,6 1.638,6 1.621,8 15,5 15,3
H Transporte y almacenamiento 736,3 739,1 6,0 6,0 162,4 186,8 1,5 1,8
| Hosteleria 819,2 769,6 6,6 6,3 8815 854,8 8,3 8,1
J Informacién y comunicaciones 3759 360,8 3,1 2,9 170,6 183,1 1,6 1,7
K Actividades financieras y de seguros 243,2 251,9 2,0 2,1 223,6 239,8 2,1 2,3
L Actividades inmobiliarias 51,6 41,0 0,4 0,3 60,7 62,0 0,6 0,6
M Actividades profesionales, cientificas y técnicas 482,8 463,2 3,9 3,8  450,2 422,8 4,3 4,0

N Actividades administrativas
y servicios auxiliares 4712 451,8 3,8 3,7 564,0 5603 53 53

0 Administracién Publica
y defensa; Sequridad Social obligatoria 853,3 826,4 6,9 6,7 618,0 590,9 5,8 5,6

P Educacién 407,0  421,9 3,3 3,4 823,0 824,1 7.8 7,8

Q Actividades sanitarias
y de servicios sociales 3325 336,9 2,7 2,7 11759 1.159,4 11,1 10,9

R Actividades artisticas,
recreativas y de entretenimiento 230,5 229,8 1,9 1,9 176,0 171,6 1,7 1,6

S Otros servicios 145,2  154,7 1,2 1,3 3021 294,1 2,9 2,8

T Actividades de los hogares como

empleadores de personal doméstico;

actividades de los hogares como productores

de bienes y servicios para uso propio 77,2 92,6 0,6 0,8 658,6 664,6 6,2 6,3

U Actividades de organizaciones
y organismos extraterritoriales 0,7 0,6 0,0 0,0 2,6 2,0 0,0 0,0
Tabla 1.- Activos por sexo y rama de actividad. Valores absolutos y porcentaje
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la EPA (2014T1-2015T1)
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Respecto de la problematica, de la “segregacion ocupacional”, que anteriormente
hemos mencionado, basta ver la Tabla 2 donde Directores/gerentes esta copado

por los varones en valor absoluto y porcentaje. E, igualmente, Otros técnicos y
profesionales cientificos e intelectuales o Profesionales de apoyo y Operadores de
instalaciones y maquinaria y montadores. En el caso de las mujeres, acaparan las
categorias de Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales -en especial, de
la salud y la ensefanza- Contables, administrativos y otro personal de oficina, o

en Servicios de restauracion y comercio, y Personal no cualificado en servicios
(excepto transportes). En sintesis, el Grafico 2 corrobora esta valoracién de la in-

Grafico 1.- Distribucién porcentual de los activos por sector econémico y sexo

formacién cuantitativa.

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de Ia EPA (2015T1)




HOMBRES MUJERES

Valor Valor
absoluto Porcentaje absoluto Porcentaje

2015T1 2015T1 2015T1 2015T1
1 Directores y gerentes 540,9 68,6 2481 31,4
2 Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 1.388,0 43,9 1.776,7 56,1
B Técnicos y profesionales cientificos
e intelectuales de la salud y la ensefianza 493,5 30,8 1.111,3 69,2
C Otros técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 894,6 57.3 665,4 42,7
D Técnicos; profesionales de apoyo 1.246,8 62,7 741,4 37,3
4 Empleados contables, administrativos y otros empleados de ofici-
na 650,1 33,6 1.286,7 66,4
E Empleados de oficina que no atienden al pablico 398,0 39,5 608,4 60,5
F Empleados de oficina que atienden al publico 252,1 27,1 678,3 72,9
5 Trabajadores de los servicios de restauraciéon, personales, protec-
cién y vendedores 1.869,2 40,8 2.709,2 59,2
G Trabajadores de los servicios de restauracién y comercio 1.193,9 41,4 1.689,6 58,6
H Trabajadores de los servicios de salud y el cuidado de personas 250,3 20,5 972,9 79,5
| Trabajadores de los servicios de protecciéon y sequridad 425,0 90,1 46,7 9,9
J Trabajadores cualificados en el sector agricola,
ganadero, forestal y pesquero 383,3 81,0 90,2 19,0
K Trabajadores cualificados de la construccién,
excepto operadores de maquinas 902,2 98,9 10,4 1,1
L Trabajadores cualificados de las industrias
manufactureras, excepto operadores de instalaciones y maquinas 1.191,1 87,3 173,8 12,7
8 Operadores de instalaciones y maquinaria, y montadores 1.240,2 87,7 174,6 12,3
M Operadores de instalaciones y maquinaria fijas, y montadores 372,8 72,1 144,5 27,9
N Conductores y operadores de maquinaria movil 867,4 96,7 30,0 3,3
0 Trabajadores no cualificados en servicios (excepto transportes) 324,7 19,3 1.356,9 80,7
P Peones de la agricultura, pesca,
construccién, industrias manufactureras y transportes 893,5 72,4 340,9 27,6
Q Ocupaciones militares 81,6 87,8 11,3 12,2

Tabla 2.- Activos por sexo y ocupacién. Valores absolutos y porcentaje
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la EPA (2014T1-2015T1)
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Grafico 2.- Ocupados por sexo y ocupacion (porcentajes respecto del total de cada sexo)
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la EPA (2015T1)

Otra variable de sumo interés en un Informe como este, en relacion con la brecha salarial entre
trabajadores y trabajadoras, es el impacto (econdémico) que puede tener el tipo de jornada: a
tiempo completo o a tiempo parcial. En el Grafico 3 se muestra en datos porcentuales las modali-
dades de jornada por sexo y actividad econémica. Son, con caracter general, mas los hombres con
contrato a tiempo completo en todos los sectores, y viceversa. Son, por lo general, mas las muje-
res con contrato a tiempo parcial. Advertir, Gnicamente, desde el punto de vista sectorial, las cifras
de mujeres con contrato a tiempo completo en Servicios, porque como ya se explicd antes, estad
fuertemente feminizado; y el porcentaje de hombres con contrato a tiempo parcial en Construc-
cién, ya que como dijimos antes, estd muy masculinizado. En la Tabla 3 los datos son ocupaciona-
les. Con similar légica, suelen ser mas los varones con jornada completa en todas las categorias,
pero también lo son a tiempo parcial en ocupaciones tradicionalmente ocupadas por hombres —por
ejemplo, Directores/gerentes- y, asimismo, son mayores las cifras de mujeres a tiempo parcial y
completo en tareas profesionales habitualmente desempefiadas por trabajadoras -como puede
observarse en servicios de restauracién, personales, proteccién y vendedoras-.

100%
80%
60%
40%

B Mujeres (TC) 20%
0%

100%
80%
60%
40%
20%

0%

H Mujeres (TP)
B Hombres (TP)

B Hombres (TC)

Grafico 3.- Ocupados por tipo de jornada, sexo y sector econémico
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la EPA (2015T1)



Jornada TC  Jornada TP

Valor abs. Valor abs.
2015T1 2015T1

1 Directores y gerentes 512,4 16,8
2 Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 1.232,5 11,4
3 Técnicos; profesionales de apoyo 1.078,5 92,8
4 Empleados contables, administrativos y otros empleados de oficina 564,0 40,8
5 Trabajadores de los servicios de restauracion, personales, proteccion

y vendedores 1.430,7 215,5
6 Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, forestal y

pesquero 326,7 23,0

7 Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias manufacture-
ras y la construccién (excepto operadores de instalaciones y maquina-

ria) 1.714,5 98,8
8 Operadores de instalaciones y maquinaria, y montadores 1.086,9 48,3
9 Ocupaciones elementales 730,4 15,4
o Ocupaciones militares 80,9 .
1 Directores y gerentes 224,4 16,5
2 Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales 1.429,9 274,6
3 Técnicos; profesionales de apoyo 572,3 124,6
4 Empleados contables, administrativos y otros empleados de oficina 957,8 234,3
5 Trabajadores de los servicios de restauracién, personales, proteccién

y vendedores 1.630,9 718,7
6 Trabajadores cualificados en el sector agricola, ganadero, forestal y

pesquero 68,9 14,6

7 Artesanos y trabajadores cualificados de las industrias manufacture-
ras y la construccion (excepto operadores de instalaciones y maquina-

ria) 125,7 24,2
8 Operadores de instalaciones y maquinaria, y montadores 133,6 20,2
9 Ocupaciones elementales 706,0 645,9
o Ocupaciones militares 11,1 0,3

Tabla 3.- Ocupados por tipo de jornada, sexo y ocupacién. Valores absolutos y porcentajes
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la EPA (2015T1)

Como se ha comentado, y tendremos ocasion de explicar mas detalladamente a lo largo de este
Informe (Epigrafe 4), para poder valorar la incidencia de un determinado complemento retributivo
de origen convencional hay que saber cudl es la incidencia practica -esto es, realmente, en térmi-
nos econdémicos- del tiempo que llevan trabajando, hombres y mujeres, en la rama de actividad
correspondiente al convenio colectivo de aplicacién. Véase en el Grafico 4 como, a priori, un plus
cuyo cadlculo tome en consideracion la permanencia en la empresa beneficiara a los hombres que
son, con caracter general, mas los que tienen la relacién laboral superior a los seis afios. La anti-
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gledad del contrato es mas prolongada, sin distincién de sexo, en Hosteleria; para los varones en
Industria, y para las mujeres en Actividades sanitarias.

B HOMBRES 6-11 meses B HOMBRES 6 afios o mas

B MUJERES 6-11 meses MUIJERES 6 afios o0 mas

Grafico 4.- Ocupados por tiempo que llevan trabajando en el empleo actual, sexo y rama de actividad
Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de la EPA (2015T1)

En similar sentido, con el Grafico 5 se ha querido evidenciar cuantitativamente en qué medida el
numero de horas trabajadas puede tener impacto de género. De los datos de la EPA del primer
trimestre de 2015 no se puede concluir diferencias sustanciales por sexo y rama de actividad. Sélo



comentar el leve incremento de horas efectivas semanales trabajadas por los hombres de Cons-
truccion y suministros.

120
100

® HOMBRES
B MUJERES

Gréficos.- Nimero medio de horas efectivas semanales trabajadas, sexo y rama de actividad
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la EPA (2015T1)

Como ya hemos valorado con perspectiva de género la jornada de trabajo (parcial vs completa, y
numero de horas semanales) y la duracion de la relacion laboral, es oportuno comparar las cifras
de personas asalariadas por tipo de contrato: temporal o indefinido. Llama la atenciéon los datos
desagregados por sexo del Grafico 6. En datos absolutos, se observa una equiparacién entre mu-
jeres y hombres en ambos tipos, con una gran ventaja de los contratos indefinidos frente a los
contratos de duracién determinada.

6000
4000
m HOMBRES
2000
m MUJERES

Por tiempo indefinido

Contratacion
temporal

Gréfico 6.- Asalariados por tipo de relacién laboral, y sexo
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la EPA (2015T1)
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Ya no es tan homogénea, sin embargo, la informacion que puede consultarse en las Tablas 4 y 5 al
incluir 13 variable de la edad del trabajador o trabajadora y la modalidad contractual mas especifi-
ca. Al hilo de tal informacién [Tabla 4] si se puede destacar, a los efectos de este Informe sobre
brecha salarial, que solo las mujeres de 20 a 24 afios son mas con contrato de duracion indefinida
que los hombres en su misma franja de edad. Son mas los varones en todas las horquillas de edad
tanto en contratos indefinidos, como eventual y para obra o servicio; la mayor diferencia se halla
entre los y las jévenes de 30/39 afios con contrato de obra o servicio determinado, y las personas
de 40/49 afos con contratacion estable. Ahora bien, son mas las mujeres que tienen un contrato
eventual de menos de tres afios, pero también las trabajadoras eventuales con un contrato de mas
de 6 afios de duracién [Tablas].

20324 3f0S 25329 30339 40349 50a59 604369

2015T1 2015T1  2015T1  2015T1  2015T1  2015T1

HOMBRES

De duracién indefinida 99,3 403,9 1.639,3 1.833,7 1.357,4 302,2
Eventual 42,7 70,4 17,5 83,5 35,8 5,0
Para obra o servicio 73,9 117,2 297,2 207,1 111,2 10,9
MUJERES

De duracion indefinida 103,5 367, 1.550,8 1.568,1 1.227,7 2681
Eventual 40,7 63,2 107,5 66,6 32,9 4,2
Para obra o servicio 68,9 114,3 182,0 142,6 55,0 7,8

Tabla 4.- Asalariados por tipo de contrato, sexo y grupo de edad
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la EPA (2015T1)

6 a11meses Menos de 3 afios 6 afios o mas

2015T1 2015T1 2015T1

HOMBRES

De duracién indefinida 142,4 245,3 4.119,6
Eventual 72,0 18,5 29,5
Para obra o servicio 150,8 53,2 83,1
MUJERES

De duracion indefinida 118,1 241,6 3.585,9
Eventual 54,6 22,1 42,0
Para obra o servicio 96,3 33,3 77,0

Tabla 5.- Asalariados por tiempo que llevan trabajando en el empleo actual, sexo y tipo de contrato
Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos de la EPA (2015T1)

Por ltimo, tomando como referencia otras fuentes estadisticas, brevemente, comentar que se
confirma la linea de tendencia (cuantitativa) apuntada ya anteriormente. Sequn datos de la En-
cuesta de Coyuntura Laboral en el primer trimestre de 2012 las diferencias mas notables entre
varones y féminas se halla en el tipo de jornada —prevalece el tiempo parcial para mujeres- y no
tanto en la vigencia del contrato de trabajo -donde puede apreciarse que son mas los hombres con



contrato indefinido- [Graficos 7 y 8]. En 2015, a partir de los datos del Movimiento laboral regis-
trado, puede verse que la vinculacion laboral, indefinida y temporal, es mas estable o duradera en
el caso de los varones y mayoritariamente a tiempo parcial en el caso de las mujeres [Tabla 6].

HOMBRES MUJERES
2015 Duracion del Duracion de Ia Duracién del Dur.acién dela
contrato Jornada contrato jornada
INDEF ~ TEMP TC TP INDEF ~ TEMP TC TP

ENE............ 66,5 716,6 603,0 180,1 53,8 530,9 3253 259,4
FEB............ 64,8 635,1 523,3 176,6 55,5 471,6  282,6  244,5
MAR.......... 76,7 734,6 593,7 217,6 67,6 562,9 334,3 296,2
ABR.......... 67,0 750,8 595,8 222,0 56,5 566,1 331,6 291,0
MAY.......... 67,1 826,7 648,5 2454 57,5 621,9 365,9 313,6

Tabla 6.- Contratos registrados, segln sexo y principales caracteristicas
Fuente: Elaboracién propia a partir del Movimiento Laboral Registrado (2015)

B Mujeres C Indef.

B Hombres C Indef.

B Mujeres C Temp.

100%
80%
60%
40%
B Hombres C Temp.
20% x
O% —

ene-12

feb-12
mar-12

Grafico 7.- Efectivos laborales segln sexo y tipo de contrato
Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Coyuntura Laboral (2012T1)
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Gréfico 8.- Efectivos laborales segun sexo y tipo de jornada laboral
Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Coyuntura Laboral (2012T1)

En fin, al fin de cumplir con la informacién cuantitativa de un andlisis sobre la brecha retributiva de
los trabajadores y las trabajadoras de nuestro pais —cuyo fin dltimo es hallar las herramientas que
eviten la potencial brecha-, se ha recogido en las siguientes Tablas y Graficos, muy resumidamen-
te, la principal informacion de la Encuesta de estructura salarial, que justifica la necesidad de la
realizacion de un Estudio de tal naturaleza. Al inicio de la llamada recesién econémica (2008) y en
plena crisis econémica (2012) son mas mujeres que hombres las personas con contrato a tiempo
completo que cobran “de o a 1 SMI” [Tabla 7].

MUJERES HOMBRES
2008
De 0 a1 SMI 14,12 4,76
De 2 a 3 SMI 24,2 31,51
De 4 a 5 SMI 5,77 8,61
De 6 a 7 SMI 1,07 2,34
Mas de 8 SMI 0,73 1,95
2012
De o a1 SMI 17,36 7,52
De 2 a3 SMI 23,59 29,92
De 4 a5 SMI 4,92 8,53
De 6 a 7 SMI 1,19 2,59
Mas de 8 SMI 0,73 1,98

Tabla 7.- Porcentaje de trabajadores y trabajadoras con contrato
a tiempo completo en funcién de su ganancia (SMI)
Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (2008-2012)



No hay ningun sector de actividad -aqui ni tan siquiera los feminizados- en el que la retribucién
anual de las mujeres sea superior a la de los hombres. Y las diferencias salariales entre el personal
del mismo sector son mas que evidentes; asi, por ejemplo, en actividades econémicas copadas
mayoritariamente por mujeres, como Actividades sanitarias y servicios sociales o Actividades pro-
fesionales, cientificas y técnicas, los varones perciben 32.786,85€ y 30.381,47€ v las trabajadoras
22.843,58€ y 20.753,36€, respectivamente. En similar sentido, en sectores masculinizados, como
por ejemplo, Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado, las mujeres ganan
44.634,43€ frente a los 54.195,64€ o en Actividades financieras y de seguros, 36.421,03€ vs
47.464,8€ [Tabla 8]. En la Tabla 9 la informacién cuantitativa sobre retribuciones seguin “Sexo y
ocupacién” ratifica la brecha en todas las categorias o grupos profesionales, igualmente, sin inci-
dencia del peso especifico de las mujeres o los hombres en ciertas ocupaciones.

MUJERES HOMBRES

B: Industrias extractivas 27562,19  30628,55
C: Industria manufacturera 20975,22 27110,11
D: Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire acondicionado 44634,43 54195,64

E: Suministro de agua, actividades de saneamiento,
gestién de residuos y descontaminacién 21670,86 26070,16

F: Construccién 21441,66  22910,95

G: Comercio al por mayor y al por menor

Reparacién de vehiculos de motor y motocicletas 16446,74  22702,32
H: Transporte y almacenamiento 21580,65 23998,5
I: Hosteleria 12694,16 15518,31
J: Informacién y comunicaciones 28166,28  35196,03
K: Actividades financieras y de seguros 36421,03 47464,8
L: Actividades inmobiliarias 17538,33  23419,14
M: Actividades profesionales, cientificas y técnicas 20753,36  30381,47
N: Actividades administrativas y servicios auxiliares 13273,88  19875,18
0: Administraciéon publica y defensa Seguridad social obligatoria 25092,34 28632,29
P: Educacion 20700,46  23477,45
Q: Actividades sanitarias y servicios sociales 22843,58 32786,85
R: Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 14784,54  19139,23
S: Otros servicios 14254,29  22308,37

Tabla 8.- Sexo y secciones de actividad (Miles de €)
Fuente: Elaboracion propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (2012)
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A. Directores y gerentes

B. Técnicos y profesionales cientificos e intelectuales de la salud y la
ensefianza

C. Otros técnicos y profesionales cientificos e intelectuales

D. Técnicos, profesionales de apoyo

E. Empleados de oficina que no atienden al publico

F. Empleados de oficina que atienden al publico

G. Trabajadores de los servicios de restauracién y comercio

H. Trabajadores de los servicios de salud y el cuidado de personas
I. Trabajadores de los servicios de proteccién y seguridad

J. Trabajadores cualificados en el sector agricola,
ganadero, forestal y pesquero

K. Trabajadores cualificados de la construccion,
excepto operadores de maquinas

L. Trabajadores cualificados de las industrias
manufactureras, excepto operadores de instalaciones y maquinas

M. Operadores de instalaciones y maquinaria fijas, y montadores

N. Conductores y operadores de maquinaria moévil

0. Trabajadores no cualificados en servicios (excepto transportes)

P. Peones de la agricultura, pesca, construccién, industrias manufactu-
reras y transportes

Tabla 9.- Sexo y ocupacién (Miles de €)

MUJERES
47131,4

27907,45
307438,71
24823,82
19445,11
16573,43
13209,83
14364,7
22011,92

18697,33

15811,12
16865,14
17667,87

11480,3

13561,04

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (2012)

HOMBRES
56164,73

33056,44
38339,44
30878,49
24132,89
20931,48

16602,4
18263,28
26204,87

17671,99
19552,01
22720,59
23461,68
20182,23

16558,98

16838,9

Desigualdades retributivas que también se observan entre tipos de contrato; entre mujeres y
hombres con contrato indefinido o de duracién determinada, en perjuicio de los ingresos de las
asalariadas [Gréfico 9]. Y por modalidad de jornada; entre trabajadores y trabajadoras con jornada
a tiempo completo o a tiempo parcial, cobrando menos las mujeres [Grafico 10].
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B Hombres

15000 -
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O .

A tiempo completo A tiempo parcial

Grafico 9.- Sexo y tipo de jornada (Miles de €)

Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (2012)
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Grafico 10.- Sexo y tipo de contrato (Miles de €)
Fuente: Elaboracién propia a partir de la Encuesta de Estructura Salarial (2012)
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3. ANALISIS CUANTITATIVO DE LOS CONTENIDOS
CONVENCIONALES EN MATERIA DE RETRIBUCIONES

Se sefialan en este apartado los datos mas significativos recogidos en el analisis
de los convenios colectivos en relacidon con las retribuciones o con materias rela-
cionadas con ellas.

En primer lugar, se hace referencia los datos y porcentajes totales (sobre una
Muestra analizada de 124 textos) y, posteriormente, se desglosa la descripcion y
valoracion en funcién de los ambitos de aplicacion en los que se ha desdoblado la
muestra analizada: el sectorial (62) y el de empresa o grupo de empresas (62).

Una primera cuestién que puede apreciarse una vez sistematizados los datos ob-
tenidos es el paralelismo en la frecuencia con que los convenios colectivos abor-
dan las materias objeto de andlisis entre el ambito de empresa o grupo de empre-
sas y el ambito sectorial.

Esta informacion sobre el panorama general de contenidos en el ambito de em-

presa o grupo, en el ambito de sector y en el toral de muestra se ha recogido de-
talladamente en los seis Graficos Generales que integran el Anexo |I.

1. CLAUSULAS, PROCEDIMIENTOS Y COMISIONES ANTI-DISCRIMINATORIAS:

Del total de materias retributivas o relacionadas con la retribuciéon (con enfoque

de género) se ha querido senalar también, con caracter previo, el tratamiento
convencional de las denominadas cldusulas antidiscriminatorias, asi como la

existencia de las Comisiones de igualdad u otras comisiones ad hoc—sin perjuicio
del rol atribuido a la comision paritaria del convenio y/o a la representacion legal
del personal-, y los posibles procedimientos de solucién de los casos de discri-
minacion en relacion con la materia objeto de estudio y otras afines.

Destacan, en el global, las declaraciones de intenciones y los compromisos de an-
tidiscriminacion, frente a los procedimientos especificos de solucion de la discri-

minacion, y parecen consolidarse las Comisiones especificas sobre igualdad y no
discriminacion [Grafico 1].

Si hacemos la comparativa de los convenios sectoriales y de empresa, con carac-
ter general, los datos son muy similares con un leve incremento de Comisiones en

el ambito sectorial por la regulacidén de los Planes de igualdad en las empresas del
correspondiente sector [Grafico 2].
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O Claus.
Antidiscriminitarias
@ Comisiones

O Proced. Instrum.
Antidiscriminacion

TOTAL Abs. (muestra)

Grafico 1. Generalidades (igualdad y no discriminacién). Total
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional
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Qk Antidiscriminacién
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Grafico 2. Generalidades (igualdad y no discriminacion). Sectoriales y de Empresa
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional

2. SALARIO BASE Y PAGAS EXTRAORDINARIAS

En cuanto a la estructura salarial, el primer resultado que se ha recogido es el de
la regulacion convencional del salario base y las pagas extraordinarias. La regu-
lacion expresa del salario es inferior que la de las gratificaciones extraordinarias,
ya que aquél se suele reflejar numéricamente en tablas salariales anexas a los

convenios sin especificar mas, mientras que la conformacion de las pagas extras
si son desarrolladas en los convenios colectivos [Grafico 3].

Los convenios de sector regulan en mas casos que los de empresa ambas cuestio-
nes, especialmente también, el régimen de las pagas extraordinarias [Grafico 4].



La atencion que se presta al salario base y a las pagas extaordinarias en ambos
ambitos negociales se traduce en lo siguiente:

- Salario base:
Convenios de empresa o grupo 62%.
Convenios de sector 72,5%.

- Pagas extraordinarias:
Convenios de empresa o grupo 54,83% %.
Convenios de sector 100%.

100

95

90

85

75

OSalario Base MEPagas Extraord.

Grafico 3. Salario base y pagas extraordinarias. Total
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional
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Grafico 4. Salario base y pagas extraordinarias. Sectoriales y de Empresa o Grupo.
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional
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3. COMPLEMENTOS PERSONALES

En el capitulo de complementos personales, es destacable la regulacién de la an-
tigiedad respecto del resto de pluses, siendo equilibradas las cifras en el nivel

empresarial y en el ambito sectorial, con un leve ascenso en los de sector.

En concreto, del total de convenio de empresa o grupo de empresas, el 41,9%
regula el complemento de antigliedad, frente al 51,61% de los convenios de sec-
tor.

Es interesante en este punto destacar que en cuanto a la regulacion de este com-
plemento, cuyo impacto en las diferencias de retribuciones de mujeres y de hom-
bres es especialmente potente, se aprecian dos grandes tendencias:

- Elmantenimiento de dicho complemento.

- Su eliminacion y congelacion. Quedando “ad personam” o siendo sustituido
por otro tipo de complemento salarial.

De esta forma, entre los convenios de empresa o grupo, el 27,41% mantiene
complementos de antigliedad y el 14,51 la elimina, congela o sustituye.

En cuanto a los convenios de sector, los datos reflejan que el 29% lo elimina,
congela o sustituye siendo mayor, pues, esta tendencia en el ambito sectorial que
en el de empresa o grupo. No obstante, es destacable en relaciéon con éste as-
pecto que casi un 20% de los convenios sectoriales vienen a mantener “premios
de permanencia o de fidelizacion”, que responden planteamientos y criterios muy
similares los que inspiran los complementos de antigiedad.

Ademas de los complementos de antigledad, entre los personales se encuentran
igualmente los Ad personam que, en muchos casos, son también “la antigliedad”
que ha sido suprimida en el convenio colectivo correspondiente, pero se consolida
para el personal contratado con anterioridad a la entrada en vigor del texto estu-
diado. Y, también, los que se han incluido en el epigrafe de Otros (complementos

personales) que, en similar sentido, pueden estar regulando conceptos vinculados
a la duracion de la relacion laboral y, por ende, generando brecha [Gréfico 5].



O Otros

CC Empresa ;_ B Ad personam
|
\

O Antigiiedad
TOTAL %

o) 20 40 60 80

Grafico 5. Antigliedad, Ad personamy Otros. Total (%) y por ambito de negociacién

Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional

No puede dejar de ponerse de manifiesto la escasisima presencia de complemen-

tos que se corresponden con aspectos muy valorados las empresas a la hora de
seleccionar personal. Es el caso de los complementos por idiomas, por titulacion

o especial cualificaciéon o de flexibilidad y disponibilidad horaria. Quiza estos

aspectos estén implicitos en la adscripcion misma del personal a unos u otras ta-
reas 0 a unos u otros encuadramientos profesionales, pero no deja resultar llama-
tivo que entre los convenios de empresa hay unicamente 1 con complemento por
idiomas, 2 por titulacion o especial cualificacién y 9 que guardan relacion con la
disponibilidad o flexibilidad horaria.

Y también es destacable que sélo 1 de los convenios de sector recoja un plus vo-
luntario, frente a 11 convenios colectivos de empresa [Grafico 6].

