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RESUMEN

El TFG que se presenta a continuacion, se tratandestudio de las condiciones
salariales, a través de las fuentes secundariased®r de la siderometallrgia de la
comunidad autbnoma de Aragon tomando como guiauacdesarrollo los convenios
colectivos vigentes en cada una de las tres pr@anc

El trabajo se inicia con una introduccién tedrsobre la retribucion y el salario, asi
como los tipos de salario existentes. Se siguea@xlo que se conoce COMO convenios
colectivos y cudl es la legislacion espafola qu@ase su elaboracion y proteccion
finalizando la primera parte de introduccion te@ron datos actuales de los convenios
colectivos existente en Espafia

La segunda parte del presente TFG se iniciaaandrepaso a la evolucion de la
negociacion colectiva del sector de la sideromeja(a lo largo de la historia y cual es
el ambito funcional que abarca el mismo. Seguid&enea realiza el andlisis de las
tablas salariales de los convenios para elabsdlalmadas bandas salariales del sector,
asi como analizar como ha ido evolucionando el miaro largo de los Gltimos afos.

Por ultimo, se realiza la busqueda de qué tgpeettibucidon variable hay presente en

el sector y que se encuentra incluido en la negueiaolectiva de cada provincia.
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INTRODUCCION

Desde mediados del Siglo XIX, vinculado al dedbr de la democracia y el
sindicalismo, la esclavitud deja de ser la formadpminante del trabajo, para ser
reemplazada por el trabajo asalariado. Nace eesolacfigura de la persona obrera, o
lo que es lo mismo, un trabajador que vende surzfuee trabajo”a cambio de un
salario que le sirva para poder satisfacer sussitames. Desde entonces el salario a
tenido siempre una gran importancia dentro de leci@n laboral entre empleado y
empleador.

Sin embargo, hacia la segunda mitad del sigh, Xuando debido al rapido avance
industrial, crecid mucho la concentracion de homlyrenujeres asalariados, se empezo
a producir un abuso en los salarios de los obrémsho que marcé enfrentamientos,
agitaciones y luchas entre trabajadores y empleaddtste hecho origino que los
trabajadores se agruparan en sindicatos para a@gfend derechos y lograran mejoras
en la calidad de su vida laboral a través de lo lque se conoce como convenios
colectivos, y otorgando a éstos el caracter tuidingparado en el Derecho Laboral que
prevalece hoy dia en las relaciones laborales.

A pesar de este caracter proteccionista poe ghrtlos convenios colectivos, la crisis
econdmica iniciada en 2008 ha conllevado la adopd@distintas medidas legislativas,
entre las que se encuentran las reformas en mktlkdel, que han supuesto un cambio
significativo en el modelo vigente de relacionebolales. En este cambio, la
negociacion colectiva ha sufrido una importantegfarmacion con el objetivo de
adaptarse a las nuevas exigencias economicas g ,eflar se han realizado cambios
normativos con un profundo calado como los desceslgonvencionales, la prioridad
aplicativa del convenio de empresa o la modificaaé la regla de la vigencia de la
ultra actividad de los convenios que ha creadoacitmes de inseguridad juridica,
tratando de darle flexibilidad a la tutela legisfatque rodea las relaciones laborales en
nuestro pais.

De ese binomio regulacién/desregulacién delé&id@n laboral, presente actualmente,
nace el objetivo del presente TFG, que es el aratiamo se estructura, uno de los

factores mas importantes dentro del toda rela@baorhl, la retribucion, en el sector de

! Fuerza de trabajo es un término acufiado por KarkM desarrollado en profundidad en su obra
cumbre, El Capital, cuya primera edicién data d&718lace referencia a la capacidad fisica y mental,
inherente a todo ser humano, de realizar un trabajo
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la siderometallrgica en la Comunidad Autdnoma dagén, sector que goza de gran
importancia dentro de toda la industria de estaurodad.

Asi pues, el presente TFG consta de dos pduegrimera parte es un acercamiento
tedrico a que es lo que actualmente se conoce samdo, y como este esta divido
entre lo que se conoce como salario fijo y salaadable, a su vez se analiza la
evolucion y la tutela legislativa que engloba attbs convenios colectivos elaborados
en nuestro pais. La segunda parte de mi TFG reafiaainvestigacion sobre fuentes
secundarias, utilizando como guia los respectivosenios colectivos aplicables a cada
una de las tres provincias pudiendo ver las dagistmilitudes y diferencia que existen
entre cada uno de ellos.

A su vez, he agrupado los referentes de remcideradel Convenio en bandas
salariales de cada una de las provincias para alrapsi se cumplen los requisitos mas
importantes a la hora de establecer un sistematdbucion, se trata de la equidad
interna y el equilibrio externo; de ambas cuessdm&blaremos mas ampliamente en el
tema | apartado 3. Sin embargo, al tratarse ddisende todo un sector el equilibrio
externo sélo lo vamos a poder observar en la diéesesalarial que existe entre los
Convenios Colectivos en vigor de cada una de &ssgrovincias. Por otro lado si que
podemos hablar de la existencia o no del equilibterno, y a la vista de los datos
extraidos de las fuentes secundarias objeto ddiespodemos decir que en este sector
si existe este equilibrio interno debido a que daalada o grupo de puestos, como se
pueden observar en el Anexo de este TFG, correspoadin nivel de responsabilidad
para el cual hace falta un nivel de conocimientgeesor para poder saltar a una banda
superior, con la excepcion de las bandas de imfegiibucién para la provincia de
Teruel en la cual existe cierto solapamiento.

A través de esta investigacion realizada eretpiisda parte de mi TFG, se pone de
relieve que el sector de la siderometallrgica e@.f de Aragon sigue manteniendo
una estructura tradicional, manteniendo una clafiereshcia en la estructura de las
bandas salariales del sector, sin embargo no teedeaun tipo de convenio anterior a la
crisis econdmica, por asi decirlo, ya que a pesanantener esta estructura salarial, en
los propios convenios de las diferentes provinseagegula no solo la cuantia del salario
base o fijo, sino que ademas establece las basesallalebe de ser la cantidad de
salario variable que cada empresa debe abonarasalasiados. Independientemente de
que cada empresa establezca algun otro tipo deleompto salarial. De aqui se

desprende que el sector de la siderometalUrgidsragon sigue manteniendo una gran
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proteccion y tutela legislativa en materia salaiancluir en los mismos convenios la
forma de retribuir tanto en salario fijo como vailea los trabajadores del sector.

En este TFG el analisis de los Convenios Colestilel sector (fuentes secundarias)
arranca desde el afio 2011, en plena crisis econdmuie derivo en diversas reformas
laborales en nuestro pais, las cuales han afeetdd® convenios colectivos, hasta la
actualidad. Desde el punto de vista prospectivaahekfuturo de cémo va a ser la
evolucion de la retribucibn en este sector, obseog que se encuentra muy
influenciado por las empresas multinacionales de aldomocion y empresas

proveedoras de éstas, las cuales crean un efdotedizre el resto de las PYMES del

sector.



TEMA I: MARCO CONCEPTUAL

1.1- MODELO ESTRATEGICO

Cada vez mas, sobre todo a partir de la décadasdnoventa, la consideracion del
componente humano dentro de las organizacionese seomo uno de los factores
determinantes de la competitividad empresariak Baeva forma de entender el papel
de los recursos humanos en las empresas, como @igctmmpetitividad, ha obligado a
modificar también el enfoque de su gestion, adaus® una orientacion estratégica en
el planteamiento de los distintos procesos, sealacciormacion, evaluacion y
retribucion, que es el aspecto en el que centrard FG. Mas concretamente a la
retribucién en el sector siderometallrgico en lmwaoidad autbnoma de Aragén; de
forma que los procesos citados se ajusten y saayru@ntes con la estrategia general
de las empresas del seétd#sto ha desencadenado la incorporacion de dehoso al
proceso de analisis estratégico, por tanto, la esapnecesita formular sus estrategias
de forma congruente con sus recursos humanos lpaealds a cabo, y para lo cual
necesitara conocer cuales son las fuerzas y dathglen términos de su componente
humano, para en base a dicha informacion decisliclosos de accion posibles.

De entre los mas importantes modelos de gesstmtegia de los recursos humanos
podemos destacar los que siguen un enfoque unigtsasi como los que siguen un
enfoque contingente y un enfoque desde la teorlasdecursos y capacidades, que no
son necesariamente incompatibles entre ellos. ldbzané con detenimiento cada una
de ellos, sin embargo, todos ellos coinciden enlagielecciones que se hagan respecto
a como recompensar a las personas son especialrakvantes a la hora de implantar
una estrategia. Quiza en mayor medida que en dealguia area de la gestion de los
recursos humanos, la estrategia de compensacionasica la filosofia y la estrategia
general de la empresa.

Por tanto, la estrategia es un condicionantgudea importancia para la gestion de los
recursos humanos y éstos, a su vez, para los @uaimientos estratégicos de las

empresas.

2Dolan, Simon L. Valle Cabrera, Ramon. Jackson, SisaSchuler, Randall S. (2007) “La gestion de
los recursos humanos”. Ed. MCGRAW-HILL/INTERAMERASIA DE ESPANA, S. A. U.
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1.2-RETRIBUCION

El primer concepto que tenemos que tener clarcsen -G, es que se entiende por
retribucion, asi pues, el Diccionario de la Realdemia de la Lengua Espafiola
establece que la retribucion es una “Recompens@o ¢e algo®.

En el ambito econdmico/laboral esta retribucs@nentiende que es la cantidad de
dinero en términos monetarios y no monetarios qaie un trabajador por parte de un
empresario, ya sea publico o privado, por prestdusrza de trabajo bajo las ordenes
de éste; esta cantidad estara previamente estilechtractualmente y dentro de las
exigencias legales que el pais tenga establecidadamomento.

