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1. INTRODUCCION. PRESENTACION GENERAL Y JUSTIFICACION DEL
TRABAJO

Con el presente trabajo, se pretende analizar determinadas Areas y
Funciones del Departamento de Recursos Humanos de la entidad mercantil
PROMA HISPANIA S.A.

Partiendo del origen y evolucion del Departamento de Recursos Humanos
en las organizaciones, se examinaran las areas y funciones del mismo en
general, para centrarnos en l|la empresa indicada, profundizando en el
departamento en cuestion y analizando los recursos humanos de esta empresa
auxiliar del automoévil, con las peculiaridades del sector al que pertenece. Se
trata de poner en valor este departamento por la importancia que tiene en la
planificacion de la estrategia empresarial y en la obtencién de unos éptimos

resultados.

Una empresa esta compuesta por personas, que se unen para beneficio
mutuo, y la compafiia se forma o se destruye por la calidad o el

comportamiento de su gente.

1.1. OBJETO DEL TRABAJO

El objeto del presente trabajo es doble; por un lado profundizamos en
una parte tedrica, general, que nos ayudara a comprender y analizar el
Departamento de Recursos Humanos, definirlo, comprobar su evolucién, las

areas que lo forman, sus funciones.

De otra parte, centrandonos en la empresa PROMA HISPANIA, S.A,

analizar las dreas de Relaciones Laborales y de Compensacion y Beneficios.



1.2. METODOLOGIA EMPLEADA

En la realizacion de este trabajo se ha seguido una metodologia
empirico-analitica, junto con una toma de informacion documental y método
de observacién y entrevistas. De esta forma se ha conseguido la informacién

suficiente a partir de la cual se han efectuado las conclusiones que se vierten.

Junto a estas técnicas, se ha seguido un método deductivo, que consiste
en el razonamiento que parte de un marco general de referencia hacia algo en
particular. Este método se utiliza para inferir de lo general a lo especifico, de lo
universal a lo individual. Asi, mediante este método de razonamiento se
obtienen conclusiones de lo general, aceptado como valido, hacia aplicaciones
particulares. Esta técnica se inicia con el andlisis de los postulados, teoremas,
leyes, principios, etc. de aplicacion universal y, mediante la deduccién, el
razonamiento y las suposiciones, entre algunos aspectos, se comprueba su

validez para aplicarlos en forma particular.

Para realizar el trabajo se ha partido del origen, los cambios y la
evolucién en el cometido del departamento de Recursos Humanos, y en las
areas especificas de estudio. A su vez se ha analizado la interrelacion que
existe entre esas concretas funciones que desarrolla el departamento de
Recursos Humanos: los departamentos de Relaciones Laborales en general y
en la empresa PROMA HISPANIA, S.A, en particular. Partiendo del genérico al
especifico, y del todo a la parte, a los delimitados departamentos de relaciones
laborales, y de compensacién y beneficios, para concluir con la explicacion de
estas funciones en la organizacion, en los sub-apartados en los que se dividen

estas areas, y con las personas responsables de dirigirlos.

Las herramientas empleadas han sido textos en papel, en soporte
informatico, paginas de Internet, monografias, el convenio colectivo de

empresa, textos de legislacion laboral. Otros documentos facilitados por la
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empresa: noéminas, organigrama, listados de datos relacionados con el

personal, etc.

Las referencias bibliograficas se resefian en el apartado penultimo del
trabajo, donde se indican autores, textos, editoriales y ano de cada una de las

resefas anotadas.

También han sido decisivas las entrevistas concertadas con la

responsable de RRHH de la compania.

1.3. ESTRUCTURA DEL TRABAJO

El trabajo parte del analisis del departamento de Recursos Humanos y de
dos areas especificas, incidiendo en la importancia que tiene que la politica de
Recursos Humanos sea acorde y esté debidamente integrada con la estrategia

de la organizacion.

El planteamiento que se ha hecho del estudio es el de dividirlo en dos

grandes capitulos.

Por una parte, una introductoria sobre Ila teoria general del
DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS, subdividido en tres subcapitulos:
- Definicidn del departamento de RR.HH.
- Evolucién del departamento de RR.HH.

- Areas y funciones del departamento de RR.HH

Y por otra, se ha realizado a continuacién, un analisis mas
pormenorizado de los departamentos objeto de estudio en la empresa de
referencia: RELACIONES LABORALES y COMPENSACION Y BENEFICIOS.



Asi, una vez hemos partido de la genérica introduccion teodrica,
concretamos el estudio haciendo una presentacidon de la empresa y el grupo al
que pertenece, y avanzamos diseccionando los departamentos que se han

tomado como referencia, y dentro de cada uno de ellos |la parte a ser revisada:

RELACIONES LABORALES
Negociacién Colectiva
Comunicacién: INTERNA Y EXTERNA
COMPENSACION Y BENEFICIOS
Estudios de Salariales
Retribucién
Incentivos

Planes de Pensiones

2. FUNDAMENTACION

El motivo por el que se ha optado por desentrafar estos departamentos,
es por que consideramos de gran relevancia las areas a analizar en este
estudio, pues los apartados de cada una de ellas, son imprescindibles par el
buen funcionamiento de una empresa. Asi estos dos departamentos de
Relaciones laborales y de Compensacién y Beneficios, son determinantes para

concebir una buena politica integradora de las personas en las organizaciones.

Los recursos humanos, en las organizaciones poseen un elemento
comun: todas estan integradas por personas. Las personas llevan a cabo los
avances, los logros y los errores de sus empresas, por eso hemos de afirmar
que constituyen el recurso mas preciado. Una determinada compafia, dotada
de los mejores medios tanto econdmicos como productivos, con equipos
modernos y buenas instalaciones, pero sin las personas adecuadas, o mal

dirigidas y coordinadas, y sin motivacion para desempafiar sus funciones, la
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empresa fracasaria. Las personas son decisivas para conseguir el buen fin del
proyecto, el capital humano, es la base fundamental de la empresa, conseguir
la paz social y el equilibrio entre el capital social y la fuerza de trabajo, son
fundamentales. Las personas que se sienten valoradas por su trabajo y bien

remuneradas prestaran un mejor servicio a la organizacién.

La verdadera importancia de los Recursos Humanos de toda la empresa
se encuentra en su habilidad para responder favorablemente y con voluntad a
los objetivos del desempeno y las oportunidades, y en estos esfuerzos obtener
satisfaccion, tanto por cumplir con el trabajo como por encontrarse en un
ambiente cdmodo. Esto requiere de gente adecuada, con la combinacion
correcta de conocimientos y habilidades, que se encuentre en el lugar y en el
momento propicio para desempenar el trabajo necesario. Y todo ello se

consigue gracias al trabajo realizado por el departamento de RRHH.

3. CAPITULOS DE DESARROLLO

Los capitulos de desarrollo en los que se ha dividido el trabajo y de

acuerdo con la estructura descrita del mismo, son los siguientes:

3.1. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS
> 3.1.1. DEFINICION
> 3.1.2. EVOLUCION
> 3.1.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS
> 3.1.4. AREAS Y FUNCIONES
3.2. AREAS DEL DEPARTAMENTOS DE RR.HH.
> 3.2.1. RELACIONES LABORALES
< Negociacién Colectiva
< Comunicacion: INTERNA Y EXTERNA



>

3.2.2 COMPENSACION Y BENEFICIOS
% Estudios de Salariales

< Retribucion

% Incentivos

< Planes de Pensiones

3.3. LA EMPRESA PROMA HISPANIA, S.A.

INTRODUCCION, UBICACION Y PLANO
ANTECEDENTES
INFORMACION SOBRE EL GRUPO
EL CODIGO DE CONDUCTA EN EL GRUPO PROMA
ACTIVIDAD
ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA COMPANIA
ORGANIGRAMA
EL DEPARTAMENTO DE RR.HH EN LA EMPRESA
e RELACIONES LABORALES

= Negociacion Colectiva

= Comunicacién: INTERNA Y EXTERNA
e COMPENSACION Y BENEFICIOS

= Estudios de Salariales
= Retribucion

= Incentivos

= Planes de Pensiones

3.1. EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

Cuando nos referirnos a los RECURSOS HUMANOS, utilizamos también la
denominacién de Capital Humano o Activo Humano, y se hace mencion del

conjunto de trabajadores, empleados o personal que conforma un negocio o

empresa.



Hablar del cometido de los Recursos Humanos, significa referirnos a la
administracién, gestiéon o direccidon del personal del negocio.

Y el drea de Recursos Humanos, hace referencia al area, departamento o
seccién de un negocio o empresa, encargada de administrar a esos recursos

imprescindibles.