CC Sectorial L

O Voluntarios

] O Permanencia

CC Empresa
W Titulacién/Cualificacién

TOTAL % H

(o] 5 10 15

] Oldiomas

Grafico 6. Idiomas, Titulacién/especial cualificacién, Permanencia, y Voluntarios.
Total (%) y por ambito de negociacion
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional
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4. COMPLEMENTOS DE PUESTO DE TRABAJO

Con diferencia, el de nocturnidad es el complemento de puesto de trabajo que
mas convenios colectivos regulan —con una cifra algo mas alta en el caso de los
sectoriales—, seguido de la Penosidad, la peligrosidad y la toxicidad —en cuyo ca-
so son mas los de empresa- o la turnicidad —mas comun en el nivel empresaria
[Grafico 7].

80 -
70 T]
60 7: O Nocturnidad
50 1 @ Turnicidad
40 (7| i i

i O Peligrosidad
30 1 O Penosidad
20 (7] ..

M Toxicidad

10 7]
0+~ \

Total CC Sectorial CC Empresa

Grafico 7. Nocturnidad, turnicidad, peligrosidad, y penosidad. Total (%) y por ambito de negociacién
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional.

En datos porcentuales sobre el total de la muestra de convenios analizados el res-
to de complementos de puesto de trabajo estan muy por debajo del de nocturni-
dad. De lo que se concluye su escasa incidencia, con caracter general. Unicamente
“Otros” complementos de puesto de trabajo (en los que se encuentran, por
ejemplo los de “madrugue” que recogen todos los convenios del sector aeropor-

tuario) llegan al 29'16: 20,97% de los convenios de empresa o grupo y un 17°74%
de los sectoriales [Grafico 8].

Con todo, es el de Festivos, sdbados y domingos el que alcanza un 28,22% sobre

le total de la muestra, ascendiendo hasta el 38,7% en los convenios de empresa
o de grupo.

Como se puede apreciar facilmente, se trata de complementos que se correspon-
den con la prestacion de servicios durante las horas del dia o durante los dias de
la semana que pueden encerrar mayores dificultades para hacer posible la conci-
liacion entre la vida familiar y la profesional, por lo que encierran un potente im-
pacto adverso desde el punto de vista de la igualdad retributiva de género.



Sector |
o Disponib.
B Responsab.
Empresa :
OFestivos
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Total B Otros
] J
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Grafico 8. Complementos de puesto de trabajo (otros). Sectoriales y de Empresa
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional

5. COMPLEMENTOS DE SITUACION Y RESULTADOS DE LA EMPRESA

La incidencia porcentual sobre el total de los convenios colectivos analizados es
en cada uno de los complementos de situacion y resultados de la empresa inferior
a los 17 puntos, que es la cifra que ronda la Productividad; lo mas habitual es la

regulacion convencional de nivel de empresa de la productividad (24’19%).

En el caso de los convenios colectivos sectoriales no se han hallado ejemplos de
pluses por Objetivos y se alcanza apenas un 1’61% en Participacién en benefi-

cios, y Bonus. La regulacién convencional de los Incentivos y Comisiones en los

convenios de empresa es, también, practicamente inexistente en el caso de los
textos convencionales objeto de analisis [Grafico 9].

30

20

10

Product. Beneficios Objetivos Bonus Otros

@O CC Empresa B CC Sectorial

Grafico 9. Complementos de situacién y resultados de la empresa.
Sectoriales y de Empresa. Porcentajes.
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional
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Empresa o grupo Sector Total

Productividad. 24.19% 9.67% 16,93%
Participacion beneficios. 6.45% 1.61% 4,83%
Objetivos. 3,22% 0% 1,61%
Bonus y Comisiones. 0% 1,61% 8,06%
Otros. 12,9% 9,67% 11,29%

Complementos de situacién y resultados de la empresa.

6. COMPLEMENTOS O PLUSES DE EQUIPARACION SALARIAL.

Aunque su incidencia sea menor cuantitativamente en este Apartado si hay que
referir, igualmente, la existencia de Pluses de equiparacion salarial que resultan
de interés (cualitativamente) porque constituyen buenos ejemplos de posibles
practicas y formulas retributivas que contribuirian a minimizar la brecha salarial
entre trabajadores y trabajadoras. En algunos casos podria entenderse que de

forma indirecta, ya podrian estar jugando un papel “equiparador” en dicho sentido
[Grafico 10].

Se trata pues de féormulas de acercamiento, homologacion o equiparacion retribu-
tivas que vienen encontrando en los convenios colectivos espafioles para los ca-
sos de subrogacion de empresas, de fusién, de revision de estructuras de encua-
dramiento profesional y reestructuras retributivas donde se han llegado apreciar
agravios comparativos en las retribuciones de trabajos similares o equivalentes.

Es destacable que no ha encontrado ningun convenio que haya previsto este tipo
de férmula para hacer frente directamente a la brecha salarial de género.

16
14
12
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O N b O

Total % CC Empresa CC Sectorial
OPlus de convergencia salarial

Grafico 10. Pluses de equiparacion salarial. Total (%) y por ambito de negociacién
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional



7. RETRIBUCIONES EN ESPECIE.

El siguiente Capitulo estudiado es el de las retribuciones en especie, de lo que hay
que subrayar la importancia (econémica) de la Manutencion —indistintamente, en

el nivel de negociacion de empresa o de sector—, mientras que de los Gastos de
formacién, Vehiculos, Vivienda u Otros no se hallan apenas ejemplos en la
muestra convencional analizada [Tabla 1].

RETRIBUCIONES EN ESPECIE Total Sector Empresa
Vivienda 2 2 )
Vehiculos 2 1 1
Manutencién 23 11 12
Gastos de formacion 3 1 2
Otros 5 1 4

Tabla1. Retribuciones en especia. Total y por ambito de negociacién (valores absolutos)
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional

8. OTRAS PERCEPCIONES EXTRASALARIALES.

Del estudio de otras percepciones extrasalariales se puede destacar el abundante
numero de clausulas convencionales sobre Plus de transporte —tanto en los con-
venios de empresa como en los sectoriales-, de Ropa de trabajo, Dietas o Kilo-
metraje y desplazamiento —con una mayor tendencia a su regulacion en los con-
venios de sector—. Mucho menor impacto parece tener el pago en concepto de
Utiles y herramientas, por igual en el nivel empresarial y en el ambito de nego-
ciacion sectorial [Grafico 11].

30 1
25 1
20 -
15 1
10 1

Utiles Ropa Kilom.
OCC Empresa BCC Sectoriales

Gréfico 11. Otras percepciones extrasalariales. Sectoriales y de Empresa
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional
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9. BENEFICIOS Y MEJORAS SOCIALES

En otro orden de cosas, se recoge la informacion cuantitativa de los beneficios
sociales que ha resultado ser uno de los apartados del estudio mas importantes,
cuando menos, numéricamente. Como puede observarse, las Ayudas reguladas

convencionalmente son numerosas, de manera similar a nivel empresarial y de
sector. Son mas los ejemplos de Ayuda de Estudios, Discapacidad, por Hijo/a, de

Natalidad o Nupcialidad; y en el conjunto de la muestra de convenios colectivos
objeto de estudio, apenas tienen incidencia las Ayudas de vivienda, por Trasla-
do, tratamientos médicos-cirugia, Guarderia y Lactancia retribuida —(reduccion
de jornada retribuida) recogida so6lo en un convenio sectorial- [Tabla 2].

BENEFICIOS SOCIALES (Ayudas) Total Sector Empresa
Estudios 21 7 14
Vivienda 5 2 3
Traslado 6 1 5
Discapacidad 18 5 12
Por hijo/a 18 5 13
Tratamientos médicos 3 2 1
Guarderia [ 2 3
Lactancia retribuida (RJ) 1 1 )
Nupcialidad y natalidad 20 10 10

Tablaz. Beneficios sociales-Ayudas. Total y por dmbito de negociacion (valores absolutos)
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional

Una de las cuestiones a destacar a la vista de los contenidos estudiados son otros

beneficios sociales, entre los que hay que llamar la atencion sobre el peso especi-
fico de las clausulas que regulan complementos de las prestaciones de la sequ-

ridad social, junto con los Seguros de vida y otros. También se ha recogido la
informacion cuantitativa de los Planes de pensiones, Créditos, Préstamos, y Be-
neficios en compras/economato —que, sin grandes diferencias, son mas en los
convenios de empresa— o los Anticipos que se han encontrado mas —aunque, po-
cos, respecto de la muestra total- en convenios sectoriales. Las ayudas del Fondo
social son regulados en 4 convenios de empresa y 4 de sector [Grafico 12].
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Grafico 12. Otros beneficios sociales. Total (%) y por dmbito de negociacién
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional

10. OTRAS CUESTIONES

Por ultimo, y no por ello menos importante (cualitativamente) bajo la rubrica de
“Otros” en la Ficha técnica de analisis convencional se ha recogido la informacién
sobre cuestiones que pueden tener, también, siquiera incidentalmente con la bre-
cha salarial. En términos cuantitativos hay que advertir la existencia de una vein-
tena de Pluses o complementos sin definir en los textos convencionales —con la
consiguiente inseguridad juridica que ello supone y genera para el personal defi-
nido en su ambito—, la regulacion por convenio colectivo del salario hora/tiempo
parcial solo en sectoriales, y temporal/salario hora en uno de empresa, que faci-

lita la dualidad econdmica en el mercado laboral.

También se ha localizado la remisién a las derogadas Ordenanzas Laborales. Y
hemos detectado casos de Categorias feminizadas [Tabla 3]
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OTROS datos de interés Total Sector Empresa

Tiempo parcial/salario hora 5 5 0
Temporal/salario hora 1 0 1
Categorias feminizadas 7 3 4
Pluses o complementos sin definir 20 9 11
Remisién Ordenanzas laborales 4 2 2

Tablas. Otra informacién con incidencia retributiva segin sexo.
Total y por ambito de negociacién (valores absolutos)
Fuente: Elaboracion propia a partir de las fichas técnicas de andlisis convencional



4. ANALISIS CUALITATIVO DE LOS CONTENIDOS CONVENCIONA-
LES EN MATERIA DE RETRIBUCIONES Y BRECHA SALARIAL POR
RAZON DE GENERO: CONVENIOS SECTORIALES

l. PARTE: ANALISIS DE CONVENIOS SECTORIALES

1. CLAUSULAS GENERALES SOBRE IGUALDAD

El primero de los aspectos sobre los que se entiende oportuno llamar la atencion
en el presente analisis cualitativo de la muestra de convenios de sector es el rela-
tivo a aspectos generales en relacién con el principio de igualdad y no discrimina-
cion, tales como, clausulas generales sobre tal principio, clausulas sobre el princi-
pio de igualdad retributiva, menciones o especificaciones acerca de los planes de
igualdad, la constitucion de comisiones ad /foc o la atribucion de competencias en

materia de igualdad a las comisiones paritarias de los convenios.

Entre los aspectos generales relativos a las clausulas o declaraciones sobre igual-
dad y no discriminacién retributiva cabe destacar la escasez de referencias que se
pueden encontrar en los convenios analizados.

Uno de los convenios sectoriales que contiene una disposicion sobre esta materia
es el de Industrias extractivas, industrias de vidrio, industrias ceramicas y para las
del comercio exclusivista de los mismos materiales®, cuya disposicion preliminar 42
esta dedicada a los “derechos de la mujer” y sefala que....

“No habra discriminacion por razones de sexo en materia de retribuciones, jornada /a-
boral y demds condiciones de trabajo.

El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la
misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la natura-
leza de la misma, salarial o extra-salarial, sin que pueda producirse discriminacion al-
guna por razon de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquélla”.

4BOE de 5 de junio de 2014.
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Buena clausula sobre igualdad de retribucion contiene el convenio de empresas
de gestién y mediacién inmobiliaria, cuyo articulo 16 dice:

“Principio general: No discriminacion en la retribucion por razon de sexo: Las empresas
pagaran por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, salarial o
extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo”.

De especial interés resulta el convenio de Comercio de minoristas de droguerias,
herboristerias y perfumerias, que en su articulo 10 viene a establecer un compro-
miso general en materia de igualdad y no discriminacion, especificamente por ra-
zén de sexo y enumera las materias que quedan dentro del mismo entre las que
se encuentran las retribuciones, y, a continuacién, como una de las pocas referen-
cias en este sentido entre los convenios analizados, fija igualmente las materias
sobre las que “se adoptaran medidas”, incluidas las de accion positiva, para la
igualdad en las empresas del sector, y entre ellas vuelve a aparecer la retribucion.
Reparese en que en este sector de actividad es frecuente que las empresas no
alcancen los 250 trabajadores, por lo que estarian fuera de la obligacién legal de
negociar planes de igualdad, pero no de negociar e implantar “medidas de igual-
dad”. Una buena clausula, sin duda.

En cuanto a las referencias encontradas a los planes de igualdad merece destacar-
se el convenio colectivo del sector de servicios de asistencia en tierra de aero-
puertos®, que establece la obligacion de negociar planes de igualdad para todas
las empresas afectadas por el convenio sectorial, sin diferencias en funcién del
numero de trabajadores con el que cuente cada una de ellas (Art. 83).

Especial mencién merece en el presente estudio el convenio del sector de Deriva-
dos del Cemento®, cuyo Capitulo XVIII esta dedicado a “Igualdad de oportunidades,
planes de igualdad y protocolos”. Este obliga a todas las empresas del sector en el
plazo de vigencia del propio convenio a llevar a cabo el diagndstico y negociacion
del plan de igualdad, contemplando en el diagndstico “Distribucion de la plantilla
en relacion con grupos profesionales y salarios”. Por otra parte, entre los objeti-
vos que debe tener el plan de igualdad se encuentra

“revisar los complementos que componen el salario para verificar gue no
estan encerrando una discriminacion sobre /as trabajadoras”.

5 BOE de 21 de octubre de 2014.
6 BOE 28 de marzo de 2014.



Por otra parte, hay convenios que han creado comisiones de igualdad, como el de
Conservas Vegetales en su capitulo Xl, dedicado a la igualdad y no discriminacion.

También este convenio crea la Comision de Igualdad del sector y establece pautas
para la elaboracion e implantacion de planes de igualdad. Las retribuciones deben
ser contempladas desde la realizacién del diagndstico (art. 71).

2. ESTRUCTURA SALARIAL Y ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

En la muestra de convenios sectoriales analizada se han encontrado importantes
contrastes en cuanto a la extension y exhaustividad de las estructuras salariales,
debe recordarse que uno de los factores que contribuyen a garantizar la ausencia
de discriminaciones retributivas entre mujeres y hombres es la claridad, el rigor y
la equidad en los criterios y factores que determinan la estructura salarial en los
convenios colectivos. Por otro lado, en el momento actual y tras las sucesivas re-
formas en la legislacion laboral espafiola se estan produciendo intensos procesos
de reajuste entre los textos convencionales de diferentes ambitos, en particular,
en materia salarial se pueden encontrar convenios sectoriales que se reservan la
regulacion de la estructura retributiva, dejando para los de ambitos inferiores la
determinacién de las cuantias de todos o de algunos de los conceptos que deter-
minan tal estructura, por otro lado, en ciertos sectores de actividad, la negocia-
cion o revision en profundidad de los textos sectoriales a nivel nacional esta lle-
vando a que sean frecuentes procedimientos y conceptos salariales que preten-
den contribuir a homogeneizar las retribuciones de quienes hasta ese momento
estaban afectados por convenios de ambitos autondmicos o provinciales muy di-
ferenciados entre si en materia retributiva.

Igualmente, las previsiones de la ultima gran reforma laboral espariola en lo relativo
a que la clasificacion profesional tienda a grandes grupos profesionales, superando
las tradicionales categorias, esta haciendo que en los convenios colectivos, en este
caso, desde el ambito sectorial se puedan encontrar amplisimas regulaciones en
materia de clasificacion profesional, asi como, nuevamente, procesos y conceptos
retributivos que vienen a homogeneizar o equilibrar puestos de trabajo, categorias
e incluso grupos profesionales antiguos y nuevos, todo ello, obviamente con un
importante efecto sobre la materia objeto del presente andlisis.

Entre los textos que encierran mayor interés en cuanto a la descripcion de la es-
tructura retributiva y de su relacion con los convenios de ambitos inferiores se
encuentra el de la Industria Salinera, cuyo articulo 44 viene a decir:
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“Conceptos.
Existen dos tipos de retribuciones: salariales y extrasalariales:
A. Salariales.

Se considera salario /a totalidad de las percepciones economicas de los trabajadores,
en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por
cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remu-
neracion, ya los periodos de descanso computables como de trabajo.

Tienen este cardcter:

- Salario base: es aquella parte de la retribucion que se fjja atendiendo a la unidad
de tiempo y para cada categoria profesional.
- Complementos salariales o cantidades que, en su caso, se fijan atendiendo a:

Condiciones personales del trabajador, como la antigiiedad.

Al puesto de trabajo: tales como la derivada de trabajo nocturno o excepcionalmente
toxico, penoso o peligroso.

A la cantidad o a la calidad del trabajo realizado, tales como primas, incentivos, pluses
de actividad o asistencia u horas extraordinarias.

A la situacion y resultados de la empresa como las cantidades que éstas abonen a sus
trabajadores.

Las pagas extraordinarias y la retribucion de vacaciones.

B. Extrasalariales.

Las retribuciones extrasalariales son percibidas por el trabajador no por el desarrollo
de su actividad laboral sino como compensacion de gastos ocasionados por la ejecu-
cion del trabajo, o para cubrir necesidades no imputables al trabajador.

Tienen este cardcter:

- Las prestaciones e indemnizaciones de la Sequridad Social.

- Las indemnizaciones o suplidos por gastos que hubieran de ser realizados por el
trabajador como consecuencia de su actividad laboral, tales como herramientas y
ropa de trabgjo, asi como las cantidades que se abonen en concepto de dietas,
gastos de vigje o locomocion, pluses extrasalariales.

- -Las indemnizaciones por ceses, desplazamientos, suspensiones o despidos”.

El mismo convenio, en su articulo 45 establece reglas de homogeneizacion entre
las estructuras retributivas (conceptos econdmicos en general) de los convenios
de ambitos inferiores:

“Articulo 45. Estructura de las percepciones economicas en los Convenios provinciales
y en los de empresa.



Con objeto de racionalizar y homogeneizar la estructura de las percepciones economi-
cas de cuantos trabgjan en el Sector, las partes signatarias del presente Convenio Ge-
neral considera necesario fijar, con cardcter general, los conceptos salariales y extrasa-
lariales que deben formar parte de /a tabla de percepciones econdmicas de los Conve-
nios Provinciales y de los de Empresa, conforme a las estipulaciones de los articulos
siguientes.

Los conceptos son los siguientes:

- Salario base.

- Gratificaciones extraordinarias.

- Pluses salariales: Asistencia, Antigiiedad, Prima de Extraccion, Nocturnidad y Turni-
ciaad.

- -Pluses extrasalariales: Dietas, Gastos de transporte, Ropa de trabajo,...”.

Todo ello en un texto sectorial de ambito estatal que se reserva expresamente y
entre otras materias: “Concepto y estructura de las percepciones econdmicas”
(art.5.1) y que efectivamente, a lo largo de su articulado deja la determinacién de
las cuantias de algunos conceptos a lo que se establezca en ambitos convenciona-
les inferiores, como sucede con el “plus de asistencia y actividad” (mezcla de
complemento de rendimiento personal y de resultados de la empresa), o la “pri-
ma de extraccion”, de similar naturaleza.

Otro de los convenios con una descripcion sintética y esclarecedora de la estructu-
ra salarial, previa reserva a su ambito negocial de estas materias, es el del sector
de Autotaxi ’. Su articulo 29 sefiala:

“Articulo 29. Estructura salarial.

En la estructura de Ias retribuciones del trabajo por cuenta ajena, se distinguiran:
£l salario base.

Los complementos del mismo.

Se considerard salario base, la parte de la retribucion de el/la trabajador/a, fijada por
unidad de tiempo o de obra, establecida en funcion de su clasificacion profesional.

Se consideraran complementos salariales las cantidades que, en su caso, deban adicio-
narse al salario base, fijados en funcion de circunstancias relativas a /as condiciones

7BOE de 20 de marzo de 2014.
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personales de el/la trabajador/a, al trabajo realizado o a la situacion y/o resultados de
/a empresa.

Los complementos salariales habran de quedar incluidos necesariamente en alguna o
algunas de las modalidades siguientes:

De puesto de trabgjo. Comprenderan aquellos complementos que debe percibir, en su
caso, el/la trabajador/a por razon de las caracteristicas del puesto de trabajo o de la
forma de realizar su actividad profesional.

De calidad o cantidad de trabajo. El/la trabajador/a percibiré dichos complementos si
procede, por razon de una mejor calidad o una mayor cantidad de trabajo, vayan o no
unidos a un sistema de retribucion adicional por ampliaciones de jornada. También
tendran esta consideracion las cantidades percibidas en funcion a la situacion y/o re-
sultados de la empresa.

De naturaleza personal. Seran aquellos complementos que el/la trabajador/ a percibe
por algun tipo de vinculacion o caracteristica personal”.

Merece destacarse igualmente el convenio de las Empresas organizadoras del
Juego de Bingo?, cuya descripcion de estructura salarial es particularmente siste-
matica, si bien en este caso esta materia no se encuentra entre las que se reserva
esta materia respecto de los convenios de ambitos inferiores.

Entre los convenios sectoriales que se reservan la estructura retributiva, pero de-
jan a la negociacién en ambitos inferiores la cuantia del salario base y de los com-
plementos salariales, es un buen ejemplo el de Derivados del Cemento?® (articulo 2
y 3 respectivamente).

También en relacidén con estas materias relativas a la estructura de la negociacion
colectiva y las posibles discriminaciones retributivas, hay que destacar que algu-
nos textos sectoriales conservan la clausula que incorporoé la reforma del Estatuto
de los Trabajadores de 2010 en el marco de los requisitos de las denominadas
“clausulas de descuelgue”. Asi el convenio del sector de empresas de gestion y
mediacion inmobiliaria™ sefala en su Disposicion adicional 32:

“El acuerdo de inaplicacion y la programacion de la recuperacion de las condiciones sala-
riales no podran suponer el incumplimiento de las obligaciones establecidas en convenio
relativas a la eliminacion de /as discriminaciones retributivas por razones de género”.

8BOE de 13 de marzo de 2013.
9 BOE de 28 de marzo de 2014.
" BOE de 23 de mayo de 2014.



3. CLAUSULAS QUE TRATAN DE EVITAR LAS BRECHAS SALARIALES QUE
PUDIERAN EXISTIR EN EL MARCO DEL CONVENIO

Algunos convenios, conscientes de las diferencias salariales por sexo, introducen
acciones positivas que favorecen el acceso de las mujeres a puestos de trabajo en
los que estan infra-representadas. Es el caso del CC estatal de prensa diaria cuyo
art. 13 prevé que “A estos efectos, tendran preferencia para ser contratados en
los distintos grupos profesionales a que se hace referencia en el capitulo V del
presente convenio, el género menos representado sin que ello se haga en detri-
mento de los méritos e idoneidad de otros trabajadores”. Otros, como el CC de
Artes graficas, recogen declaraciones de intenciones o meros compromisos sobre
acciones positivas que favorezcan la igualdad retributiva™. Y, expresamente, el CC
de Industrias Quimicas establece una accién positiva a favor del sexo menos re-
presentado en materia salarial (art. 18).

En varios convenios sectoriales encontramos clausulas que se refieran a la obliga-
toriedad de pagar igual salario por trabajos de igual valor; parece que los negocia-
dores han asimilado esta obligacion. El CC de Centros de jardineria, CC industria
textil y de la confeccién™, el CC de Marroquineria, el CC de Industrias Quimicas, el
QOC de Grandes Almacenes, el CC de Jardineria, o el CC de Productos cocinados de
venta a domicilio contienen una clausula de este tipo®.

Es laudable el tenor del articulo 46 del CC de Limpieza de edificios y locales al fijar
el compromiso que “(...) las ausencias debidas a la maternidad no perjudiquen a
las trabajadoras a la hora de percibir determinados pluses (permanencia, asisten-
cia, etc.) y algunos complementos salariales que pueden ser fuente de discrimina-
cion (disponibilidad, antigliedad, etc.)”.

11 También, CC de Agencias de viajes (art. 51.4): “Para contribuir eficazmente a la aplicaciéon de los principios
de igualdad y de no discriminacién y a su desarrollo bajo los conceptos de igualdad de condiciones en traba-
jos de igual valor, es necesario desarrollar una accién positiva particularmente en las condiciones (...) salaria-
les, (...) de modo que en igualdad de condiciones de idoneidad tendran preferencia las personas del género
menos representado en el grupo profesional de que se trate”. Y, entre otros, CC de Naturopatia.

Art. 59: La empresa esta obligada a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor, la misma retribu-
cién, salarial o extrasalarial ya sea directa o indirecta, sin que pueda producirse discriminacién alguna por
razén de sexo en ninguno de sus elementos o condiciones.

No se refiere, sélo, a igualdad retributiva, sino que expresamente se habla de “salarial o extrasalarial, ya sea
directa o indirectamente”.
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4. COMPONENTES DE LA RETRIBUCION BRUTA

En estructuras salariales sencillas, como la del CC del sector de Autoescuelas en la
que solo encontramos: salario base, antigiedad y plus transporte es mas dificil
que aparezca la discriminacion salarial. O el OC del calzado que fija un salario con-
venio alto y apenas introduce complementos. Lo mismo cabe decir del CC de Esta-
ciones de Servicio o del CC de industrias de hormas, tacones, cuias, pisos y cambri-
llones de madera y corcho o el CC de Centros de jardineria.

4.1. SALARIO BASE

Este concepto dificilmente puede esconder situaciones de discriminacion si se
analiza de forma aislada, hay que estudiarlo en el global de los grupos profesiona-
les presentes en el convenio. Entre los convenios que contienen una buena defini-
cion de salario base se encuentra en las Empresas organizadoras del Juego de
Bingo, cuyo Articulo 24, dedicado a la amplia y profusa descripcién de la estructu-
ra salarial, lo define como:

“la parte de /a retribucion fija abonada a los trabajadores y trabajadoras en virtud de
su funcion profesional, por unidad de tiempo del trabajo convenido durante la jornada
ordinaria de trabajo fijada en convenio, incluido los tiempos de descanso estableci-

V4

dos”.

Uno de los textos mas peculiares respecto de la determinacidn del salario base es
el del convenio del sector de mantenimiento y conservacién de instalaciones
acuaticas™. Se trata de un texto con una estructura retributiva sencilla, en la que
se mencionan unicamente dos complementos salariales: antigiiedad y “plus con-
venio (transporte)”.

Ahora bien, si se atiende de forma detenida al texto del convenio, se puede
apreciar la falta de especificacion del citado “plus convenio (transporte)”, ya que
nada se dice acerca de quiénes lo percibiran y en funcién de qué criterios. En su
tabla salarial anexa aparece una columna relativa al “salario mes” diferenciada
por categorias profesionales, una segunda con el “plus convenio (transporte)” con
una cuantia de 1020,00 para todas las categorias y una tercera columna con la
cuantia del “Salario afio” para cada categoria, cuyo importe es el resultante del
“salario mes” por catorce mas el “plus convenio (transporte)”.

Con ello, puede decirse que el reiterado “plus convenio (transporte)” no deja de ser
una parte integrante del salario anual de todas las categorias que integran la tabla.

4 - BOE de 19 de agosto de 2014.



A ello hay que anadir que al final de la tabla, en el apartado sobre “otros
conceptos”, aparece otro “plus transporte” con un importe de 85 euros, junto con
las “medias dietas” (12 euros) y el “precio kilometro” a 0,23.

Asi pues, a pesar de que la estructura salarial de este convenio es sencilla y parca,
encierra una regulacion confusa acerca de una parte importante de lo que a
nuestro juicio constituye una parte fija del propio salario base que, ademas, es de
cuantia homogénea para todas las categorias y aparece abiertamente como parte
del “salario anual” de todas ellas, contemplandose en otro apartado el “plus
transporte” (el que parece ser de verdad), junto con las dietas y el kilometraje.