Centrandonos aun mas en el ambito de estudimroddel modelo de compensacién
total elaborado por Ramén Prat y Pablo Tdvanos estariamos refiriendo a la
“retribucion directa” que es toda aquella compelisaque engloba los componentes
extrinsecos y financieros que el empleado recibec@dimente de la empresa como
consecuencia de su relacion laboral, estariamolarithib de lo que se conoce como
salario. Este componente denominado salario te&gun se traduce de la literatura
sobre el tenta se puede a su vez subdividir en tres compondfrigara 1.2-1). El
primer componente, y el mas importante en la maydei las empresas, es el salario
base o salario fijo, es decir, la cantidad fija gqeeibe normalmente el empleado. El
segundo componente de la retribucion total estaddo por los incentivos salariales o
salario variable, que son programas disefiados rpacmpensar a los empleados con
altos niveles de rendimiento. Y el tercer compo@elet la retribucion total esta formado
por las prestaciones sociales, a veces denomifigdabuciones indirectas”. Teniendo
en cuenta que no se consideran salarios las coapenss por gastos,

indemnizaciones y beneficios sociales nacidos eleédde proteccion al trabajador.

3 Real Academia Espariola (2016). http://www.rae.@itcionario de la lengua espafiola la 23.2 edicion
(2014). http://dle.rae.es/

4Prat, Ramén y Tovar, Pablo. (1999) “Modelo de Cengacién Total: La motivacion méas alla de la
retribucion”. Capital HumanoN°118, paginas 24

> Gomez — Mejia, Luis R. Balkin, David B. Cardy, RooL. (2008) “Gestion de recursos humanos” (5.2
edc.) Ed. PEARSON EDUCACION, S.A
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Retribucién total

Prestaciones
Salario base Incentivos salariales soclales/retribuciones
indirectas

Figura 1.2-1 Los componentes de la retribucior tota

En muchos sectores, como en el sector de laosmdtalurgia como es objeto de
estudio del presente TFG, la cantidad minima figatala cual se debe remunerar a los
trabajadores estara establecido mediante un acwsrde los representantes de los
trabajadores y los representantes de los empres#igue se conoce como convenio
colectivo, de los cuales hablare mas extensamené punto 1.4. En estos convenios
se establecen cuales seran los minimos legaleslexitins dentro de su ambito de
aplicacion, y los cuales gozan de esta proteceqal lque impiden que pueden llegar a
ser vulnerados. En este sentido cabe adelantaelgpapel tuitivo de las relaciones
laborales y contractuales que tienen estos institosguridicos poseen un papel muy
preponderante en la determinacién de la estrucaiaxial de nuestro sistema. De lo
cual es un ejemplo paradigmatico el sector del Inssthre el que versa el presente

trabajo.

1.3-SALARIO

El salario es uno de los elementos basicos derdgaidn empresarial. Tanto por su
influencia en la economia empresarial como por igmifcado en la capacidad
competitiva externa, en la equidad y motivacioerimd y en la estrategia organizativa.

Legislativamente en Espafa el salario quedanidefipor la Ley del Estatuto de los
Trabajadore$Sen el actual art. 26.1, el cual define el salagmno toda percepcion
econdmica, ya sea en dinero o en especie, dealbgadores por cuenta ajena, tanto por
los periodos de descanso computables como dedrasdjcomo por el trabajo efectivo.

® Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octupog,el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores. Ed. Boletin @fitel Estado. 24 de octubre de 2015. nim.255.
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Para que esta retribucion denominada salario, leo que se compensa a los
trabajadores por su trabajo, sea percibida porsestino la adecuada las empresas
desarrollan sus sistemas retributiyagie, partiendo de la legislacion vigente, pretend
establecer salarios justos y competitivos. Quedaocentonces que para el sector
siderometallrgico en Aragén en ningun caso se daenerar a cada trabajador por
debajo de lo que legislativamente queda pactadocaa convenio colectivo,
estableciendo cual sera la cantidad minima querdégiercibir como salario en cada
puesto de trabajo.

Para poder llevar a cabo el establecimientordenadelo retributivo adecuado para
cada empresa habra que tener en cuenta, en pugaat fjue se entiende por “equidad
interna”®, resumiendo la definiciobn que los diversos autaies campo hacen al
respecto, no es otra cosa que el concepto de eujdaticia” y se refiere a lo que se
considera justo en funcion de lo que se esta pagamda misma empresa por el mismo
tipo de trabajo. Los empleados aportan una seriecatas (trabajo, esfuerzo,
conocimientos...) a cambio de una contraprestacionste e binomio
aportacion/contraprestacion se compara y se peucilsalario justo cuando la relacion
entre lo que se aporta y lo que se recibe equavkdeelacion con sus comparieros.

Asi pues, al plantearse una empresa su interdg@dimtentar ser equitativo en la
administracion de los salarios, el primer centraatincion suele ser intentar pagar en
funcidn del grado de contribucion que la personeeha la comparfia. Dicho de otra
manera, el impacto que su trabajo puede tenersnekultados de la misma. Para lo
cual habrd que empezar definiendo las responsadbdgl que cada puesto de trabajo
lleva establecidas, una vez se haya llevado a kabiefinicion de estos, habra que
asignarle un valor a los requerimientos, habilidagi¢areas a realizar en esos puestos,
lo que se denomina como una valoracion de puestdsabajo. Finalmente habra que
clasificarlo en grupos de puestos de similar ndeeresponsabilidad, construyendo las
bandas, niveles o rangos salariales, pero siengsdedel punto de vista interno de la

empresa dejando de lado el mercado que nos rodea.

7 Llompart Bennassar, Magdalena. (2007) “El salafioncepto, estructura y cuantia”. Ed. LA LEY /
WOLTERS KLUWER ESPANA, S.A. pp.

8 Dolan, Simén L. Valle Cabrera, Ramén. JacksonaBus. Schuler, Randall S. (2007) “La gestion de
los recursos humanos”. Ed. McGRAW-HILL/INTERAMERIG DE ESPANA, S. A. U.

Gomez — Mejia, Luis R. Balkin, David B. Cardy, Rable. (2008) “Gestion de recursos humanos” (5.2
edc.) Ed. PEARSON EDUCACION, S.A
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Todo ello lleva a la percepcion por parte declogpleados de mayor o menor equidad
interna si se puede demostrar que estas valoraciriasificaciones de puestos en
niveles pueden explicarse mediante algiin métododdg

El otro aspecto a tener en cuenta a la horasgéia el modelo de compensacion, es
la competitividad externa, o como las empresagavida evolucion de los salarios para
profesionales que ocupan puestos equivalentessentds empresas del mercado con el
objetivo de mantener la competitividad en los suyes este punto se considerara
entonces que se recibe una retribucion justa deksgento de vista de la “equidad
externa’’, si la empresa ofrece un salario analogo a lo suesta pagando en el
mercado para un puesto similar.

Para poder llevar a cabo la determinacién deotapetitividad externa deberemos
previamente determinar, cual es el mercado deemde&x donde se encuentra la empresa
(local, nacional...), cual es su posicion deseadperts al mercado (primer cuartil,
mediana...) y también deberemos llevar a cabo umliestie mercado con datos fiables
para analizar nuestros puestos y posteriormentep@@remos con los de otras
empresas.

La equidad externa es importante debido a quzeedda principal fuente para atraer y
retener al personal cualificado dentro de la engppes lo que es fundamental encontrar
el mejor equilibrio posible entre pagar unos safarmtractivos que atraigan a este
personal y lo retengan en la empresa y a su vezagee de gestionar eficazmente los
costes salariales de la organizacion. Estos susderregularmente comparados con
aquellas empresas lideres de sus sectores, quéasajue marcan los parametros
retributivos. Lo dicho implica que si una empresga por debajo de su mercado de
referencia eso afectara a su capacidad de atreenyener su mejor talento. Pero si
paga por encima de su mercado de referencia, lmgel plazo sus costes seran mas
altos que los de sus competidores, lo que la hardbsicompetitiva.

Para llevar esto a cabo, suelen utilizarse etutk mercado, obteniendo del mismo
cual es el salario medio, maximo y minimo, cualaedistancia entre estos, y entre las
medias, esto determinara el valor del puesto yostepor clasificacion en la estructura
de rangos salariales.

Se podra hablar entonces de que existe equidecdha percibida cuando las personas
sean capaces de responder a la extendida preguntartb pagan otras empresas por el
trabajo que ellos realizan, aunque para ser delpoecisos deberiamos de preguntarnos

nivel de compensacion salarial para un trabajo ifaifnpuesto que el mismo proceso
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de benchmarking de puestos asume que no existeaid®mcias al 100%, sino que se
trata de comparaciones aproximadas, en base apbgsces convencionales.

Finalmente atendiendo a estos dos criteriosciéhdolos complementarios se puede
llegar a establecer la politica retributiva demteocualquier organizacion.

En el sector siderometallrgico de la ComunidatbAoma de Aragon los convenios
colectivos, aplicables a cada provincia, estabfeteuval es la cuantia fija por la cual se
debera remunerar cada puesto de trabajo, sirviestts de marco legal al respecto,
mientras que la gestion del salario variable, sesgianel caso, sera establecido por cada
empresa. Sin embargo, a dia de hoy, no es posini¢ener la afirmacion precedente
por cuanto es notable la presencia en numerososecims de al menos una

clasificacion de los complementos en términos p#osala los preceptos legafes.

1.3.1 Salario fijo

A la vista de lo hasta aqui indicado, y sabiegde se conoce como salario, se puede
hacer una distincidon entre lo que se conoce coravicdase o salario fijo y salario
variable.