3.1.1. DEFINICION DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS

El departamento de recursos humanos es el responsable de disenar,
poner en practica y supervisar la implantacion de los procesos relacionados con

la gestion de las personas en la organizacion.

El objetivo basico que persigue la funcion de Recursos Humanos con
estas tareas es alinear las politicas de RRHH con la estrategia de la

organizacion, lo que permitira implantar la estrategia a través de las personas.

En principio, el tamafo de la organizacion, condiciona las personas
adscritas. Asi, en una gran empresa habrd mayor numero de personas
formando parte de este departamento, y se destinara personal a cada una de
las dreas de recursos humanos (seleccion, formacion, organizacion,
compensacion y beneficios, etc.). Por contra, en empresas pequefas, nos
encontramos con que una sola persona asume los diferentes cometidos. Son
personas con perfiles mas generalistas del area, que aglutinan varias de las

funciones especificas que se desarrollan en el departamento.

Dada la importancia que la gestion de los recursos humanos tiene para la
organizacion, existen diversos conceptos y definiciones que tratan de explicar
en que consiste. En definitiva, podemos concluir que la administracién de
Recursos Humanos es aquella que tiene que ver con el aprovechamiento y

mejora de las capacidades y habilidades de las personas, y en general con los
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factores que les rodean dentro de la organizacidon con el objeto de lograr el
beneficio individual, de la organizacion y del pais.

El profesional de RRHH se ha convertido en un multitarea, capaz de
aglutinar en un solo departamento, y a veces en una sola persona, las
funciones mas diversas y mas complicadas de una empresa, como son la
gestion, organizacién, y coordinaciéon del valor mas importante en una

sociedad: el capital humano.

> 3.1.2. EVOLUCION DEL DEPARTAMENTO DE RR.HH

La gestidon de las RR.HH, con el tiempo, ha ido adquiriendo cada vez mas
relevancia. Haciendo una reflexion sobre la situaciéon econdémica actual, es
interesante el razonamiento que encontramos en el libro “E/ cuadro de mando
de RRHH en la empresa” de los autores, Brian E. Becker, Mark A. Huselid Dave
Ulrico, donde se dice que “las nuevas realidades econdmicas estan presionando
a RRHH para que amplien su punto de mira y abarguen no sélo su tradicional
papel administrativo, sino también un papel estratégico. (...) Los directivos de
RRHH se enfrentan al reto de ser pilares estratégicos en el desempefio de la
actividad empresarial. (...) Tradicionalmente, los directivos han visto el papel
de recursos humanos como una tarea principalmente profesional vy
administrativa. El personal de RRHH se centraba en la administracion de los
incentivos, ndminas y otras funciones operacionales y no pensaban en ellos

como en una parte de la estrategia global.

(...) En la década de los noventa se puso un mayor énfasis en la estrategia y
la importancia de los sistemmas de RRHH. Los investigadores y profesionales
empezaron a reconocer el impacto de combinar estos sistemas con el mayor

esfuerzo estratégico de la empresa, asi como de evaluar la calidad.” *

! Brian E. Becker, Mark A. Huselid Dave Ulrich (2001), E/ cuadro de mando de RRHH en la
empresa, E. Gestién 2000, pag. 20-21
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Conforme las organizaciones crecen el departamento de Recursos
Humanos se va especializando, inclusive en las organizaciones de tamafo
intermedio y grande se crean sub-departamentos que actuaran de diferente
manera en la organizacion segun que las funciones que desarrollen estén

altamente definidas y especializadas o no.

Vamos a continuacion a ver esta evolucidon considerando para ello las
etapas por las que ha pasado el departamento hasta llegar a lo que es hoy. Asi
desde una primera Etapa Administrativa hasta concluir en la que denominamos
Etapa Estratégica, ha pasado por otras tres fases intermedias: Etapa

Psicotécnica, Etapa Laboral y Etapa de Recursos Humanos.

Etapas de la evolucion del Departamento de Recursos Humanos:

A continuacion enumeramos la clasificacién por etapas de este
departamento a través de su evolucién en el tiempo a lo largo del siglo XX, vy
desde los afios 50 hasta nuestros dias. Para ello se han seguido las

indicaciones realizadas a tal fin por J.M. Gasalla (1993)2

10.- Etapa administrativa: Esta primera etapa la ubicamos en el tiempo a
mediados del siglo pasado, (afios 50 del siglo XX). En ese momento, la funcién
de RRHH constituye una parte residual de la organizacion, relegada a ser una
seccidn integrada y dependiente de la direccion econdmico-administrativa de la

empresa (gestion de ndminas, seguros sociales, contratos de trabajo, etc.).

Siguiendo un orden cronoldgico, analizamos la segunda etapa, la

denominada Psicotécnica. En esta fase, propia de los afios 60 y 70 del mismo
siglo, la integracion es la consecuencia de la aplicacion de unas técnicas que
pertenecen al campo de la psicologia industrial. Las técnicas que surgen se

refieren a:

2 J1.M. Gasalla (1993) " La nueva direccién de personas". Madrid. Ed: Piramide.
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e La seleccion

e Evaluacién

e La valoracion de puestos de trabajo
e La formacion

e La comunicacion.

A continuacion la tercera fase, es la Etapa Laboral, en la década de los

70 del siglo XX. En estos afos, las empresas comienzan a crear un
departamento especifico de personal. Se dedica basicamente a la defensa de
los intereses de la empresa frente a los trabajadores.

e En esta etapa incorporamos: La Negociacién de los Convenios Colectivos

En la década de los 80 del siglo XX, ubicamos la cuarta etapa, la de

Recursos Humanos. La empresa ademas de los problemas de produccién y de

costes, se encuentra con un mercado competitivo e inestable con problemas
de ventas y de productividad. Se precisa competir en un mercado abierto, y
esto requiere productividades crecientes, altas cualificaciones, desarrollo
personal y organizativo, descentralizacidén funcional y autonomia de gestién. La
plantilla de la empresa es un equipo capaz de obtener buenos resultados, en

situacion de competencia.

Por ultimo, la quinta etapa es la Estratégica, es la etapa de la
organizacion estratégica y se da en la década de los 90 del siglo XX. Se piensa
en el campo organizativo y econdmico con vision estratégica.

Son sus caracteristicas:
e Objetivos globales
e Externalizacién
e Planificacién estratégica
e La incorporacién de las nuevas tecnologias de la Informacién y la

Comunicacién (TIC)
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Lo que comenzd siendo una mera funcién administrativa dependiente del
director administrativo o del financiero, ha llegado a ser una de las principales

areas, dependiendo de la alta direccion de la organizacion.

“Los directivos de RRHH deben adoptar una perspectiva radicalmente
distinta; una perspectiva que se centre en cdmo los recursos humanos pueden
jugar un papel central en la implementacion de la estrategia empresarial. Con
una arquitectura de RRHH estratégicamente desarrollada, los directivos de la
empresa podran entender exactamente como puede crear la gente valor y

como medir el proceso de creacién de valor.”

En definitiva, el fin Ultimo de este departamento es el de contribuir a

crear mayor valor a la empresa.

3.1.3. AREAS Y FUNCIONES DEL DEPARTAMENTO DE RR.HH

En una empresa, sea del tamafio que sea, hay un area destinada al
personal, suele conocerse como departamento de personal o de recursos
humanos. En este departamento o seccién, es donde se organiza, dirige,
coordina, retribuyen y estudian las actividades de los trabajadores, y se ocupa
de todo lo relacionado para mejorar las condiciones del ambiente de trabajo de

los trabajadores.

Las funciones de los Recursos Humanos son muy diversas. Asi, como ya
hemos indicado, en empresas grandes y con una estructura compleja o en
desarrollados centros productivos o de servicio, en el departamento nos
encontraremos con la mayoria de las areas que a continuacién describimos, y

sin embargo, en empresas de pequefio o mediano tamafo (PYMES) las

3 Brian E. Becker, Mark A. Huselid Dave Ulrich (2001), El cuadro de mando de RRHH en la
empresa, E. Gestién 2000, pag. 22
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funciones seran asumidas por una sola persona con un area Unica de actividad

y con un perfil multifuncional o multitarea.

La gestion de los Recursos Humanos en las organizaciones, estd
estructurada en torno a los principales procesos que se desarrollan en los

departamentos de recursos humanos, y que son:

- La planificacion de los Recursos Humanos

- El andlisis de puestos de trabajo

- La cobertura de las necesidades de recursos humanos de la
organizacion

- El aumento del potencial y desarrollo del individuo

- La evaluacién de la actuacién de los empleados.