Quiza no sea descabellado pensar que esta regulacion extrana de dos pluses
trasporte en un mismo convenio venga de versiones de convenios anteriores en
momentos en que era distinto el tratamiento normativo del plus transporte en
cuanto a su naturaleza salarial o no, a su sujecion a retencion y cotizacion a la
Seguridad Social y en cuanto a su tratamiento a efectos de IRPF.

Es deseable, en cualquier caso, una revision en su denominacion para acercarla a
su naturaleza real en uno y en otro caso.

El CC de recuperacion y reciclado de residuos y materias primas secundarias fija
unos salarios base por grupos profesionales con diferencias salariales muy eleva-
das e injustificadas entre ellos, a ellos se afade que el salario base mas bajo de
todos los grupos profesionales es el del personal de limpieza, que pese a estar en
el mismo grupo profesional que vigilante y/u ordenanza perciben: 785 el vigilante
y 763 la limpiadora (igual salario base que los peones del grupo profesional de
personal de produccién). Ademas la diferencia salarial continua en el calculo del
resto de complementos que tienen como base el salario base, por ejemplo, el de
antigledad.

No obstante, empiezan a corregirse en los convenios las diferencias salariales en-
tre el grupo “limpieza” y el de “ordenanzas” o “conserjes”, se trata de dos cate-
gorias que pese a encontrarse en el mismo grupo profesional siempre se han
cuantificado de forma diferente, el CC estatal de gestorias administrativas en el
GP 3° estan el ordenanza y la limpieza, ambos con igual salario base: 11.327,62.

Otro sector en el que encontramos sustanciales diferencias cuantitativas es el de
Prensa no diaria en cuyas tablas salariales con los seis grupos profesionales ve-
mos que el grupo profesional (GP) primero percibe 1890,37 frente a los 888,32€
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del grupo sexto™. Pero la diferencia no se queda ahi sino que se extiende a otros
complementos, porque encontramos diferencias sustantivas entre el plus de libre
disposicion de 81,48 € para el grupo profesional primero es de 32,32 € para el
grupo profesional quinto, de la misma forma que en el precio de la hora extra que
también cambia mucho entre los grupos de 21,81€ el GP 1 a 10,25€ el GP 6.

A estos efectos, hay que llamar la atencién sobre los convenios que fijan los sala-
rios base diferenciando, por un lado, los salarios hora de los trabajadores a tiempo
parcial del salario de los trabajadores a tiempo completo™. Supuesto, por ejemplo,
del CC de Grandes Almacenes o CC de Industrias lacteas.

No es habitual pero en el CC industria textil y de la confeccion nos encontramos
dos sistemas de retribucion: a tiempo y con incentivo. Aunque el convenio no se
queda ahi y, para evitar grandes desigualdades, el mismo convenio ha fijado un
salario minimo para los trabajadores de este sector: 803,41 € mensuales 0 26,41 €
diarios. También destacar que dentro de este sector en el mismo grupo profesio-
nal todas las categorias —-femeninas o masculinas- perciben el mismo salario”. En
similar sentido, el CC de Marroquineria.

Alguna férmula para evitar discriminaciones salariales encontramos en el CC de
Registradores de la propiedad y mercantiles y su personal auxiliar, que contiene
una clausula en la que se establece: que ningun empleado de grupo inferior pueda
ser contratado con una retribucién mayor que otro empleado perteneciente a un
grupo superior, entendemos que tratan de evitarse situaciones de discriminacion

salarial™

El salario base anual del CC de Agua envasadas oscila de 23.360,54€ (Nivel 1) a 14.590,52 € (Niveles 7 y 8).
En el CC de Seguros, reaseguros y mutuas hay IV Grupos y nueve Niveles retributivos, que oscilan de los
32.427,45 € anuales (Grupo |, Nivel 1) a los 10.916,55 (Grupo 1V, Nivel 9).

"6 Se fijan salarios hora para los trabajadores a tiempo parcial:

Grupo profesional I: 6,55 € hora.

Grupo profesional Il: 6,70 € hora.

Grupo profesional lll: 7,11 € hora.

Grupo profesional IV: 7,53 € hora.

Salario afio de grupo para los trabajadores a tiempo completo es el siguiente:

Grupo profesional I: 11.793,87 €.

Grupo profesional Il: 12.067,83 €.

Grupo profesional lll: 12.792,03 €.

Grupo profesional IV: 13.562,35 €.

7 Grupo A categorias: auxiliar de produccion, auxiliar de administracion , auxiliar de mantenimiento, listero,
ordenanza, fregador, barrendero, pedn y todas perciben 26,43€ dia.

“Ninguin empleado del Grupo IV (Auxiliares) podra tener mayor remuneracion que otro del Grupo V. Los
empleados del Grupo lIl (Especialistas) no podran ser contratados con un salario superior al de la media de los



El convenio de Comercio de minoristas de droguerias, herboristerias y perfume-
rias, ya citado constituye un buen ejemplo de los profundos procesos de revisidon
de las estructuras retributivas que se estan produciendo en el marco de la nego-
ciacion colectiva. De este modo, el salario base personal previsto en este testo
convencional viene a absorber los anteriores pluses variables de asistencia o los
complementos y ayudas sociales que hubieran previsto los convenios anteriores
en los ambitos autondmico y provincial.

Ademas, este mismo texto, establece el “Complemento Salarial de Homogeneiza-
cion” (CSH), para homogeneizar las cuantias de los salarios base de los convenios
que hasta su entrada en vigor venian estableciendo los convenios de los ambitos
inferiores (autondmico y provincial) y dejar equiparados los salarios base anual
por grupos profesionales previsto en este nuevo convenio de ambito estatal para
el citado sector.

Entre los convenios que definen el salario base en el texto, pero en lugares
inapropiados, se encuentra el de Conservas Vegetales, que incluye este concepto
en su articulo 44 al establecer el plus de nocturnidad en un 25% sobre el salario
base. Indica que “Se entiende por salario base el salario global hora de cada cate-
goria descontando las partes proporcionales correspondientes a domingos, en su
caso sabados, festivos vacaciones, gratificaciones extraordinarias y paga de per-
manencia”.

4.2. PAGAS EXTRA

Todos los convenios analizados se refieren a esta parte del salario reconociendo
el derecho a dos pagas extra. A partir de ahi, son de destacar aquellos que reco-
gen mas de las legalmente previstas asi como aquellos convenios que directa o
indirectamente penalizan a un tipo de trabajadores —temporales, tiempos parcia-
les, etc-.

Uno de los convenios sectoriales que contiene una disposicion sobre esta materia
es el de Industrias extractivas, industrias de vidrio, industrias ceramicas y para las
del comercio exclusivista de los mismos materiales, ya citado, cuyo articulo 14 esta-

del Grupo V de los doce ultimos meses anteriores a la contratacién. Y los del Grupo | y Il no podran ser contra-
tados con un salario que, en computo anual, sea superior al de ningun Auxiliar.

Las mejoras salariales contenidas en los contratos firmados por el Registrador, con posterioridad a la entrada
en vigor del presente convenio que contravengan los limites salariales fijados en este articulo, serdn sufraga-
das con cargo a los ingresos liquidos del Registrador firmante, en la parte que exceda de dichos limites sala-
riales.” Estos topes evitan que discrecionalmente se les puedan asignar salarios mas altos a unos frente a
otros.
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blece tres pagas extraordinarias. Dos de ellas, la de verano y Navidad cuentan con
una formula de calculo que puede entenderse que penaliza a los trabajadores con
menos antigiedad en la empresa:

“2.En cada paga extraordinaria, excepto en la de marzo, el trabajador percibird el pro-
medio del salario real, en jornada ordinaria normal percibido durante el periodo de de-
vengo, de los tres meses de trabajo activo anteriores a la fecha de su devengo para
los trabajadores que tuvieran mds de un ario de antigiiedad en la empresa y la parte
proporcional al tiempo trabajado para los trabajadores que tengan menos de un ario
de antigiiedad en la empresa, con excepcion de las empresas que tengan acordado un
sistema retributivo especifico con la representacion de los trabajadores el comité u
otro autorizado por la Autoridad laboral, respetando en todo caso los minimos estable-
cidos en este Convenio en lo que se refiere a Pagas Extras”.

La tercera paga prevista es la de marzo, que viene a sustituir a la paga de benefi-
cios contemplada en los convenios anteriores y cuyo importe es el salario base
mas antigledad, con lo que vuelve a encerrar un impacto adverso para quienes
tienen menos antigliedad en la empresa. El mismo planteamiento es el que con-
tiene el convenio de Comercio de minoristas de droguerias, herboristerias y per-
fumerias.

Por su parte, el convenio de las Empresas Organizadoras del Juego de Bingo, esta-
blece en su articulo 57 tres pagas extraordinarias con importe similar entre si y a
cuya cuantia se afadira en “complemento ad personam” (que sustituya al de an-
tigliedad). Este articulo concluye sefalando que....

“los trabajadores y trabajadoras fijos de trabajo discontinuo y a tiempo parcial percibi-
ran estas gratificaciones a prorrata de las horas realmente trabajadas, pudiendo abo-
ndrselas incluidas en /as liqguidaciones mensuales de haberes devengables”.

Pues bien, destacamos esta clausula porque tras una lectura detenida de la mis-
ma, en lugar de garantizar un tratamiento equitativo para todo el personal, viene
a excluir a los trabajadores temporales que, de este modo no tendrian derecho a
las tres pagas, con el consiguiente impacto adverso desde el punto de vista nues-
tro analisis.

Lo habitual en la negociacion colectiva sectorial es que las gratificaciones extraor-

dinarias incluyan, entre otros, junto al salario mensual, el complemento personal
de antigledad que per se propicia la brecha salarial. Por ejemplo, CC de Cementos,

CC de Industrias lacteas, CC de Desinfeccion-desratizacion o el CC de Jardineria.



En el caso del CC de Empresas de Seguridad, ademas, las pagas extraordinarias
incluyen “la parte proporcional del Plus de Peligrosidad correspondiente al tiempo
trabajado con armas”. Y en el CC de Entrega domiciliaria otros complementos per-
sonales y de puesto de trabajo, que podrian ocasionar brecha por razén de sexo.
Igualmente, para el personal del sector de Ensefianza privada sostenida su convenio
colectivo habra dos pagas con la cuantia mensual del salario, antiguedad y comple-
mentos especificos.

Sin embargo, el CC de Naturopatia conviene el mismo importe (cuantia fija) por cada
categoria profesional.

4.3. COMPLEMENTOS SALARIALES: PERSONALES

Antes de adentrarnos en los diferentes complementos debemos llamar la aten-
cion sobre aquellos convenios que, como el OC estatal de las industrias de capta-
cion, elevacion, conduccién, tratamiento, distribucion, saneamiento y depuracién
de aguas potables y residuales, cuantifican los complementos igual para todos los
grupos profesionales, no en vano en el convenio citado coinciden en cuantia: an-
tigliedad, nocturnidad, turnicidad, guardias o retenes. Si varia el salario base y el
complemento de puesto de trabajo.

4.3.1. Antigiiedad

Entre los complementos personales encontrados veremos que el que mas brecha
o diferencias salariales puede generar es el de antigiedad. Mantienen comple-
mento de antigiedad los convenios sectoriales de Industrias extractivas, indus-
trias de vidrio, industrias ceramicas y para las del comercio exclusivista de los
mismos materiales, el CC de mantenimiento y conservacion de Instalaciones
Acuaticas, el CC de Autotaxi (a especificar cuantia en los convenios de ambito in-
ferior y en su defecto 10% por quinquenios) o el CC de la Industria de Fabricacion
de alimentos compuestos para animales. Este ultimo constituye, ademas un buen
ejemplo de como se pueden encontrar textos que atienden a la antigiedad en la
empresa de forma sobrevalorada y con un potencial impacto adverso desde el
punto de vista de género. Asi, ademas de mantener el complemento en si mismo,
establece cuatro pagas extraordinarias, cuyo importe es el salario base mas la
antiguedad vy fija el plus de nocturnidad atendiendo al salario base, las pagas ex-
tras y la antigledad, con lo que la antiguedad computaria dos veces a este res-
pecto, una como tal y otra a través de las pagas extras. A ello se anade que la
antigledad se refiere expresamente a los trabajadores “fijos”.

En aquellos convenios en los que se mantiene el complemento de antiguedad, su
cantidad varia por grupos profesionales, de forma que las categorias mas eleva-
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das tienen una cuantia reconocida mas alta que las categorias mas bajas (CC pa-
ra los establecimientos financieros de crédito™, CC de Registradores de la propie-
dad y mercantiles y su personal auxiliar*® o CC de Ensenanza privada sostenida®™).
En el CC de Autoescuelas s6lo dos de los grupos profesionales mas altos perciben
diferentes complementos de antigliedad, igualandose para los grupos profesiona-
les mas bajos, de forma que percibe por trienio la misma cantidad un conductor
que el personal de limpieza. Y en el CC de Ensefianza privada sostenida los trienios
solo los percibe el personal (Grupo I: personal docente; Primer ciclo de educacion
infantil-integrado) contratado antes de la entrada en vigor del Convenio, o en el CC
de Pastas, papel y carton solo se aplica al personal “Empleados y mano de obra”.

También es habitual que nos encontremos que el concepto antigiedad se calcule
sobre un porcentaje que se le aplica al salario base, por ejemplo, el CC de recupe-
racion y reciclado de residuos y materias primas secundarias establece 5, 10, 15 o
20% del salario base atendiendo a los afios de servicio en la empresa, también se
aplica un porcentaje en el CC de industrias de hormas, tacones, cufias, pisos y cam-
brillones de madera y corcho*. En el CC de Marroquineria se denomina “aumentos
retribuidos periddicos por tiempo de servicio en la empresa” y consistiran, para to-
dos los grupos de personal, en nueve trienios del 3% cada uno sobre Salario Base
Convenio, vigente en cada momento.

Buenas practicas se encuentran en los convenios que pagan la antiguedad —ya
sean trienios, cuatrienios 0 quinquenios- igual a todos los trabajadores de la em-
presa (CC estatal para la industria fotografica, CC de Estaciones de Servicio, CC es-
tatal de las industrias de captacién, elevacion, conduccién, tratamiento, distribu-
cion, saneamiento y depuracion de aguas potables y residuales, CC estatal para la
industria fotografica, CC de Grandes Almacenes).

"Cuyo articulo 12 viene a establecer los diferentes incrementos del complemento para los afios de vigencia
del convenio sin definirlo ni especificar quién lo percibe, entendiéndose que serd la regulacién anterior al
convenio.

2°Grupo V (oficiales): 30 euros por trienio cumplido.

Grupo IV (auxiliares): 20 euros por trienio cumplido.

Grupo I (especialistas): 20 euros por trienio cumplido.

Grupo Il (personal administrativo): 12 euros por trienio cumplido.

Grupo | (subalterno): 12 euros por trienio cumplido.

2 Para el Jefe de estudios/Tutor (Personal docente) de los Centros residenciales 2010 (Colegios menores,
Residencias de estudiantes y Escuelas hogar) el valor del trienio es de 451'39€ y para el Jefe de departamen-
to de Educacién primaria 9'58€.

22 |gualmente, en el CC de Industrias lacteas (5% del salario) con un nimero de quinquenios ilimitados. En el CC
de Desinfeccion-desratizaciéon un 4%.



Habria que tener especial cuidado con los convenios como el del sector de la in-
dustria del azucar que cuantifica de forma diferente este complemento depen-
diendo de su modalidad contractual fijo, fijo discontinuo, tiempo parcial, eventual,
interino...-*. O el CC de Empresas de Seguridad que vincula el derecho a los trie-
nios para quienes accedieran a la empresa antes de 1996, y los quinquenios desde
1997%,

No obstante, este complemento esta empezando a desaparecer en algunos con-
venios colectivos, convirtiendose en complemento “ad personam”, lo que benefi-
cia a los trabajadores que lo disfrutaban, pero extiende indefinidamente en el
tiempo la brecha entre hombres y mujeres porque ese complemento solo lo per-
ciben los que cobraban antigiedad y un colectivo importante de trabajadores no
va a llegar nunca a percibirlo, asi sucede, entre otros en el CC de la industria del
calzado, el CC estatal de prensa diaria, el CC de Acuicultura marina, el CC de Agen-
cias de viajes o el CC de Productos cocinados de venta a domicilio.

Habria que llamar la atencién sobre aquellos textos convencionales que pactan la
supresion o abolicion del complemento de antigiedad, como es el caso del CC de
Escayolas®; se sustituye por el Plus Convenio, equivalente al 11 % del salario base
anual de tablas, para todo el personal (con y sin antigiedad). EI CC de Cementos
también prevé la supresién de este complemento personal y remite a la negocia-
cion de ambito inferior para establecer sistemas de compensacion, con el fin de
establecer el valor del bienio y quinquenios por grupos profesionales (no disponi-
ble en Tablas del convenio sectorial estatal). En el caso del sector de Mediacion de
seguros privados su convenio sectorial sustituye la antiguedad por el “Comple-
mento por experiencia (CPE)” (art. 36).

El CC de Ensefianza privada sostenida (art. 62) incluye, ademas del complemento
de antiguedad, una “Paga Extraordinaria por antiguedad en la empresa” para el

3E| personal fijo de plantilla percibird una cantidad de 378 euros, fija e igual para todas las categorias, durante
los afios 2012 y 2013, es decir, 25,20 euros en 15 pagas.

El personal fijo discontinuo, a tiempo parcial, eventual, interino y de duracién determinada, percibird, en con-
cepto de antigiedad, en los casos en que proceda, a partir del 1 de enero de 2012 y en la fecha en que para
persona trabajadora vayan venciendo los 730 dias de trabajo efectivo y hasta el 31-12-2013, computados
desde el cumplimiento de su ultimo bienio, la cantidad de 0,22 euros por hora efectivamente trabajada e igual
para todas las categorias, que quedard consolidada.

24 En similar sentido, CC de Pastas, papel y cartén.

2 Art. 36 “Las partes negociadoras y firmantes del presente convenio colectivo sectorial, al considerar que
este complemento desvirta el principio general de a igual trabajo igual salario, es por lo que, garantizados
los derechos economicos adquiridos y mediando compensacion por las expectativas de derecho, acuerdan la
abolicion definitiva del complemento de antigiedad (Anexo II1)”
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personal que cumpla 25 afios en la empresa, cuyo importe sera equivalente al de
una mensualidad extraordinaria por cada quinquenio cumplido, por lo que se esta-
ra premiando (doblemente) los afios de permanencia en la empresa.

De mayor complejidad es el tratamiento que ha se contener algun convenio sec-
torial que en relacidon con los complementos de antiguedad previsto hasta su en-
trada en vigor en los convenios de ambitos inferiores (autondmicos y provinciales.
Es el caso del el convenio de Comercio de minoristas de droguerias, herboristerias
y perfumerias, que en su Disposicion Transitoria 52 establece un:

“Tratamiento especifico de algunos conceptos .....
B) Complemento Personal de Antigiiedad.

B.71 Los conceptos que tuvieran su origen en la antigliedad en los diferentes convenios
colectivos provinciales y autondémicos y que, con independencia de su denominacion,
tuvieran incremento salarial establecido en convenio pasaran a denominarse «Com-
plemento ad personamn».

B.2 Los conceptos que tuvieran su origen en la antigliedad en los diferentes convenios
provinciales y autonomicos y que, con independencia de su denominacion, estuvieran
congelados en sus valores pasaran a denominarse «Antigliedad Consolidada».

Los/as trabajadores/as que por aplicacion de los convenios colectivos sectoriales pro-
vinciales y/o autondmicos tengan derecho a incremento del salario por cumplimiento
de anos de servicios, sequirdn devengando tal concepto hasta el 31 de diciembre de
2075.

El 1 de enero de 2016 incorporardn a su «Complemento ad personam» el importe co-
rrespondiente al tramo integro que por dicho concepto les correspondiera.

A partir de ese momento, no se generard derecho alguno a superiores cuantias por tal
concepto...

Especialmente contundente es la Disposicion adicional 22 del convenio de las Em-
presas organizadoras del Juego de Bingo, cuya amplia redaccién concluye esta-
bleciendo los criterios de homogeneizacion del tratamiento de los complementos
de antigledad y de todos los posibles conceptos retributivos ligados a la perma-
nencia en la empresa para todo el sector.

“El sistema de complemento “ad personam” sustituye al concepto de plus de antigiie-
dad o cualquier otro que pudiera tener origen en los arios de permanencia en la empre-
sa, en el puesto de trabajo, tiempo en la prestacion del servicio o cualquier otro de natu-
raleza andloga, de tal forma que fjjado dicho complemento, no se podran pactar pluses



que deriven de los conceptos anteriores, ni se devengaran aumentos sobre el mismo di-
ferentes a los de los propia actualizacion que se pacte como incremento salarial”.

También es contundente respecto de la imposibilidad de establecer complemen-
tos de antiguedad en los convenios inferiores o de incrementar su cuantia si man-
tienen “ad personam” el convenio de Derivados del cemento, que recuerda en su
articulo 55 que el convenio sectorial ya lo eliminé y se establecieron las férmulas
pertinentes para su compensacion.

Ademas de convenios que mantienen el complemento de antigiedad y de aquellos
que lo eliminan, congelan o mantienen “ad personam”, se ha encontrado algun

convenio que abre un proceso de revision de tal complemento retributivo. Es el ca-
so del Convenio de la Industria Salinera *¢, cuya Disposicion Adicional 12 sefiala:

“Comision para el Estudio de la Antigiiedad.

Durante la vigencia del presente Convenio General, una Comision Paritaria formada por
AFASAL, de una parte, y de otra, por las Centrales Sindicales CCOO Industria y FIA-UGT,
firmantes del mismo, estudiaran y analizaran la congelacion del plus de antigiedad,
SUS consecuencias economicas para las partes y las alternativas posibles a dicha con-
gelacion”.

Si bien es cierto que nada se menciona acerca del posible impacto de género de
tal complemento, su revisidn y eventual congelacion o sustitucién por otros con-
ceptos resulta de especial interés desde tal punto de vista.

También presenta una regulacién que merece destacarse el convenio de Conser-
vas vegetales, que a partir del 31 de diciembre de 1995 congelé el complemento
de antiguedad, pero se mantiene” ad Personam”. Desde el 1 de enero de 1996
dicho complemento se “sustituyd” por sendas subidas salariales para toda la plan-
tilla en un importe global similar. No obstante, este convenio mantiene desde sus
origenes (incluso desde la Ordenanza Laboral) el “Premio de permanencia” para
los trabajadores fijos, cuya cuantia computa efectos del calculo de otros concep-
tos retributivos y que encierra un impacto adverso notable dada la cuantia y la
temprana generacion del mismo desde el primer semestre de trabajo en la em-
presa. Asi, su articulo 46 establece:

“Premio de permanencia. Se establece para el personal fijo de plantilla un premio de
permanencia equivalente a treinta dias de salario de Convenio, mds antigiiedad, si la
hubiera, con arreglo a las mismas retribuciones que sirvan de base para el abono de

2BOE 16 de diciembre de 2014.
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las gratificaciones extraordinarias de julio y Navidad. Dicho premio de permanencia se-
rd abonado en dos mitades: una el 18 de marzo y otra el 18 de octubre.

Para el personal fijo discontinuo y eventual la paga de permanencia figura incorporada
en el valor hora de la tabla salarial del anexo correspondiente”.

La clausula deja sin especificar qué sucede con los trabajadores temporales no
“eventuales”.

También merece una mencidén en este analisis de contenidos el tratamiento del
complemento de antigiedad en el convenio del sector de Mataderos de Aves y
Conejos, cuyo articulo 27.1 tras establecer una minuciosa regulacion en funcién de
bienios, trienios, cuatrienios y quinquenios, establece la "congelacion excepcio-
nal” de forma transitoria de tal complemento entre el 1 de julio de 2013 y el 31 de
diciembre de 2016.

Planteamiento similar el del convenio del sector de Curtidos, correas y cueros in-
dustriales y curticion de pieles para peleterias. El complemento de antigiedad pa-
sa a ser “ad personam” y se elimina en adelante, pero mantiene el su articulo 57
el “premio de fidelizacion”, que consiste en una indemnizacion para quienes ce-
sen en la empresa “por su voluntad” y tengan al menos 10 afios de antigledad en
la misma. Las cuantias varian en funcion de la edad.

Igualmente es destacable la evolucion en el planteamiento sobre le complemento
de antiguedad no en cuanto a su eliminacién o congelacion, sino en cuanto a su
ampliacion a quienes no son trabajadores fijos y a tiempo completo.

A nuestro juicio, el ejemplo mas esclarecedor a este respecto, entre los convenios
analizados, lo constituye el de las Industrias de turrones y Mazapanes®” cuyo ar-

ticulo 26 mantiene su comienzo desde las primeras versiones del convenio:

“Los trabajadores con contrato indefinido y a jornada completa ........

Pero, concluye, tras varios parrafos, con el siguiente:

“Los trabajadores con contrato temporal y los contratos a tiempo parcial tendran los
mismos derechos que los trabajadores fijos y fijjos discontinuos de manera proporcio-
nal y en funcion del tiempo trabajado”.

27 - BOE de 1 de abril de 2014.



Una buena forma de “neutralizar” el impacto adverso en funcion de género, siem-
pre que los periodos temporales y los porcentajes de calculo de la cuantia no sean
demasiado dilatados y la “parte proporcional” de tal complemento termine siendo
practicamente simbdlica.

Como contraste, el mismo convenio en su articulo 43 establece la “promocion
econdémica”, que es un “premio de fidelidad” para quienes alcancen los 60 afios y
lleven amplios periodo de tiempo ininterrumpido en la empresa. Si se jubilan de
forma anticipada les corresponde esta indemnizacidén, cuya cuantia varia, por
ejemplo en funcion se llevan mas o menos de veinte campafas ininterrumplidas
en la empresa. Impacto adverso desde el punto de vista de la brecha salarial de
geénero.

También cierra un planteamiento algo contradictorio en cuanto a la valoracion de
la antigliedad el convenio de empresas de gestion y mediacion inmobiliaria que
establece el mantenimiento de la antigliedad unicamente “ad personam”, siendo
compatible con el “plus de vinculacion” que se genera por trienios.

Ademas, en este caso se termina sefalando en el articulo 21 que “los trabajadores
a tiempo parcial percibiran el plus de vinculacion en la proporciéon que correspon-
da”, dando lugar a entender que dicha proporcion se esta refiriendo a la jornada y
no a la duracioén de los contratos o a los periodos de vinculacion a la empresa, con
lo que debe merecer también una llamada de atencién respecto de su naturaleza
confusa y su posible impacto adverso sobre la brecha salarial de género.

4.3.2. “Ad personam”

Como ya se ha mencionado, el “complemento ad personam” suele aparecer vin-
culado a la desaparicion del complemento de antigledad, lo que significa que lo
perciben aquellos que recibian el complemento de antiguedad, haciendo perdurar
indefinidamente la brecha (CC de industrias de hormas, tacones, cufias, pisos y
cambrillones de madera y corcho, CC para despachos de técnicos tributarios y
asesores fiscales). También se puede consolidar algun otro complemento, para el
personal con mayor superior en la empresa, como preveé el “Plus de residencia”
del CC de Seguros, reaseguros y mutuas para el personal contratado en 1980. O el
complemento salarial “Ex categoria”, con garantia ad personam (incluido en el
salario base) del CC de Artes graficas.

En particular, en el CC de Grandes Almacenes dispone que (DT 72):

“Con el objetivo de atenuar las consecuencias de merma de la retribucion variable so-
bre los ingresos efectivamente percibidos a lo largo de 2012, los trabajadores que, en
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tal ario, hubieran percibido, por aplicacion de lo dispuesto en el articulo 32.13 del Con-
venio anterior o acuerdo de empresa a él referido, cantidades superiores a los 350€, a
partir del dia primero de mes siguiente a la fecha de /la firma del presente convenio,
consolidaran, como complemento personal anual, la diferencia entre los 350€ y la ma-
yor cantidad percibida efectivamente a lo largo del ario 2012, con el limite de 500€”.