La propia Ley del Estatuto de los Trabajadordtd en su art. 26.3 que se entiende
por salario base, y se trata de fatfibucion fijada por unidad de tiempo o de obem,
su caso, complementos salariales fijados en fund®rmrircunstancias relativas a las
condiciones personales del trabajador, al trabajealizado o a la situacién y
resultados de la empresa, que se calcularan cordanos criterios que a tal efecto se
pacteri. Una interpretacion sistematica sobre este teswlizada en la obra de
Magdalena Llompart Bennassdrde este art. 26 arroja que los sistemas salariales
pueden depender de diversos factores: del tiemp@idajo, del rendimiento individual
o colectivo de los trabajadores y de los resultaosndmicos de la empresa. Y ello sin
perjuicio de la posibilidad de combinar tales sisds retributivos. La opcion para elegir
uno de estos sistemas, 0 una combinacidn de losnasjs corresponde a los
negociadores de los convenios colectivos, otorgandstos la capacidad de decidir y

dando a los mimos la proteccion legal para quedapiser vulnerados. Aunque al

®De Sande Pérez-Bedmar, Maria, (2009) “Estructulari@hi. Observatorio de la Negociacién Colectiva
de CCOO. p.p.31

101 lompart Bennassar, Magdalena. (2007) “El sala@oncepto, estructura y cuantia”. Ed. LA LEY /
WOLTERS KLUWER ESPANA, S.A.
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mismo tiempo, el legislador, siguiendo con su teocde desreguladora en materia
salarial, pretende que sean las diversas formasi@momia privada las que estipulen
las distintas modalidades de sistemas salarialeduso mas complejas que las
tradicionales, y su régimen juridico.

Queda claro entonces que esta parte del sadariaquella que se establece de
antemano, es decir, este tipo de remuneraciénrdebjador no se condiciona a la
obtencion de resultados concretos, sino que pewraimenutable, y la cual goza de
gran proteccion legislativa al respecto, partied@ola proteccion a una retribucion
suficiente establecida en la Constitucion Espaftolie 1978 que en su art. 35.1
establece en el punto Tddos los espafioles tienen el deber de trabajdrdgrcho al
trabajo, a la libre eleccion de profesion u oficala promocion a través del trabajo y a
una remuneracion suficiente para satisfacer sugsidades y las de su familia, sin que
en ningun caso pueda hacerse discriminacion podbmaie sexd.

Asi mismo, la Constitucion Espafiola en su attl 3La ley garantizara el derecho a
la negociacién colectiva laboral entre los represanies de los trabajadores y
empresarios, asi como la fuerza vinculante de lmsvenios’. Deja la posibilidad,
como hemos comentado anteriormente, para estadaded minimas sean establecidas
por la negociacion colectiva entre los empresayitiss trabajadores dando lugar a los
denominados convenios colectivos, los cuales tenchéacter vinculante para todas las
empresas incluidas en su ambito de aplicacion gestablecera en cada uno de ellos, y
los cuales instauraran los minimos obligatorios tpdeas las empresas deberan pagar a
sus trabajadores.

Sin embargo, todos los convenios que se negocqrodran contradecir lo que esta
legislado en el Ley del Estatuto de los Trabajaglgeeque esta ley segun su art. 1.4 “
presente Ley serd de aplicacion a los trabajadayase voluntariamente presten sus
servicios retribuidos por cuenta ajena y dentro @elbito de organizacion y direccién
de otra persona, fisica o juridica, denominada eragbr o empresarit. Aunque
existen una serie de exclusiones incluidas taménéase mismo articulo las cuales no
vamos analizar debido a que no afecta a nuestidiest

Pese a esto, esta misma Ley del Estatuto ddrkisajadores en su art. 27.El"
Gobierno fijar4, previa consulta con las organizamés sindicales y asociaciones

empresariales mas representativas, anualmentealatis minimo interprofesional.’.

11 Constitucion Espafiola de 27 de diciembre de 18@8Boletin Oficial del Estado. 29 de diciembre de
1978. nim. 311. paginas 29313 a 29424

13



la Ley actia como norma delegante que ordena hie@mw la capacidad para fijar la
cuantia del denominado salario minimo interprofeiqSMI) el cual fija la cuantia
retributiva minima que percibira el trabajador riefa a la jornada legal de trabajo, sin
distincion de sexo u edad de los trabajadores, Bgen eventuales o temporeros y
cuenta con cardacter interprofesional, lo que asegur proyeccion sobre todo el
conjunto de la poblacién. Este SMI se fija medidatpublicacién de un Real Decreto y
para el cual se tienen en cuenta factores com®l |a productividad media nacional
alcanzada o el incremento de la participacion debajo en la renta nacional y la
coyuntura econémica general.

Asi pues, en estos momentos el SMI supone uimmimdisponible tanto para la
autonomia colectiva como individual, de manera guexiste un salario por debajo de
la misma, este se vera incrementado hasta aquella mas adelante podemos observar
en latabla 1.3.1-1 y la grafica 1.3.1-2 ningub&jador cobra por debajo de este SMI.

Para el afio 2017 el Ministerio de Empleo y Sielgadr Social fijé el Salario Minimo
Interprofesional en los siguientes valdfes

- Salario Minimo diario: 23,59€
- Salario Minimo mensual: 707,60€
- Salario Minimo anual: 9.906,40€ (14 pagas)

En el siguiente grafico podemos observar comamdavolucionando este salario en

Espafa desde el afio 2000.

12 Real Decreto 742/2016, de 30 de diciembre, pquelse fija el salario minimo interprofesional palra
2017. Ed. Boletin Oficial del Estado. 31 de dicieentbe 2016. nium. 316. paginas 91797 a 91800
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SALARIO MINIMO INTERPROFESIONAL
En euros al mes (14 pagas)
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Grafico 1.3.1-1 Evolucion del SMI en Espafia en nei@nuales.

En la actualidad la mayoria de sectores deidativtienen, a través de la negociacion
colectiva, un salario superior al fijado en el Sibmo se pone de manifiesto en la
encuesta realizada por el Instituto Nacional dedistica (INE) sobre “Porcentaje de
trabajadores en funcion de su ganancia con respe&alario Minimo Interprofesional
(SMI) (respecto al total de trabajadores) por tiegornada y sexé® los resultados de

dicha encuesta se muestran en la tabla 1.3.1-fjnafeto 1.3.1-2

Ambos sexos Mujeres Hombres

TIEMPO COMPLETO
% TOTAL DE

TRABAJADORES 100,00 100,00 100,00
De 0al SMI 0,23 0,32 0,17
De 1 a 2 SMI 30,25 35,02 26,90
De 2 a 3 SMI 33,07 32,62 33,38
De 3 a4 SMI 17,26 16,36 17,90
De 4 a 5 SMI 9,22 8,13 9,99
De 5 a 6 SMI 4,32 S 4,88
De 6 a 7 SMI 2,48 1,96 2,86
De 7 a 8 SMI 1,45 1,08 1,71
Mas de 8 SMI 1,71 1,01 2,21

Tabla 1.3.1-1 Resultados de la encuesta

13 Instituto Nacional de Estadistica (2016) http:/fwime.es/ Encuesta de estructura salarial 2014.
INEbase/mercado laboral/salarios y costes laborales
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Grafico 1.3.1-2 Resultados de la encuesta

A la vista de los resultados se puede obsemada mayoria de los asalariados estan
percibiendo un salario de 1 a 3 veces el SMI, nsasao el colectivo de mujeres que
de hombres que como se observa tiene siempre rpayoentaje en los salarios mas
altos, lo que pone de manifiesto también la desiguasalarial existente entre ambos
Sexos.

Estas cantidades pactadas por convenio sortapiar, consideradas como cantidades
minimas fijas y obligatorias, establecidas en alvenio colectivo que les sea de

aplicacion.

1.3.2 Salario variable

La parte variable de la retribucion no tieneoadbjetivo que el de reconocer las
diferencias individuales, principalmente en aquedomportamientos que estan ligados
a la eficiencia o rendimiento del individiioEsta retribucion variable es la que paga el
valor afiadido coyunturalmente aportado por un jaaloa. Dicho de otra forma, la
retribucién variable es aquella parte de la retiu total que esta directamente ligada

4 Dolan, Simon L. Valle Cabrera, Ramon. JacksonaSus Schuler, Randall S. (2007) “La gestion de
los recursos humanos”. Ed. McCGRAW-HILL/INTERAMERIGH DE ESPANA, S. A. U. p.p. 297
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con alguna variable medible, y por tanto dependeresdeltados obtenidos por la
compainiia.

Con la introduccién de la retribucién variabke amplia el campo de accion de la
gestion de Recursos Humanos al unir las retribesion los objetivos o variables
fundamentales de la empresa entrando a formar gamtello de la direccidn estratégica
de cada una de las empresas afectadas.

Asi se habla de sistema retributivo como hermatai de gestion estratégica puesta al
servicio de la direccion de las empresas parageblde sus objetivos y resultados, al
tiempo que para el trabajador supone, igualmenta, aportunidad de aumentar sus
ingresos brutos anuales.

Estas formas de retribucion, son un elementfiedéilizacion salarial que cada vez
estan ganando mas fuerza y terreno a las formdisitiaales de retribucion por puesto,
debido a que, por un lado, su importancia crecientéos convenios colectivos como
una forma de pago no consolidada, y por otro lpdogue ellos se implementan a toda
la plantilla, no sélo a los altos ejecutivss.

Se trata de una forma de motivacion para quérddimjadores tengan un desempeno
por encima de la media esperada ya que de sudraffjira parte de su salario,
ademdas esta nueva forma de retribucion variablsites a las empresas como reclamo
para atraer y retener a los mejores profesiotfales

Sin embargo, es necesario tener en cuenta uieadeefactores o caracteristicas que
son necesarios para poder implantar en la orgadizam sistema de retribucion
variable que le sirva para los objetivos menciosado

En primer lugar, debe de existir una clara iéla@ntre la retribucion variable, y el
por qué se produce la misma, definiendo clarameudées son los parametros por los
cuales retribuira la empresa, y dejando bien estatis cuales son los resultados que
premiara debiendo estos ser medibles, claros, lEsncalcanzables, temporalmente
limitados y que respondan a la estrategia de lgpadin.