- La retribucion de los empleados.

- La gestién de la salud e higiene en el trabajo

- La gestidn estratégica e internacional de los recursos humanos.

Concretamos esta inicial clasificacion generalista en siete areas:

e SELECCION DE PERSONAL

e FORMACION DE PERSONAL

e PLANIFICACION Y DESARROLLO

e COMPENSACION Y BENEFICIOS

o ADMINISTRACION DE PERSONAL

o RELACIONES LABORALES

e SERVICIOS SOCIALES AL PERSONAL

Vamos a ir analizando cada una de las areas y funciones de este
departamento tan importante como hemos visto para la vida de las
organizaciones. Para ello sefialaremos los desempefios de cada apartado,

coincidentes con las secciones habituales en las que se distribuye el trabajo de
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esta area, segun lo previsto por Dna Gloria Tena Tena en el manual de clase
para el curso de Direccion y Gestion de RR.HH. de la Facultad de Ciencias

Sociales y del Trabajo de la Universidad de Zaragoza “:

SELECCION DE PERSONAL
- Reclutamiento
- Pruebas selectivas
- Evaluacion del candidato
- Perfil del candidato
FORMACION DEL PERSONAL

- Identificacion de las Necesidades

Preparacion de Acciones Formativas

Imparticion de la Formacién.

Evaluacion de Resultados

Evaluacion del Plan de Formacion
PLANIFICACION Y DESARROLLO

- Inventario de perfiles de Puestos.

- Evaluacion, Capacidades y Potencial

- Promocidén

- Evaluacion del Desempefio

- Planes de Desarrollo
COMPENSACION Y BENEFICIOS

- Valoracién de Puestos

- Estudios de Salariales

- Retribucion

- Incentivos

- Planes de Pensiones
ADMINISTRACION DEL PERSONAL

4 Gloria Tena Tena. Manual de clase. Curso de Direccién y Gestion de RR.HH. de la Facultad
de Ciencias Sociales y del Trabajo. Univ. de Zaragoza (curso 2012-13)
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- Ndminas

- Seguridad Social

- Control de asistencia

- Control de costes

- Traslados y Plantillas

- Bases de datos de personal

- Informacién de Direccién
RELACIONES LABORALES

- Negociacion Colectiva

- Régimen Interior

- Reclamaciones

- Asesoramiento Juridico - Laboral

- Comunicacion
SERVICIOS SOCIALES AL PERSONAL

- Servicios Médicos

- Economato

- Vivienda

- Asistencia

- Seguridad e Higiene

- Otros

A mayor abundamiento, repasamos las definiciones sobre las categorias de
las personas al frente del departamento de recursos humanos. Hemos de
considerar que estas funciones son diversas, pero concluyen todas ellas en un
perfil que podemos resumir en la definicion de las categorias de Director de
RRHH y de Jefe de Personal que a continuacién transcribimos, del Informe
2007-2008 de Remuneraciones en Espafia, del Centro de Investigacién Salarial

(CEINSA), realizado por D. Manuel Osorio Fernandez.
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En cuanto al DIRECTOR DE RRHH:

MISION: Disenar e implementar las diferentes politicas de personal de la
compafia, con la finalidad de conseguir un equipo humano adecuado,
profesionalizado, motivado y comprometido con los objetivos corporativos, que
sea capaz de aportar la maxima contribucion individual y colectiva a los

resultados globales de la organizacién.

FUNCIONES PRINCIPALES DEL DIRECTOR DE RRHH:

o Acordar en el Consejo de Administraciéon los objetivos globales y
estratégicos, estableciendo las politicas basicas de actuacion de acuerdo
con las directrices aprobadas.

o Comunicar y someter anualmente a la Junta General de Accionistas la
Memoria de la compaiia para la aprobacién de los resultados del
ejercicio correspondiente.

o Analizar el entorno de la empresa y mantener relaciones con los
diferentes interlocutores del marco general en el que se desenvuelve su
actividad, condicionada por fuerzas de naturaleza econdmica, politica,
social, cultural, etc., y que pueden afectar a la orientacion estratégica y

resultados de la compafiia.

JEFE DE PERSONAL.:

MISION: Desarrollar e implementar las politicas de gestion de personal
dictadas por la Direccion, en un centro de trabajo, o incluso en toda la
empresa, cuando no ostenta plenas atribuciones directivas por depender de un
Director de Recursos Humanos o de otro cargo directivo.

FUNCIONES PRINCIPALES DEL JEFE DE PERSONAL:
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o Entres sus funciones estd la de poner en practica las politicas de
desarrollo de recursos humanos referentes a seleccion, formacion,
retribucién, gestion del desempefio, promociodn, etc.

o Intervenir en la contratacién y acogida de nuevo personal, asi como en la
negociacién de las suspensiones o extinciones de contratos.

o Negociar y mantener relaciones con el Comité de Empresa, y con los
sindicatos en general.

o Representar a la compania ante organismos oficiales (CMAC, juzgados de
lo social, etc.).

o Supervisar y coordinar la gestiéon administrativa de personal.

Para terminar hacer una reflexion sobre el futuro de los Recursos
Humanos y su nueva orientacion. Estamos asistiendo a una transformacion de
las organizaciones en linea con los cambios que se han producido en los
procesos de trabajo en las empresas en estos Ultimos 20 afios. La importancia
dada a la calidad total, la ingenieria y reingenieria de procesos, la
reestructuracion y el disefio, han puesto en evidencia la necesidad de
transformar de la misma forma la funcién de los Recursos Humanos. Y es
necesario hacerlo asi, por que hemos pasado de un esquema jerarquico
tradicional a una organizaciéon de tipo horizontal, basada en equipos y
procesos. Los sistemas y practicas de Recursos Humanos han de enfocarse
mas en tareas y equipos, en lugar de hacerlo en puestos de trabajo e
individuos. Ya no son tan importantes las funciones que se realizan sino los
procesos de trabajo. Desde el punto de vista de las retribuciones, se estan ya
utilizando sistemas de manejo dinamico del desempefio y la compensacion, en

vez de estructuras salariales y esquemas salariales estaticos.
En las grandes empresas y sobretodo en las de ambito internacional, esta

evolucidon ya es un hecho, pero es mucho menor en las PyMES, donde supone

un mayor esfuerzo introducir los nuevos modelos organizativos.
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3.2. AREAS DEL DEPARTAMENTO DE RR.HH. OBJETO DE ESTUDIO

A continuacion vamos a examinar el Area de Relaciones Laborales vy la
de Compensaciéon y Beneficios, y los departamentos especificos que se van a

desarrollar dentro de cada una de estas areas, que son:

RELACIONES LABORALES

o Negociacién Colectiva

o Comunicacidon: INTERNA Y EXTERNA
COMPENSACION Y BENEFICIOS

o Estudios de Salariales

o Retribucidn

o Incentivos

o Planes de Pensiones

3.2.1. AREA DE RELACIONES LABORALES

Definimos las relaciones laborales como los vinculos que se establecen en
el ambito del trabajo. La funcién del area de relaciones laborales es la de
ocuparse de la resolucidon de los problemas, como su nombre indica, de indole

laboral.

Hacen referencia a las relaciones entre el trabajo y el capital en el marco
del proceso productivo, y su objetivo es el de resolver el conflicto que se
produzca entre esas dos partes, la del capital (Empresa) y la de la fuerza de
trabajo (trabajadores asalariados), mediante una negociacién politica

inteligente.
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Las funciones que se desarrollan en este departamento de recursos
humanos varian de una empresa a otra, como ya hemos indicado,
dependiendo de la dimension y también de la actividad a la que se dedique la
empresa. Normalmente se desarrolla en negociacidn con los representantes de
los trabajadores y trata temas como la contratacion, la politica salarial, los
conflictos laborales, la negociacién colectiva, etc. También se incluye en esta
funcién la prevencién de riesgos laborales, se pretende establecer un adecuado
nivel de proteccién de la salud de los trabajadores y de las condiciones de
trabajo, es decir, comprende la seguridad e higiene en el trabajo y la accion

social de la empresa con los trabajadores.

En lo referente a negociacion colectiva, se establecerd en funcion de la
politica de la organizacién frente a las pretensiones de los representantes de
los trabajadores, que recogerdn las aspiraciones y necesidades de los

empleados.

Negociacion Colectiva: Convenio Colectivo

Un convenio colectivo es, segun la definicion de la Organizacion
Internacional del Trabajo, un acuerdo escrito relativo a condiciones de trabajo
y de ocupacion, celebrado entre un empresario, un grupo de empresarios o
unas o mas organizaciones de empresarios, de una parte, y de la otra, una o
mas organizaciones representativas de trabajadores o, en ausencia de
sindicatos, puede ser celebrado por representantes de los trabajadores

interesados, debidamente escogidos y autorizados por éstos.