4.3.3. Otros

El “complemento a la constancia” vuelve a premiar a los que mas tiempo llevan
en el trabajo, en tanto que remunera con una, dos o tres mensualidades a los que
lleven mas de 20, 30 6 40 anos trabajando (CC de contratas ferroviarias), ello sig-
nifica que la diferencia salarial entre hombres y mujeres perdurara en el tiempo,
aunque en algun momento se conseguira eliminar.

Lo que si generara brecha salarial y se mantendra en el tiempo es una regulacion
como la encontrada en el CC estatal para los centros de ensefianza de peluqueria
y estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos que
prevé que la “paga de permanencia en la empresa” se abone sélo a los trabajado-
res contratados con anterioridad al 1 de enero de 1994 cuando alcancen veinticin-
co afnos de antiguedad en la empresa, teniendo derecho a una paga de caracter
extraordinario equivalente en su cuantia a tres mensualidades. Esta paga se de-
vengara una sola vez y su importe se hara efectivo en el mes de enero siguiente
a la fecha en que se cumplan los veinticinco afios de antigiedad en la empresa
tomando como base de calculo el importe de la mensualidad ordinaria correspon-
diente a dicha fecha de cumplimiento.

Hallamos un “complemento personal de nivel” en el articulo 18 del CC de Grandes
Almacenes que implica un incremento retributivo del 3% del salario base. En el CC
de Seguros, reaseguros y mutuas se pacta un Complemento personal (por titula-
cion/especializacion) para Programadores activos en la empresa desde 1996 y
otro para actuarios y notarios?.

Y el de “Servicios especiales” en el CC de Desinfeccidn-desratizacion; servicios
obligatorios en domingos o durante horas nocturnas en forma habitual, se abona-
ran a 7,99 € (2012) y 8,01 € (2013).

El art. 26 del CC de entrega domiciliaria regula el “Plus de Eventualidad” que favore-
ce la contratacion indefinida. Esto es, penaliza al empresario que contrata tempo-

28 Ese mismo convenio (art. 31) regula un “Complemento por experiencia” sélo para los niveles retributivos de
los grupos profesionales Il y Il



ralmente. Lo cual, podria ser positivo como instrumento para erradicar la comun bre-
cha salarial entre personas contratadas con caracter estable y personal temporal.

El sector de mediacion de seguros privados recoge en su articulo 34 el “Comple-
mento salarial personal, de participacidon en las actividades de la empresa (PAE)” y
el de adaptacion individualizado (CAl” (art. 35), Gnicamente para el personal que

haya ingresado en la empresa antes de 1998.

Y es buen ejemplo, como medio para evitar la brecha salarial, el complemento
“lineal del convenio” para todo el personal en plantilla del CC de Artes graficas.

El articulo 13 del CC de Agencias de viajes sefala el “Plus N.O.L” para garantizar al
personal afectado por las diferencias salariales producidas en el salario base que
vinieran percibiendo hasta el 31 de diciembre de 2009, por la conversion de las
antiguas categorias profesionales a partir de 2010 a los nuevos niveles economi-
cos concretados en las Tablas del convenio sectorial.

4.4. COMPLEMENTOS DE PUESTO DE TRABAJO

En general, habria que evitar todos estos complementos que suelen cobrarse en
funcion del tiempo de trabajo efectivo, ello perjudica a las mujeres que son las
que mas sufren los tiempos parciales.

4.4.1. Turnicidad

La regulacion ideal de este complemento para impedir posibles brechas salariales
es que se cuantifique igual para todos (CCestatal de las industrias de captacion,
elevacion, conduccion, tratamiento, distribucion, saneamiento y depuracién de
aguas potables y residuales). Por el contrario, la practica comun es adaptar su
cuantia por grupos profesionales®.

4.4.2. Nocturnidad

La forma de cuantificar este complemento varia entre los convenios, encontramos
los que establecen cuantias fijas y los que lo fijan por porcentajes sobre el salario
base, como el CC de industrias de hormas, tacones, cufas, pisos y cambrillones de
madera y corcho o CC de Centros de Jardineria (25% sobre el salario base)*°, el CC
de prensa diaria (22%),CC industria textil y de la confeccion (28%) o el CC de Esta-

29 Por ejemplo, CC de Industrias Quimicas.
3° También, CC de Marroquineria, CC de Escayolas, CC de Cementos, CC de Industrias lacteas, CC de Jardineria,
CC de Limpieza viaria, CC de Ensefianza privada sostenida y CC de Artes graficas.
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ciones de Servicio*' establece que se abonara el 30 % del salario base dia por
vendedor y por noche efectivamente trabajada. Si no hubiera turno de noche sélo
se cobrara la hora que supere las 23 horas y hasta las 6 horas (de forma propor-
cional). Adviértase que esta clausula lleva el periodo de nocturnidad una hora mas
tarde de lo que figura en el ET.

La regulacion ideal de este complemento para impedir posibles brechas salariales
es que se cuantifique igual para todos (CCestatal de las industrias de captacion,
elevacion, conduccion, tratamiento, distribucion, saneamiento y depuracidon de
aguas potables y residuales; CC de Industrias Quimicas), pero la practica general
es fijar el valor por categorias, como puede verse en el CC de Empresas de Seguri-
dad, el CC de Agua envasadas, o CC de Productos cocinados de venta a domicilio®,
por ejemplo.

Hay que sefalar el potencial peligro de algunos convenios, como el CC de indus-

trias de hormas, tacones, cuias, pisos y cambrillones de madera y corcho, que fija
un porcentaje sobre el salario-dia, pero solo para los que realizan su jornada ente-
ra en horario nocturno. Si no es jornada completa nocturna no lo cobran asi, sino
que se les retribuye por horas.

Y no menos peligrosa puede ser la clausula convencional prevista en el articulo 30

del CC de Entrega domiciliaria: “Plus de nocturnidad.- (...)Se establece un valor
minimo para este concepto que sera el sumatorio anual de los conceptos salaria-
les de salario base, plus de zona, el plus de antigiuedad, complemento de actividad
y plus de eventualidad, dividido por la jornada anual de 1755 horas, e incrementa-
do el resultado por hora un 25% (...) La citada cantidad podra ser mejorada por
acuerdo en ambito inferior”. También suma al calculo de la base sobre la que apli-
car el % (valor) de la nocturnidad complementos personales (permanencia y es-
pecializacion), el CC de Acuicultura marina o el CC de Agencia de viajes que supo-
ne el 30% del salario base mas antiguedad.

4.4.3. Peligrosidad

Aunque en esta materia no suelen encontrarse indicios de discriminacion, mas alla
de que hay trabajos feminizados que quedan fuera de tal consideracion, como el
caso de las limpiadoras, en el conjunto de la muestra es destacable un supuesto

3 En el CC de cadenas de tiendas de conveniencia la nocturnidad se retribuye incrementando el valor del
salario hora de grupo en un 25%. Y el CC de Grandes Almacenes un 20%.

32 En este Ultimo caso (DT 32) la nocturnidad se considera un complemento Ad personam para el personalque
estuviera prestando sus servicios a la firma del Convenio Colectivo 2000-2002)



en el que la diferencia de trato establecida en la determinaciéon de la cuantia de
este tipo de complementos esta en funcion de si trabaja a tiempo completo o a
tiempo parcial. Se trata del convenio del sector de Derivados del Cemento, en cu-
yo articulo se 48 fija la cuantia en un 20% sobre el salario base con caracter gene-
ral, salvo para quienes realicen tales tareas durante la mitad o menos de la jorna-
da. Ello puede impactar negativamente en los trabajadores a tiempo parcial, ob-
viamente.

Podria haberse establecido un 20% sobre las horas reales de trabajo en tales cir-
cunstancias, lo que habria siso mas sencillo de aplicar y menos nocivo desde el
punto de vista del principio de igualdad de retribucién.

La forma mas habitual de calculo de este complemento es un porcentaje sobre el
salario base, asi, por ejemplo, el CC estatal para la industria fotografica lo estable-
ce en un 25% y el CC de Cementos, bajo la rubrica de “Peligrosidad y penosidad”
en un 20%. EI CC de Limpieza viaria aglutina bajo el titulo de “Trabajos excepcio-
nalmente téxicos, penosos, o peligrosos” la regulacidon de una bonificacion del
20% del salario base de darse una de las circunstancias, 25% en caso de darse
dos y hasta el 30% si concurren las tres. Y el CC de Artes graficas fija el 20% del
salario mas complemento “ex categoria” (ad personam), en su caso.

4.4.4. Desempeiio
Este es un complemento por el “puesto de trabajo” que ocupa el trabajador, por

tanto, tendria que justificarse desde la objetividad, como se hace, por ejemplo, el
QC de Derivados del Cemento.

El CC de Grandes Almacenes establece un régimen (transitorio) de aplicacion del
sistema de incentivos y complementos de puesto por desempeiio de la funcién,
con referencia al tiempo de permanencia en la empresa, para todo el personal
“cualquiera que sea su modalidad contractual”. Sin embargo, llama la atencidn
que en el CC estatal para los centros de ensefanza de peluqueria y estética, de
ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos sélo se prevea este
complemento para las de nivel superior percibiran un plus: Director: (264,57 eu-
ros), Subdirector: (249,88 euros), Jefe de Estudios: (235,58 euros), sin reconocer
este plus a otros grupos profesionales.

Y también hay que advertir el peligro de convenios que no concretan (ni cuantifi-
can) los “Incentivos” como es el caso del CC de Agua envasadas; el hecho de que
no se defina (objetivamente) este complemento/incentivo, mas alla del “acuerdo
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entre los representantes y el empresario” (art. 10) puede dar lugar a su pago aleato-
riamente, por decisidon unilateral de la empresa.

También se podria incluir aqui el complemento de polivalencia que trata de com-
pensar la polivalencia funcional de ciertos puestos o grupos profesionales. Es el
caso del convenio del Empresa de gestion y mediacion inmobiliaria, en su articulo
22, se fija para el grupo IV que esta integrado por el personal administrativo. En
esta regulacién consideramos que puede darse un previsible impacto favorable
desde el punto de vista de la igualdad de género al tratarse de actividades muy
feminizadas.

4.4.5. Flexibilidad

En relacién con este complemento resulta de interés llamar la atencion sobre el
hecho de que pese a que la “flexibilidad” es un requisito, en muchos casos im-
prescindible para la contratacién, en la practica apenas se retribuye esta disponi-
bilidad por parte del trabajador hacia la empresa. S6lo hay que ver la escasez de
convenios citados a continuacion.

El “complemento de disponibilidad por guardia o retén” seria una variedad del
complemento de disponibilidad®, en el CC estatal de las industrias de captacion,
elevacion, conduccion, tratamiento, distribucion, saneamiento y depuracién de
aguas potables y residuales se paga bastante bien 5,47 por cada hora trabajada
en guardias o 8,16 diarios por retén, de forma que su percepcién puede aumentar
el salario considerablemente.

También podemos encuadrar en este epigrafe el “plus de libre disposicion” que en
el CC de prensa no diaria varia significativamente de un grupo profesional a otro,
el GP 1: 81,48€ o el GP 5: 32,32€.

4.4.6. Trabajo realizado

En el CC de industrias de hormas, tacones, cuiias, pisos y cambrillones de madera
y corcho, encontramos el complemento “labores de mantenimiento” que retribu-
ye el tipo de trabajo que se realiza y que supone un 10% del salario, estamos an-
te un plus muy masculinizado, que sirve para incrementar el salario de los hom-
bres, porque no encontramos otro complemento en este convenio que disfruten
mas las mujeres y garantice que no se provoque brecha salarial.

33 Asi denominado, literalmente, en el CC de Acuicultura marina.



En similar sentido, Plus de “Servicio de reparto o distribucion” del CC de Industrias
lacteas. O el “Complemento por actividad” del CC de Entrega domiciliaria (plus de
puesto individual-actividad) para aquellos trabajadores/as que realicen su labor
“con ciclomotor o motocicletas”; se fija el importe de este complemento en 50€
mensuales por once pagas.

4.4.7. Festivos, sabados y domingos

La retribucion de este complemento se hace de diferentes formas, en ocasiones,
por horas trabajadas durante estos dias y, en otras, por dia trabajado (CC de Esta-
ciones de Servicio**). Claramente, introducira mayores diferencias salariales el
convenio que los paga por horas frente al que retribuye el dia trabajado. Aten-
diendo a la primera férmula esta el CC de la industria azucarera, que sélo retribuye
con 2,16 euros por hora efectivamente trabajada durante festivos, sabados y do-
mingos, o el CC de Empresas de Seguridad con un valor/hora de 0°88.

También hay que decir que este complemento puede ser uniforme para todos los
grupos profesionales que trabajen durante estos dias 0 no. Resultan mas intere-
santes para eliminar diferencias salariales aquellos convenios que asimilan cuan-
tias para todos, como el CC de Prensa diaria.

4.4.8. Otros

Aqui introduciremos complementos que no estén en el listado anterior. Es habitual
encontrarse el “complemento de residencia e insularidad” (CC de Autoesculeas) o
“Plus de residencia de Ceuta y Melilla” (CC de Empresas de Seguridad)*®. En similar
sentido, “Plus de zona” del CC de Entrega domiciliaria.

Y otros complementos propios de la actividad laboral desempefiada en el sector
como es el caso del “Plus de radioscopia aeroportuaria” o “Plus de radioscopia
basica” en el CC de Empresas de Seguridad, el de “Trabajo en camaras” del CC de
Industrias lacteas, el de “Plus de limpieza de prendas de trabajo” en el CC de De-
sinfeccidn-desratizacion, el “Bachillerato” en el CC de Ensefianza privada sosteni-
da o el de “Repartidor” en el CC de Productos cocinados de venta a domicilio.

34 30 euros por jornada trabajada. Se entienden por «festivos» los catorce dias sefialados en el calendario
laboral anual. El turno de noche del festivo del 24 al 25 de diciembre y el turno de noche del festivo del 31 de
diciembre al 1 de enero, se abonard a 43.36 euros por dia trabajado. Véase también el CC de Industrias lac-
teas.

35 Denominado “Plus de residencia (Ceuta, Melilla, Baleares y Canarias)” en el CC de Ensefianza privada sos-
tenida.

-
=t
o«
<
-
<
(%}
<
I
(=)
(%5}
o
(a1]
<
-
=z
(SN}
=z
L
>
]
-
L
=
L
2
o
(%]
(58]
o
(@)
[
(=)
<
(T
(%)
o
-
L
o
e
4
-
<
=
<




66

A veces, se distingue el Plus de festivos, domingos y festivos, de algunos especi-
ficos como el “de Nochebuena y Nochevieja” en el CC de Empresas de Seguridad.

El sector de Mediacion de seguros privados recoge en su articulo 38 el “Plus fun-
cional de inspeccién” unicamente para el personal que haya ingresado en la em-
presa antes de 1998. Y el CC de Agencia de viajes el “Plus de funciones (ligado al
puesto de trabajo)” o el “Plus de gestion” del CC de Productos cocinados de venta
a domicilio.

En el CC de Pastas, papel y cartdn el “Plus de actividad” sdlo lo percibe el personal
contratado desde 1978 (ademas del plus personal “de convenio”) con una cuantia
de 240°40€/afo.

4.5. COMPLEMENTOS POR SITUACION Y RESULTADOS DE LA EMPRESA
4.5.1. Productividad

Este complemento suele aparecer como “incentivos” y dependen de la produccion
del trabajador, de forma que los que tienen menos horas de contrato tienen unos
incentivos menores*, a no ser que, como el OC deindustrias de hormas, tacones,
cufas, pisos y cambrillones de madera y corcho, se trate de corregir esa diferen-
cia con una clausula en la que tiene en consideracién aquellos trabajadores que
tienen jornadas desiguales por razones familiares a efectos de calcularlos.

Hay que resaltar que es interesante para eliminar las diferencias salariales que el
propio convenio establezca otras formas de completar el salario cuando la medi-
cion del trabajo no es posible (personal administrativo, de servicios auxiliares, de
almacenamiento de mercancias y manufacturas, etc.), asi lo hace el CC de indus-
trias del calzado.

Este CC de industrias de hormas, tacones, cufias, pisos y cambrillones de madera y
corcho incluye un “complemento de carencia de incentivos” para las Empresas
que no tengan establecido sistemas de incentivos o destajos, abonaran a su per-
sonal un plus de carencia de incentivos; este plus tendra el mismo incremento que
el salario (Qquedando en 369,07 euros para 2012; y 371,28 euros para 2013. EICC de
Marroquineria también prevé esta opcién de satisfacer el incentivo de productivi-
dad del convenio integramente cuando las empresas no tengan establecido tal
régimen de retribuciones “por incentivo”.

3 Caso que hallamos en el CC de Entrega domiciliaria.



De la misma forma que mantiene las discriminaciones salariales que ya pudieran
existir, el hecho de que se calcule el complemento de productividad aplicando un
porcentaje al salario base, si éste ya era discriminatorio (CC de cadenas de tiendas
de conveniencia).

Hay que sefialar el caso de los convenios, como el CC nacional de empresas de
ingenieria y oficinas de estudios, en el que con este complemento, denominado de
“cantidad y calidad de trabajo”*’, se puede llegar a perder hasta el 25% por ausen-
cias al trabajo, sin diferenciar las razones que llevan al trabajador a ausentarse® y
otro detalle que no hay que olvidar es que requiere un afo de antigledad en la
empresa para empezar a percibirlo®. El CC de Marroquineria también prevé un
complemento “de absentismo” que puede facilitar la brecha salarial entre trabaja-

dores y trabajadoras.

4.5.2. Beneficios

En este epigrafe incluiremos varios tipos de complementos, uno de los mas clasi-
cos es la “paga de beneficios”, que en el CC de contratas ferroviarias se paga pro-
rrateada a lo largo del afo y otras veces se paga una vez al aino“°. Esta paga suele
garantizarse a toda la plantilla pero se cuantifica en algunos casos en atencion al
modelo de contrato, por ej. el CC de contratas ferroviarias prevé que a los contra-
tos parciales se abonaran proporcionalmente.

La paga de beneficios suele ser un porcentaje sobre el salario base, en concreto, en
el CC estatal para la industria fotografica es el10% de las catorce mensualidades del
Salario Base mas antigledad. Ello significa que si existe brecha en la determinacién
del salario base la arrastraremos a la paga de beneficios. E, incluso, en el CC de Ma-
rroquineria “la participacién en beneficios se fija en un 9% sobre las cantidades que
en cada momento constituyan el salario base Convenio, gratificaciones extraordina-
rias y antigledad correspondiente en su caso”, por lo que se esta teniendo en cuenta

37 Recogido, también, en el CC de Desinfectacion-desratizacion. Complemento “de calidad” también previsto
en el CC de Grandes Almacenes.

38 “| a falta injustificada al trabajo facultara a la empresa para deducir en némina el importe del veinticinco por
ciento del plus de Convenio mensual que corresponderia al trabajador. No teniendo caracter de sancién la
deduccion de dicho plus, sino de compensacion o resarcimiento a la empresa de los perjuicios que se le oca-
sionan por la ausencia injustificada, la deduccién del indicado plus se entiende que procedera sin perjuicio de
las medidas disciplinarias que correspondan conforme a la legislacién en vigor”.

392.092,95 euros para percibir este complemento debes tener un afio de antigiedad en la empresa si eres
trabajador titulado de los niveles 1 y 2 del articulo 33 del presente Convenio y los mismos contratados en
practicas conforme al articulo 11.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, comenzaran
a devengar el citado plus al cumplirse un afio de su relacion laboral con la respectiva empresa

40 Habitualmente, en marzo. Entre otros, CC de Agencia de viajes.
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los trienios/antigliedad doblemente ya que las pagas extraordinarias incluyen, tam-
bién, ese complemento. Como también ocurre en el CC de Empresas de Seguridad
que incluye, al igual que para el calculo de las pagas extras, el complemento personal
de antiguiedad, asi como la parte proporcional del Plus de Peligrosidad correspon-
diente al tiempo trabajado con armas. O el CC de Artes graficas que, aunque fija el
valor en treinta y cuatro dias de salario base, en vez de un porcentaje, también suma,
en su caso, antiguedad y complemento ex categoria (ad personam).

En esta categoria de complementos llama la atencion los que encontramos cuanti-
ficados en atencion a las horas por las que es contratado el trabajador. Conviene
advertir la brecha que puede conllevar la aplicacion de complementos cuyo calcu-
lo se fundamente sobre las horas trabajadas, por ejemplo el CC del sector de la
industria azucarera, tiene un “complemento de buena campafia”*' o un comple-
mento en especie de “entrega de azucar”# para cuyo calculo se tiene en conside-
racion el tipo de contrato, beneficiando a los indefinidos frente a los temporales y
tiempos parciales.

La brecha salarial puede surgir con este concepto en la medida que su pago quede
al arbitrio del empresario, como sucede en el caso del CC de registradores de la
propiedad y mercantiles y su personal auxiliar en el que se prevé que el 50% de la
cuantia de este complemento lo asignara libremente el registrador.

Asi mismo, habra que cuidar regulaciones como la del CC de la industria textil y de
la confeccidn que somete un porcentaje de la paga de beneficios al hecho de que
el indice de ausencias al trabajo, cualquiera que fuera la causa de ellas, no alcance
el 8 por 100 en ninguno de los meses de cada semestre natural. Al no diferenciar
razones de las ausencias, pueden salir perjudicadas las mujeres que suelen ser las
que se ausentan mas para atencién de los familiares.

411.276,09 euros, 1.339,90 euros, en proporcion al tiempo de prestacién de servicios durante los afios 2013 y
2014.

42 “Suministraran gratuitamente a los trabajadores fijos 60 kilogramos de azlcar al afo, y a los eventuales
una cantidad proporcional a la anterior, segun el tiempo trabajado.

Ademas facilitaran 12 kilogramos de azucar anuales por cada uno de los familiares que convivan con los tra-
bajadores fijos y 6 kg., en las mismas circunstancias a los trabajadores fijos discontinuos, al precio de fabrica
y siempre que las disposiciones no se opongan a ello”.

4 El 50% de la participacién en beneficios, se distribuird con arreglo a los siguientes criterios objetivos: titula-
cion, formacién, experiencia y cargo que seran valorados de la forma siguiente. El otro 50% asignacién libre
por el registrador



5. RETRIBUCIONES EN ESPECIE

5.1. MANUTENCION

Este complemento lo encontramos recogido, entre otros, en el CC de Cementos,
OC de Grandes Almacenes, CC deEmpresas de Seguridad, CC de Industrias lacteas,
QOC de Desinfeccion-Desratizacion, CC de Acuicultura marina, CC de Ensefianza pri-
vada sostenida, y CC de Agencia de viajes, sin que se aprecien indicios de ocasio-
nar brecha salarial.

5.2. GASTOS ESTUDIOS

Con este complemento se abonan gastos ocasionados por los estudios que realice
el propio trabajador propios o sus familiares directos. Asi, por ejemplo, el CC de
Autoescuelas ofrece ensefianza gratuita en las fases tedrica y practica, asi como,
la matricula hasta la obtencidn del permiso de la categoria B, siempre que en las
clases practicas el profesor sea el conyuge o progenitor. Para acceder al resto de
permisos de conducir ya se requiere al trabajador que lleve al menos un afo en la
empresa para disfrutar del derecho citado anteriormente.

En el CC estatal para los centros de ensefianza de peluqueria y estética, de ense-
Aanzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos las ayudas a estudios de
peluqueria que pueden percibir los hijos se limitan a los trabajadores que tengan
una jornada superior al 50%. De nuevo un complemento extrasalarial, vinculado al
tiempo de trabajo.

Mas interesante el CC para los establecimientos financieros de crédito que reco-
noce el derecho del trabajador a unas ayudas al estudio sin exigirle antigiedad:
“El 80% de los gastos de matricula u honorarios de los centros de ensefianza, asi
como del importe de los libros, hasta el maximo del importe equivalente a una
sexta parte del salario anual fijado para su nivel profesional en el articulo 13 del
presente Convenio colectivo”.

Y en el CC de Ensefianza privada sostenida, ademas de “Ayudas al estudio” (art.
79) se ofrece “Ensefianza gratuita” (art. 81) para el personal respecto de su propio
centro de trabajo, sus hijos/as en cualquier centro de estudios y para los huérfa-
nos si el empleado tenia una antigiedad minima de dos afios en la empresa.

6. OTRAS PERCEPCIONES SALARIALES

En este grupo de complementos el que mas se reconoce es el de “transporte” que
puede provocar brecha o no dependiendo de como se calcule su cuantia.
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6.1. UTILES Y HERRAMIENTAS

Percepciéon extrasalarial que hallamos, entre otros, en el CC de Industrias Quimi-
cas. Lo habitual es hallar en el mismo apartado convencional la regulacién del Plus
o complemento de “desgaste de ropa”, junto con el pago de los equipos o unifor-
mes de trabajo*4. Asi, por ejemplo, CC de Escayolas o CC Acuicultura marina.

6.2. TRANSPORTE

Este complemento lo encontramos cuantificado de varias formas, en ocasiones, es
una cantidad similar para todos los grupos profesionales (CC de prensa no diaria,
QC de Centros de Jardineria, CC de industrias de hormas, tacones, cufias, pisos y
cambrillones de madera y corcho®, CC de industrias de hormas, tacones, cufas,
pisos y cambrillones de madera y corcho, CC de contratas ferroviarias, CC de Auto-
escuelas,CC de recuperacion y reciclado de residuos y materias primas secunda-
rias, CC para los establecimientos financieros de crédito, CC de Estaciones de Ser-
vicio*, CC de Entrega domiciliaria o CC de Acuicultura marina)¥’, y en otras, es un
porcentaje que se le aplica al salario base. Esta segunda féormula de calculo puede
esconder discriminacion salarial si el salario base ya implicara discriminacion.

En el CC de Cementos se crea un complemento no salarial que sustituye el Plus de
transporte o locomocién y Plus distancia. No se puede valorar su incidencia en
términos de brecha salarial, porque se remite a la negociacion en ambito inferior,
y se desconocen las cuantias y su distribucion (segun Tablas del convenio secto-
rial estatal). En similar sentido, el CC de Limpieza viaria crea un “Plus compensato-
rio de distancia y transporte (art. 36) que sustituye a los pluses de distancia y
transporte de la derogada Ordenanza laboral del sector, y tampoco se facilita in-
formacion sobre la cuantia en el texto convencional sectorial.

En el convenio de las Empresas Organizadoras del juego de Bingo se contiene una
regulacion que encierra un impacto discriminatorio especialmente claro. Se fija la
cuantia de este plus para todo el personal en 48,82 euros al mes, salvo para el
Personal de Limpieza, cuya cuantia se fija por dia efectivamente trabajado en 0,73

44 CC de Grandes Almacenes, CC de Empresas de Seguridad, CC Industrias lacteas, CC de Desinfeccion-
Desratizacion, y CC de Seguros, reaseguros y mutuas.

4 E| complemento es de 0,024 euros diarios por kilémetro, cuando se den estos requisitos: -empresa a mas
de dos kilémetros del extrarradio de la poblacién; que no disponga de medios propios de transporte para su
personal.

46 E| complemento es de 0,09 euros por kildmetro, solo si el centro de trabajo se halla a mas de dos kiléme-
tros del limite del casco de la poblacién de su residencia, marcado por el Ayuntamiento respectivo. Aquellos
trabajadores que realicen jornada partida tendran derecho a la percepcién de cuatro viajes.

47 Bajo la denominacién de Kilometraje, también: CC de Desinfeccion-Desratizacién o CC de Mediacién de
seguros privados.



euros. Un calculo sencillo lleva que por 20 dias de trabajo al mes la cuantia de este
plus para el personal de limpieza asciende a 14,6 euros, ni la tercera parte que el
resto del personal.

Si a ello se anade que el personal de limpieza es una de las categorias tradicio-
nalmente y mayoritariamente feminizadas, constituye éste uno de los ejemplos
mas claros encontrados en nuestro estudio en relacion con las discriminaciones
retributivas.

6.3. Beneficios Sociales

Entre las cuestiones relativas a las mejoras sociales hay planteamientos conven-
cionales que encierran un impacto adverso desde el punto de vista del principio
de igualdad y no discriminacion.