Se debe de tener en cuenta, ademas, que lanad@m extraida para valorar los
resultados debe ser transparente y publica pas tlm$ trabajadores a los que les

afecta esta forma de retribucion, ya que de loradont se pondria en duda la

15 Garcia-Hernandez, Rosa. (2016) “Approaches toatiPay Systems”. PhD Dissertation. Universitat
de Barcelona.

16 Gomez — Mejia, Luis R. Balkin, David B. Cardy, RadbL. (2008) “Gestion de recursos humanos” (5.2
edc.) Ed. PEARSON EDUCACION, S.A. p.p.419 a 441
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credibilidad del sistema, y lo que es mas impoeagittrabajador no sabria si su trabajo
esta siendo satisfactorio o no.

Para que este sistema de retribucion increnlanteotivacion y el esfuerzo de los
trabajadores, deberd de ser un sistema en el cti@bajador pueda incidir, con su
esfuerzo, directamente sobre los resultados, yadguao ser asi el cobro de la
retribucién variable seria vista como una lotertabmo una paga extra mas; de manera
gue que al poco tiempo de implantarse se corraesja de perder su capacidad
motivadora convirtiéndose en un derecho adquiride.m

Otro de los factores a tener en cuenta sonvel de agregacion ya que no todos los
puestos de trabajo disponen de indicadores adesyada poder medir la aportacion de
cada individuo dentro de la compaiiia, en estossdasmediacion se realizara a través
de niveles de agregacion a grupos de trabajo, @@pantos o empresa.

Antes de su puesta en funcionamiento, debe quddeo a que trabajadores les
afectara, que proporcién de su salario sera sdlgrig cual salario variable y quedarse
claro juridicamente y mediante acuerdo firmadotpdas las partes el caracter variable,
y su relacion con la consecucién o no de unos métados objetivos. Ya que de no
hacerlo asi esta retribucion se podria consolid&ngr la empresa que retribuir la
cantidad de retribucion variable, aunque no senahran los objeticos marcados.

Mas adelante analizaremos si en los convenitectoms aplicables al sector de la
Siderometalurgia de cada provincia de la de la Godag Autbnoma de Aragon, se

tiene establecido algun tipo de salario variable.

1.4-CONVENIOS COLECTIVOS

Como ya he comentado con anterioridad, y para quesla claro, un convenio
colectivo de trabajo es un acuerdo suscrito engedpresentantes de los trabajadores y
los representantes de los empresarios, el cualepreggilar todos los aspectos de la
relacion laboral existente entre ambas partes; esr,deste acuerdo fijara las
condiciones de trabajo y productividad, y como @pdrtida se pactaran una serie de

obligaciones reciprocas que acuerdan la regulat@da paz laboral.
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Este acuerdo establece las condiciones minimass que han de celebrarse las
relaciones laborales en su ambito de aplicdéjésin embargo, esto no quita que el
contrato que suscriba cada trabajador pueda contapres condiciones que las
pactadas en el convenio colectivo, pero que endnimgso el acuerdo individual entre
el trabajador y el empresario podra contener camtis mas desfavorables para el
trabajador.

Ademas, también hemos comentado que ningun nangelectivo puede contravenir
la Constitucion, las leyes ni los reglamentos auperan en un lugar, por lo que no se
pueden acordar disposiciones que violen dichas amjaridicas, como la duracion de
la jornada maxima o el salario minimo. Por eso,cdmente del Derecho, el convenio
estd supeditado al ordenamiento juridico vigenighad subordinacién supone, tal y
como ha puesto de manifiesto la doctrina jurispnode, que la Ley puede desplegar
una virtualidad limitadora de la negociacion coleet y que puede igualmente, de
forma excepcional reservarse para si determinadaterias que quedan excluidas, por
tanto, de la contratacion colectiv&8TC 58/1985, de 30 de aBfi. En definitiva ta
Ley ocupa en la jerarquia normativa una superiosipin a la del convenio colectivo,
razon por la cual este debe respetar y someteteadspuesto con caracter de derecho
necesario por aquella, asi como, mas genéricamenite establecido en las normas de
mayor rango jerarquicoSTC 210/1990, de 20 de diciemidte

Partiendo de esta supeditacion y bajo la tutefsstitucional, del mencionado art 37
de la CE, existen diversos tipos de pactos colesflv

En primer lugar, existen los convenios coledjvque son pactos de contenido
amplio, dentro de los cuales se puede diferencrse dos convenios colectivos
estatutarios, estos son, los regulados por eldlituldel Estatuto de los Trabajadores,
en adelante ET, de los cuales existen tres tipi@sedites, los convenios colectivos
marco, los convenios colectivos ordinarios y logvamios colectivos mixtos. Y los

convenios colectivos extraestatutarios, que sa,nm regulados por el mencionado

17 Garcia Murcia, Joaquin. (2007). “Los conveniogctivos como fuente de la relacion laboral: mas
apuntes para un debate recurrente”. Revista dakdiio de Trabajo y Asuntos Sociales, num. 68 pag.
25a49

18 Sentencia 58/1985, de 30 de abril. Ed. Boletirci@ifidel Estado. 5 de junio de 1985. nim. 134.
http://hj.tribunalconstitucional.es. Tribunal Catstional de Espafia 2016

19 Sentencia 210/1990, de 20 de diciembre. Ed. Bofeficial del Estado. 10 de enero de 1991. nim. 9.
http://hj.tribunalconstitucional.es. Tribunal Catstional de Espafia 2016

20 Cruz Villalén, Jesls (2007). “Estructura y comencia entre convenios colectivos”. Revista del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, num. 6§.[¥7 a 100.

Ministerio de Empleo y Seguridad Social. Comisi@ngultiva nacional de convenios colectivos (2016).
“Guia de la negociacién colectiva 2016”". http://wwwmpleo.gob.es/.
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Titulo Il que solo afectan a las relaciones induales de trabajo de los trabajadores y
empresarios afiliados y asociados a las organiaasi@ue los han firmado. Dichos
convenios no pueden establecer clausulas con iefiganeral, ni condiciones inferiores
a las del convenio de eficacia general, o dejaefg@oto un convenio estatutario.

En segundo lugar, existen una serie de acuerdtEtivos, que son pactos de
contenido mas reducido. Dentro de estos, cabendisti tres clases, los acuerdos
colectivos interprofesionales estatales o autongsnicarco o sobre materias concretas,
regulados en el art 83 de ET. Los acuerdos cotectide ambito empresarial o
supraempresarial segun los casos: los acuerdagieoteque ponen fin a una huelga y
los acuerdos colectivos que ponen fin a un cooflioblectivo. Y por ultimo los
acuerdos colectivos de empresa, de entre los cegristen diversos tipos de acuerdos
de empresa: los acuerdos colectivos sustitutivosaeenios colectivos estatutarios
contemplados en los art. 22.1, 24.1, 29.1, 34.23 §467.1 del ET, los acuerdos
colectivos de inaplicacién de condiciones laboréjadas en convenio regulados por el
art 82.3 de ET, los acuerdos colectivos de modiiica sustancial de condiciones
contractuales de caracter colectivo reglados earte#1.2 de ET, y por ultimo los
acuerdos colectivos de fusion o absorcion de sadesd

Asi pues, en Espafia la mayoria de los convamilestivos que se realicen tendran
gue estar sujetos a lo previsto en el Titulo |lIE&tatuto de los Trabajadores, que es la
norma que fija la estructura, condiciones y forrada$ convenios colectivos.

Dentro de los convenios colectivos también g&istna jerarquia juridica teniendo el
mayor rango los convenios colectivos de ambitot&stesectorial, que sirve a modo de
paraguas para los demas convenios, seguido detyemos de dmbito autonémico,
posteriormente los de caracter provincial o intrprcial y por ultimo los convenios
locales o comarcales. En el caso de los convewiesto/os de empresa, estos tendran
una prioridad aplicativa respectos del conveniotosed estatal, autonomico o de
ambito inferior en las siguientes materias:

-La cuantia del salario base y de los complemes#bariales, incluidos los
vinculados a la situacion y resultados de la enapres

-El abono o la compensacién de las horas extraamids y la retribucion
especifica del trabajo a turnos.

-El horario y la distribucion del tiempo de trahagbrégimen de trabajo a turnos

y la planificacion anual de las vacaciones.
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-La adaptacion al ambito de la empresa del sistnelasificacion profesional
de los trabajadores.

-La adaptacion de los aspectos de las modalidadesodtratacion que se
atribuyen legalmente a los convenios de empresa.

-Las medidas para favorecer la conciliacion endrevila laboral, familiar y
personal.

-Aquellas otras que dispongan los acuerdos y cooseam que se refiere el

articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores.

Esto no quiere decir que dentro de cada seetactividad existan todos, pero en caso
de que asi fuera, los de rango inferior nunca poin@oner peores condiciones que las
establecidas en uno de ambito superior, solo padgjorarlas y ampliarlas

Una vez realizado el acuerdo entre las partesoelienio colectivo debera ser
presentado ante la autoridad laboral competente quag proceda a estimar si conculca
la legalidad vigente, o lesiona gravemente el éstate terceros, ya que la autoridad
competente podra promover de oficio ante los tates correspondientes la
impugnacion de dicho convenio. Ademas, esta seeaddargada de ordenar su registro
y publicacién en el Boletin oficial correspondierdependiendo del ambito territorial
del mismo.

Sin prejuicio de todo lo comentado anteriormegteomo establece el art. 82.3 del
estatuto de los trabajadores, cuando concurran asawesconomicas, técnicas,
organizativas o de produccion por acuerdo entmripresa y los representantes de los
trabajadores legitimados para negociar el conveoliectivo, se podra proceder, previo
desarrollo de un periodo de consultas, a no apéoala empresa las condiciones de
trabajo contempladas en el convenio colectivo gqusela de aplicacion, sea este de
sector o de empresa, que afecten a las siguietiesias.

- Jornada de trabajo.

- Horario y distribucion del tiempo de trabajo.

- Régimen de trabajo a turnos.

- Sistema de remuneracion y cuantia salarial.

- Sistema de trabajo y rendimiento.