Una definicién mas simplista del término, negociacién colectiva, es la que
lo considera como el resultado de un acuerdo suscrito entre un empresario o
varios, o una representacion empresarial de un lado, y la representacién de los

trabajadores de otro.
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La finalidad primordial de la negociacién colectiva, segun Albiol
Montesinos, en su obra “Convenios colectivos y acuerdos de empresa en el
Derecho”,®> se cita textualmente, es “el establecimiento de condiciones de
trabajo a observar en los contratos individuales de trabajo que estén
celebrados o que se celebren durante la vigencia del propio convenio colectivo

dentro de su propio ambito de aplicaciéon”.

Simplificando, podemos concretar que se trata de realizar una
negociacion, tras la cual, se consigue un acuerdo que se plasma en un

documento suscrito por las partes.

Por tanto concluimos, que la negociacién colectiva es un proceso
formalizado de didlogo entre el empresario o sus organizaciones
representativas, de una parte, y los representantes de los trabajadores, de

otra, orientado a producir como resultado un convenio colectivo.

Definimos el convenio colectivo como el acuerdo escrito, suscrito entre
la parte empresarial (representacion de uno o varios empresarios) y la parte
social (representacion de los trabajadores), relativo a las condiciones de
trabajo y empleo y, en general, a cualesquiera otras materias que puedan

afectar al interés colectivo de los sujetos que lo negocian.

En Espafa los sujetos legitimados para negociar dependen del ambito
territorial de aplicacion. En el caso de convenios de empresa o de ambito
inferior, el empresario puede negociar él mismo o bien delegar en otras
personas; y por parte de los trabajadores estan legitimados: EI Comité de
Empresa, los Delegados de Personal y la representacion sindical recogida en la
Ley Organica de Libertas Sindical (LOLS), (nos referimos a Secciones
Sindicales y Delegados Sindicales para las empresas donde estuvieran

constituidos).

5 Albiol Montesinos, (2007)"Convenios colectivos y acuerdos de empresa”.CISS.Valencia
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La Constitucion Espafiola (CE) reconoce el derecho a la negociacion
colectiva entre los representantes de los trabajadores y los empresarios, en el
articulo 37. El apartado primero dice: “La Ley garantizara el derecho a la
negociacion colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y

empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios”.

En el texto se encomienda a ley ordinaria una funcién de garantia de
derecho. Y se cumple, al regularse en el Titulo III del Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores (a partir de aqui lo referiremos con las siglas
E.T.).

Partiendo del articulo 82 del ET y 37 de la CE podemos definir el
convenio: como un pacto formal resultado de la negociacidon desarrollada por
los representantes de los trabajadores y empresarios en virtud de su
autonomia colectiva, para regular las condiciones de trabajo y de

productividad.

En esta norma, E.T., se regulan dos modalidades convencionales, tanto
el convenio colectivo de eficacia personal general, al que se ha dado en

denominar Convenio Colectivo Estatutario, como el Convenio Colectivo

Extraestatutario de eficacia personal limitada (denominado también convenios

de eficacia relativa, convenios irregulares, impropios o atipicos).

La distincion entre Convenio Colectivo Estatutario y Extraestatutarios
radica simplemente en el cumplimiento por parte de los primeros de todas las
prescripciones imperativas del Titulo III del ET. Tales prescripciones versan
principalmente sobre los sujetos con capacidad convencional en las distintas
unidades de negociacién, y del procedimiento de elaboracion y renovacién de

convenios.
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Asi, por el contrario, denominamos Convenio Colectivo Extraestatutario a
los acuerdos o pactos celebrados al margen de la regulacion del Titulo III del
ET y al amparo del ejercicio de derecho de la negociacién colectiva reconocido
en el art. 37 CE. Los convenios colectivos extraestatutarios son meros
compromisos entre el empresario y los representantes de los trabajadores, a
los que la Jurisprudencia atribuye naturaleza contractual y validez conforme a
lo preceptuado en el Cdédigo Civil (arts. 1091 y 1254 a 1258 del Cddigo Civil),
con eficacia limitada a las partes firmantes que prevalente sobre los simples

contratos individuales.

En el mismo Titulo de la ley del E.T., se regula la posibilidad de realizar
acuerdos interprofesionales, y otro tipo de negociacién, los acuerdos sobre
materias concretas (ET art.83.3), auténtico convenio colectivo que reglamenta,
no el conjunto de la relacién laboral, sino una materia especifica o aspectos

singulares de la relacidon de trabajo.

Aunqgue el Convenio Colectivo Estatutario goza de eficacia normativa en
cuanto a unidad, atendiendo a los fines diferenciados de las distintas clausulas
y estipulaciones, asi como a los sujetos obligados por las mismas, se distingue
entre un contenido normativo y un contenido obligacional o contractual. Las
clausulas normativas se proyectan sobre los trabajadores y empresarios
incluidos en su ambito, y las obligacionales vinculan a los firmantes que las

suscribieron.

En cuanto al régimen salarial, se establece como norma basica por el
Estatuto de los Trabajadores en los articulos que a continuacién se relacionan y
que se mejoran a través de la negociacién colectiva. Los apartados mas

relevantes objeto de acuerdo entre las partes son:

O La estructura del salario (ET art.26.3);
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Q La regulacion del complemento de antigiedad (que ha pasado a ser
puramente potestativo, por lo que cabe su admisidon o no por el convenio
colectivo o por el contrato de trabajo (ET art.25))

O La opcién entre la retribucion o el descanso alternativo por la realizacion
de horas extraordinarias (ET art.35.1);

O La remuneracion especifica del trabajo nocturno (ET art.36.2);

O La regulacion del mecanismo de descuelgue salarial (ET art.82.3).

Durante la vigencia del convenio colectivo quedan obligadas las partes a
cumplirlo y rige para todos los trabajadores incluidos en su ambito de
aplicacion. Hay que precisar que, sin perjuicio de lo expuesto, existe la
posibilidad de inaplicar las condiciones de trabajo previstas en el convenio.
Esto se produce cuando concurran en la empresa causas econdmicas, técnicas
organizativas o de produccién. Esta situacion que debiera ser anémala, en la
coyuntura actual se esta produciendo con excesiva asiduidad. Las empresas se
acogen a la formula de inaplicacién del convenio, tanto en los de ambito
sectorial como en el de empresa, en su caso, para reducir los compromisos

pactados, sobretodo en aquellos conceptos de contenido econémico.

Desde el punto de vista legal, la regulacidon de la negociacidn colectiva se
contempla como hemos dicho, en el Titulo III de la Ley reguladora del referido
Estatuto de los Trabajadores, Titulo denominado “De la negociacion colectiva y
de los convenios colectivos”, y en los articulos comprendidos entre el 85 hasta
el 92. En El Capitulo I se regulan las Disposiciones Generales en dos secciones,
la primera, “la Naturaleza y efectos de los convenios”; con los articulos
referidos a Concepto y eficacia (Art.82), Unidades de negociacién (Art. 83),
Concurrencia (Art.84), Contenido (Art. 85), y Vigencia (Art. 86)) y la segunda
recoge la Legitimacion (Art.87), y la Comisidn negociadora (Art. 88)). En el
capitulo II, contempla el Procedimiento: Tramitacién, Validez y Aplicacidon e
interpretaciéon del convenio colectivo (Arts del 89 al 91). La Adhesiéon vy

Extensidon de los convenios se establece en el siguiente art. 92.
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Para analizar el referido Articulo 85 del E.T., que regula el Contenido de
los convenios colectivos, reproducimos su apartado 1, donde se describen las
materias concretas que se pueden regular a través de este procedimiento, y
dice “Dentro del respeto a las leyes, los convenios colectivos podran regular
materias de indole econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras
afecten a las condiciones de empleo y al ambito de relaciones de los
trabajadores y sus organizaciones representativas con el empresario y las
asociaciones empresariales, incluidos procedimientos para resolver las
discrepancias surgidas en los periodos de consulta previstos en los articulos
40, 41, 47 y 51 de esta Ley; (...)