Un ejemplo es el convenio del sector de Mantenimiento y Conservacion de Insta-
laciones Acuaticas, cuyo articulo 44 regula los complementos de las prestaciones
de la Seguridad Social derivadas de enfermedad o accidente (comun o profesio-
nal) comprometiéndose a las empresas a completar la diferencia entre la cuantia
de la prestacion y la base reguladora del mes anterior a la baja. Pero ello unica-
mente para los contratos con una duracidn que supere las seis semanas o0 con
prevision de superar tal duracion.

El mismo convenio, respecto de las indemnizaciones por baja en la empresa por
jubilacién anticipada o por incapacidad permanente en cualquiera de sus grados,
establece el derecho a que la empresa cotice para que pueda percibir el 100% de
la pension cuando alcance la edad ordinaria de jubilacién, asi como el derecho a
una indemnizacion cuya cuantia varia en funcion de la edad en el momento del
cese, pero solo se prevé para quienes lleven al menos 10 afios de antiguedad en
la empresa.

De todo el listado de beneficios sociales existentes en la negociacion colectiva el
que mas se repite es el que complementa las prestaciones de Seguridad Social,
con multiples variantes®®.

Desde el convenio colectivo que complementa la prestacion de Seguridad Social de
incapacidad temporal, sea cual sea la contingencia que la haya producido, -comun o
profesional- y que resulta la regulacion que implica menos diferencias salariales,

48 Asi, CC de Cementos, CC de Industrias Quimicas, CC de Grandes Almacenes, CC de Empresas de Sequridad,
CC de Industrias lacteas, CC de Acuicultura marina, CC de Jardineria, CC de Ensefianza privada sostenida, CC de
Mediacion de seguros privados, y CC de Pastas, papel y carton.
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como es el CC estatal para la industria fotografica, el CC de prensa no diaria, el CC
de Entrega domiciliaria, CC de Artes graficas o CC de Productos cocinados de venta
a domicilio. Hasta aquellos convenios que solo complementan la prestacion de Se-
guridad Social si la incapacidad temporal se debe a contingencias profesionales —
accidente de trabajo y enfermedad profesional- y no se hace cuando la IT se debe a
contingencias comunes*, se restringe en el tiempo la duraciéon del complemento
(CC de Autoescuelas)>® o se reduce el complemento por debajo del 100% si esta-
mos ante sucesivas bajas por enfermedad comun (CC contratas ferroviarias)®'. EICC
de Seguros, reaseguros y mutuas hace mencion en su articulo 50 a las prestaciones
complementarias “por incapacidad temporal o maternidad”.

Como contraste, se encuentran algunos convenios que atienden entre las mejoras
de las prestaciones de la Seguridad Social las que atienden contingencias como el
riesgo durante el embarazo y la suspensién por maternidad. El convenio de las
Empresas organizadoras del Juego de Bingo en su articulo 62 garantiza el 100%
de la base reguladora del mes anterior en ambos casos. Reparese en el impacto
favorable desde el punto de vista de género que encierra este planteamiento, en
particular para la situacion de maternidad.

Mencién aparte merece le convenio de Derivados del Cemento que en su anexo
de conceptos retribuidos y supuesto incluye la reduccion de jornada por lactancia
como retribuida con todos los complementos.

49Por ejemplo en el CC de tiendas de conveniencia se prevé para los casos de IT por contingencias comunes:
hasta el 90% en la sequnda baja por enfermedad comun dentro del afio natural; hasta el 80% en la 32del afo
natural; a partir de la tercera baja sin complemento. También, CC de Agua envasadas, o CC de Agencias de
vigjes.

¢ Durante los tres primeros meses, recibirdn el complemento necesario para completar los porcentajes indi-
cados a continuacion de su retribucion total: Por accidente de trabajo y enfermedades profesionales, el 100%
hasta un maximo de tres meses.

Por enfermedad comun y accidente no laboral, el 100% desde el primer dia, primer mes y la primera baja del
ano.

5'En enfermedad con hospitalizacién o accidente de trabajo se completara la prestacion hasta el 100%.

En caso de incapacidad temporal derivada de enfermedad comun o accidente no laboral, las empresas abona-
ran un complemento hasta el cien por cien de la base de cotizacién para contingencias comunes correspon-
diente a la némina del mes anterior a la fecha de la misma, durante el primer mes de aquélla en la primera
baja del afo.

A partir de la sequnda baja y sucesivas por contingencias comunes, dentro del afio natural, se abonard un
complemento a la prestacion de la seguridad social en funciéon de la siguiente escala:

Del 1 al 3 dia hasta el 65% de la base de cotizacién de contingencias comunes del mes anterior a causar I.T.
Del 4 al 15 dia, hasta el 75% de la base de cotizacién de contingencias comunes del mes anterior a causar I.T.
Del 16 al 30 dia, hasta el 100 % de la base de cotizacién de contingencias comunes del mes anterior a causar
I.T.



Ayuda por guarderia en el convenio de empresas de gestion y mediacién inmobi-
liaria, En el articulo 26 para quienes lleven al menos seis meses en la empresa.

6.3. OTROS

Podria dar problemas en términos de desigualdad salarial la forma de calculo del
“Plus Vestuario” en el OC de contratas ferroviarias donde encontramos que “para
aquellos trabajadores que trabajen todos los dias laborables al mes, su retribucidn
sera mensual, y para aquellos trabajadores que no realicen su jornada durante
todos los dias laborables su retribucion sera por dia trabajado que se computara a
razén de los dias trabajados”. Parece mas recomendable, para evitar incidencia
(negativa) retributiva entre el personal, la puesta a disposicion de las prendas de

trabajo por la empresa con caracter semestral o anual, por ejemplo, como pago en
especie (up supra)>>.

También habria que incluir aqui el complemento de “ayuda familiar y escolar” que
se ofrecen independientemente de tu modalidad de contrato, del tiempo de tra-
bajo y atendiendo sélo a las cargas familiares®, CC de contratas ferroviarias o CC
para los establecimientos financieros de crédito>*. También prevé el CC de Indus-
trias Quimicas la ayuda “para guarderia”.

“Ayudas por hijos minusvalidos psiquicos, fisicos y/o sensoriales” prevista en el CC
de contratas ferroviarias, cantidad igual que sélo ayuda a las familias con hijos con
minusvalia (91,74 € mensuales). En similar sentido, CC de Empresas de Seguridad.

Otros complementos del CC de prensa no diaria serian el de nupcialidad o consti-
tucion de pareja de hecho, cuyo importe sera 264 euros, y la paga de natalidad
por cada hijo nacido por importe de 351 euros. En similar sentido, el CC de Jardine-
ria prevé como beneficio social (art. 37) la Ayuda por matrimonio y por nacimiento
de hijo.

También se prevén ayudas “de vivienda” (en supuestos de traslado), por ejemplo,
en el CC de Mediacién de seguros privados.

52 Caso del CC de Industrias quimicas, CC de Jardineria, CC de Ensefianza privada sostenida, y CC de Agencias
de vigje.

354,48 € por cada hijo menor de 21 afios a su cargo.

54300,00 euros brutos anuales, que se prorrateardn en 11 mensualidades, por cada hijo menor de 3 afios.
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7. OTRAS CUESTIONES

Entre los aspectos de importancia para el presente estudio cabe destacar aquellos
que guardan relacion con la falta de rigor que encierran algunos convenios en di-
ferentes aspectos relativos a las retribuciones.

El ya citado convenio del sector de Mantenimiento y Conservacion de Instalacio-
nes Acuaticas, cuenta con dos buenos ejemplos a este respecto.

Por un lado, la confusa regulacién de dos pluses de transporte, uno que parece
formar parte del propio salario base y otro que si se ajustaria al concepto de plus
de transporte, pero que aparece directamente al final de la tabla salarial sin se
haya hecho referencia alguna al mismo a lo largo del texto del convenio.

Por otra parte, y en el mismo convenio, se encuentra la regulaciéon del comple-
mento de nocturnidad, fuera del capitulo de retribuciones, incorporando esta ma-
teria en el relativo a la jornada, el horario, los permisos y las vacaciones.

El “Plus nocturno hornero o cocedor” que establece el articulo 23 del convenio de
Tejas, ladrillos y piezas de arcilla cocida es, en realidad, un complemento de turni-
cidad.

No es extrafio que los convenios regulen aspectos retributivos fuera de los Capi-
tulos o las Secciones dedicadas a las retribuciones. Tal es el caso del convenio de
la Industria de fabricacion de alimentos compuestos para animales, que lleva al
articulo 48 bis el establecimiento de un “salario minimo de convenio”, y que deja
entre las mejoras sociales el “Quebranto de Moneda” (Art. 42).

Entre las cuestiones que merecen ser destacadas por su previsible impacto favo-
rable contra las situaciones de discriminacién retributiva cabe destacar plantea-
mientos como el que contiene el articulo 30 del Il Convenio del sector de servicios
de asistencia en tierra de aeropuertos, relativo a las retribuciones de quienes tra-
bajan a tiempo parcial:

“Articulo 30. Percepciones econdmicas de los trabajadores y trabgjadoras a tiempo
parcial.

Las percepciones econdomicas fijas brutas minimas ano para los trabajadores y trabgja-
doras a tiempo parcial seran las establecidas en los articulos correspondientes de ma-
nera proporcional, en funcion del tiempo trabajado.



No obstante, el cdlculo de las percepciones econdmicas de los trabajadores y trabgja-
doras a tiempo parcial se hard en la forma y condiciones que se establezcan en los
convenios de ambito inferior.”

En otro orden de cosas, y aunque es algo que ya aparece de forma menos fre-
cuente que hace algunos afos, siguen encontrandose convenios en cuyas tablas
salariales se aprecian rasgos especificos para las categorias profesionales tradi-
cionalmente feminizadas.

Es el caso de la tabla salarial del convenio de las Empresas Organizadoras del Jue-
go de Bingo, en la que el salario por dias se fija unicamente para el personal de
limpieza.

8. PLUSES O COMPLEMENTOS SIN DEFINIR: EL PLUS CONVENIO

Se trata de una materia que ha ido desapareciendo de los convenios colectivos y
que tenia su origen en numerosas ocasiones en los textos de las Extintas Orde-
nanzas Laborales, los “Plus Convenio” sin definir venian considerandose parte de
los salarios base, al no responder a ninguna de las condiciones o circunstancias
personales, de puesto de trabajo, de circunstancias y evolucion de la empresa ni a
la calidad o a la cantidad del trabajo realizado. En numerosas ocasiones tales plu-
ses se atribuian unicamente a los trabajadores fijos de plantilla.

Pues bien, en la muestra analizada se han encontrado ejemplos de “plus conve-
nio” sin definir y sin especificar quién lo percibe. Es el caso del convenio de las
Empresas Organizadoras del Juego de Bingo, en su articulo 55 y en su tabla sala-
rial. Se describe, eso si una evolucidn del régimen econémico del plus, lo que vie-
ne a apuntalar la intuicion de que tiene su origen en marcos normativos antiguos.

En el CC de Cementos se define el “complemento de convenio” dentro de la cate-
goria de personales en la estructura salarial del sector, consignando la cuantia por
grupos profesionales. En el CC de Industrias Quimicas se denomina “Plus conve-
nio”. En el CC de Pastas, papel y cartdén el “Plus Convenio” sdlo lo percibe el per-
sonal contratado desde 1978 (ademas del plus de puesto de trabajo “de activi-
dad”) con una cuantia de 420,70€/afo.

Seria deseable su revision, su definicion y su regulacién “explicita” para poder va-
lorarlo desde el punto de vista de nuestro estudio.

En otras ocasiones este plus evita discriminaciones salariales porque es igual para
todos, por ejemplo, el CC de contratas ferroviarias, estableciendo 258,08€.
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9. UNA BUENA CLASIFICACION PROFESIONAL REDUCE LA DISCRIMINA-
CION SALARIAL

En un estudio como el presente no puede dejar de hacerse una llamada atencion
especifica a la importancia que encierra la clasificacion profesional en relacion
con las posibles situaciones de discriminacion retributiva y con los indicadores re-
lativos a la brecha salarial.

Es por ello que uno de los aspectos de mayor importancia en los textos conven-
cionales en relacién con tal materia ha de ser la clasificacion profesional, su rigor y
exhaustividad desde planteamientos que permitan garantizar la ausencia de im-
pactos adversos en funcion del género. Como viene reiterandose por la doctrina
mas especializada y por la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unién Euro-
pea y del Tribunal Constitucional, la aplicacion de criterios aparentemente objeti-
vOs no garantiza la ausencia de resultados discriminatorios®.

Pues bien, como ejemplo de una detallada descripcion de criterios y factores de-
terminantes de la clasificacion profesional sobre la que se proyecta luego la tabla
salarial, puede citarse el articulo 25 del ya citado convenio del sector de Derivados
del Cemento.

10. PROCESOS Y FORMULAS DE EQUIPARACION SALARIAL

No puede dejar de hacerse una referencia a que entre los convenios analizados se
han encontrado férmulas de homogeneizacién salarial entre convenios de ambitos
inferiores, entre estructuras de clasificacion profesional diferentes y en momentos
sucesivos en las tablas salariales de los mismos convenios.

Todo ello constituye sin dude un referente de primer orden para posible puesta en
practica de férmulas y de procesos de equiparacion salarial cuando se hayan
apreciado indicios de discriminacion retributiva de género.

Uno de los ejemplos a este respecto se encuentra en el convenio sectorial de Ma-
taderos de Aves y conejos, cuyo Anexo Il en su punto V establece la equiparacion
salarial para dos categorias que, con el tiempo, se han considerado equivalentes:
el Auxiliar de zona de Proceso y el Ayudante.

“V. Convergencia salarial entre del Auxiliar de Zona de Proceso y el Ayudante.

55 Por todas, la STC 141/1995 y STJUE de 17 de Febrero de 1991, C-184/89, NIMZ.



El Auxiliar de Zona de Proceso, que se mantendra limitado al 30%, convergera con el
salario del Ayudante durante cinco arnios de tal modo que la diferencia existente en /a
Tabla Salarial del Convenio a 31 de diciembre de 2005 se ird reduciendo un 25% en
2006, un 25% en 2007; un 25% en 2008; un 12,5% en 2009; y un 12,5% en 2010, que-
dando en este ano igualados los salarios del Auxiliar de Zona de Proceso y del Ayudan-
te”.

Pues bien, este tipo de formulas que encierran un ejercicio de solidaridad para el
conjunto del personal afectado por el convenio y que pretenden corregir situacio-
nes de agravios comparativos en materia de retribuciones entre trabajos equiva-
lentes podrian extrapolarse para aquellos casos de indicios de discriminacion re-
tributiva de género.

También contiene un “plus convenio” sin definir el texto del sector de Derivados
del Cemento en su articulo 53, o el de Tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
cocida en su articulo 22.

“Complemento nomenclator” es uno de los complementos extinguidos y que aho-
ra mantiene “ad personam” el articulo 35 del convenio de Curtidos, correas y cue-
ros industriales y curticiéon de pieles para peleterias. Este complemento no se de-
fine a lo largo del texto y parece estar referido a algun tratamiento retributivo
antiguo y propio de algunos grupos o puestos de trabajo, tal y como se refleja en
las tablas salariales.
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Il PARTE: ANALISIS DE CONVENIOS DE EMPRESA

1. CLAUSULAS CONVENCIONALES QUE CONTRIBUYEN A REDUCIR LA
BRECHA SALARIAL

En este epigrafe se han tratado de recoger todas aquellas clausulas convenciona-
les que sin estar directamente regulando “salario” pueden repercutir positivamen-
te sobre la eliminacion de la brecha salarial que pudiera existir, tales como, clau-
sulas generales de prohibicion de discriminacion, comisiones de igualdad, acciones
positivas que contribuyan a eliminar las desigualdades salariales existentes, etc.

En el CC de la empresa Logifruit (art. 14) se muestra un interés general, que no se
concreta en clausulas especificas, por introducir acciones positivas “para contribuir
eficazmente a la aplicacion del principio de no discriminacion y a su desarrollo ba-
jo los conceptos de igualdad de condiciones en trabajos de igual valor (...)"*°.

Son mas habituales en el marco convencional empresarial las Comisiones sobre
Igualdad creadas para detectar aquellas situaciones que puedan generar brecha
salarial. En el CC de Air Nostrum LAM, SA (Pilotos), CC de Telefénica Telecomuni-
caciones Publicas, SA, OC de Activa Mutua o Construcciones y Auxiliar de Ferroca-
rriles, SA se crea una comision de esta naturaleza. Y el Comité de igualdad de He-
ro Espafa velara “para que las mujeres trabajadoras se equiparen a los hombres
en todos los aspectos salariales, de manera que a igual trabajo las mujeres siem-
pre tengan igual retribucion” (art. 43)*’.

En cuanto a convenios si incorporan el principio de igualdad de retribucion pueden
mencionarse el del grupo HC Energia *® en su articulo 88 o el convenio de 20 Mi-
nutos, SL (antes, Multiprensa y Mas, SL), articulo 33.4.

Articulo 48. Igualdad.

48.1 La Empresa se compromete a favorecer la igualdad entre hombres y mujeres pro-
curando facilitar el acceso de la mujer a los puestos de responsabilidad en razon a mé-
ritos y capacidad, no discriminarlas por razon de sexo ni cuando sean madres, ni pa-
gar menos a la mujer por razon de sexo. Dentro del seno de la Empresa estd totalmen-
te prohibido el acoso sexual, pudiendo imponer la Empresa las sanciones correspon-
dientes en el supuesto de que exista denuncia y se pruebe /a existencia de conductas
de este tipo.

56 También, CC de Facility Services.

57 En similar sentido, CC de Intecons, CC de Ex in Técnicas tubulares, SL., CC de Rehabilitacién, obras y contra-
tas, SA., y CC de Mercadona.

58 BOE de 24 de febrero de 2014.
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Convenios con el plan de igualdad incorporado y con previsiones especificas en
materia de retribuciones:

Liberty Seguros, ya citado, en su articulo 47 establece que las retribuciones son
materia especifica en el diagnostico. Es el unico convenio analizado que se fija
forma explicita el logro del Distintivo “Igualdad en la Empresa” y entre los objeti-
vos Y lineas de accion se encuentra lo siguiente:

“2. Retribucion salarial.

Objetivo. Garantizar /a igualdad retributiva respecto a un mismo puesto de trabajo y
categoria profesional de hombres y mujeres a través de medidas tendentes a redu-
cir/paliar situaciones de desigualdad.

Medidas.

Establecer criterios de transparencia y objetividad dentro de los protocolos y regla-
mentos internos sobre retribucion e incentivos que mejoren /a estructura retributiva fi-
Jjada por convenio.

En el cdlculo del devengo de la retribucion variable vinculada a la consecucion de obje-
tivos, se consideraran como trabajados los periodos en los que la empleada o emplea-
do haya permanecido de baja por maternidad, IT previa a maternidad y lactancia. Solo
para aquellos objetivos individuales que no puedan ser evaluados en el periodo de re-
ferencia para el cdlculo de la retribucion variable, se aplicaré como resultado de los
mismos una consecucion de target minimo (50 %)”.

También el convenio de Diario ABC, SL contiene clausulas relativa al futuro plan de
igualdad e incluye las retribuciones entre las materias que debera de contemplar.

Como contraste, el convenio de Eco-Actrins, SA que elaborara un Plan de Igualdad
(no lo ha hecho todavia) y entre las materias que se indican para dicho plan no
aparece nada relativo a las retribuciones.

2. COMPONENTES DE LA RETRIBUCION BRUTA

2.1. SALARIO BASE

En los sistemas retributivos sencillos y de estructura simple se reduce la posibili-
dad de introducir diferencias salariales entre categorias mas o menos feminizadas
o masculinizadas. Un ejemplo de sencillez es el CC de Supermercados Sabeco en el
que el salario se compone de: Salario base grupo profesional + prima de progreso
y resultado + antigiedad + complemento puesto de trabajo en estaciones de ser-
vicio (que muy pocos trabajadores perciben).



Ahora bien, mas alla de las estructuras salariales que encontremos en los distintos
convenios colectivos, hay que sefalar que para comprobar la existencia o no de
brecha en este concepto tenemos que tener una vision de este concepto en los
distintos grupos profesionales que regule el convenio, no lo podemos ver aislada-
mente para cada grupo profesional, sino en el conjunto de éstos. Asi, por ejemplo,
en el CC de Alcatel-Lucent Transformation Engineering & Consulting Services Spain,
SLU encontramos que el salario base del grupo 01 es de 678 €/mes o0 9.500 €/ afo
mientras para el grupo profesional mas elevado, el 07 es de 1714 €/mes o0 24.000
€/ano; ellos significa que el salario mas alto triplica al mas bajo y no se queda ahi
sino que ademas en esta empresa se introduce un complemento personal total-
mente discrecional, denominado “complemento E” que sdlo lo reconoce la direc-
cion a titulo individual, ya sea por conocimientos especiales, por realizar el trabajo
por objetivos, por participar en programas o por tener asignadas responsabilidades.

Pero las diferencias entre grupos profesionales las hemos encontrado mayores
aun y en el Convenio colectivo de Bull (Espana) asi sucede, porque el grupo 5 per-
cibe 5 veces mas que el grupo 1°°. También encontramos importante diferencias
de salario base del grupo en el CC de Telefénica Telecomunicaciones Publicas, SA
(el mas bajo de 14.800 €/afo mientras el mas alto es de 49.000 €/afo, mas de
tres veces por encima del primero).

Resulta de interés algun convenio que, a fin de evitar salarios muy bajos en aque-
llos sistemas retributivos en los que se paga por objetivos, se garantiza un salario
minimo por categoria y grupo profesional por debajo del cual ningun trabajador
puede estar (CC Orange Espagne, SAU).

2.2. COMPLEMENTOS SALARIALES PERSONALES

Una medida adecuada para reducir situaciones de discriminacién salarial seria una
cuantificacién similar de aquellos complementos que no tratan de retribuir condi-
ciones especiales de horario, jornada, etc. en las que se desarrolla el trabajo para
todos los trabajadores. Por ejemplo, el CC Easyjet Handling Spain cuantifica los
complementos: nocturnidad, jornada partida, transporte o el de domingos, trabajo
en festivos o el de madrugada igual para todas las categorias de todos los grupos
profesionales.

YGrupo1  9.646

Grupo 2 18.844
Grupo 3 28.280
Grupo 4 37.086
Grupo 5 45.710
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No obstante, no es una medida habitual en los convenios, asi es que procedemos
a conocer la regulaciéon especifica para cada uno de estos complementos.

2.2.1. Antigiiedad

Este complemento es uno de los caballos de batalla en la brecha salarial por razon
de sexo y asi lo reconoce el propio Plan de Igualdad de la empresa Bimbo, cuyo
convenio colectivo ha sido objeto de este trabajo, en dicho plan se admite que se
trata de un complemento salarial con un gran peso dentro en las retribuciones y
que las mujeres se benefician menos de este complemento que los hombres; en la
misma linea se manifiesta el plan de igualdad de la empresa de Galletas Siro, cuyo
convenio también es objeto de este estudio, en él se reconoce que el complemento
de antiguedad lo perciben el 59% de los hombre y el 41% de las mujeres.

Mantienen complemento de Antigiedad, Babé y Cia, SL, Supermercados SABECO,
Kutxabank;SA, SAFENIA,SL, Roca corporacion Empresarial SA y Roca Sanitarios SA,
Empresa Sistemas a Domicilio, SD 2000,SL, Eco-Actrins, SA. o Ford Espana, SL.

Suprimen el complemento de antigledad desde su entrada en vigor, congelan su
cuantia y lo mantienen ad personam Transportes Liquidos Campafa, SL, Diario
ABC, SL, o Minutos, SL,

Entre los convenios de empresa que ascienden aun 17,74% del total estudiado
que mantienen un Premio de permanencia (o similare), mantengan o no el com-
plemento de antigledad, se encuentra el de Liberty Seguros, Compania de Segu-
ros y Reaseguros, SA.

La brecha que provoca este complemento de antigliedad entre hombres y mujeres
continua aunque los convenios regulen su desaparicion, como sucede en el CC de
Bull (Espana), CC de Planeta de Agostini, CC de Telefénica Telecomunicaciones Pu-
blicas, SA, | CC de Siemens Enterprise Comunications, SA, CC de Tres Punto Uno, SL,
QC de Hero Espania, CC de Intecons o CC de Ex in Técnicas tubulares, SL, porque éste
no llega a desaparecer sino que se transforma para aquellos que los que lo perci-
bieran en “complemento ad personam”®. De esta forma, la brecha se mantiene
indefinidamente entre hombres y mujeres, porque los trabajadores que no han ac-
cedido nunca al complemento de antigiiedad ya no lo podran hacer; sélo se impedi-
ra el mantenimiento de esta brecha en aquellos casos en los que se pacte un com-
plemento que venga a compensar el “ad personam” que solo perciben algunos.

60 “Plys de actividad” (antigiiedad), suprimido y amortizado para nuevas contrataciones en el CC de Logifruit.



La cuantificacién de este complemento es importante a fin de reducir la posible
brecha existente. En la mayoria de los casos, suele tratarse de un complemento
variable que se calcula tras aplicar un porcentaje al salario base (CC de Exide teco-
nologies, CC de Galletas Siro, CC Lufthansa, Lineas Aéreas Alemanas, y su personal
en Esparia®’, CC de la empresa Stock Uno Grupo de Servicios, CC de Mantrol, CC
Unidn resinera de espafola). Otras veces, este complemento es una cuantia fija,
aunque variable para cada grupo profesional®, asi sucede en CC Fissa Servicios
Auxiliares, reconociendo desde 31,61€ para el grupo mas bajo hasta 77,25 para el
grupo mas elevado. Y en la empresa Pimad se fija una cuantia (fija) por categoria
y afos de antiguedad (2, 4, 9, 14,19, y 24) que oscila de 48'547€ del Mecanico de
32 (Grupo Mantenimiento) a los dos afos, a 541’338€ del Coordinador de turnos
(Grupo Logistica-distribucion) a los veinticuatro.

Dado que estos complementos siempre han arrastrado diferencias salariales entre
hombres y mujeres, una de las férmulas mas interesantes encontradas para ir re-
duciendo la brecha es la de aquellos convenios que retribuyen con la misma cuan-
tia la antigliedad, sea cual sea el grupo profesional, (CC Supermercados Sabeco,
QOC de Bombardier), aunque paga proporcionalmente este complemento depen-
diendo de si se trata de trabajador a tiempo completo o parcial®, lo que significa
que las mujeres seguiran siendo las mas afectadas negativamente por este plus.

2.2.2 Personales

El complemento mas tipico es el “ad personam”, que se introduce para abonar el
complemento de antigledad cuando desaparece del convenio y todavia hay tra-
bajadores que tienen derecho a él°, En definitiva, este complemento “ad perso-
nam” consigue que perduren en el tiempo las diferencias salariales entre ambos
sexos que originaba el complemento de antigtedad, sin tratar de corregirlas.

En otras ocasiones, se crea para compensar la diferencia entre las condiciones
mas beneficiosas que el trabajador pudiera haber disfrutado al estar encuadrado
en un convenio colectivo anterior y las condiciones incluidas en el actual convenio

¢Dependiendo del grupo al que corresponda el trabajador cobrard diferente complemento, desde el mas bajo
16,07 al mas alto 31,30 €. Téngase en cuenta que se calcula con un % sobre el salario base.

62 Caso del CC de Construcciones y auxiliar de ferrocarriles (quinquenios por grupo-nivel).

A partir del 2018 entra en vigor la percepcidon de cuatrienios conforme a las siguientes cantidades:1er cua-
trienio: 225 euros anuales.2.° cuatrienio: 225 euros anuales.3er cuatrienio: 225 euros anuales.4.° cuatrienio:
225 euros anuales. Proporcionalmente se calculara lo correspondiente a los trabajadores/as de tiempo parcial,
en el caso que alguno pase de una jornada inferior a una superior o viceversa, el nuevo importe de los cua-
trienios se calculard proporcionalmente a su nueva jornada.