- Funciones, cuando excedan de los limites que lparaovilidad funcional
prevé el art. 39 de estatuto de los trabajadores.

g) Mejoras voluntarias de la accidn protectoraad®dguridad Social.
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Esto es lo que se denomina “clausula de deseeiélgy en este mismo articulo se
define que se entiende por causas econOmicascdScmirganizativas o de produccién
que se tienen que contemplar en la empresa parar gmodceder a realizar el
denominado descuelgue del convenio. Sin embarge,pescedimiento se restringe a
los convenios colectivos estatutarios, en tanto bpge restantes productos de la
negociacion colectiva quedan reconducidos a loseglimientos de art. 41 del estatuto
de los trabajadores. Lo relevante de esta difemencie al canalizarse por la via del art.
41, se puede realizar la modificacion por decisiditateral del empleador, ademas, de
ampliarse al maximo las causas justificativas dendglicacion, al ser esta una lista
abierta que ni siquiera se someten al periodo desutias cuando se les da el
tratamiento de modificaciones individuales cuandcse supera los umbrales para ser

considerados cambios colectivos.

1.4.1 Datos actuales en Espafa

En el caso de Esparia, la Reforma Laboral reaipad el gobierno en el 20?22como
se pone de manifiesto en el estudio de Cruz Villal®® incidié de lleno en el sistema
de relaciones laborales instaurado en la democraehbido a que la negociacion
colectiva ha dejado de tener capacidad para irgargl mercado de trabajo, suponiendo
un debilitamiento de la capacidad de los sindicatm® influir en el contenido de los
convenios. Por un lado, se rompe con el mantentm@el equilibrio entre las partes de
la relacién laboral y, por otro lado, con la tradiicpactista y de dialogo, dando mucho
mas poder a las empresas. Las consecuencias defestaa han sido entonces, como
se desprende del estudio de Ruesga Benito, 25.Mue la reducciéon salarial ha
conllevado un empeoramiento de las condicionesralgajp y un aumento de la

precariedad laboral.

21 Cruz Villalon, Jesus (2012) “El descuelgue de écindes pactadas en convenio colectivo tras la
reforma de 2012” Universidad de Sevilla. P.p. 4.

22 Real Decreto-ley 3/2012, de 10 de febrero, de dasdurgentes para la reforma del mercado laboral.
Ed. Boletin Oficial del Estado. 11 de febrero d&20nim. 36 paginas 12483 a 12546

23 Cruz Villalén, J. (2015) “La nueva regulacion denlegociacion colectiva: ruptura del equilibriolas
relaciones laborales en aras de una flexibilidadcensenso”. ISSN 1134-6547 N°249-250 péginas 28 a
30

24 Ruesga Benito, S.M. (2015) “Elementos de Reflex@@ondmica en el Andlisis de Resultados de la
Reforma Laboral de 2012". Temas para el debated&aién Sistema
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Uno de los aspectos introducidos por esta Refdraboral ha sido la prioridad para
gue las empresas se acojan a los convenios de sarfpeate a los convenios de nivel
superior. El otro aspecto es que se introduce $dbpiodlad de que las empresas con
dificultades se puedan “descolgar”’ de los convepigdiendo dejas asi de cumplir con
algunos de los aspectos pactados con anterioridad.

Segun los datos recogidos por el INE en el d&fi® 2e han firmado 1.209 convenios
colectivos, afectando a un total de 2.124.091 jaalozes, de los cuales 931
corresponde a convenios colectivos de ambito @enjaresa y 278 de ambito superior.
En la siguiente grafica se muestra la cantidad ateenios registrados a lo largo de

cada uno de los afos que se representan:

TOTAL CONVEMNIOS
2.000
1.500
1.000
500 14—

0

2012 2013 2014 2015 2018 2012 2012 2014 2045 2016

TOTAL COMVENIOS CONVENIOS DE EMPRESA

Grafica 1.4.1-1 Total de convenios colectivos fidos cada afo. Periodo de 2012 a
2016

A su vez la variacién salarial media pactada mdrafio 2016 se encuentra en el
1,06%, cifra que se obtiene en funcidén de los 2@&%8/enios colectivos con efectos
econdmicos durante el 2016, los cuales tiene etat@81.179 empresas y en 7.466.750

trabajadores
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Sin embargo, a lo largo del 2016 se han demhsita los registros de las distintas
Autoridades Laborales un total de 1.326 inaplicaesode convenios colectivos que
afectan a un total de 32.064 trabajadores. Engdaiesite tabla se ve cuéles son los

aspectos de los convenios colectivos que se esaahdando

INAPLICACIONES DE CONVENIOS POR CONDICIONES DE TRABAJO INAPLICADAS

{Avance diciembre 2016)

Cuantia salarial | 825

Cuantia salarial y Sistema de remuneracion ] 168
Sisterna de remuneracion :l 74
Cuantia salanial y Jornada de trabajo I:l 48

Jomada de trabajo D 3

Cuantia salarial, Sistema de remuneracidn y Mejoras voluntarias de la D 30
accion protectora de la Seguridad Social

Jormada de trabajo y Horario y distribucion del tiempo de trabajo |:| 15

Resto de casos J131
0 200 400 600 800 1.000

Grafico 1.4.1-2 Aspectos inaplicados de los com&durante 2016

A la vista de los resultados vemos que la mayaeilas inaplicaciones presentadas, el
88,9% se deben a que se han “descolgado” de ldiawsatarial pactada en convenio y
el 12.7% ademas de la cuantia, han inaplicado &améli sistema de remuneracion

pactada en el convenio.
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TEMA Il CONVENIOS DEL SECTOR DE LA
SIDEROMETALURGIA

2.1-HISTORIA

El sector del metal ha sido y es, uno de los mstole la economia espariola y
aragonesa, y uno de los sectores con mayor nuneeti@lohjadores; aunque siendo un
sector en la que la mayoria de la mano de obraassutina. Ha sido un sector con gran
impacto en la economia familiar de la sociedadjue deriva en ser un sector convulso
donde la negociacion colectiva ha sido un facteerd@nante para la existencia de la
paz laboral en el mismo.

Asi pues, la primera regulacion legal para estetor data de 1970 siendo la
Ordenanza Laboral para la Industria Siderometatarde 29 de julio de 197Q(OLIS)
la cual fue derogada por la Orden Ministerial del@7ebrero de 1988

A pesar de la derogacion la OLIS esta ha peroidmeestando presente en los
ambitos de la negociacion colectiva de este segtosea en el propio contenido del
convenio, particularmente los convenios provinsialls cuales han copiado con
frecuencia términos, enfoques, tratamientos o suclarticulos completos. O bien, se
han remitido a la misma, y en algunos casos se& $igaiendo hoy dia, pese a los afios
transcurridos desde su derogacion.

El protagonismo en este sector de la negociadolectiva provincial, y la
consolidacion de practicas negociadoras asociadé§ han disefiado un tipo de
estructura negocial de naturaleza basicamentermialique ha seguido existiendo aun
tras la desaparicion normativa de la OLIS, quealidn justificado pero cuya ausencia
deberia, en cambio, haber revalorizado el nivaltaist

Posteriormente de la derogacion de la OLIS,se@elos problemas que ello género,
se llevd a cabo la negocién del denominado Conv&eoeral de Metal (CGM),

publicado el 26 de junio de 1987 y con una vigedeiaos afios entre el 1 de enero de

% Ordenanza Laboral de 29 de julio, por la que seeda la Ordenanza de Trabajo para la Industria
Siderometalirgica. Ed. Boletin Oficial del Esta@8. de agosto de 1970. nim. 203. paginas 13848 a
13869

2 Orden Ministerial de 17 de febrero, por la quedseogan la Reglamentacion de Trabajo en las
Empresas dedicadas a la produccion de frio indistrias Ordenanzas Laborales para las actividades
avicolas, las industrias de conservas y salazorepedcado, las industrias quimicas y la industria
siderometallrgica. Ed. Boletin Oficial del Esta@®.de febrero de 1988. nim. 46. pagina 5790
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1987 y el 31 de diciembre de 1988. Este convenitectioo tenia caracter
extraestatutario, sin embargo, el mismo cumplidulacion practica de ofertar una
regulacion materialmente sectorial.

A partir de ahi la mayor parte de la regulacientro de este sector de la
siderometalurgia se basa en convenios colectivosambito provincial y/o por
convenios de empresa, dejando de lado a la negmtiasstatal, aunque sigue
existiendo, pero ya solo como meros Acuerdos Maramnvenios colectivos sobre
materias concretas, que a su vez tratan de condicia negociacion en niveles
inferiores. Estos acuerdos de los que hablamosdigante el afio 1996, el Acuerdo
Marco sobre Sistema de Clasificacion Profesiéhgl el Acuerdo sobre Solucion
Extrajudicial de los Conflictos Laborales (ASEE)durante el afio 1997, el Acuerdo
Nacional de Formacién Continua para el sector detakf; y, en 1998, el Acuerdo

sobre Estructura de la Negociacion Colectiva patadustria del Metal

2.2-AMBITO FUNCIONAL

Debemos de tener claro cual es el ambito fuatigne engloban estos convenios
objeto del presente TFG.

El sector del metal sigue siendo muy tradici@ralo que al conjunto de actividades
se refiere, y se siguen incluyendo, bien es cmstomatizaciones, la misma actividad y
por lo tanto las mismas definiciones, que se rerogi en su dia, ya sea a través de
remisiones expresas o tacitas en la OLIS o el CGM.