Se amplian las materias detalladas, con la introduccion de un nuevo
parrafo, siguiendo el mandato de la L.O. 3/2007 “Para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres”, que introduce la obligatoriedad de negociar medidas al
amparo de esta Ley, se dice textualmente “Sin perjuicio de la libertad de las
partes para determinar el contenido de los convenios colectivos, en la
negociacion de los mismos existira, en todo caso, el deber de negociar
medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad con
el alcance y contenido previsto en el capitulo III del Titulo IV de la Ley

Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres”,

El apartado 3 de este Articulo 85, recoge los contenidos minimos de los

convenios, que habran de expresar, al menos, lo siguiente:

a) Determinacién de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

c) Procedimientos para solventar las discrepancias en referencia del articulo
82. 3 (inaplicacidon de convenio).

d) Forma y condiciones y plazo minimo de denuncia del convenio.
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e) Designacién de una comision paritaria de la representacion de las partes
negociadoras (trataran cuestiones de interpretacion del convenio vy

procedimiento para la solucidn de las discrepancias que surjan)

La situacion en la que nos encontramos en este momento es de
inestabilidad y crisis econdmica. En materia de negociacién colectiva se ha
producido una desregulacion y confusion, consecuencia de la coyuntura
econdmica, pero afectada en mayor medida por las ultimas reformas legales
realizadas y concretamente por la Ultima aprobada por el actual Gobierno del
Partido Popular en el afio 2012. A este respecto transcribimos la opinion
emitida por el Sindicato CC.00. en la “Guia sobre la reforma legal de la
negociacion colectiva” © donde se dice “el convenio de empresa en materias
nucleares de la relacion laboral, se situa por encima de la negociacion
sectorial, haciendo inviable una ordenacion razonada de la estructura de la
negociacion colectiva, y por tanto dejando vacio de contenido la capacidad
ordenadora de la misma a través de los acuerdos y convenios de nivel estatal y

de comunidad auténoma. ™

En general, podemos decir, que una de las partes mas relevantes de la
negociacion colectiva se manifiesta en la regulacidon de diferentes extremos del
régimen salarial. Es en la ordenacién de la estructura salarial y de los
diferentes conceptos y, también, en la determinaciéon de la cuantia de las
retribuciones donde se centra buena parte de la negociacién, pero también hay
otros aspectos muy importantes a la hora de regular las condiciones de
trabajo, como son la jornada, el régimen de vacaciones o permisos, el empleo
o determinadas mejoras sociales.

7

En el Memento Social de Francis Lefebvre se hace una interpretacién

sobre la importancia de la estructural salarial en la negociacién colectiva y al

6Guia sobre la Reforma Legal de la Negociacién Colectiva-CUADERNOS DE ACCION SINDICAL
de CCOO [febrero 2013]
’ Memento Social de Francis Lefebvre 2013, marginal 5200 “Negociacion Colectiva”
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respecto cito: "En conjunto, es en materia de estructura del salario donde la
opcion legal a favor de la negociacion colectiva tiene una mayor potencialidad,
aunque, de manera subsidiaria, se deje cierto espacio a la autonomia
individual. En consecuencia, dicha negociacion tiene una importancia
estratégica al afectar a la global ordenacion interna del salario y no sélo a un

extremo concreto del mismo.

El resultado es que la negociacion colectiva puede fijar las variables
basicas de la regulacién del salario que se proyectan sobre el conjunto del
mismo y que condicionan el juego de la autonomia individual. En particular,
dicha negociacion puede establecer el salario base, concretando su alcance y el
modo de determinarlo -bien por unidad de tiempo o de obra- y los
complementos salariales, definiendo cudles se admiten y el respectivo perfil de
cada uno de ellos, denominandolos de una u otra manera y fijando el modo de

calculo de los mismos.”

Los convenios colectivos, por su parte, suelen identificar el salario
atendiendo a la jornada de cada uno de los grupos, categorias o funciones de
la clasificacion profesional de la empresa segun determinados mddulos
temporales. La jornada laboral del trabajador estd constituida por el tiempo
efectivo en el que se prestan servicios en funcidon del contrato que le vincula

con la empresa.

En cuanto a La jornada ordinaria es la cantidad de tiempo de trabajo
ordinario acordada por las partes dentro de los limites establecidos en el

convenio colectivo (del sector o de empresa) y, en su defecto, en la ley (E.T.).

Si se produce alguna causa de disminucién de la jornada por causas

imputables al trabajador debido, por ejemplo, a faltas de asistencia, retrasos o
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ausencias no justificadas permiten reducir proporcionalmente el salario

realizando los descuentos procedentes, en funcion de esa jornada no realizada.

En cualquier caso, hay que comprobar la adecuacion de la legislacion
vigente del tiempo de trabajo, descansos y permisos, y la de superacion de los
limites de jornada maxima, tanto de los trabajadores con contrato a tiempo

completo como parcial.

Comunicacion

El objetivo en este area en las Empresas es el de promover los sistemas,
medios y clima apropiados para desarrollar ideas e intercambiar informacion a
través de toda la organizacién. En la politica de la empresa ha de estar el
establecer un clima de cordialidad y esfuerzo, y hacerlo coordinado entre la

empresa y el trabajador.

Esta funcién de comunicacién consiste en procurar que en el negocio o
empresa exista una transmision clara, adecuada y eficaz. La comunicacion
debe expresarse en un lenguaje simple y comprensible para el receptor. Debe
ser lo mas precisa posible, sin el uso de adornos linglisticos ni informacion de
mas. Los mensajes han de ser integros y consistentes, es decir, debe haber
coherencia entre los mensajes escritos, orales y no verbales; por ejemplo, no
podemos dar un mensaje verbal, pero a través de nuestros actos, enviar un

mensaje que contradiga al primero.
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3.2.2. DEPARTAMENTO DE COMPENSACION Y BENEFICIOS

Estudios de Salariales
Retribucion
Incentivos

Planes de Pensiones

En este departamento es donde se disena el sistema retributivo del
personal y se evallan sus resultados. Su finalidad es el estudio de férmulas
salariales (componentes fijos o variables, dietas,...), proponer la politica de
incentivos y el establecimiento de niveles salariales de las diferentes categorias
profesionales. También, el adoptar las medidas para equilibrar las
desigualdades entre los trabajadores de una misma empresa, y tratar de

alcanzar un equilibrio y un clima de trabajo agradables.

En el libro “Gestion de recursos humanos: del analisis tedrico a la
solucion practica”, los profesores M2 Isabel Delgado, Luis GOmez, Ana Maria
Romero y Elena Vazquez ® definen las politicas de retribucidon, y opinan que
éstas, tienen una enorme trascendencia dentro de la direccidon estratégica de
recursos humanos. Y para explicarlo, dan dos razones, una que es debido a
que es la principal partida de costes que tiene la empresa, que pueden llegar a
suponer el 80% del total. La segunda es la influencia que ejerce en el
comportamiento y actitudes de los empleados, ya que influye en la capacidad
de atraccidon de nuevas contrataciones, en la retencion de los trabajadores mas
valiosos y en la de motivacién. Por todo ello concluyen que las decisiones sobre

la retribucidén son claves para las organizaciones.

El departamento de COMPENSACION Y BENEFICIOS, estd dividido a su

vez en cinco areas, todas ellas relacionadas entre si. De esta forma, el

EMa ISABEL DELGADO PINA, LUIS GOMEZ MARTINEZ, ANA MARIA ROMERO MARTINEZ Y
ELENA VAZQUEZ INCHAUSTI (2006) “Gestion de recursos humanos: del analisis tedrico a la
solucién practica” PEARSON EDUCACION,S.A., Madrid
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apartado de la retribucién incluye todas las formas de recompensa que reciben
los empleados a cambio de su trabajo, monetarias (directa) o no (de servicios
y prestaciones indirectas). Al referirnos a las monetarias son la cantidad de
bienes recibida por el empleado en pago por su trabajo, valorada en dinero.
Esta retribucion directa incluye tres componentes: el sueldo o salario base, y

los incentivos salariales (que puede ser individual o de grupo), todo tipo de

pluses: de calidad o cantidad, por estudios, por trabajo en dia festivo, trabajo

nocturno, etc. En cuanto a las prestaciones sociales o retribuciones indirectas
son beneficios sociales, donde incluimos Planes de Pensiones, programas de

proteccidn, servicios retribuidos por tiempo no trabajado...).

El salario fijo se establece en funcién del puesto ocupado y del tiempo
dedicado. Como decimos, la retribucién puede ser en funcién del puesto de
trabajo, por lo que es substancial la valoracién del puesto de trabajo, o
también es posible realizarla en funcién de las competencias de la persona.
Cuando nos referimos a la primera, esa valoracién del puesto va acompafiada
del establecimiento de un nivel de retribucion dentro de la banda salarial

establecida para el mismo.