% En el CC de Mercadona el denominado “Complemento Salario Base” incluye la antigliedad consolidada
desde el afio 2001.
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colectivo (Convenio colectivo de Alcatel-Lucent Transformation Engineering &
Consulting Services Spain, SLU) o el CC Easyjet Handling Spain®. De la misma for-
ma que en el CC de Bombardier -articulo 26- se incluye uno denominado “Pluses
varios” que son, en suma, importes personales no absorbibles®.

También serian los complementos concedidos por titulacion o cualificacién espe-
cial como es el caso del plus de “Personal titulado” del CC de Técnica fiscal y car-
tografia consistente en un complementos salarial a tanto alzado pactado por las
partes con un importe minimo de 600€ anuales. Su configuracién convencional
deja un amplio margen a la autonomia individual y podria favorecer la brecha sa-
larial®’. En la empresa Mercadona el plus de “Idiomas” (art. 18) solo sera disfruta-
do por el grupo de Gerentes A, con una cantidad, nada despreciable de 247°35€
brutos mensuales.

2.2.3. Otros

Nos referiremos en este epigrafe a aquellos complementos personales que no son
susceptibles de incluirse en ninguno de los anteriores pero que retribuyen la si-
tuacién personal del trabajador, no siempre con suficiente objetividad, y esos son,
precisamente, los que tratamos de detectar.

En el Convenio colectivo de Alcatel-Lucent Transformation Engineering & Consulting
Services Spain, SLU nos encontramos un “complemento E” cuya regulacion introdu-
ce importantes dudas respecto de su objetividad, lo que puede provocar situaciones
de “brecha salarial” en tanto que se abona atendiendo a las condiciones personales
de cada empleado, segun las reconozca la direccion de la empresa a titulo indivi-
dual. Tiene su origen en la asignacion por parte de la direccién de la empresa de
percepciones economicas adicionales al salario de convenio, en funcién de la apli-
cacion de conocimientos especiales, por realizar su trabajo por objetivos o por par-
ticipar en programas o tener asignadas responsabilidades o funciones especificas
que, a juicio de la Direccion de la Empresa, merezcan tal asignacion.

Las denominaciones que se le atribuyen son muy variadas, por ejemplo, en el CC
del Grupo Constant encontramos importante diferencias en el “Plus funcional” entre
los distintos grupos profesionales, de forma que en el Grupo | se cobra hasta

¢ Este complemento retribuye los conceptos de aquellos trabajadores subrogados de otras compaiiias y que
no se han compensado con los complementos del actual convenio.
% Los importes personales no absorbibles que resultaron como consecuencia del cambio del sistema de
cémputo de la antigliedad y plus de traslado, realizados en Bombardier en 1995, asi como por el cambio de
algunas categorias en el convenio de empresa de 2003.
67 E . . . . . " N/l " M "

n similar sentido, CC de Denbolan Outsourcing: “Plus Jefe de Servicio” o “Jefe de Equipo”.



714’30€/mes como Director General o 282’18 Tit. Grado medio, mientras en el Gru-
po Il 26’36 €/mes (lineal).

La empresa Schweppes regula en su convenio, en el apartado de complementos
personales, el “Plus de empresa” y “Gratificacion por fecha de disfrute de vacacio-
nes”. Y el CC de Union resinera espafiola recoge en Tablas el “Plus convenio” (que
no define en el texto convencional)®®.Lo mismo sucede en el CC de Activa Mutua
se atribuye naturaleza ad personam (complemento personal) al “Plus convenio”.

En el texto convencional de la empresa Pimad no se define el “Complemento
Pimad” fijado en Tablas por Grupos/Niveles, con cuantias, en algunos casos, muy
elevadas (incluso superior al Salario Base de la correspondiente categoria), pudien-
do dar lugar a Brecha por segregacion ocupacional. Por ejemplo, Grupo Manteni-
miento-Mecanico 12 EM, Salario de 993,142€/mes y Complemento convencional de
1.157,539, mientras que Grupo Administracion-Auxiliar administrativo tiene un Sala-
rio de 968,576 y un Complemento de 176,102.

Asi mismo, habra que valorar el potencial impacto (econédmico) negativo que ob-
servamos en el CC de la empresa Activa Mutua que contiene el complemento del
Convenio general estatal para las Entidades de seguros, reaseguros y mutuas de
accidente de trabajo “por experiencia”. El cual se tiene en cuenta, ademas, junto
al salario base, para el célculo del “Premio de permanencia” -adscrito, igualmente,
al capitulo de complementos personales (otros)- para el personal que cumpla los
25 anos de antigliedad en la empresa.

2.3. COMPLEMENTOS DE PUESTO DE TRABAJO

Una forma interesante de eliminar situaciones de “brecha salarial” es que se re-
conozcan cuantias similares en aquellos complementos que tratan de retribuir las
condiciones en las que se desarrolla el trabajo, ya sea de nocturnidad, jornada
partida, flexibilidad horaria, trabajo en festivos, etc. genera las mismas dificulta-
des personales y familiares en todos los trabajadores que desarrollen su trabajo
en alguna de esas circunstancias, independientemente, de cual sea su grupo pro-
fesional o categoria.

En este sentido, el CC de Exide Tecnologies cuantifica los siguientes complemen-
tos -nocturnidad, festivo, flexibilidad, jornada partida, permanencia en descanso,
quebrando de moneda- igual para todos los trabajadores afectados, sea cual sea

% En similar sentido, “Complemento Pimad”, junto al salario base y la antigliedad, del CC de la empresa
Pimad. Y CC de Activa Mutua.
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su categoria o grupo. En el CC Fissa Servicios Auxiliares se paga con la misma
cuantia la nocturnidad, la hora extra y los festivos ahora bien sélo lo perciben los
grupos profesionales (I, II, Il y IV).

No obstante, es merecedor de especial cautela este ultimo convenio -CC Fissa Ser-
vicios Auxiliares®- porque contiene un complemento denominado “plus variable
progresivo” (art. 557°) que solo lo percibe el trabajador que asista a los planes de
formacion profesional previstos, con una antigiedad del trabajador de dos afios, se
trata de unas cuantias significativas (1.er afo: 1.374,76€/afio (mil trescientos se-
tenta y cuatro con setenta y seis euros/afio). 2° afio: 2.004,81€/afio (dos mil cuatro
con setenta y uno euros/afo)) y sin embargo, el acceso a éste muy limitado.

2.3.1. Turnicidad

Con este complemento se abona una forma de trabajar muy peculiar que dificulta
sobremanera la conciliaciéon, se trata, por tanto, de un complemento al que optan
mas hombres que mujeres, por lo tanto su masculinidad es bastante clara. Incluso,
la masculinidad de este complemento se reconoce en algun plan de igualdad co-
mo el de Bimbo, cuyo convenio es objeto de este estudio, donde se aclara que
existen menos mujeres en el trabajo a turnos y en fines de semana; en él se re-
conoce asi mismo que las caracteristicas del proceso productivo, basado en turnos
rotativos y trabajo en dias festivos, constituyen un ébice para la incorporacién de
la mujer en las fabricas.

A estos efectos, téngase en cuenta que este complemento se retribuye en cuan-
tias notables, en el CC de Alcatel la inclusién del trabajador en un sistema de tra-
bajo de rotaciones esporadicas se compensara con un importe equivalente a un
6,5 % de la base de calculo de pluses. Lo mismo en el CC de Orange Espagne, SAU
el complemento de rotacion de jornada (mafana/tarde) de 119,74 euros brutos
mensuales, sélo es para determinadas areas’".

% Se da la circunstancia de que este convenio ha sido firmado por un Unico delegado de personal con la em-
presa, estamos por tanto ante una importante disparidad de fuerzas en la negociacién del convenio, que
puede justificar la presencia de este tipo de complementos.

°Este plus tiene como fin que la evolucién del desempefio profesional de los niveles inferiores confluyan
progresivamente con el salario bruto anual en cémputo anual del nivel superior. Para percibirlo deben cum-
plirse los siguientes requisitos: -Antigliedad, - Asistencia a los planes de formacién profesional continua esta-
blecidos. Lograr una implementacion eficiente del sistema de organizacion del trabajo «palmada» del articulo
10° del convenio colectivo, por la totalidad de Ia plantilla. Es un plus progresivo, que evoluciona a lo largo de
dos ciclos de tres afios y su cuantia aun cuando no es consolidable, va aumentando progresivamente en rela-
Cién a la adquisicion de experiencia y adiestramiento a lo largo del tiempo de permanencia en Exide

7 En similar sentido, CC de Activa Mutua.



También merecen una llamada de atencién los convenios como el de Easyjet que
s6lo paga la turnicidad si el trabajador estaba con jornada continua y pasa a hacer
jornada partida’?, no se plantea si la eleccion es voluntaria o impuesta. En la mis-
ma linea el CC de la empresa Unidn resinera espanola que preveé este complemen-
to sélo para el centro de trabajo de Coca, con un valor de “3,212€ por dia efectivo
de trabajo en turno continuo”.

2.3.2. Nocturnidad

Se trata del complemento que aparece con mayor frecuencia en los convenios
analizados, tanto en el ambito de empresa o grupo de empresas (un 58,06%) co-
mo en el ambito sectorial (un 69,35%), por encima incluso que el complemento de
antigledad.

Debe recordarse que este complemento compensa econdmicamente la realizacion
del trabajo en horario dificilmente compatible con la vida familiar y atencion de las
responsabilidades que quien lo realiza pueda tener en dicho ambito, por lo que
encierra un impacto potencial especialmente adverso desde el punto de vista de
nuestro analisis en aquellos casos en que pueda llegar a considerarse que se en-
cuentra “sobrevalorado” en relacion con otros aspectos retributivos. La forma de
calculo de este complemento puede afectar significativamente al salario, que po-
dra ser una cantidad fija o variable, atendiendo al grupo profesional y categoria.

En cualquier caso, dentro de los abundantes convenios que regulan este tipo de
complemento, deben merecer un juicio favorable aquellos que han optado por
una cuantia homogénea para toda la plantilla sin calcularlo sobre el salario base o
sin especificaciones a la baja para quienes trabajen a tiempo parcial o con contra-
tos temporales.

Como ya hemos sefialado, una formula de evitacion de la brecha salarial seria retri-
buyendo de forma similar a todos los trabajadores, es decir, aplicando una cuantia
fija. Son muchos los convenios que mantienen cuantias fijas, entre otros, el CC de
Bimbo, SAU que garantiza una compensacion adicional de 2,8820€ por hora traba-
jada o el de Construcciones y auxiliares de ferrocarriles de 11,79 euros/dia o el de
Mercadona de 1,71 euros brutos/hora’. El valor de la hora nocturna en el CC de

72Se pagara con 8,5 € de la primera hasta la doceava realizada cada mes, ambas inclusive y a razén de 13 €
desde la treceava en adelante hasta la finalizacién del mes.

73 También, CC Easyjet Handling, el CC Exide Tecnologies, el CC Swissport Handling Madrid UTE y Swissport
Handling Lanzarote UTE, o CC de Pimad.
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Mantrol es de 0,15€ fijando un limite en el computo de horas a realizar: “dentro de
un maximo de 8 horas seguidas diarias y de 120 horas nocturnas al mes”.

Interesante, por otra parte, la regulacion del OC de Galletas Siro que para rectificar
el perjuicio econdmico que pueden sufrir los trabajadores nocturnos con reduccion
de jornada (que no se extiende a todos los tiempos parciales) y que ademas ha-
cen jornada nocturna, se incrementa el plus de nocturnidad al 42% de la suma de
Salario Base Diario correspondiente.

El calculo variable de este complemento puede generar diferencias entre sexos en
tanto en cuanto los trabajos nocturnos estan mas masculinizados. No obstante, es
habitual esta forma variable de calculo - CC de Air Nostrum LAM, SA (Pilotos), CC
de la empresa Stock Uno Grupo de Servicios o el CC de Bull (Espaina), CC Supermer-
cados Sabeco-. En cuanto al porcentaje del valor/hora varia. En el CC de Telefdnica
Telecomunicaciones Publicas, SA, CC de Mediapost Spain, CC de Unién resinera es-
pafola o CC de Decathlon Espaia, SA 25% sobre la hora ordinaria, CC de Schweppes
un 37°80%. En el CC de Ex in Técnicas tubulares, SL 15% del salario base diario.

Como contraste, habria que prestar especial cautela, por su posible impacto ad-
verso sobre la brecha salarial de género, a los convenios como el de Bull (Espafia)
que soélo admite el cobro del complemento de nocturnidad si el trabajador hace,
como minimo, cuatro horas en ese tramo horario entre las 22.00 y las 06.00.

2.3.3. Peligrosidad

Estamos ante un complemento que suele ser una cuantia fija’#, eso si, diferen-
ciando entre los diferentes grupos y categorias profesionales. En el CC de Exide
Tecnologies se diferencia en su cuantia dependiendo de quien lo perciba varia el
de toxicos entre 95€/mes del mas bajo y 182€/mes el mas alto.

En el CC de Tres Punto Uno, SL las cuantias son importantes y solo la perciben tra-
bajadores muy concretos’: personal operativo de vigilancia y transporte de fon-
dos y explosivos 135,76 euros o 144,58 euros 158,91 euros (si es de explosivos). Si
son los/las Vigilantes de Seguridad los que lo perciben por realizar servicios con
arma de fuego reglamentaria el plus de peligrosidad es de 0,84 euros por cada
hora efectiva. Con estas funciones encontramos ya a las mujeres pero como po-
demos ver el complemento se ha rebajado considerablemente. No obstante, en el

74 En el CC de Schweppes se fija un suplemento por hora efectiva trabajada de 0,41€. Y en el de Mercadona
de 1,71 euros brutos/hora.

s Por ejemplo, CC de Unién resinera espaiiola (para el centro de trabajo de Coca) “Toxicidad”: 0,282€ para
Técnicos y auxiliares de laboratorio; 0,255€ para Oficiales obreros y 0,226€ para Peones, por hora trabajada.



QOC de Tres Punto Uno se trata de compensar salarios y reconocen un plus de peli-
grosidad para los demas que no perciben ninguno de 18.18€

También puede calcularse con un porcentaje; en el caso del CC de Ex in Técnicas
tubulares, SL (complemento de penosidad, peligrosidad y toxicidad) un 20% sobre
el salario base diario.

2.3.4. Desempeiio

Con este complemento se retribuye el tipo de trabajo que se realiza, por lo que se
atendera y se pondra especial cuidado en la determinacion de las funciones que
generaran derecho al complemento, fundamentalmente, en su objetividad. La fal-
ta de objetividad en la determinacion de las tareas con derecho al plus habra que
denunciarla en este espacio porque suele conllevar brecha salarial. El maximo de
discrecionalidad se introduce en el CC de Stok Uno Grupo de Servicios porque aqui
el complemento de “puesto” tiene una asignacion totalmente arbitraria, estable-
ciéndose que se“devengara cuando asi se acuerde mediante pacto individual en
virtud de las especiales caracteristicas del puesto asignado”.

Por otro lado, encontramos que este complemento sélo retribuye las tareas que
se desempefian en los puestos de trabajo mas elevados. Asi por ejemplo, en el CC
de Easyjet Handling se habla del “complemento de funcién”, que soélo se abona al
que desempena determinadas funciones -jefe de turno, jefe de servicio, supervi-
sor, trabajo en salidas de aviones y conductores-.

El complemento de “actividad” también lo podemos incluir aqui, preocupando es-
pecialmente que en el CC Fissa Servicios Auxiliares (que lo ha firmado la empresa
con una delegada de personal) no lo perciben ni el grupo |, Il y Il y s6lo lo perci-
ben los mas elevados (IV, V y VI) variando también la cuantia entre ellos, siendo
mas alta para los que estan en los niveles superiores (154, 50€).

2.3.5. Flexibilidad

Este seria el complemento de “disponibilidad” en el CC de Alcatel, que puede ser par-
cial (de 7:00 horas hasta las 23:00 horas) o completa (24 horas). Se cuantifica con un
porcentaje aplicable que puede ir entre un 10% y un 60% para las parciales y de un
60% en adelante para las que requieren disponibilidad 24 h. en dia no laborable.

En este complemento podriamos incluir el “plus madrugue” abonado en el CC de
Easyjet a todos los trabajadores que sus turnos comiencen entre las 04.00 horas y
las 06.00 horas de la manana ambas inclusive. El plus sera de 6 € diarios. Este
mismo plus se reconoce en CC Swissport Handling Madrid UTE y Swissport
Handling Lanzarote UTE.
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En esta modalidad también podemos encuadrar el “plus jornada irregular” que se
abona en el CC Swissport Handling Madrid UTE y Swissport Handling Lanzarote
UTE de 112,02 euros brutos mensuales a aquellos trabajadores fijos de jornada
completa con distribucion irregular de jornada.

Otro plus a incluir aqui es el “plus de guardias” de 152 €, que requiere disponibilidad y
retribuye la prestacion de servicios fijados por la empresa en los dias y por el perso-
nal designado por ésta, siempre que no exista descanso compensatorio. Este mismo
complemento de “guardias” que requiere localizacion y disposicion e intervencion se
retribuye muy bien en el CC de Orange, alcanzando una retribucion bruta por semana
para el afio 2014 de 260,78 euros brutos’®. En similar sentido, CC de Bombardier.

En el CC Fissa Servicios Auxiliares soélo los servicios de reparacion y mantenimien-
to en los que sea necesaria una disponibilidad y localizacion de veinticuatro horas
recibiran una remuneracion de 50 euros semanales, claramente un plus masculino
aunqgue con una cantidad poco significativa.

La mayor inseguridad encontrada con este complemento la encontramos en el CC
de la empresa Stock Uno Grupo de Servicios, que sefala en su art. 32 que el com-
plemento de disponibilidad o presencia, “dependiendo de las necesidades produc-
tivas y organizativas concurrentes se puede acordar individualmente con el em-
pleado abonar un plus de disponibilidad por estar a disposicion de la empresa para
poder ser llamado a prestar servicios en cualquier momento o acordar comple-
mento de presencia por el tiempo que el empleado se encuentre a disposicion del
servicio en el cliente por razones de espera y expectativas de servicio”.

2.3.6. Trabajo realizado

Este tipo de complementos estan muy vinculados al puesto de trabajo y suele
premiar la categoria o grupo profesional, de forma que las categorias superiores
perciben complementos mas altos que las inferiores. Con el problema que ello
supone, en tanto en cuanto, como se ha reconocido en el Plan de Igualdad de
Bimbo, estos puestos estan mas masculinizados de lo que debieran, porque las
politicas de promocion tradicionales que se venian realizando para promocionar al
personal con mayor experiencia, favorecen a los hombres, entre otras razones,
por la incorporacion tardia de las mujeres a las empresas.

76Si ademas de estar a disposicion se requiriera intervencion del empleado/a se remunerard en funcion de las
horas que haya intervenido en la semana: menos de 4 h. 81€; entre 4 y 8 h 140 €; entre 8 y 12 201€; entre 12
y 15h. 304 €. Ademas de retribuirse dard derecho a descanso si esta disposicion en dias especiales:25 dic, 1 de
enero...etc.



Aqui se puede encuadrar el “plus de nivel” del CC Air Nostrum LAM, SA (Pilotos)
que retribuye al trabajador con cantidad fija segun la especialidad y nivel y da co-
bertura a los diferentes niveles econdmicos de una especialidad. En el CC de
Orange Espagne, SAU el complemento de “trabajos programados” cuya cuantia es
importante, entre 43 € por trabajos menos de 4 horas o0 70,76 € si el trabajo su-
pera las 6 h., s6lo lo percibiran unas areas concretas (técnicos, operadores, inge-
nieros y jefes). Estamos ante un complemento tipicamente masculino, sélo hay
que ver su regulacion, ya que estos trabajos programados son los que por necesi-
dades operativas no puedan ser realizados durante la jornada ordinaria diurna, lo
que implica que su realizacion se lleve a cabo en horas nocturnas (entre las 22 y
las 6 horas).

Con la denominacidn “plus de funcion” nos encontramos este complemento en el
QOC de Telefénica, donde no todas las categorias lo perciben y ademas su cuantia
es muy variada, va desde los 700,19 € del analista a los 0,02 € que percibe un
limpiador/limpiadora. Algunas categorias es de 0 € directamente, repasando las
que no tienen asignada ninguna cuantia, llama la atencién que no perciben este
complemento —telefonista, ayudante, peén aprendiz-.

En el CC de Alcatel encontramos el complemento de “jefe de equipo” que asume
el control de un grupo de trabajadores, se trata de 100 €/mes, su reconocimiento
es discrecional, asi es que puede estar masculinizado’’, la misma discrecionalidad
encontramos en el plus de “coordinador de jefe de equipo” del CC Exide Tecnolo-
gies’®. En esta ultima empresa que cuenta con plan de igualdad se determina el
porcentaje de mujeres y de hombres y declara que en cargos con responsabilidad
encuentra un 78% son hombres y un 22% son mujeres.

A veces el complemento de “tareas de coordinacion” es mas elevado, sobre todo
si se calcula sobre un porcentaje aplicado al salario base, por ejemplo, en el CC
Fissa Servicios Auxiliares hablamos de un 5% del salario base establecido en el
Convenio para su nivel salarial. En similar sentido, el CC de Grupo Constant o el de
Mantrol abonan un complemento de “Responsabilidad” consistente en el 10% del
salario base de su categoria.

77 "Jefatura de equipo” (responsabilidad) en el CC de Construcciones y auxiliar de ferrocarriles.

78 a designacion del Coordinador de Jefes de Equipo correspondera en exclusiva a la Direccién de la compania
en el uso de sus facultades organizativas y de direccién, pudiendo revocar dicho nombramiento en cualquier
momento, fecha a partir de la cual el trabajador dejara de percibir el Plus de Coordinador.
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2.3.7. Festivos, sabados y domingos

Estamos ante un complemento que suele introducir discriminacion salarial entre
los tiempos completos y los parciales, los trabajadores contratados especifica-
mente para trabajar total o parcialmente en dias festivos o vacantes, segun el ca-
lendario laboral del centro de trabajo correspondiente, no lo perciben, asi lo regula
el CC de Exide Teconolgies, donde estamos ante una cantidad importante (45,11
€/dia). La misma diferencia se prevé en otros convenios como el de Telefdnica
Telecomunicaciones Publicas, SA, o en el CC de Tres Punto Uno, SL en tanto en
cuanto no lo cobraran aquellos trabajadores que trabajen de forma habitual con
jornada de lunes a domingo o asi venga recogido en su jornada u horario. A estos
efectos debemos tener en cuenta que suelen ser trabajadores a tiempo parcial
contratados para fines de semana. Generalmente, no se les retribuye con el com-
plemento pero no porque ya se lo hayan calculado en su salario sino porque se les
hace una modalidad de contrato —TP- que claramente perjudica al trabajador/a.

Pueden implicar brecha salarial aquellos convenios que diferencian trabajadores a
tiempo completo y parcial, en el CC de Easyjet al establecerlo se acuerda fijar el
precio del dia de trabajo en festivo, que no sea compensado con descanso equi-
valente, con el abono de la cantidad cerrada de 70 € para el personal a tiempo
completo y proporcional a la jornada que se preste en el caso del personal a tiem-
po parcial. También requiere que se haga la proporcion en el CC de Telefénica Te-
lecomunicaciones Publicas, SA, aunque hay que apuntar que para corregir la re-
duccion del complemento en este convenio se prevé que cuando la jornada de
trabajo tenga una duracion inferior al 50 % de la normal establecida se abonara el
60 % de la cantidad antedicha.

Su calculo puede ser una cantidad fija -CC Orange Espagne, SAU, CC Swissport
Handling Madrid UTE y Swissport Handling Lanzarote UTE, CC Unidn resinera espa-
Aola, CC de Pimad- o variable, atendiendo a la categoria o grupo profesional al
que pertenece el trabador, lo que significa que puede suponer brecha si no esta
objetivamente determinada. Ademas, como ocurre en el CC de Asturbega, se
puede excluir algun colectivo del derecho a su percepcion (como es el caso del
personal del Area Comercial)’.

Los convenios que lo determinan de forma variable aplican un porcentaje al precio
de la hora del 50 0 100% en el caso del CC de Bull Espafia dependiendo de que el
trabajo sea en sabado o festivo. En el CC de Mediapost Spain el “Plus de festivi-

79 Quienes “percibiran, durante la vigencia del presente convenio, la cantidad de ciento sesenta y dos euros
diarios” (art. 5.7)



dad” garantiza su valor en el /mporte de la hora ordinaria incrementada en un

75%. Y la empresa Rehabilitacion, obras y contratas, SA., cuantifica las “fiestas
remuneradas” (art. 32) en el valor de las horas trabajadas mas un incremento (en
concepto de tal plus) del 50%®.

2.3.8. Otros

El “plus de asistencia” se recibe independientemente de que se trabaje a jornada
completa o a tiempo parcial (13,19 €/dia) en el CC para el personal de la red co-
mercial de Aguas de Fontvella y Lanjardn, SA, sin embargo, nos encontramos que
éste se deja de percibir con motivo de ausencia injustificada, permiso para asun-
tos particulares y baja por enfermedad comun. Asi mismo, el retraso en la entrada
al trabajo por mas de diez minutos durante dos dias en plazo no superior a treinta,
se reputara como una ausencia injustificada, a tal efecto®'. También regulado en
QOC de Técnicas tubulares, SL con un valor de 10€/dia.

Debe recogerse aqui, también, la “prima de absentismo” que el CC de Asturbega
se compromete a abonar al personal con al menos un afio de antigiedad
(1.200€), siempre y cuando las bajas o faltas de asistencia al trabajo sean superio-
res a veintitrés dias naturales anuales (las bajas se entenderan tanto por enfer-
medad comun sin hospitalizacion previa, como por faltas de asistencia no justifi-
cadas), en cuyo caso percibiran, unicamente, el 75% de aquel importe.

Hemos encontrado el “plus de complemento voluntario” que trata de minorar las
diferencias salariales entre los puestos de trabajo que perciban “peligrosidad” y
los que no®.

Nos llama la atencidén por su singularidad el “complemento para evitar la rotacion
en el empleo” que se crea en el CC Swissport Handling Madrid UTE y Swissport
Handling Lanzarote UTE (art.23) y que trata de evitar los perjuicios econdmicos
que sufren los trabajadores con las rotaciones en el puesto. Se regula de la si-
guiente manera, si presta servicios mas de tres meses, percibira, en pago unico,

8 |gual valor en el CC Decathlon Espafia, SA

8 En similar sentido, CC de Construcciones y auxiliar de ferrocarriles o “Premio de puntualidad y asistencia”
(CC de Schweppes).

82| os puestos de trabajo que no dan derecho a percibir el plus de toxicidad, penosidad o peligrosidad, se esta-
blece éste. Misma cantidad econémica que el de toxicidad, abonandose de la misma manera y reflejado en
las columnas «c» de las tablas | y II. Este plus se convertiria como de toxicidad, penosidad o peligrosidad, si se
reconocieran estas calificaciones en el puesto de que se trate.
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una compensacion economica de 56,02 euros brutos, proporcional a la jornada de
trabajo, en la némina correspondiente al cuarto mes trabajado®.

En el CC de Telefénica encontramos el complemento “plus de actividad”, que di-
rectamente no lo percibe nadie del grupo profesional |, la cantidad esta alrededor
de los 200 €/mes, aunque, por ejemplo, el limpiador/a percibe 37,60 €/mes por
este concepto.

En la empresa Ex in Técnicas tubulares se pagara un “Plus retén” (art. 15) de 30€,
ademas de la cantidad correspondiente a la hora de trabajo.

En la negociacion colectiva de empresa es menos comun el Plus “de distancia”® o
“‘Residencia”.

En el CC de Intecons se recoge un “Plus voluntario” en el capitulo de complemen-
tos de puesto de trabajo, que no define en el texto convencional®.

2.4. COMPLEMENTOS POR SITUACION Y RESULTADOS DE LA EMPRESA

2.4.1. Productividad

Llama nuestra atencion que en el CC de Exide Tecnologies el complemento de
productividad del recepcionista sea 580€ hasta 1445€, que es el complemento de
productividad del oficial 12 de mantenimiento/taller.