En los tres convenios provinciales que formatepde mi ambito de estudio, Huesca,

Zaragoza y Teruel, se remiten a la Resolucién de abril de 2011, de la direccion

27 Resolucién de 5 de febrero de 1996, de la Direc@@neral de Trabajo, por la que se dispone la
inscripcion en el Registro y publicaciones del Adaemarco sobre sistema de clasificacion profesiona
para la industria del metal. Ed. Boletin Oficial Bstado de 4 de marzo de 1996. nim. 55. paginas 85
a 8561

28 Resolucién de 29 de enero de 1996, de la DirecGiéneral de Trabajo, por la que se dispone la
inscripcién en el Registro y posterior publicaciisl Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Comdlgc
Laborales (ASEC). Ed. Boletin Oficial del Estado8dde febrero de 1996. nim. 34. paginas 4519 a 4521
2% Resolucién de 5 de marzo de 1997, de la DirecGiéneral de Trabajo y Migraciones, por la que se
dispone la inscripcion en el Registro y publicactel contenido de acta de firma del Il Acuerdo
Nacional de Formacion Continua para el Sector deflaM Ed. Boletin Oficial de Estado de 21 de marzo
de 1997. nim. 69. paginas 9345 a 9346

30 Resolucion de 28 de abril de 1998, de la DirecB®neral de Trabajo, por la que se dispone la
inscripcién en el Registro y publicacion del Acuerbbre Estructura de la Negociacion Colectiva phra
Sector del Metal. Ed. Boletin Oficial del Estado 2z de mayo de 1998. nim. 120 paginas 16752 a
16754.
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General de Trabajo, por la que se registra y paldiacta de los Acuerdos referentes a
la modificacién del Acuerdo estatal del sector nhataf! en la cual se sefialan las
actividades que en razén de su desempefio prevalerdeempresa resulten integradas
en el campo de aplicacion de estos convenios y pbmase recogen los CNAE
(Clasificacion Nacional de Actividades EconOmicasjrespondientes a este sector de
actividad. Aunque bien es cierto que esta relatiéme un caracter enunciativo y no
exhaustivo, siendo susceptible de ser ampliadantesplada con aquellas actividades
econdmicas que en un futuro puedan figurar endsifedacion nacional de actividades
econdmicas.
A modo de resumen se puede establecer que dichisglades dentro de la actividad

siderometallrgica/o del Metal, son las de:

- Produccion.

- Transformacion en sus diversos aspectos.

- Almacenaje.

- Trabajos auxiliares de siderometallrgia, o tareasndtalacion / montaje /

reparacion incluidas en la rama (o no).
- Actividad metalogréafica o fabricacion de envasedatiwos y boterio, con
chapa superior a 0,5 mm.
- Tendido de lineas eléctricas.
- Optica y mecénica de precision.

- Actividades afines.

2.3-ESTRUCTURA DE BANDAS SALARIALES

Para llevar a cabo mi estudio he realizado taslas salariales de los tres convenios
colectivos actuales aplicables, en los cuales cgarftemos mencionado anteriormente,
se establecen las retribuciones minimas que sendalbpagar en funcion del puesto en
las denominadas tablas salariales. A continuacexpondré como quedarian la
estructura salarial para cada una de las tres rmiagi empezando por el convenio

colectivo que afecta a un mayor numero de empregabajadores.

31 Resolucién de 5 de abril de 2011, de la Direc@éneral de Trabajo, por la que se registra y palgic
ata de los Acuerdos referentes a la modificacidnAdeerdo estatal del sector del metal. Ed. Boletin
Oficial de Estado de 15 de abril de 2011. nim. &jimas 39292 a 39303
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Para poder realizar una comparacion he procadidilizar el mismo criterio y el

mismo numero de bandas para cada una de las piaszinc

2.3.1 Estructura salarial provincia de Zaragoza

Analizando las tablas salariales anexas al coaveolectivo del sector de Industria
Siderometallrgica de la provincia de ZaragdzeSe pueden extraer los diferentes
valores maximos minimos y medios de cada una dealadas, los cuales se agrupan en

la siguiente tabla:

Banda 1 Banda 2 Banda 3 Banda 4 Banda 5 Banda 6
Inferior 15.791,14| 16.259,89| 16.833,71| 17.950,64| 19.071,93| 19.794,62
Medio 15.876,61| 16.513,43| 17.265,78| 18.351,59| 19.433,28| 21.369,96
Superior 15.962,08| 16.766,96| 17.697,84| 18.752,53| 19.794,62| 22.945,30

Tabla 2.3.1-1 Valores de cada una de las diferdraiedas salariales de la provincia de
Zaragoza

- |
15 LML LS
Grafica 2.3.1-1 Bandas salariales C.C. sideromegfialyprovincia de Zaragoza

(Elaboracion propia)

32 Resolucion del Servicio Provincial de Economia mpteo de Zaragoza por la que se dispone la
inscripcién en el registro y publicacion del coneecolectivo del sector de Industria Siderometatiag

de Zaragoza. Ed. Boletin Oficial de la ProvinciaZdeagoza. 9 de noviembre 2015. nim. 258. paginas 7
az27
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Lo primero que podemos observar, como se ilustréa grafica 2.3.1-1, es que las
divisiones van en sentido ascendente de izquieddaexha, ademas la equidistancia de
los valores medios presentan una trayectoria asoémdsin grandes quiebros. Esto
refleja el aumento del valor y de los niveles sales establecidos segun convenio. Se
observa tambien que la mayoria de las bandas rapestr amplitud muy similar
exceptuando la banda numero 6 en la que existeggramadiferencia entre el salario
minimo y maximo.

Se puede apreciar tambien que no existe solapéonile bandas salariales, lo que nos
indica que se trata de una estructura oganizatwsg pnogresiva donde los saltos de
nivel son muy visibles. En este sentido, existe maudiferenciacion, funcional y
retributiva entre un nivel y otro por lo que sedanliteratura escrita por Dol&hse
trataria de una estructura orientado al puestougar de a las personas, en la que
existira una cultura de promocion, en la que sesitria algun requisito, como una
mayor titulacion, para poder saltar de una band&a por tanto en esta provincia Si
que existiria equidad interna en la retribuciontdedel sector lo que hace preveer que

esta estructura de mantendra estable.
2.3.2 Estructura salarial provincia de Huesca
Continuando por la provincia de Huesca y se@8ntdblas salariales anexas de su

convenio colectivo del sector de Industria Sideradegica de la provincia de
Huesca*. De las cuales de obtienen los siguientes valores:

Banda 1 Banda 2 Banda 3 Banda 4 Banda 5 Banda 6
Inferior 15.210,24| 15.354,92| 16.161,42| 17.701,88| 19.380,32| 20.458,40
Medio 15.232,11| 15.952,93| 16.616,02| 18.404,04| 19.919,36| 22.536,26
Superior 15.253,98| 16.550,94| 17.070,62| 19.106,20| 20.458,40| 24.614,12

Tabla 2.3.2-1 Valores de cada una de las diferdratedas salariales de la provincia de
Huesca

33 Dolan, Simén L. Valle Cabrera, Ramén. JacksonaBu& Schuler, Randall S. (2007) “La gestién de
los recursos humanos”. Ed. McGRAW-HILL/INTERAMERIGH DE ESPANA, S. A. U

34 Resolucién del Servicio Provincial de Economiampteo por la que se dispone la inscripcién en el
registro y publicacion del Convenio Colectivos delhdustria Siderometallrgica de la Provincia de
Huesca. Ed. Boletin Oficial de la Provincia de Hae$ de agosto de 2016. num. 150. paginas 7863 a
7912
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Figura 2.3.2-1 Bandas salariales C.C. sideromefialyprovincia de Huesca

(Elaboracion propia)

Se puede apreciar en la figura 2.3.2-1, la estractalarial el convenio colectivo del
sector del metal para la provincia de Huesca, tienaivel de bandas salariales muy
similares al convenio colectivo del metal de layomoia de Zaragoza, figura 2.3.1-1.

Por lo que se trataria también de un convenio W estructura oganizativa muy
escalonada con saltos visibles de una banda alotigje implica la existencia de
mucha diferenciacion, funcional y retributiva enirenivel y otro.

Sin embargo, en lo referente a la equidad eaterristen varias diferencias entre el
presente convenio y el convenio de la provinciZa®goza, serian en primer lugar que
existe un solapamiento moderado entre los grupgs32lo que les permitirh mayor
recorrido o movilidad horizontal en el mismo nivied otra gran diferencia es la curva
de los salarios medios de las bandas salarialesagigealgo mas vertical que en el caso
anterior debido a que los salarios de las categjorfariores de la provincia de Huesca,
son menores que en el convenio de la provinciZa@goza pero a su vez son superios

en las bandas con salarios mas altos.
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2.3.3 Estructura salarial provincia de Teruel

Finalmente, terminaremos con la provincia deu@kel por sus tablas salariales

anexas de su convenio colectivo del sector de tnduSiderometallirgica de la

provincia de Teruét. Las cuales contienen los siguientes datos

Banda 1 Banda 2 Banda 3 Banda 4 Banda 5 Banda 6
Inferior 12.325,68| 12.884,50| 13.310,16| 13.932,36| 16.543,20| 17.224,80
Medio 12.468,48| 13.258,25| 14.132,76| 14.565,48| 16.837,26| 19.039,20
Superior 12.611,28| 13.632,00| 14.955,36| 15.198,60| 17.131,32| 20.853,60

Tabla 2.3.2-1 Valores de cada una de las diferdr@edas salariales de la provincia de

Teruel

25 {Oe¥ D
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Figura 2.3.3-1 Bandas salariales C.C. sideromefialyprovincia de Teruel
(Elaboracion propia)

En el caso de las bandas salariales para eldeasste convenio colectivo, la figura
2.3.3-1, muestra un aspecto principal ascendentesmilar a las otras dos provincias

analizadas, sin embargo, se puede observar leeegigtde un mayor solapamiento

35 Resolucién de 11 de enero de 2016 del Directd®etwicio Provincial de Economia y Empleo por la
que se dispone la inscripcion en el registro y ipablon del Convenio Colectivo del Sector de la
Industria Siderometaldrgica de la Provincia de €krkd. Boletin Oficial de la Provincia de Teru&d

de enero 2016. nim. 11. paginas 3 a 23
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entre las bandas en los niveles de salarios mas.li&gte solapamiento no es debido a
gue no exista diferenciacién en el contenido deplosstos, sino a la escasa diferencia
en la retribucién minima entre los puestos que &regada una de las bandas.