La otra posibilidad de retribuir se elabora en funcién de las
competencias individuales, en este sistema se prima el factor humano. En esta
forma de retribuir los parametros utilizados son los conocimientos, habilidades
y cualidades de los trabajadores. En algunas empresas este sistema es
utilizado para las retribuciones variables. Segun se dice en el libro de Gestion
de recursos humanos referido, “este modelo de gestion por competencias,
requiere un estilo de direccibn que gestione los recursos humanos

integralmente de una manera mas efectiva”.

Por lo que, concretando, y haciendo un recorrido por las secciones que
enumeramos de este departamento, en primer lugar es imprescindible valorar
el puesto de trabajo. Con esta informacion se procedera a realizar los estudios
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salariales de la compaiiia, y en funcién de esto se determinara la retribucién a
abonar, los Incentivos individuales o de grupo, fijos o variables; asi como las

retribuciones indirectas (Planes de Pensiones por ejemplo).

Para determinar el salario base podemos hacerlo en funcién del puesto
de trabajo (valoracién y clasificacion de puestos de trabajo, establecer la
retribucién en funcién del mercado, fijar la retribucion segun bandas
salariales, o si estd establecido en el convenio del sector en el que se
encuentra ubicada la empresa, tomarlo como referencia), o establecer un plan

de retribuciones basado en las competencias o habilidades individuales.

Para determinar el disefio de un plan de incentivos, hay que decidir en
primer lugar si la forma que se adopta es la de que sean individuales o
colectivos (de grupo), si se establecen por fabrica o divisién, o si fueran
organizativos. De otra forma, se decidira por abonar esos incentivos con una
cuantia fija mensual o diaria, o de forma variable, en funcién de una
determinada produccidn, conseguir unos objetivos, consecucion de ventas para
la obtencion de comisiones en el caso de los comerciales, u otro parametro

que se estableciera segun el rendimiento esperado.

A continuacién clasificamos salario y complementos salariales
(retribucion e incentivos) siguiendo un criterio de valoracidon, que sera el que
utilizaremos para explicar el convenio de la empresa objeto de nuestro

estudio, segun el concepto dividimos la estructura salarial en cinco grupos:

Salario Base: se calcula por unidad de tiempo o de obra. El criterio de

valoracion se establece en funcion del valor de los puestos o de las categorias
profesionales. Rango asignado al grupo o nivel.

Complementos funcionales: se elabora de acuerdo con las caracteristicas

especiales del puesto o funcién. Para ello se tiene en cuenta si se produce una

mayor dificultad en la prestacion (penosidad, riesgo, tensién alejamiento).
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Complementos personales: se determinan en funcidn de las condiciones

personales del trabajador, y se tiene en cuenta el valor de las competencias
adquiridas o  potenciales: premios de antigledad, compromiso,
responsabilidad, confianza o dedicacion.

Complementos por resultados: estos pluses se establecen cuando se han

cumplido los objetivos fijados, son de cantidad, calidad, economia y otros

resultados de este tipo.

Otros complementos: se incluyen en este grupo diverso, aquellos
conceptos no comprendido en ninguno de los anteriores, como exceso de horas

(plus de horas extras) y también los pluses de asistencia y puntualidad.

El tercero de los grupos es el de las retribuciones indirectas. Dentro de

este grupo se distinguen las voluntarias de las obligatorias. en forma de
servicios o beneficios para el trabajador y que corresponden a objetivos de
caracter social, organizativo y de los empleados, asi como a su desarrollo
personal con la intencidon de mejorar la calidad de vida del empleado tanto en
su faceta personal como profesional.

Las prestaciones pueden ser obligatorias, como las relativas al sistema
de la Seguridad Social, o voluntarias, decididas por la propia organizacion.
Como decimos, la retribucion del personal se efectua en funcion del valor del
puesto de trabajo, de sus contribuciones personales y de su rendimiento. Las
recompensas basadas en el rendimiento pueden aumentar la motivacion del
empleado por el trabajo. Existen otras compensaciones que se ofrecen

simplemente por formar parte de la organizacion.
El sistema de retribucion de las organizaciones tiene un importante
impacto tanto en la capacidad de atraccion de personas como en el de

retencion.

3.3. LA EMPRESA PROMA HISPANIA, S.A.
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> 3.3.1. INTRODUCCION

Informacion preliminar de la Empresa

La empresa objeto de este trabajo es PROMA HISPANIA, S.A. Es una
empresa cuya actividad principal es la de ser auxiliar del automovil,
concretamente fabrica asientos y componentes para asientos, y realiza su
montaje en el vehiculo. Esta encuadrada dentro del sector de la Industria de la
automocion.

Pertenece al Gruppo Proma, es una multinacional italiana. En el 2003,
adquiere la empresa Asientos Majosa, S.A., auxiliar del automévil, encuadrada
en los sectores de quimicas y metal, por ser su actividad econdmica principal la
fabricacion de espumas y armazones metalicos para asientos de automovil.
Proma compra la parte de la actividad dedicada a la industria del metal,
(armazones metalicos) y crea Proma Hispania, S.A. De esta forma, en ese

ano, inicia la produccién en Espafa.

En la planta de Zaragoza realizan la produccion de componentes para
asientos de los siguientes modelos de vehiculos, del Opel Meriva y del Ford Ka
(y también Opel Combo, Opel Agila, Opel Tigra, Suzuki Wagon) Opel Corsa.
Otros proyectos son los relacionados con las constructoras de vehiculos que

fabrican los modelos Renault Modus, Ford Focus y Renault Clio.

Con una plantilla de 194 trabajadores, regulan sus relaciones laborales a
través de Convenio Colectivo propio de Empresa. Es una empresa que se
caracteriza por mantener una estable paz social, con un Comité de Empresa
formado en la actualidad por los Sindicatos mayoritarios CCOO (4
representantes) y UGT (3 representantes), y ademas cuenta con 2 miembros

en representacion del Grupo de trabajadores Independientes.

Ubicacion
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Estd situada en la localidad de Epila, en la provincia de Zaragoza, y
localizada en el Poligono Industrial Valdemuel, en Avda Opel Espafa, num 11
(C.P. 50290). Cuenta con una superficie total de 34.000 metros cuadrados y
una superficie cubierta de 15.000 metros cuadrados que pueden ser ampliados
a 20.000 para futuras expansiones.

Plano de la empresa:

j ~ o [

LLLL L =

ANTECEDENTES:
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La historia actual de PROMA HISPANIA, S.A. procede de la experiencia de
ASIENTOS MAJOSA, S.A., una empresa que produce asientos en Espana desde
el aho 1970. La planta de A. MAJOSA, S.A. en Epila fue instalada en el ano
1.992 al lado de la planta de Lear Epila. Durante sus primeros anos se
fabricaron componentes para asientos del modelo Opel Corsa / Tigra, y
derivados del Opel Combo, Opel Agila y Suzuki Wagon.

Durante once anos la empresa evoluciona en la actividad de espuma y
metal dentro del sector del automovil.

En el afo 2.003 el GRUPO PROMA adquiere la actividad de metal, con el
objetivo de continuar con la actividad de MAJOSA y producir nuevos asientos y
componentes para el mercado espanol y europeo occidental de proyectos
obtenidos por PROMA.

INFORMACION SOBRE EL GRUPO PROMA

- Gruppo Proma es una multinacional italiana que desde hace mas de 25
anos produce componentes (piezas) para el sector del automovil. La empresa
fue fundada en 1980, estando su primera fabrica especializada en el
estampado de chapa de acero y desarrollandose rapidamente hacia un servicio

completo al cliente principal (constructores del auto).

Con el paso del tiempo, Gruppo Proma aumenta sus proyectos y productos
expandiéndose en Europa y llegando a ser lider en el campo del asiento y del
respaldo, siendo el proveedor principal de las mas importantes empresas del
sector de la automocién. Las oficinas centrales de la Direccion General estan
en Italia, en la localidad de Caserta, la de Proma S.R.L. y en la localidad de

Turin la central de Proma Grugliasco.
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El Grupo Proma nacid en el sur de Italia (Caserta) en el afio 1980 con la
primera planta de produccién para la industria del automdvil. A mediados de
los afios 80 fue creada y comercializada la primera linea de productos de gatos
mecanicos para la elevacion de automodviles. También se produce la
presentacion de las primeras patentes internacionales en apoyo de las
innovaciones introducidas en el mismo afo, las unidades de produccion del

Grupo se incrementaron a cuatro.