En el CC de telefdnica se somete el plus de productividad a una permanencia mi-
nima de cuatro meses ininterrumpidos a dicha fecha y en proporcién al tiempo
devengado, ademas debera reducirse en proporcién para los trabajadores a tiem-
po parcial. Esta regulacion perjudica claramente a los temporales y a los tiempos
parciales.

La empresa Mediapost Spain sélo concede el “Plus de produccion” a las plazas de
Bilbao y Murcia, y no para toda la plantilla. También se excluye del disfrute de la

8 |os trabajadores contratados por la empresa, que finalicen su relacion laboral por expiracion del plazo esti-
pulado en su contrato o prérroga percibirdn, en su liquidaciéon, una compensaciéon por permanencia por un
importe de 112,02 euros brutos, proporcionales a la jornada de trabajo. (sélo se percibirdn estas cantidades si
el absentismo del trabajador no ha superado el 5%).

84 CC de Mediapost Spain o CC de Construcciones y auxiliar de ferrocarriles.

8Articulo 25. Complementos de puesto de trabajo. (...) 2. Plus voluntario: El referido plus lo percibiran exclusi-
vamente aquellos trabajadores que en la actualidad lo vienen percibiendo, asi como aquellos otros trabajado-
res que en el futuro se les pueda establecer.



“Prima de produccién e incentivos” en el CC de Schweppes (art. 28) al personal
que si perciban el “plus de ventas”.

En el CC de Asturbega hay un complemento denominado “de puesto fijo” que se
corresponde con el de productividad, aunque en el texto convencional se cataloga
como complemento de puesto de trabajo.

2.4.2. Beneficios

En el CC de Exide Teconologies nos encontramos con el complemento “incentivo
post venta” que reconoce una cuantia considerable pero sélo a un colectivo de
trabajadores. Anualmente, se definiran por la Direccion de la Compafiia los objeti-
vos, criterios y porcentaje de consecucidon que seran de aplicacion para este colec-
tivo. En todo caso, se establece como cantidad maxima anual para el calculo del
incentivo 3.000€/ afio.

En el CC de Mediapost Spain se desarrolla un modelo que se apoya en la flexibili-
zacion de los salarios (retribucion variable; objetivos). En el CC de Asturbega ha-
llamos dos complementos definidos como de puesto de trabajo, que se debe cali-
ficar en verdad de objetivos/beneficios llamado “de puesto variable” y cuyo con-
tenido se corresponde en un caso con objetivos (art. 5.3.2) — sdélo para tres nive-
les— y en otro con comisiones (art. 5.3.3) —de las que se beneficia sélo un nivel
dando lugar, segun Tablas, a notorias diferencias retributivas. Y en el CC de Activa
Mutua hay un concepto retributivo variable por consecucién de objetivos; un sis-
tema de Incentivos de devengo variable y distribucién irregular.

La “Prima general por objetivos” prevista en el CC de Mercadona supone econé-
micamente el valor del salario mensual sin complementos (art. 20).

2.4.3. Otros

El CC de Mantrol regula un complemento de “cantidad o calidad de trabajo” que
identifica con “las horas extraordinarias realizadas por el personal operativo de ser-
vicios externos” que deberian abonarse en la cuantia detallada en un Anexo del
texto convencional, pero que no consta. Y el CC de Supercor y tiendas de conve-
niencia prevé en su articulo 23 los “Complementos de calidad y cantidad de trabajo”
(comisiones, primas, incentivos, etc.) que no define en su texto convencional ni re-
fleja en las Tablas. Bajo la misma rubrica, el sistema de primas previsto en el CC de
Decathlon Espafia, SA, que supone la percepcion de retribucion variable, en funcion
de ventas y afos de apertura de tienda, facilita la existencia de brecha salarial.

El “Incentivo de ventas” del CC de Schweppes (art. 29), del que depende la (no)
percepcion del Plus de productividad.
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3. PAGAS EXTRA

No hemos encontrado peculiaridades en la determinacidn de las cuantias de las
pagas extras que puedan llevarnos a pensar que puedan generar brecha salarial,
salvo la derivada (indirectamente) de su calculo sobre la cuantia del salario base y
el complemento de antiguedad, como en el OC de Mantrol, o el CC de Hero Espa-
Aa. O aquellos convenios en los que se anaden a su calculo otros complementos
(ad personam)® y el “Complemento de paga extra”, como el CC de Asturbega®’.

El CC de Hero Espafia prevé la supresion del complemento de antigliedad —que se
configura como complemento ad personam, y se tiene en cuenta para el calculo
de las pagas extraordinarias (ordinarias)-, sin embargo existe una Paga de marzo
(Paga de Permanencia): “como garantia «ad personam» y por la propia naturaleza
de su vinculacion laboral en la empresa, se consolida y abonara para el personal
fijo de plantilla a tiempo completo a la fecha de inicio de la vigencia del Convenio,
una mensualidad anualmente por acceso a contrato fijo a tiempo completo, equi-
valente a treinta dias de salario mas antigiedad si la hubiere, con arreglo a las
mismas retribuciones que sirven de base para el abono de las pagas extras de
Julio y Navidad. Se devengara esta mensualidad por periodos vencidos en la em-
presa de marzo a marzo, sera abonado en el mes de marzo de cada afo”.

4. RETRIBUCIONES EN ESPECIE

En este apartado tenemos que sefalar que no se han encontrado cuantias com-
plementos salariales relacionados con vivienda, vehiculos o gastos de manuten-
cion del trabajador.

En este complemento resulta de interés que su percepcion no se someta a requi-
sitos de antigledad o se limite a determinadas modalidades de trabajadores, es
importante que se admita su percepcion por todos —temporales, tiempos parciales,
etc.-

La empresa Mercadona prevé en su convenio colectivo la compensacion de los
gastos del personal en “Formacion profesional” (art. 30).

8 En el CC de Bombardier se suma el “Plus personal”

8 Una paga (devengada en cémputo anual e incluida en la némina de febrero) consistentes en su salario
convenio, y su posible complemento ad personam. Complementos éstos tenidos doblemente en cuenta a la
hora del calculo del montante de las tres Gratificaciones extraordinarias.



5. OTRAS PRECEPCIONES SALARIALES

5.1.UTILES Y HERRAMIENTAS

Apartado poco referido en los textos convencionales de empresa, pero que, a ve-
ces, si hace referencia “al desgaste de las prendas de trabajo” equiparable a
aquello®.

5.2. TRANSPORTE

El complemento de transporte suele determinarse con una cantidad fija mensual,
y seria importante que sea cual sea el grupo profesional o categoria dicho com-
plemento sea similar para todos®’.

En el CC Air Nostrum LAM, SA (Pilotos) o CC de Lufthansa, Lineas Aéreas Alema-
nas, y su personal en Espafa, CC de la empresa Stock Uno Grupo de Servicios, CC
Swissport Handling Madrid UTE y Swissport Handling Lanzarote UTE se trata de
una cantidad fija e igual para todos los afectados por el convenio.

La mayor diferencia retributiva que se observa, en las Tablas del CC de Mantrol, es
en el Plus Transporte entre Grupos y por Categorias.

5.3. BENEFICIOS SOCIALES

Este tipo de beneficios pueden ser muy variados, presentando un amplio listado
de situaciones y compensaciones o ayudas econdmicas para atenderlas.

En los convenios de empresa se encuentra la “ayuda escolar” por hijos®°, en con-
creto elCC para el personal de la red comercial de Aguas de Fontvella y Lanjardn,
SA, sin condicionar a ninguna antiguedad en la empresa, las cantidades varian en
funcion del curso escolar en el que se encuentren los hijos del trabajador. En el CC
Siemens la ayuda escolar es de 160€/afio por hijos en edad escolar, de 3 a 16
anos.

Si introduce las diferencias a las que nos referiamos anteriormente el CC de Bimbo
porque para la percepcion de esta ayuda ha tenido en cuenta la existencia de tra-

8 QOtras empresas, facilitan los Uniformes (ropa de trabajo) a su personal, como es el caso del CC del Grupo
Constant, CC de Mantrol, CC de Mediapost Spain, CC de Asturbega, CC de Hero Espafa, CC de Claved, CC de
Facility Services, CC de Intecons, CC de Supercor y tiendas de conveniencia y CC de Mercadona.

8 Entre otros, CC de Mantrol y CC de Ex in Técnicas tubulares, SL.

9 Para toda la plantilla: el CC de Asturbega distingue “Bolsas de estudio y otras ayudas” por hijo escolarizado
y por hijo con discapacidad; el de Schweppes facilita ayudas para estudios del personal (art. 45 “Becas estu-
dios trabajadores”) y de sus hijos/as (art. 41 “ayuda escolar”); el de Hero Espafia “Ayuda escolar” (para el
personal y sus hijos/as); el de Activa Mutua “ayuda de estudios para hijos de empleados”.

-
=t
o«
<
-
<
(%}
<
I
(=)
(%5}
o
(a1]
<
-
=z
(SN}
=z
L
>
]
-
L
=
L
2
o
(%]
(58]
o
(@)
[
(=)
<
(T
(%)
o
-
L
o
e
4
-
<
=
<




98

bajadores temporales y a tiempo parcial, para perjudicar a éstos ultimos, se exige
tener trabajados 180 dias, de forma consecutiva o alterna, desde el uno de enero
al 15 de octubre de cada afio, siempre que ademas se encuentre prestando servi-
cios profesionales en fecha de 15 de octubre con un contrato de trabajo de al me-
nos de una semana de duracién. La cuantia reconocida es de 208,69€ por curso
escolar respecto de cada hijo/a de edad comprendida entre 0 y 18 afios.

También hay que citarla “ayuda de discapacidad”®' que en el CC para el personal
de la red comercial de Aguas de Fontvella y Lanjarén, SA pueden percibir los tra-
bajadores con hijos a su cargo “a quienes por la Seguridad Social les haya sido
oficialmente reconocida la condicién de disminuidos percibiendo por ello la pres-
tacion economica reglamentaria correspondiente, percibiran mensualmente una
ayuda de 218 euros”. Se trata de una cuantia importante que no se somete a re-
quisito de antigiedad alguno. También en el CC de Siemens Enterprise Comunica-
tions, SA se reconoce una ayuda de 250€/mes para los trabajadores en situacion
de alta en la plantilla con hijos discapacitados, siempre que esta discapacidad sea
igual o superior al 33 % y haya sido reconocida por la autoridad competente

En el CC de Bimbo este complemento de “ayuda a la discapacidad” es mas eleva-
do 359,46 €/mes, para discapacidades graves®” no solo se reconoce por hijos sino
también conyuges o hermanos consanguineos que estén a su cargo al menos du-
rante un afio antes a la firma del convenio.

Uno de los beneficios sociales mas frecuentes en la negociacién colectiva es el
complemento hasta el 100% de la mensualidad en casos de |.T. por enfermedad
comun del trabajador, accidente laboral o baja maternal, desde el primer dia de la
baja (CC para el personal de la red comercial de Aguas de Fontvella y Lanjaron,
SA). E, incluso, incluyendo para su calculo Plus personal y Plus de vinculacion, en
el caso del CC de Bombardier, por ejemplo.

Una medida interesante para evitar que se produzca brecha entre mujeres y hom-
bres en el convenio es la que introduce el CC Air Nostrum LAM, SA (Pilotos) que

9 Que también hallamos en el CC de Hero Espana (art. 18), CC de Bombardier (art. 12), CC de Activa Mutua
(art. 37.4),

92 - Ciegos (con una visién de menos de 20/200 en ambos ojos después de la oportuna correccién).- Sordo-
mudos o Sordos Profundos (con una pérdida de agudeza auditiva de mas de 75 decibelios).— Afectos de pér-
dida total o en sus partes esenciales de las dos extremidades superiores o inferiores o de una extremidad
superior y otra inferior (conceptudndose como partes esenciales la mano y el pie).- Parapléjicos, Hemipléjicos
y Tetrapléjicos.— Oligofrénicos con Retraso Mental (valorado en un coeficiente intelectual inferior al o,5).-
Paraliticos Cerebrales.Se reducen las cuantias si la discapacidad declarada es menor.



complementa la prestacion de riesgo por embarazo pagando un promedio de los
conceptos variables que ellos perciben. También la maternidad se complementara
con una parte de los complementos variables®.

La mayoria de los convenios revisados diferencian entre complementar la presta-
cién derivada de contingencias comunes y profesionales®, discriminando a los
trabajadores enfermos que sufren varias bajas en el afio [CC de Convenio colecti-
vo de Bull (Espaia)®®, CC Galletas Siro®®, el CC de Planeta de Agostini Esparia, CC de
Mediapost Spain, CC de Construcciones y auxiliar de ferrocarriles].

En el CC de Ex in Técnicas tubulares, SL., se recoge también el complemento por
incapacidad permanente absoluta o gran invalidez (art. 27).

5.4. OTROS

El CC de Schweppes preveé en su articulo 39 “Complementos y ayudas a la fami-
lia”, para todo el personal en plantilla, una asignacion mensual de 14,07 Euros bru-
tos por cada hijo®” y otra de 40,16 Euros brutos por cényuge o pareja de hecho
legalmente constituida en situacion de desempleo o sin actividad laboral. Y “Ayu-
da para guarderia” (art. 40)°. La empresa Activa Mutua prevé en su texto con-
vencional las gratificaciones “por nacimiento y/o adopcién de hijos” (art. 33)*° y
“por matrimonio o pareja de hecho” (art. 32).

9 En similar sentido, CC de Schweppes o CC de Activa Mutua.

94 CC de Grupo Constant, CC de Claved, y CC de Ex in Técnicas tubulares, SL., prevén el complemento de IT
derivada de accidente de trabajo. En CC de Rehabilitacion, obras y contratas, SA., CC de Supercor y tiendas de
conveniencia, CC de Decathlon Espafia SA o CC de Mercadona, Incapacidad temporal.

% Va reduciéndose el porcentaje a complementar y a partir de la quinta baja médica que conlleve una situa-
cion de incapacidad temporal en un periodo de referencia de un afio natural, la Compafia no complementara
las prestaciones econoémicas a las que pudiera tener derecho el trabajador.

% En la incapacidad Temporal derivada de Accidente de Trabajo o Enfermedad Profesional. El personal percibi-
rd un complemento a la prestaciéon legalmente establecida hasta alcanzar el 100 % de la Base Reguladora del
mes anterior. Para el resto de causas de IT: del 1al 3° dia:65% de la base.Del 4° al 82:60% de la Base.Del 9° al
alta médica: 100%. Para la IT derivada de Enfermedad Comun o Accidente no Laboral con hospitalizacién. El
personal percibird un complemento a la prestacion legalmente establecida hasta alcanzar el 100%.

97 También, CC de Bombardier,

%8 Entre otros, también, CC de Activa Mutua.

% La cuantia prevista en tal concepto en el CC de Decathlon Espafia, SA es de 250€.
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6. OTRAS CUESTIONES

6.1. Pluses voluntarios o discrecionales por la empresa

No se puede dejar de hacerse una referencia a algunos complementos que el
convenio deja a la discrecionalidad de la empresa, como los Complementos de
Puesto de Trabajo que prevé el convenio de Plus Ultra Seguros Generales y Vida,
SA de Seguros y Reaseguros, y deja abierta la posibilidad de su creacion a la deci-
sion de la empresa, si bien previo informe de la Representacion Legal de los Tra-
bajadores. Se trata de complementos que atenderan a las especiales caracteristi-
cas y condiciones de determinados puestos de trabajo y que dejaran de percibirse
cuando desaparezcan dichas circunstancias o condiciones.

También contiene un planteamiento similar el convenio de Diario ABC, SL ™°°, que
prevé un “‘complemento individual” que no se define en el texto y que se deja a
libre asignacion por parte de la empresa.

Es destacable igualmente para el presente estudio la diferencia entre convenios
colectivos de empresa o de grupo analizados por sectores de actividad.

De este modo, entre los aspectos que pueden destacarse se encuentra el que los
convenios del sector de comercio analizados en este estudio presentan estructu-
ras retributivas sencillas y sin contenido especifico en materia de igualdad, mien-
tras que los de prensa encierran una profunda revisién y transformacion en las
estructuras y criterios de encuadramiento profesional y retribuciones, ademas de
contenido especifico en materia de igualdad.

Hay que mencionar entre los convenios de empresa con un sistema y una estruc-
tura de retribuciones compleja, por bandas salariales y por objetivos, con ausencia
practicamente total de complementos salariales tradicionales la que recoge el
convenio de Volkswagen — Audi Espanfia, SA.

En otro orden de cosas, del estudio realizado se han podido apreciar algunos indi-
cios de posibles indicios de discriminacion/minusvaloracion entre trabajos de lim-
piador/a y otros similares o equivalentes. Entre ellos el Convenio colectivo Gon-
zalez Fierro, S.A™".

0 BOE de 10 de julio de 2013.
1 BOE 18 de marzo de 2013.



Este convenio contiene cuatro grupos profesionales y dentro de cada uno de ellos
diferentes categorias con salarios distintos.

Grupos: Personal Superior y Técnico.
Personal de Administracion.
Personal de movimiento.
Personal de Servicios Auxiliares.

La categoria de “limpiador/a” es la ultima del grupo IV con una retribucion infe-
rior incluso a la de Mozo de Taller.

También en el convenio de Babé y Cia, SL' se puede ver que la retribuciéon de
“Telefonista” tiene la retribucién por debajo del Mozo de Taller y la “Limpiadora”
la retribucion mas baja de la tabla; el convenio de Eco — Actrins, SA,

Especial atencién merece el dispar tratamiento convencional respecto del acerca-
miento o equiparacién entre las categorias o puestos de trabajo en los con nota-
ble frecuencia se venian advirtiendo posibles indicios de discriminacion retributi-
va; el personal de limpieza y los peones o mozos de almacén. Si bien puede
apreciarse una mejora generalizada en el conjunto de la muestra analizada, en le
sector de limpieza se pueden encontrar tratamientos diversos a este respecto.

En el convenio de la empresa Limpiezas Lafuente, SL'*3, se han equiparado en el
mismo grupo profesional y con la misma retribucién los peones y los limpiadores.

Por el contrario, en el convenio de SAFENIA, SL, hay apreciables diferencias entre
las retribuciones de Limpiador (Grupo profesional 5) y Especialista (Grupo profe-
sional 3), o entre Limpiador y Pedn especializado (Ambos en el mismo Grupo pro-
fesional.

6.2. REFERENCIAS A LAS ORDENANZAS LABORALES

En el conjunto de la muestra se han encontrado, aunque de forma residual, refe-
rencias al mantenimiento de lo previsto en las Ordenanzas Laborales.

En concreto los convenios de la empresa Construcciones y Auxiliar de Ferrocarri-
les, SA (Disposicion Adicional 4?), y Eads — Casa, Airbus Operations, SL y Eads casa
Espacio (Disposicion Final). Ambos referidos a la Ordenanza Laboral de la Industria
Siderometalurgica.

02 BOE de 19 de junio de 2013.
03 BOE de 3 de abril de 2014.

-
=t
o«
<
-
<
(%}
<
I
(=)
(%5}
o
(a1]
<
-
=z
(SN}
=z
L
>
]
-
L
=
L
2
o
(%]
(58]
o
(@)
[
(=)
<
(T
(%)
o
-
L
o
e
4
-
<
=
<







5. VALORACION GENERAL

El doble andlisis cuantitativo y cualitativo, de los contenidos convencionales retri-
butivos y en materia de brecha salarial por razén de género de los convenios co-
lectivos sectoriales y de empresa o grupo de empresas analizados permite efec-
tuar una valoracién general de los resultados obtenidos:

En relacién con investigaciones precedentes solventes sobre esta materia se
aprecia una mejora general en aspectos como la eliminacién del lenguaje sexista
en la regulacion de los sistemas de encuadramiento profesional, y en su caso, de
categorias y puestos de trabajo, acompafiadas de un proceso de reduccion de di-
ferencias retributivas que tradicionalmente estaban vinculadas a la feminizacion
de esos grupos y categorias profesionales, y puestos de trabajo. A titulo de ejem-
plo es ahora excepcional que se mantengan diferencias retributivas entre limpia-
doras y peones 0 mozos de almacén, perjudiciales para aquéllas.

Los convenios colectivos analizados, tanto de sector o de empresa y grupo, sue-
len encerrar enormes contrastes respecto de la materia objeto de analisis, siendo
frecuente que un mismo convenio contenga clausulas o medidas pioneras para
hacer frente a las situaciones de desigualdad retributiva y simultaneamente man-
tenga complementos retributivos o pluses sin definir o tratamientos diferenciados
en funcion del tipo de jornada (contrato a tiempo parcial) y de contrato (contratos
de duracion determinada) que tal y como confirman los datos referenciados en el
punto 2 del presente Informe implican un impacto especialmente adverso sobre la
brecha salarial de género.

La negociacion colectiva espafola actual, tras las intensas reformas legislativas de
2012, esta sujeta a profundas transformaciones en materia de encuadramientos
profesionales y estructuras retributivas. Todo ello en un marco de transformacion
de la propia estructura de la negociacién, a su vez, cada vez mas complejo, carac-
terizado por numerosas clausulas de reenvio, reserva o inaplicacién de convenios
de sector a convenios de empresa y por una ampliacion preocupante de la nego-
ciacion colectiva de empresa, empresas multiservicios e incluso de micro-
empresa, que rompe la disciplina del sector gracias al principio legal de preferen-
cia aplicativa del convenio colectivo de empresa (art. 84.2 ET). Esta negociacion
colectiva de empresa también se desvirtua, en ocasiones, en contextos de crisis y
reorganizaciones empresariales, ocupando los acuerdos alcanzados en periodo de
consultas el lugar de los convenios colectivos, que también experimentan proce-
sos de inaplicacién a iniciativa unilateral del empresario.
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En este orden de cosas, este Informe destaca como una practica convencional que
podria contribuir a limitar los efectos de la brecha salarial la existencia de conve-
nios colectivos de sector que se reservan la ordenaciéon de la estructura salarial o
retributiva, aunque dejando a los convenios colectivos de empresa la fijacion de
las cuantias de los distintos elementos retributivos de esa estructura, con los ries-
gos que ello puede conllevar pese a la sujecion de esa estructura retributiva por el
nivel convencional superior.

Entre los numerosos resultados observables en el estudio analizado, no podemos
dejar de mencionar la practica convencional de equiparar progresivamente las
retribuciones por trabajos equivalentes realizadas por los convenios colectivos,
tanto en supuestos de sucesion de empresas como en supuestos de renovacion
de sistemas de encuadramiento profesional y de estructuras salariales. Sin em-
bargo, y lamentablemente, esa equiparacion retributiva de trabajos de igual valor
no llega a aplicarse en ninguno de los convenios analizados desde el punto de
vista de eliminacién de la brecha salarial.

Incluso los convenios colectivos analizados no suelen incorporar la clausula de
igualdad retributiva por trabajo de igual valor entre hombres y mujeres dando por
supuesto su innecesariedad y una igualdad que, desgraciadamente, no se corres-
ponde con la realidad. Y ello a pesar de que son frecuentes los compromisos ge-
nerales sobre igualdad y no discriminacion (50% de convenios de sector y el 48%
de los convenios de empresa).

De lo anteriormente expuesto, los elementos perjudiciales encontrados con im-
pacto adverso sobre la brecha salarial son:

1.- La todavia persistente segregacion profesional que se continua registrando-
se en el contexto laboral espanol, tanto por sectores, como por actividades,
grupos profesionales, secciones o puestos de trabajo. Los datos que se han
apuntado en el epigrafe 2 del presente estudio a modo de apunte llevan a
sostener esta primera conclusidn. Las mujeres se incorporan en mayor pro-
porcidn y se mantienen mas tiempo en encuadramientos profesionales con
retribuciones mas bajas.

2.- Aunque ya se ha apuntado la intensa transformacion de las estructuras de
encuadramiento profesional y de retribuciones que se puede apreciar en una
parte significativa de los convenios analizados, la mayor parte arrastran, bajo
diferentes férmulas, criterios que vienen a mantener el “menor valor” de los
trabajos en los que tradicionalmente las mujeres han estado mas presentes,



con el consecuente impacto adverso sobre las diferencias en las retribucio-
nes actuales de mujeres y hombres.

A lo anterior, cabe afiadir que otro de los aspectos que se aprecia en los
convenios analizados, en proporcion similar en el ambito sectorial y en el de
empresa, es la valoracion y consecuente compensacion econdmica de la an-
tiguedad en las empresas y mas aun si se han prestado servicios durante
largos periodos de tiempo “de forma ininterrumpida”. Las trayectorias profe-
sionales y vitales de mujeres y hombres son sustancialmente diferentes, en
particular, en lo relativo a periodos de dedicacion al cuidado de hijos y de
atencidn de personas mayores, con alteraciones de salud o dependientes.

Otro de los aspectos a destacar a modo de conclusion o valoracion general
es el relativo a los complementos salariales de nocturnidad, y “festivos, sa-
bados y domingos”. Como se puede apreciar faciimente, se trata de com-
plementos que se corresponden con la prestacion de servicios durante las
horas del dia o durante los dias de la semana que pueden encerrar mayores
dificultades para hacer posible la conciliacion entre la vida familiar y la pro-
fesional de las personas asalariadas, por lo que encierran un potente impacto
adverso desde el punto de vista de la igualdad retributiva de género.

La regulacion de aspectos retributivos desglosada bien en funcién de si se
trata de trabajadores a tiempo parcial o a tiempo completo, bien de si se tra-
ta de trabajadores fijos o temporales, constituye igualmente un factor que
repercute negativamente sobre la brecha salarial cuando se asignan meno-
res valores a las horas de trabajo realizadas bajo contratos a tiempo parcial o
temporales. Consideramos positivo que se establezcan clausulas que explici-
tamente fijen el valor de las pagas extraordinarias, pluses de nocturnidad,
penosidad y de otros complementos salariales de forma proporcional a las
horas efectivamente trabajadas.

Es ademas preocupante la falta de rigor o de claridad en los textos de los
convenios en lo relativo a las definiciones de los criterios y sistemas de valo-
racion de los trabajos. Es importante que algunos sigan optando por sistemas
denominados “cientificos” u objetivos, como el Bedaux'4. Se han encontrado

104 Sistema de valoracion complementos retributivos (para la fijacion de incentivos). Se basa en el llamado
“punto” (1 minuto = 1 punto) que es la cantidad de trabajo realizado por un operario normal, calificado para el
puesto y debidamente preparado/entrenado, trabajando a rendimiento normal durante un minuto con el
descanso pertinente incluido. Plan aplicable -y ventajoso con enfoque de género- cuando las reglas de
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ejemplos a este respecto tanto en el ambito sectorial como en el de empre-
sa. Pero debe recordarse que un 17,74% de los convenios de empresa o gru-
po de empresas contiene complementos o pluses sin definir. Este porcentaje
es algo inferior en el ambito sectorial donde alcanza un 14,51%.

A destacar, sobremanera, la dificil y, hasta la fecha, poco fructifera concilia-
cion entre la vida familiar y la profesional desde el punto de vista retributi-
vo. Recuérdese que los complementos de nocturnidad, festividad y por el
trabajo en sabados y domingos son los que mayor peso tienen en el conjun-
to de complementos de puesto de trabajo en el convenios analizados, tanto
por la frecuencia de su aparicion como porque, con caracter general, se les
asigna una mayor cuantia.

La misma apreciacién cabe hacer si se contemplan desde la 6ptica de nuestro
estudio los beneficios y mejoras sociales. Del total de la muestra, un solo con-
venio prevé la retribucién de la reduccién de jornada por lactancia. Por otra
parte, las ayudas por guarderia se encuentran recogidas unicamente en cuatro
convenios de empresa o grupo y en dos de ambito sectorial. Entre las mejoras
de las prestaciones de la Seguridad Social, son practicamente simbdlicas las
que aluden a las situaciones de maternidad, paternidad o riesgo durante el
embarazo. Del 66,12% de convenios de empresa o de grupo que establecen
tales mejoras, solo el 8,06% las refiere a la maternidad o paternidad.