Comparando esta provincia junto con las dosrianés para ver la existencia del
equilibrio externo existente, se puede apreciarequ@&eruel todas las bandas estan por
debajo de sus homologas, lo que indica que enpesténcia se pagaria menos por un
puesto de similares caracteristicas que en cuaiydie las otras dos provincias antes
estudiadas. Esta desigualdad en el salario, regezougue la mayor parte del talento de
este sector de acumulara en Huesca y Zaragozajgeeadose un deterioro del sector y
una fuga de talento en esta comunidad de Terueldal@l mayor salario percibido por
un trabajo similar en la pronvincias anterioresglee motivaria a los trabajdores a
desplazarse a otra comunidad.

Ademas, se puede apreciar tambien, que excefuuls puestos de trabajo con
mayor retribucion, que se ecuentran en Huescadopgede ser un dato sorprendente
debido a que el grueso de los trabajadores, que eontualgier otro sector suelen ser
las bandas medias y bajas, el salario en Zaragezuperior, lo que llevaria como
hemos mencionado a concentrar la mayor parte teitbede la comunidad en esa
provincia motivadao precisamente por este salapersor por la realizacion del mismo

trabajo.

2.4-EVOLUCION HISTORICA DEL SALARIO

Al igual que hemos realizado el estudio de las Bandn este punto se pondra de
relevancia como ha ido evolucionando el salarial#stido en sus convenios desde el
afio 2011, afio que tomaremos como punto de paria establecer la curva
ascendente que se ha ido produciendo con el pasosd#ios. Asi pues, procederé
analogamente y siguiendo el mismo orden que esteti® de las respectivas bandas

salariales.
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2.4.1 Evolucién salarial provincia de Zaragoza

La evolucion historica del salario del Conver@olectivo del Sector de la
Siderometalurgia de la Provincia de Zaragoza deulomos cinco afios es el que

muestra la siguiente grafica:

CURVA DE INCREMENTO SALARIAL
45

2011 2012 2013 2014 2015 2016

Grafica 2.4.1-1 Evolucion del incremento salariaC Gsiderometalurgia provincia de
Zaragoza (Elaboracion propia)

A la vista de los datos de la grafica 2.4.1€mwus que desde el 2011 se ha producido
un aumento total del 3.9%. Sin embargo, en estaassle produce mayoritariamente en
el paso del convenio aplicable del 2014 hasta @620omo se puede apreciar en la
inclinacién de la pendiente de la curva, ya quéshals2014 solo se produjo una subida
del 1.4%.

Ademas, a la vista de los datos de las otras ptogincias de la Comunidad
Auténoma de estudio, que veremos en los dos sigsigmuntos, se pone de relieve que,
a pesar de ser la provincia con mayores salariasgdza es la provincia en la que

menos han aumentado estos de manera porcentuel elex@il 1.
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2.4.2 Evolucion salarial provincia de Huesca

Continuando por la provincia de Huesca, y aaalio los datos contenidos en los
repectivos convenios, se pone de manifiesto qu& gwovincia de la Comunidad
Autonoma de Aragon que mas han subido los saleegecto del 2011 en el sector de
la Sidereometlurgia; produciendose un incremerttd ttel 4.4% en los ultimos 5 afios.
Estos datos se pueden apreciar en la grafica-A.4)@e se muestra a continuacion:

CURVA DE INCREMENTO SALARIAL

2011 2012 2013 2014 2015 2016

Grafica 2.4.2-1 Evolucion del incremento salarial Gsiderometalurgia provincia de

Huesca (Elaboracion propia)

Como se aprecia en la grafica, el afio en el saumento mas los salarios en esta
comunidad es en el afio 2015, produciendo un auntehtd.5%. Se observa, ademas,
gue hasta ese afo el incremento de la pendieri¢ectdieva sigue una linea exponencial,
hasta el aflo 2016, donde se produce un pequermdresta tendencia.
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2.4.3 Evolucién salarial provincia de Teruel

Por ultimo en la provincia de Teruel, como se olasen la siguiente grafia 2.4.3-1:

CURVA DE INCREMENTO SALARIAL
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Grafica 2.4.3-1 Evolucion del incremento salarial Gsiderometalurgia provincia de

Teruel (Elaboracion propia)

Sigue una tendencia muy similar a la provin@aZdragoza, produciéndose cada afio
el mismo porcentaje de subida, exceptuando el @fid donde se aumento un 2% mas,
lo que se traduce en un incremento total de un 4siferando a la provincia de

Zaragoza en ese 2% superior producido en el afvh. 201

2.5-SALARIO VARIABLE INCLUIDO EN LOS CONVENIOS COLE CTIVOS

No es habitual, o mejor dicho no es tradicionak glusalario variable vaya incluido
en los convenios colectivos, debido a que estedigpsalario, y los planes de retribucion
por los cuales las empresas compensaban a sugd@ies, era realizado por cada
empresa de forma individualizada. Esto permitiaivaota los asalariados y también
suponia una mejora en los resultados alcanzadosapoempresas, en términos de

productividad. Debido a esto en el sector indusémaEspafna se ha fomentado en los
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ultimos afios esta clase de retribucion variibpeor lo que este tipo de salario esta cada
vez mas presente en los convenios colectivos,lestabdo como deberia ser la forma
de retribucion para todas las empresas incluidasieadio de actuacion.

En los convenios colectivos que nos ocupan, loseelor de la siderometalurgia de
la Comunidad de Autbnoma de Aragon, este tipo tliboeion variable esta incluida en

los mismos, la cual se analiza en los apartadosesitgs.

2.5.1 Salario variable incluido en el CC. de Zaragma

El primer complemento que nos encontramos dizamael convenio colectivo de la
provincia de Zaragoza se encuentra en el art.1%ng#ho, este es complementad”
personary sustitutivo del complemento de antigiiedad quistiExanteriormente y el
cual sélo se abonara aquellos trabajadores quelasr®n este complemento antes del
31 de diciembre de 1996. Este complemento se valoando todos los afios,
siguiendo un porcentaje de incremento muy similameremento del salario base
Grafica 2.4.1-1.

Siguiendo el articulado del convenio, el art W% la productividad a una prima que
puede llegar a ser de hasta el 50% del salarioecnovde su anexo segun categoria
profesional, si se alcanzan los valores de refeaarstablecidos.

La mayoria de las estructuras salariales cadsnen los convenios estan pensadas
para aplicar el complemento de productividad, esrdeara que el salario esté en
funcién del alcance de los objetivos fijados, plr® convenios provinciales, en su
mayoria, no obligan a las empresas a seguir esactest, por ello establecen el
denominado complemento por carencia de incentivgue debera abonarse en aquellas
empresas en las que no se pague el citado comglemen

La existencia de este complemento demuestréoguslarios estan fijados por debajo
de la cantidad debida, a fin de que sean complemestcon los complementos de
productividad y para los supuestos en que no sg sge sistema de medida, se esta
garantizando al trabajador un complemento distinte no mide su rendimiento, sino

gue viene a completar su salario

3¢ Novella, J. Alujas, J.A. (2009) “Un estudio derédribucion variable en la industria: El sectorlde
magquinaria y equipo mecanico en Espafa”’ Ponenciesl® 1l Jornadas de Economia Laboral de la
Facultad de Ciencias Econ6micas de la Universidadadagoza
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En el C.C. Siderometalurgia de Zaragoza, prave & las empresas trabajan sin
incentivo debera abonarseles, segun el art 17 d@erseenio, un plus de 22% sobre el
salario base, eso si no percibe otras cantidademmales al salario base que alcance
dicho 22%.

Unidos a estos existe un complemento llani&cocategoria regulado en el art 21
del convenio que sera de aplicacion a partir déé knero de 2017, el cual tendra el
mismo tratamiento que el salario base, este congplenmes la diferencia entre el salario
real que percibe el trabajador y el salario codi@nen tablas, por lo que este
complemento no es un incremento del salario, sine ge trata solo de una

modificacién en la forma.

2.5.2 Salario variable incluido en el CC. de Huesca

En cuanto a la retribucién variable, en forma demmementos para la provincia de
Huesca, en su convenio nos encontramos que tarekiste el denominadoptfus de
carencia de incentivoen su art 21. Sin embargo, en esta provincigpasesolo llega a
ser de un 5% muy inferior al de Zaragoza.

También existe en esta provincia el compleméAi personarhart. 24 sustitutivo
del de Antigledad, para aquellos trabajadores queatidaron el mismo a partir de 1
de enero de 1996 incrementandose igualmente caddeaforma similar al incremento
del salario base Grafica 2.4.2-1.

Ademas de estos dos tipos de complemento deusthin variable, en este convenio
en su art 27 regula umplus de eventualidddpara aquellos trabajadores de caracter
temporal que recibiran 0.77 € por dia trabajadmalizar su contrato tanto por parte de
la empresa como por parte del trabajador, aunquexistira el derecho a percibirlo en
los casos en los que la contratacién temporal lEs@ciada una indemnizacién por
finalizacion del mismo, y cuya cuantia globalmeobtesiderada sea superior al plus

actual.
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2.5.3 Salario variable incluido en el CC. de Teruel

En este convenio provincial, el primer articulo gagula algin tipo de retribucion
variable es su art 23, y se trata delus de antigledddy a diferencia con los dos
anteriores éste se pagara a todos los trabajadiolegendientemente de que la tuvieran
0 no consolidada anteriormente, y consiste en ienads del 4% sobre el salario
sefialado como vigente en el propio convenio seg@ategoria profesional.

Este convenio también afiade hu$ de nocturniddden su art 24, el cual establece
gue se tendra un incremento del 35% del salarie, ls&mpre que no sea considerado
como trabajo nocturno por su propia naturalez&, loaya acordado la compensacién de
este trabajo por descansos.

Asimismo, existen dos tipos de pluses que searpagor dia trabajado
independientemente de su categoria profesionaltsat®e del plus de asistenciaart.

26 y el ‘plus de Transporteart. 27 los cuales tiene un importe de 3.39€ 352.

respectivamente.
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CONCLUSIONES

Del estudio de las fuentes secundarias realizaddtsene una serie de conclusiones,
gue pueden sintetizarse en los siguientes puntos.