En los afios 90, el Grupo aumenta dindmicamente su cuota de mercado y su
base de clientes en la industria automotriz. A su vez, aumenta la capacidad de
produccion de moldeo y montaje de sus procesos y la introduccion de las
ultimas tecnologias y soluciones innovadoras para la produccion y el control de
sus propios productos para garantizar la mejor calidad para los clientes. Los
anos 90 también coinciden con la primera internacionalizacién, con la apertura
de la unidad de produccidon en Marruecos (Casablanca). A esto le sumamos una
unidad de produccidon en Italia (AV), que se especializa en la fabricacién de
bisagras y cerraduras, y otra unidad de produccion de envases metalicos. La
década de 2000 vio la consolidacidon de las estructuras de la division de los
asientos de seguridad con la adquisicidon de la “Melfi metalica sur” y “Pozzilli”
por Lear Corporation. La internacionalizacion del Grupo se produce en el
mismo afo, con la apertura de unidades de negocio en Espafa (Zaragoza-

Epila), Francia (Gien) y Polonia (Tychy).

En el afo 2007 se inauguro el Centro de Investigacion de Caserta en apoyo
del disefio y desarrollo del Grupo. En 2010 se firmoé un acuerdo con el Grupo
Matcor-Matsu para el desarrollo de actividades en América del Norte. En mayo
de 2011, se inicia la construccion de la planta en Serbia (Kragujevac), en
colaboracién con el Grupo de Magneto. En Mayo de 2012, se inauguraron las
actividades de la nueva planta en Serbia, se decide que producira chasis y
asientos de componentes para el recién nacido MPV Fiat (500L). La nueva
oficina en Serbia es parte de un plan de internacionalizacién importante que

considera el Grupo, con un fuerte compromiso en Europa, América Central y
36



del Sur. Asi, a principios de 2012, el Grupo inicié sus actividades industriales
en Brasil (Betim) y Mexico (Saltillo), accediendo de esta manera a los
mercados en vias de desarrollo de América del Sur y Central. De acuerdo con
la estrategia de expansion de la compaiiia, se ultima la apertura de unidades
de negocio en China (2013) y Rusia (2014).

El Grupo Proma estd presente en 10 paises y 5 continentes con 16
instalaciones de produccién. Para optimizar las operaciones de transporte y

logistica secundarios a los mejores clientes en el desafio de nuevos mercados.

La multinacional establece como MISION del grupo lo siguiente: “Las
acciones de Proma Grupo vy las principales industrias nacionales e
internacionales que operan en el campo de la automocion. Las continuas
inversiones en investigacion e ingenieria de productos de alta calidad que
contribuyen al éxito de estos fabricantes de automodviles y su continuo

crecimiento”.

Entre sus normas de CODIGO DE CONDUCTA se fijan unos determinados
objetivos referidos a las personas que forman parte del grupo y que referimos
textualmente: “El Cddigo define los principios que han guiado la conducta de
los empleados del Grupo, asi como los valores rectores que inspiran la
empresa y la propia gestiéon empresarial. En este contexto, es un apoyo
concreto a todos los empleados, que actlia como una brujula que puede guiar
la conducta de sus funciones para cumplir con los mas altos estandares de
conducta empresarial, a la busqueda mas eficaz de la misién del grupo.” Para
ello, se fijan unos objetivos de cara a la defensa de los trabajadores del Grupo,

y con la denominaciéon de “Proteccién de la persona” se establecen unos

principios rectores para las empresas del grupo, y se dice: “El grupo Proma
reconoce a la "persona" un papel absolutamente central, asegurando la
dignidad y el bienestar en un entorno de trabajo protegido. Desde este punto

de vista, la compafia invierte en el crecimiento de la capacidad técnica y
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profesional, fomentando una cultura de aprendizaje y formacién, para
garantizar una mejora gradual y el desarrollo personal y el consiguiente
aumento de oportunidades de empleo dentro de la empresa. Al mismo tiempo,
el Grupo se prohibe toda forma de discriminacién o acoso, prohibiendo
cualquier conducta relacionada con razones de raza, sexo, edad, nacionalidad,
religion u otras caracteristicas personales, que infringen el principio de
igualdad de oportunidades en el empleo y en su carrera. Todas las formas de
trabajo infantil o el trabajo forzoso es considerado como altamente
perjudiciales para la integridad personal y, por tanto, prohibida por ser

contraria a los derechos humanos.”

En el mismo sentido de responsabilidad social, la empresa establece una

conducta en la forma de gestiéon en la Etica en los negocios. Y asi, se

compromete para que, en el desarrollo de las relaciones comerciales, los
grupos de interés del Grupo Proma se hayan de inspirar en los principios de
legalidad, equidad, honestidad y respeto mutuo, y se han de seguir: “las
condiciones consideradas esenciales por la empresa en la consecucién de sus

objetivos de crecimiento y optimizacion de los recursos de la empresa.”

También se fijan principios en cuanto a la “Integridad de la informacion”.

Los tipos de informacion dentro de su area de responsabilidad se procesan y se
comunican en una forma completa, precisa y veraz. Mantienen una forma de
actuar concreta, y consideran la informacion confidencial obtenida en el
desempefio de sus respectivas funciones como algo que no se ha de utilizar, ni

ha de ser divulgada en beneficio de terceros

ACTIVIDAD de la planta de PROMA HISPANIA:

En cuanto a la centro de trabajo de la empresa en Zaragoza, la produccion

esta basada en un Sistema de Calidad Total, implicando a todos los
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departamentos y personas, priorizando en conceptos como la Seguridad de las
Personas, la Proteccién del Medio Ambiente, la Mejora Continua y el Trabajo
de Equipo. Ademas Proma Hispania S.A esta certificada segun ISO/TS 16949

desde comienzos de 2.005.

El sistema de produccion que se sigue es el del Justo a Tiempo (Just in
Time) que introduce flexibilidad al sistema de producciéon en masa, fabricando

solo lo que se necesita en el momento que se necesita.

Los procesos de trabajo que se desarrollan en funcién de los distintos
proyectos que se llevan a cabo (cada modelo es un proyecto definido al que se

le adjudica una referencia numérica o alfanumeérica), son los siguientes:

1-Proyecto 4.300 (FSB Corsa/Meriva/Combo)
2-Proyecto 4.316 (MERIVA ASIENTO TRASERO 40 %)
3-Proyecto 177 (FSB MODUS)

4-Proyecto X85 (FSB CLIO)

5- Proyecto 4.400 (FSB & FSC CORSA)

6-Proyecto C307 (FSB FOCUS)
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En estos procesos de fabricacion la carga de componentes y soldadura
automatica de los diferentes componentes del armazon se realiza mediante
maquinas automaticas. En algunos casos, como el montaje de los diferentes
componentes internos del respaldo y el control del par de giro, se realizan en
un proceso semiautomatico.

En el proceso de pintura, el pintado de los diferentes armazones

metalicos se realiza mediante inmersion en Cataforesis

A continuacién referimos los PRODUCTOS que se manipulan en la planta

objeto de nuestro estudio:

+ Respaldo delantero
+ Asiento trasero
+ Asiento delantero

En cuanto a los CLIENTES, y teniendo en cuenta que la empresa es
proveedora de determinadas partes del vehiculo, los interesados se clasifican

en funcidon de los modelos que se construyen por la empresa principal, asi:

Para la planta de la Empresa Faurecia en Portugal, se suministran piezas
del Opel Combo. Para las factorias del grupo Johnson Controls, en funcién de
los vehiculos fabricados en una u otra de las localidades, se suministra el
producto correspondiente, asi, en Valencia y Saarlouis son piezas para el Ford
Focus; para Johnson Controls Valladolid las piezas son para Renault Modus y
Renault Clio. A la factoria de Johnson Controls Zaragoza llegan piezas para el
Opel Meriva; y en la de Johnson Controls Rosny para el Renault Clio. Y para
Johnson Controls Espafa las necesarias para que se ensamble el Opel Meriva.

También se suministran piezas para Lear Espafia para el posterior
montaje del Opel Tigra que se realizara en General Motors de Figueruelas
(Zaragoza).

Para la planta de Lear en Sudafrica se envian piezas para el vehiculo

Opel Corsa 4300; y para Lear Espafia/Alemania para el Opel Corsa 4400.
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ESTRUCTURA ORGANIZATIVA DE LA COMPANIA

La empresa esta formada por 194 personas, de ellas 135 pertenecen al
grupo denominado “mano de obra directa”, (empleados) que son aquellos
trabajadores que influyen directamente en la fabricacién del producto
terminado, personal de produccién. En una empresa dedicada a la produccion
de un automovil, y sus auxiliares, como es el caso, la mano de obra directa
esta dada por los operarios que trabajan en el armado y el montaje de cada

pieza.