Se hace necesaria una mejora técnica de los convenios colectivos, ya que
aparecen conceptos retributivos dentro y fuera de los capitulos relativos a la
retribucién. El complemento de nocturnidad es objeto de tratamiento asis-
tematico en la mayor parte de los casos. En otras ocasiones, los convenios
colectivos incorporan pluses con denominaciones similares que parecen res-
ponder a distintos conceptos y a los que se les atribuyen diferentes cuantias,
compatibles entre si (asi, por ejemplo, el plus o los pluses “de transporte” y
“transporte”).

Y, lo que es aun mas importante, los convenios colectivos analizados recogen
pluses o complementos sin especificar a qué concepto responden, cual es su
cuantia y criterios de calculo y quiénes los pueden percibir. Debe recordarse
la ya clasica doctrina del TJUE sobre discriminaciones indirectas por razén de
sexo, que entendid suficiente para la conformacion del panorama de indicios

desempefio se han preestablecido de forma adecuada y detallada, garantizando al personal, ademas del
salario base, una prima cuando su produccion supere la normal.



10.-

de discriminacion el simple hecho de que las retribuciones medias de mujeres
fueran mas bajas que las de los hombres y no se pudiera conocer la causa de
ese desigual nivel retributivo una vez analizados los criterios y la estructura
retributiva, ni su vinculacién con el sexo como factor de discriminacion.

Resulta destacable, asi mismo, por su notoria antigiedad y desfase que cier-
tos convenios de empresa mantengan referencias a las Ordenanzas Labora-
les para declarar que las partes acuerdan seguir aplicandola en ciertas mate-
rias no contempladas en el convenio.

Por todo lo expuesto el Informe que se presenta concluye en afirmar, con con-
viccion contrastada, la necesidad de estimular la informacion, formacion, espe-
cializacion y, en todo caso, sensibilizacion sobre cuestiones de género con im-
pacto negativo en la brecha salarial, discriminatoria para las mujeres trabajado-
ras, de quienes llevan a cabo la negociacion de los convenios colectivos, asi
como, de quienes prestan apoyo o asesoramiento en esa negociacion.

-
=t
o«
<
-
<
(%}
<
I
(=)
(%5}
o
(a1]
<
-
=z
(SN}
=z
L
>
]
-
L
=
L
2
o
(%]
(58]
o
(@)
[
(=)
<
(T
(%)
o
-
L
o
e
4
-
<
=
<







6. ANEXOS

ANEXO I: GRAFICOS GENERALES DE CONTENIDOS
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GRAFICO GENERAL 1:
Aspectos salariales en convenios de empresa o grupo (en porcentajes
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GRAFICO GENERAL 2:

Aspectos salariales en convenios de sector (en porcentaje)

Kilometraje y desplazamiento

Dietas y suplidos

Transporte

Ropa de trabajo

Utiles y herramientas

Otras retribuciones en especie

Gastos de formacion

Manutencién

Vehiculos

Vivienda

Complementos de equiparacion u homologacion. Convergencia salarial

Otros situacion / resultados de la empresa

Bonus/comisiones

Objetivos

Participacion beneficios

Productividad

Otros complementos puesto de trabajo

Asistencia y similares

Festivos, sabados y domingos

Responsabilidad

Disponibilidad/flexibilidad

Quebranto de moneda

Toxicidad

Penosidad

Peligrosidad

Turnicidad

Nocturnidad

Otros complementos personales

Asistencia y puntualidad. Calidad

Voluntarios

Ad personam

Permanencia en la empresa (varios)

Titulacién/especial cualificacion
|

Idiomas
Antigliedad

o r
Salario base

Proc. Instrumentos antidiscrimin.
Comisiones igualdad/antidiscriminacion
Clausulas antidiscriminacion

120




GRAFICO GENERAL 3
Aspectos salariales. Porcentajes totales
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GRAFICO GENERAL 4:

Beneficios y mejoras sociales en convenios de empresa o grupo

(en porcentaje)
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GRAFICO GENERAL 5:
Beneficios y mejoras sociales en convenios de sector
(en porcentaje)
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GRAFICO GENERAL 6
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ANEXO II: MUESTRA DE CONVENIOS COLECTIVOS ANALIZADOS
(anos 2013 y 2014)
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CONVENIOS COLECTIVOS DE SECTOR:

10.-

11.-

Convenio colectivo estatal del sector de las industrias carnicas, suscrito el
19 de noviembre de 2012 (BOE de 30 de enero de 2013).

Convenio colectivo del grupo de marroquineria, cueros repujados y simila-
res de Madrid, Castilla-La Mancha, La Rioja, Cantabria, Burgos, Soria, Sego-
via, Avila, Valladolid y Palencia, suscrito con fecha 21 de noviembre de
2012. (BOE de 11 de marzo de 2013).

Convenio colectivo estatal para las empresas organizadoras del juego del
bingo, suscrito con fecha 17 de enero de 2013 (BOE de 13 de marzo de
2013).

V Convenio colectivo estatal del sector de fabricantes de yesos, escayolas,
cales y sus prefabricados, suscrito con fecha 3 de diciembre de 2012. (BOE
de 20 de marzo de 2013).

XVII Convenio colectivo general de la industria quimica, suscrito con fecha
21 de enero de 2013 (BOE de 9 de abril de 2013).

Convenio colectivo estatal de grandes almacenes, suscrito con fecha 30 de
enero de 2013 (BOE de 22 de abril de 2013).

Convenio colectivo estatal de las empresas de seguridad, suscrito con fecha
16 de abril de 2012 (BOE de 25 de abril de 2013).

| Convenio colectivo sectorial estatal para el sector de industrias de aguas
de bebida envasadas, suscrito con fecha 20 de marzo de 2013 (BOE de 11 de
mayo de 2013).

Convenio colectivo estatal del sector de las industrias lacteas y sus deriva-
dos, suscrito con fecha 4 de febrero de 2013 (BOE de 13 de mayo de 2013).

| Convenio colectivo sectorial de limpieza de edificios y locales, suscrito con
fecha 17 de diciembre de 2012 (BOE de 23 de mayo de 2013; correccion de
errores BOE de 13 de febrero de 2014).

Convenio colectivo estatal del sector de desinfeccidn, desinsectacion y des-
ratizacion, suscrito con fecha 1 de octubre de 2012 (BOE de 28 de junio de
2013).
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12.-

13.-

14.-

15.-

16.-

17.-

18.-

19.-

20.-

21.-

22.-

IX Convenio colectivo estatal de entrega domiciliaria, suscrito con fecha 20
de noviembre de 2012 (BOE de 28 de junio de 2013).

[l Convenio colectivo para la acuicultura marina nacional, suscrito con fecha
13 de febrero de 2013 (BOE de 1 de julio de 2013).

Convenio colectivo general de ambito estatal para el sector de entidades
de seguros, reaseguros y mutuas de accidentes de trabajo, suscrito con fe-
cha 27 de mayo de 2013 (BOE de 16 de julio de 2013).

Convenio colectivo estatal de jardineria, suscrito con fecha 22 de mayo de
2013 (BOE de 20 de julio de 2013).

Convenio colectivo del sector de saneamiento publico, limpieza viaria, rie-
gos, recogida, tratamiento y eliminacion de residuos, limpieza y conserva-
cion de alcantarillado, suscrito con fecha 28 de junio de 2013 (BOE de 30 de
julio de 2013: correccion de errores BOE de 23 de septiembre de 2013).

VI Convenio colectivo de empresas de ensefianza privada sostenidas total o
parcialmente con fondos publicos, suscrito con fecha 19 de junio de 2013
(BOE de 17 de agosto de 2013; correccion de errores BOE de 21 de octubre
de 2013; correccion de errores BOE de 27 de enero de 2014; correccion de
errores BOE de 11 de marzo de 2014).

Convenio colectivo del sector de la mediacién de seguros privados, suscrito
con fecha 2 de julio de 2013 (BOE de 19 de agosto de 2013).

Convenio colectivo estatal de artes graficas, manipulados de papel, mani-
pulados de carton, editoriales e industrias auxiliares 13 de junio de 2013
(BOE de 21 de agosto de 2013).

Convenio colectivo para el sector de agencias de viajes, suscrito con fecha
25 de junio de 2013 (BOE de 22 de agosto de 2013).

Convenio colectivo estatal de pastas, papel y carton, suscrito con fecha 29
de mayo de 2013 (BOE de 23 de agosto de 2013).

Convenio colectivo estatal de naturopatia y profesionales naturdpatas, sus-
crito con fecha 17 de junio de 2013 (BOE de 28 de agosto de 2013).



23.-

24.-

25.-

26.-

27.-

28.-

29.-

30.-

31.-

32.-

33.-

34.-

Convenio colectivo estatal de elaboradores de productos cocinados para su
venta a domicilio, suscrito con fecha 24 de julio de 2013 (BOE de 23 de sep-
tiembre de 2013).

[l Convenio colectivo de empresas de centros de jardineria, suscrito con
fecha 18 de abril de 2013 (BOE de 23 de septiembre de 2013).

Convenio colectivo estatal de estaciones de servicio 2010-2015, suscrito con
fecha 10 de julio de 2013 (BOE de 3 de octubre de 2013).

Convenio colectivo estatal para las industrias de hormas, tacones, cuias,
pisos y cambrillones de madera y corcho, suscrito con fecha 15 de abril de
2013 (BOE de 3 de octubre de 2013).

IV Convenio colectivo estatal de prensa diaria, suscrito con fecha 4 de julio
de 2013 (BOE de 3 de octubre de 2013).

VI Convenio colectivo estatal para los centros de ensefianza de peluqueria
y estética, de ensefianzas musicales y de artes aplicadas y oficios artisticos,
suscrito con fecha 8 de julio de 2013 (BOE de 4 de octubre de 2013).

XXII Convenio colectivo nacional de autoescuelas, suscrito con fecha 15 de
julio de 2013 (BOE de 9 de octubre de 2013).

Il Convenio colectivo de los registradores de la propiedad y mercantiles y
su personal auxiliar, suscrito con fecha 1 de julio de 2013 (BOE de 10 de oc-
tubre de 2013; correccién de errores BOE de 30 de octubre de 2013).

Convenio colectivo marco para los establecimientos financieros de crédito,
suscrito con fecha 24 de julio de 2013 (BOE de 11 de octubre de 2013).

Convenio colectivo para la industria azucarera para el periodo 2013-2014,
suscrito con fecha 21 de junio de 2013 (BOE de 15 de octubre de 2013).

IV Convenio colectivo estatal de las industrias de captacion, elevacién, con-
duccion, tratamiento, distribucién, saneamiento y depuracion de aguas po-
tables y residuales, suscrito con fecha 5 de julio de 2013 (BOE de 21 de oc-
tubre de 2013).

Convenio colectivo de recuperacion y reciclado de residuos y materias pri-
mas secundarias, suscrito con fecha 23 de julio de 2013 (BOE de 25 de octu-
bre de 2013).
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35.-

36.-

37.-

38.-

39.-

40.-

11.-

42.-

43.-

44.-

45.-

46.-

XVII Convenio colectivo nacional de empresas de ingenieria y oficinas de
estudios técnicos, suscrito con fecha 14 de junio de 2013 (BOE de 25 de oc-
tubre de 2013).

V Convenio colectivo de ambito estatal para despachos de técnicos tributa-
rios y asesores fiscales, suscrito con fecha 3 de abril de 2013 (BOE de 31 de
octubre de 2013).

V Convenio colectivo de cadenas de tiendas de conveniencia, suscrito con
fecha 12 de julio de 2013 (BOE de 12 de noviembre de 2013).

Convenio colectivo estatal para la industria fotografica, suscrito con fecha 3
de octubre de 2013 (BOE de 19 de diciembre de 2013).

Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil y de la confec-
cion, suscrito con fecha 5 de junio de 2013 (BOE de 23 de diciembre de
2013).

Convenio colectivo nacional de prensa no diaria, suscrito con fecha 25 de
noviembre de 2013 (BOE de 23 de diciembre de 2013).

VI Convenio colectivo estatal de gestorias administrativas, suscrito con fe-
cha 23 de agosto de 2013 (BOE de 24 de febrero de 2014).

XXI Convenio colectivo estatal de contratas ferroviarias, suscrito con fecha
16 de diciembre de 2013 (BOE de 24 de febrero de 2014).

Convenio colectivo del sector del autotaxi, suscrito con fecha 16 de enero
de 2014 (BOE de 20 de marzo de 2014).

Convenio colectivo de mataderos de aves y conejos, suscrito con fecha 15
de julio de 2013 (BOE de 28 de marzo de 2014; correccidon de errores BOE de
11 de abril de 2014).

VI Convenio colectivo del sector de derivados del cemento, suscrito con
fecha 5 de febrero de 2014 (BOE de 28 de marzo de 2014).

Convenio colectivo de ambito nacional para las industrias de turrones y
mazapanes, suscrito con fecha 25 de junio de 2013 (BOE de 1 de abril de
2014).



47.-

48.-

49.-

50.-

51.-

52.-

53.-

54.-

55.-

56.-

57.-

Convenio colectivo estatal de tejas, ladrillos y piezas especiales de arcilla
cocida, suscrito con fecha 27 de marzo de 2014 (BOE de 8 de mayo de
2014).

V Convenio colectivo estatal para las empresas de gestion y mediacion in-
mobiliaria, suscrito con fecha 25 de septiembre de 2013 (BOE de 13 de mayo
de 2014; correccion de errores BOE de 7 de julio de 2014).

Convenio colectivo general de trabajo de la industria textil y de la confec-
cion, suscrito con fecha 10 de abril de 2014 (BOE de 24 mayo de 2014).

Convenio colectivo del sector de curtidos, correas y cueros industriales y
curticién de pieles para peleterias, suscrito con fecha 31 de enero de 2013
(BOE de 27 de mayo de 2014).

Convenio colectivo nacional para las empresas dedicadas a los servicios de
campo para actividades de reposicion, suscrito con fecha 12 de diciembre
de 2013 (BOE de 28 de mayo de 2014).

Convenio colectivo estatal para las industrias extractivas, industrias del vi-
drio, industrias ceramicas, y para las del comercio exclusivista de los mis-
mos materiales para los afios 2014, 2015 y 2016, suscrito con fecha 15 de
abril de 2014 (BOE de 5 de junio de 2014).

Convenio colectivo general del sector de mantenimiento y conservacién de
instalaciones acuaticas, suscrito con fecha 14 de marzo de 2014 (BOE de 19
de agosto de 2014).

Convenio colectivo para la industria de fabricacién de alimentos compues-
tos para animales, suscrito con fecha 4 de marzo de 2014 (BOE de 21 de
agosto de 2014).

Convenio colectivo estatal del comercio minorista de droguerias, herboris-
terias y perfumerias, suscrito con fecha 1 de julio de 2014 (BOE de 2 de oc-
tubre de 2014).

lIl Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios, sus-
crito con fecha 11 de julio de 2014 (BOE de 2 de octubre de 2014; correccion
de errores BOE de 1 de diciembre de 2014).

Convenio colectivo de la industria del calzado, suscrito con fecha 22 de julio
de 2014 (BOE de 9 de octubre de 2014).
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58.-

59.-

60.-

61.-

62.-

Convenio colectivo para la actividad de fatbol profesional, suscrito con fe-
cha 25 de julio de 2014 (BOE de 9 de octubre de 2014).

[l Convenio colectivo del baloncesto profesional ACB, suscrito con fecha 23
de diciembre de 2013 (BOE de 17 de octubre de 2014).

[l Convenio colectivo general del sector de servicios de asistencia en tierra
en aeropuertos, suscrito con fecha 8 de julio de 2014 (BOE de 21 de octubre
de 2014).

IV Convenio colectivo general de la industria salinera, suscrito con fecha 9
de julio de 2014 (BOE de 16 de diciembre de 2014).

Convenio colectivo basico, de ambito estatal, para la fabricacion de conser-
vas vegetales, suscrito con fecha 14 de julio de 2014 (BOE de 26 de diciem-
bre de 2014).



CONVENIOS COLECTIVOS DE EMPRESA Y DE GRUPO DE EMPRESAS:

SECTOR: actividades administrativas y servicios auxiliares

1.- Convenio colectivo de Stock Uno Grupo de Servicios, SL., suscrito con fecha
15 de noviembre de 2012 (BOE de 1 de enero de 2013).

2.- Convenio colectivo de Tres Punto Uno, SL, suscrito con fecha 19 de noviem-
bre de 2012 (BOE de 6 de marzo de 2013).

3.-  Convenio colectivo de Ariete Seguridad, SA, suscrito con fecha 2 de enero
de 2013 (BOE de 21 de marzo de 2013).

4.-  Convenio colectivo de Fissa Servicios Auxiliares, SL, suscrito con fecha 4 de
enero de 2013 (BOE de 2 de abril de 2013).

SECTOR: transporte aéreo

5.-  Convenio colectivo de Lufthansa, Lineas Aéreas Alemanas, y su personal en
Espafia, suscrito con fecha 3 de diciembre de 2012 (BOE de 4 de febrero de
2013).

6.-  IlIConvenio colectivo de Easyjet Handling Spain, sucursal en Espafia, suscrito

con fecha 16 de enero de 2013 (BOE de 3 de abril de 2013).

7.-  Convenio colectivo de Swissport Handling Madrid UTE y Swissport Handling
Lanzarote UTE, suscrito con fecha 25 de julio de 2013 (BOE de 10 de febrero
de 2014).

8.- XX Convenio colectivo del personal de tierra de Iberia, Lineas Aéreas de
Espana, SA, Operadora, S. Unipersonal, suscrito con fecha 15 de abril de
2014 (BOE de 22 de mayo de 2014).

9.-  Convenio colectivo de Air Nostrum LAM, SA (Pilotos), suscrito con fecha 31
de marzo de 2014 (BOE de 28 de julio de 2014).
SECTOR: transporte

10.- Il Convenio colectivo de RENFE-Operadora, suscrito con fecha 21 de diciem-
bre de 2012 (BOE de 18 de enero de 2013).
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SECTOR: telecomunicaciones

11.-

12.-

13.-

14.-

15.-

16.-

| Convenio colectivo de Siemens Enterprise Comunications, SA., suscrito con
fecha 28 de septiembre de 2012. (BOE de 28 de enero de 2013).

Convenio colectivo de Alcatel Lucent Espana, SA., suscrito con fecha 5 de
diciembre de 2012 (BOE de 13 de febrero de 2013).

IX Convenio colectivo de Telefonica Telecomunicaciones Publicas, SA., sus-
crito con fecha 27 de diciembre de 2012 (BOE de 26 de febrero de 2013).

Convenio colectivo de Exide Technologies Espana, SLU, suscrito con fecha
30 de enero de 2014 (BOE de 7 de marzo de 2014).

| Convenio colectivo de Alcatel-Lucent Transformation Engineering & Con-
sulting Services Spain, SLU, suscrito con fecha 31 de octubre de 2013 (BOE
de 24 de febrero de 2014).

16. Il Convenio colectivo de Orange Espagne, SAU (antes France Tele-
com Espana, SAU), suscrito con fecha 17 de julio de 2014 (BOE de 21 de
agosto de 2014).

SECTOR: alimentacion

17.-

18.-

19.-

20.-

Convenio colectivo de Galletas Siro, SA., suscrito con fecha 28 de noviem-
bre de 2012 (BOE de 29 de enero de 2013).

Convenio colectivo para el personal de la red comercial de Aguas de
Fontvella y Lanjarén, SA, suscrito con fecha 8 de noviembre de 2012 (BOE
de 26 de marzo de 2013).

Convenio colectivo de Bull (Espafia), SA, suscrito con fecha 10 de abril de
2014 (BOE de 17 de julio de 2014).

XXVI Convenio colectivo de Bimbo, SAU, suscrito con fecha 13 de junio de
2014 (BOE de 30 de julio de 2014).

SECTOR: educacion

21.-

Convenio colectivo de Planeta de Agostini Formacion, SLU. Suscrito el 10 de
diciembre de 2012 (BOE de 30 de enero de 2013).



SECTOR: actividades profesionales, cientificas y técnicas

22.- Convenio colectivo del Grupo Constant Servicios Empresariales, SLU., suscri-
to el 1 de junio de 2012. (BOE de 30 de enero de 2013; Convenio colectivo
de Mantrol Servicios, SL., suscrito con fecha 13 de octubre de 2012 (BOE de
4 de febrero de 2013; sector: Otra provision de recursos humanos).

23.- Il Convenio colectivo de Mediapost Spain, SL, suscrito con fecha 15 de fe-
brero de 2013 (BOE de 3 de abril de 2013).

24.- Convenio colectivo de Técnica Fiscal y Cartografica, SA, suscrito con fecha
11 de febrero de 2013 (BOE de 10 de julio de 2013).

SECTOR: fabricacién de bebidas no alcohdlicas; produccion de aguas minerales y
otras aguas embotelladas de Espaiia

25.- Convenio colectivo de Compania Asturiana de Bebidas Gaseosas, SA., sus-
crito con fecha 11 de mayo de 2012 (BOE de 4 de febrero de 2013).

26.- Xl Convenio colectivo de Schweppes, SA, suscrito con fecha 5 de mayo de
2014 (BOE de 26 de septiembre de 2014).

SECTOR: industria manufacturera

27.- Convenio colectivo de Hero Espania, SA., suscrito con fecha 14 de diciembre
de 2012 (BOE de 15 de febrero de 2013).

28.- IV Convenio colectivo de Eads-Casa, Airbus Operations, SL y Eads Casa Es-
pacio, suscrito con fecha 14 de diciembre de 2012 (BOE de 28 de febrero de
2013).

29.- Convenio colectivo de La Union Resinera Espanola, SA, suscrito con fecha 12
de diciembre de 2012 (BOE de 4 de marzo de 2013).

30.- Convenio colectivo de Bombardier European Investments, SLU, suscrito con
fecha 2 de enero de 2013 (BOE de 18 de marzo de 2013).

31.-  Convenio colectivo de Claved, SA, sucrito con fecha 28 de febrero de 2013
(BOE de 17 de abril de 2013).

SECTOR: actividades administrativas y servicios auxiliares

32.- Convenio colectivo de Logifruit, SL., suscrito con fecha 20 de diciembre de
2012 (BOE de 26 de febrero de 2013).
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33.-

34.-

Convenio colectivo de Denbolan Outsourcing, SL, suscrito con fecha 27 de
diciembre de 2012 (BOE de 18 de marzo de 2013).

Convenio colectivo para los trabajadores de servicios auxiliares de ISS Faci-
lity Services, SA, suscrito con fecha 17 de febrero de 2014 (BOE de 12 de
septiembre de 2014).

SECTOR: industria del pan, bolleria, pasteleria y galletas

35.-

Convenio colectivo de Pimad, SAU., suscrito con fecha 28 de diciembre de
2012 (BOE de 27 de febrero de 2013).

SECTOR: construccion

36.-

37.-

38.-

39.-

40.-

Convenio colectivo de Activa Mutua 2008, suscrito con fecha 18 de diciem-
bre de 2012 (BOE de 27 de febrero de 2013).

| Convenio colectivo de Intecons, SA, suscrito con fecha 18 de diciembre de
2012 (BOE de 20 de abril de 2013).

Convenio colectivo de Ex in Técnicas Tubulares, SL, suscrito con fecha 21 de
enero de 2013 (BOE de 22 de abril de 2013).

Convenio colectivo de Rehabilitacién, Obras y Contratas, SA, suscrito con
fecha 28 de julio de 2014 (BOE de 31 de octubre de 2014).

Convenio colectivo de Construcciones y Auxiliar de Ferrocarriles, SA, suscri-
to con fecha 17 de julio de 2014 (BOE de 4 de noviembre de 2014).

SECTOR: comercio al por mayor y al por menor

41.-

42.-

43.-

44.-

45.-

Convenio colectivo de Supercor, SA y Tiendas de Conveniencia, SA, suscrito
con fecha 18 de febrero de 2013 (BOE de 18 de abril de 2013).

VI Convenio colectivo de Decathlon Espafa, SA, suscrito con fecha 22 de
octubre de 2013 (BOE de 3 de enero de 2014).

Convenio colectivo de Mercadona, SA, Forns Valencians Forva, SAU, Mena
Supermercados, SL y Saskibe, SL, suscrito con fecha 29 de noviembre de
2013 (BOE de 30 de enero de 2014).

VIl Convenio colectivo de Supermercados Sabeco, SA, suscrito con fecha 14
de marzo de 2014 (BOE de 6 de junio de 2014).

Convenio colectivo de Consum Sociedad Cooperativa Valenciana, suscrito
con fecha 31 de octubre de 2014 (BOE de 15 de diciembre de 2014).



SECTOR: transporte y almacenamiento

46.-

47.-

48.-

Convenio colectivo de Gonzalez Fierro, SA, suscrito con fecha 22 de enero
de 2013 (BOE de 18 de marzo de 2013).

Convenio colectivo de Transportes Liquidos Campafa, SL, suscrito con fecha
18 de octubre de 2012 (BOE de 2 de abril de 2013).

Convenio colectivo de Babé y Cia, SL, suscrito con fecha 4 de febrero de
2013 (BOE de 19 de junio de 2013).

SECTOR: actividades financieras y de seguros

49.-

50.-

51.-

52.-

Convenio colectivo de Kutxabank, SA, suscrito con fecha 19 de diciembre de
2013 (BOE de 14 de febrero de 2014).

Convenio colectivo de Seguros Catalana Occidente SA de Seguros y Rease-
guros, de Bilbao Compainia Andénima de Seguros y Reaseguros, SA y de
Grupo Catalana Occidente Tecnologia y Servicios, AIE, suscrito con fecha 11
de diciembre de 2013 (BOE de 28 de marzo de 2014).

Convenio colectivo de Plus Ultra Seguros Generales y Vida, SA de Seguros y
Reaseguros, suscrito con fecha 30 de diciembre de 2013 (BOE de 17 de julio
de 2014).

Convenio colectivo de Liberty Seguros, Compania de Seguros y Reaseguros,
SA, suscrito con fecha 9 de octubre de 2014 (BOE de 28 de noviembre de
2014).

SECTOR: limpieza

53.-

54.-

Convenio colectivo de Safenia, SL, suscrito con fecha 23 de enero de 2013
(BOE de 12 de abril de 2013).

Convenio colectivo de Limpiezas Lafuente, SL, suscrito con fecha 7 de mar-
zo de 2013 (BOE de 17 de abril de 2013).

SECTOR: industria

55.-

56.-

IV Convenio colectivo de Roca Corporacion Empresarial, SA y Roca Sanitario,
SA, suscrito con fecha 18 de diciembre de 2013 (BOE de 15 de febrero de
2014).

Il Convenio colectivo del Grupo HC Energia, suscrito con fecha 23 de enero
de 2014 (BOE de 24 de febrero de 2014).
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SECTOR: actividades sanitarias y de servicios sociales

57.- Convenio colectivo de Sistemas a Domicilio SD 2000, SL, suscrito con fecha
9 de diciembre de 2013 (BOE de 14 de marzo de 2014).

SECTOR: suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion de residuos y
descontaminacion

58.- Convenio colectivo de Eco-Actrins, SL, suscrito con fecha 22 de mayo de
2013 (BOE de 3 de octubre de 2013).
SECTOR: prensa diaria

59.- Il Convenio colectivo de Grupo 20 Minutos, SL (antes, Multiprensa y Mas,
SL), suscrito con fecha 28 de febrero de 2014 (BOE de 23 de abril de 2014).

60.- V Convenio colectivo de Diario ABC, SL, suscrito con fecha 30 de abril de
2013 (BOE de 10 de julio de 2013).
SECTOR: automovil

61.- Convenio colectivo de Ford Espafia, SL, suscrito con fecha 4 de abril de 2014
(BOE de 30 de mayo de 2014).

62.- Convenio colectivo de Volkswagen-Audi Espafia, SA, suscrito con fecha 28
de marzo de 2014 (BOE de 25 de diciembre de 2014).