Al ser el salario uno de los elementos basi@saddireccion empresarial resultara
necesario para cada organizacion disefiar un buelel;mde compensacion para que
sea sostenible y para ello sera necesario tenenamta tanto la equidad externa como
el equilibrio interno.

En Espafia existe una gran proteccion legislatevdo establecido en los convenios
colectivos, otorgando a éstos el caracter tuitolre las relaciones laborales en nuestro
pais. Este caracter proteccionista ha sido laadgeneral de Espafia hasta el inicio de la
crisis econdmica en 2008, donde comenzaron a aes¢éizambios en el ambito laboral
que afectaron a los convenios colectivos, intertaotbrgar mas flexibilidad a los
mercados de trabajo. Eso ha conllevado la desmzadedon de esta proteccion
mediante mecanismos como los descuelgues convatesoa prioridad aplicativa del
convenio de empresa o la modificacion de la regliadigencia de la ultra actividad de
los convenios lo que ha generado situaciones egumsiad juridica.

A través del estudio de las fuentes secundarigsentes para analizar la situacion del
sistema retributivo en las tres provincias de lemmaoidad autonoma de Aragon, se
pueden extraer las diferentes bandas salarialesedtbr y a través de las cuales se
puede ver como se trata de una estructura ogavaizatiy escalonada, en la cual por un
lado, existe una diferenciacion funcional y rettia entre los diferentes niveles. Y por
otro lado, observamos que se trata de una estauctigntada al puesto, en lugar de a
las personas, y en la que existira una cultugaraieocion, que conlleva la posesion de
algun requisito, como una mayor titulacion, pardgrcsaltar de una banda a otra; por
tanto si que existiria equidad interna en la ratidn dentro del sector lo que hace
preveer que esta estructura se mantendra estkblargo del tiempo.

A pesar de la crisis existente en el pais dat#tsector de la siderometalurgia se ha
seguido aumentando el salario fijo establecidoosnclnvenio colectivos, en cual a
mantenido desde el afio 2011 una linea ascendente.

Hace algunos afios no era habitual y mucho maadgional que se incluyeran
formas de salario variable en los convenios calestisin embargo, la presencia de las

multinacionales en este sector como la conocia @AeMotors Espafia o Taim Weser
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por citar algunos ejemplos, ha creado un efecto pata que sus formas de retribucion
variable cada vez cobren mas peso dentro del gdtstal que recibe un trabajador, y
acaben por incluirse en la negociacion colectivana asi queda plasmado en los
convenios colectivos de las tres provincias araggse

Sin embargo, los convenios provinciales en syoni@a, no obligan a las empresas a
seguir esa estructura, por ello establecen el deram ‘complemento por carencia de
incentivd, que debera abonarse en aquellas empresas gondaso se pague el citado
complemento. Este tipo de completo pone en evidemgie los salarios fijos
establecidos en las tablas salariales de los misorognios estan fijados por debajo de
la cantidad debida, es decir, por debajo de lo spiesta pagando realmente a un
trabajador por el puesto o funcion que realice.
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ANEXOS
A.1- AGRUPACION DE BANDAS SALARIALES C.C. ZARAGOZA

GRUPOS | NIVEL | TECNICOS RBA. EX EMPLEADOS RBA EX OPERARIOS R.EBA. EX
GRUPO CATEGORIA CATEGORIA CATEGORIA
Titulado 2294530 Diuractor 2294530
1 .
Superior Gersnte
Titulado 22.305,69 Jefe 1* Admdn. | 20.082,99
Medio
(perttos v
aparejadores)
21 Avydtes. Tec. | 22.305,69
2 Sanitario
Titulado 22.305,69
superiores
entrada
12 Avydtes. 21.153.20
Ingen. y
Arquitectura
13 Graduados 19.794.62
Sociales
Tefa 17 19.171,18 1.072,15 Jefa 2* Admon. Jafa de faller 19.794 62
laboratorio 15.266,3%
Dibujants 19.171,18 12721
proyectista
Jefa 13 Org. 19.171,18 12721
3 Trabajo
Delineante 19.171,18 12721
provectista
Jefa 22 1917118
laboratorio
Jefe 22 Org. 19.171,1%
Trabajo
Masstro 18.752.33 Viajante 17.950,64 211,59 Maastro taller | 18.161,26
mdustrial Oficial 13 17.950.64 211,59
4 Admon.
Técnico Org. 17.950,64
1=.
Delineante 1* 17.950.64
Analista 12 45738 Encargado 480,88
Oficial 22 170,15 Oficial de 13 250,05
- Admon. Chofer
. Delineants 22, 17.240,46 camidn griz
Técnico Org. 7.240,46 Oficial de 22 16.847.77
72
Analista de 22 16.345.91 421,05 Chofer de 16.192,37 463,54
Auxiliar de 16.345.91 421,05 turismo
Org. Capataz 16.192.37 318,71
Auxiliar 16.345,91 153,70 Oficial 3 16.192,37 232,19
6 Admon. Paon 16.192,37 475
Auxiliar 16.345.91 Especialista
calcador
Auxiliar 16.345.91
laboratorio
Almacenaro 16.345 91
Talafonista 15.726,48 114,30 Paon 15.962,08
- Vigilante 15.726.48 64,71
' Ordenanza 15.726,43
Portero 15.726.43
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A.2- AGRUPACION DE BANDAS SALARIALES C.C. HUESCA

GRUPO TECNICOS EMPLEADOS OPERARIOS
1 Ingeniero, Arguitecto ¥
Licenciado. .. uesmnn s snnsnnmnnnns 14614.12
2 Profezor Enz. Elemental.......0000.. 23734, 78
Profesor Enz. Primaria..... e 13734.78
Peritoz ¥ aparejadores....ieiaeens 1373478
Aydtez, Técnicos zanitarioz....ea . 23734.78
Aydtez, de Ingenieros y
ArGUItECIOE. v venme s e mn eswanrnn s 21125446
Cap. Pil. Mag. De gan. ¥
barc. Prib... oo, 210455.40
Graduados socialez....cvearimnisnm 10458.40
3 Delineante proyectizti. . . .o 1981582 Jefe primera admin.....c.... 20560.74 Jefe de taller......occinivainnn 20458.40
Dibujante proyectizta...... . 19815.52 Jefe zegunda admin.....coeun 19509.10
Jefe primera org. Trabajo... 1982582 Jefe de diguez ¥ varad....... 10458.40
Jefe segunda org. Trabajo... 19509.10 Cap. Pil. Mac de gan y
Jefe primera laboratorio..... 2109162 | bare. prho.coaiesne 1045840
Jefe segunda laboratorio. ... 19380.32 | Cajero (emprezaz 150 a
L1000 trab).ran s v vranns 19509.10
Cajero (emprezaz mas de
LTI — 20560.74
Buzo: y hombrez ranas.......21627,00
4 Delineante primera. .o 18031.21 | Maestro de segunda....ou.. 17950.30
Jefe de muelle encargado Maestro taller........ o 18314.66
General...oiinnin Contramaestre...... veee-18119,36
Técnico organizacidn 1%..... Maestros industriales. ... 19106.20
Analizta primera... oo
Practico de topografia........
Fotografo....caveensarsn a
Oficial primera adm. .vouvnen 18031.22
Cajero (emprezaz menos
5 Encargado...ccoviveiniiniiianam 16928.10
Conduetor mag. Aunto - 1660050
Chofer camion, grua ¥ mag. 16600.50
Técnico de organizacidn 2°.17070.45 | Oficial primera.... ... oo 16765.44
Analista zegunda..............16550.94 | Oficial zegunda.........oeene 16345.56
Profezional Siderurgico
3 Almacenero... o 15767.90 | Oficial tercera..ummn 1577184
Reproduoctor fotografias.... 15808.50 | Profezional Siderurgico
Anxiliar adm., v, 15808.50 | de 3™ vvvivnnvans . 1575480
Aunxiliar y verificador........ 15808.50 | Chofer turizmo...... aeae 162TB.06
Anxiliar ¥ calcador....oivein 13866.20 | Chofer de motociclo e 15583.94
Anxiliar de organizacion.... 16550.94 | Especializta...ienn. oo 1550478
Listero. coumarinensnnsare v 1596742 | Mozo especialista.... oo 15583.26
Pezador Bazculero.... 1535491 | Capataz especializta...uuesvans 16131.50
Cabo de guardas ..... 1610970 | Capataz de peones
Enfermero...covavnsmsmnsanan 16017.90 | Obreroz 15768.18
7 Guarda Jurado oVigilante.. 1519196 | Pedn coovveeivninvnismassianninn 15153.95
Vigilante. uumeues verminrirmrnans 15129.24
Eeproduoctor ¥ archivador
de planoz
Ordenanza...
Portero...coencvennensresnen
Conzerje...covucinaraninanann
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A.3- AGRUPACION DE BANDAS SALARIALES C.C. TERUEL

TECNICOS

EMPLEADOS

GRUPOS OPERARIOS
1 T_ituladu:- de grado supe-
rior
2 'tlj'il::uladc- de grado me- | ;.50 |aboratorio
::.;r:tes tecnicos sanita- Jefe administrativo
3 Delineante 1T;a-:n|cn de organizacion Jefe de taller
Topografo
Maestro taller Ayudante delineante Encargado taller
Ayudante topografo
4 Oficial primera adminis-
tracion
Analista (Técnico Labo-
ratorio)
Oficial 2* administracion | Encargado Vigilante
5 Viajante Oficial 1# y Of. Sidero 18
Cajero Oficial 2% y Of. Sidero 2°
AUBEI!IEIF tecnico organi- Chofer de grias maviles
zacion
Listero Chofer de camidn
Dependiente Chofer de maquinaria
auto
Ayudante Chofer de turismos
6 Auxiliar administrativo Oficial 3®
Auxiliar analista Pedn especialista
Almacenero Mozo almacén
7 Pesador Pedn
Telefonista
Mozo
Vigilante
Ordenanza
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