De ese total, 42 personas pertenecen a “"mano de obra indirecta”, que

corresponden a las areas administrativas, logisticas o comerciales.

Hay un tercer grupo, el del personal llamado “de estructura” o también
denominado “de gestiéon”, son los responsables de cada uno de los
departamentos, y lo constituyen 17 personas, y son aquel conjunto de

trabajadores que ocupan puestos directivos y ejecutivos en la factoria.

El desglose por puestos de trabajo se relaciona en el siguiente cuadro,
donde se disecciona el personal de la planta en grupos de directos, indirectos y
estructura, y dentro de cada uno de ellos se subdivide segun la labor

desarrollada en funcidon de como estan adscritos a cada puesto de trabajo:

- INDIRECTOS - PERSONAL
PRODUCCION 11 personas
INGENIERIA 1 personas
MANTENIMIENTO 17 personas
CALIDAD 7 personas
ALMACEN 6 personas
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Vemos que los 42 trabajadores

departamentos, siendo el

indirectos se clasifican en cinco

gue mayor numero de personas absorbe el

departamento de mantenimiento seguido del de produccién, calidad y después

almacén.

- DIRECTOS

- PERSONAL

PROYECTO 4.300

11 personas

MERIVA 40%

27 personas

FOCUS 8 personas
4400 73 personas
77 5 personas
X85 0

ABSENTISMO + VARIOS

11 personas

En los trabajadores de produccion, la distribucion se realiza en funcidn

del modelo en el que se presta servicios, asi en el momento de la toma de

datos, en el modelo 4400 habia destinadas 73 personas, y en el modelo X85

no habia ningun operario, ya que en ese momento no hay pedido pendiente de

fabricacion de ese modelo.

- ESTRUCTURA - PERSONAL
DIRECCION 1 persona
PRODUCCION [0
INGENIERIA 1 persona
CALIDAD 3 personas
COMPRAS / LOGISTICA 5 personas
MANTENIMIENTO 1 persona
FINANZAS 3 personas
RECURSOS HUMANOS 2 personas
SEGURIDAD Y SALUD 1 persona
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El personal de estructura, se distribuye, igualmente, en funcién de los
puestos que ocupan, una persona en cada uno de los departamentos de
Direccién, Ingenieria, Mantenimiento y Seguridad y Salud. Y de la forma

indicada se van situando las distintas personas de cada area.

DATOS ESTADISTICOS DE LA PLANTILLA EN EL ANO 2013:

En este apartado estudiaremos datos estadisticos sobre los trabajadores
integrantes de la plantilla. Denominamos asi, plantilla, a los trabajadores de
produccién, la mano de obra directa. Hemos referido que esta formada por 135
empleados, a los que habria que afadir dos mas que se encuentran en

situacidon de excedencia como ya se indicara.

En cuanto a la DISTRIBUCION POR SEXOS, decir que, del total de

personas que forman la plantilla de la empresa, 45 son mujeres y 90 son
hombres, justo el doble. Con estos datos podemos decir que en esta empresa
no se reproducen los patrones clasicos del sector de la industria, y mas
concretamente de la industria automovilistica, donde se van incorporando
mujeres muy lentamente, y donde los contratados son en su mayor nimero de
género masculino, ya que es mujer una de cada dos hombres, con lo que el
porcentaje para este ambito, es positivo desde el punto de vista de la

incorporacion de la mujer en sectores donde se encuentra subrepresentada.

45 MUJERES
29%

90 HOMBRES
67%

OHOMBRES
B MUJERES
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El segundo parametro a analizar es el de las EDADES DE LA PLANTILLA.

En general no podemos decir que la plantilla sea relativamente joven, pues de

20 a 29 afos sélo hay un 2% de personas. En cualquier caso, y aunque las
edades oscilan entre los 20 y los 60 afos, el porcentaje mayor de empleados
en el parametro de edad, es de los comprendidos entre los 40 y 49 anos, que
suponen el 39% del total, y es similar el porcentaje que resulta en las edades
siguientes, la horquilla de 30-39 afos, con un 35%. Estos dos grupos son el

grueso del total, ambos conforman el 74% de la plantilla.

23%

E<20 0O20-29 @m30-39 m40-49 m®m50-59 @»>60

Otra estadistica que nos ha parecido interesante revisar es la de las
TITULACIONES DE LA PLANTILLA. Resaltar dos datos, por un lado que el 50%

de los trabajadores de producciéon (68 personas) tienen estudios basicos,

(graduado escolar o ESO) y que hay 31 personas provenientes de la Formacion
Profesional, y 20 con Bachiller, cuando lo légico seria que, en este sector se
contratara en mayor medida a personas con preparaciéon en un modulo de
formacion profesional de mecanica o electricidad, quiza mas propia del trabajo
a desarrollar. Extrafia también, que en estos trabajos digamos de poca
cualificacién, haya un porcentaje de Universitarios del 8%, once personas, y

siete personas tengan titulo de Diplomado.
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En cuanto a los datos sobre la ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA, el

numero mas elevado, 48 personas, son las que llevan de 18 a 20 afios en la

empresa. Recordar que la compafia se instala en 1992, por lo que a fecha
actual han transcurrido 21 afios, estos son los trabajadores mas antiguos y con
una carrera mas larga de prestacion de servicios en la empresa. Hacer notar la
estabilidad en el empleo, pues con este dato podemos afirmar que hay un
colectivo estable, desde su inicio, muy importante. Entre los seis a los once
anos de antigliedad se encuentran 77 personas, coincidente con un periodo de
incremento de produccién en la planta de Epila. Logicamente, y debido a los
problemas de produccion que atraviesa el sector del automovil, en estos
ultimos afios ha disminuido sustancialmente las incorporaciones de personal a

la planta.

2%

b3-5 O6-8 O9-11 M12-14 mW15-17 O18-20
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En cuanto a los datos sobre CONTRATACION, decir que la mayoria de los
contratos son fijos, hay un total de 136. La temporalidad en este momento es
muy escasa, con tan soélo un contrato eventual. Como hemos indicado, hay una
persona en situacion de excedencia por cuidado de un hijo menor de tres afios
y otra persona jubilada parcialmente, en contrato de relevo.

Hay un dato que en cualquier otra empresa podria ser irrelevante, pero
para nuestro estudio es importante el conocerlo, y es la distribucion de la
plantilla por localidades de origen, es decir, donde tienen su residencia, desde
donde se desplazan cada dia para ir a trabajar a la localidad de Epila. Y es
importante por que cuando analicemos el convenio colectivo de empresa
comprobaremos el relieve que se le da en la negociacién colectiva al plus de
desplazamiento. Por tanto vamos a comprobar a través del grafico que se

muestra a continuacion, la distribucidn de la plantilla por localidades:
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Vemos, que, como es normal, el mayor niumero de personas sea el del
lugar donde se encuentra ubicada |la empresa, Epila, y el segundo de mayor
numero es el de Zaragoza, légicamente por el volumen de poblacién de la
capital de la provincia. Pero, es sorprendente, que haya hasta veintitrés
poblaciones mas, conformando la plantilla de la empresa. En el grafico de
localidades estd representada toda la Comarca y parte de municipios de las
Comarcas limitrofes. Analizando estos datos comprobamos por qué de la
importancia dada en el articulado del convenio a los suplidos por gastos de
viaje.
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El Organigrama de la empresa es el siguiente:

Responsable. Mto

Coordinador
Mantenimiento

Resp. Produccién
VACANTE

Encargado Produccion

Resp. Finanzas

Adjunto Resp.
Finanzas

Resp. S.Sy M.A.

Resp. RRHH

Contabilidad General

Director
Operaciones

Director
Planta

Resp. Almacén

Resp.
Compras/logs.

Admon RRHH

Admon Logistica

Resp. Calidad

Ingenieria de Calidad

Calidad planta

(2 pax)

(2 pax)

Resp. Ingenieria

Calidad Sistemas
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Como vemos dependiendo del Director General o Director de
Operaciones, esta el Director de planta, y de este dependen los responsables
de ocho departamentos de igual jerarquia en el organigrama, que son los de
Mantenimiento, Produccion, Finanzas, Seguridad y Salud y Medio Ambiente, la
Responsable de Recursos humanos, los responsables de Compras y logistica, el

de Calidad y el de Ingenieria.

A excepcion del responsable de Seguridad y Salud y Medio Ambiente, y
del de Ingenieria, todos los demas tienen otros responsables de departamento

que dependen de ellos.

Asi del responsable de Mantenimiento depende un é&rea, el del
coordinador de mantenimiento. El departamento de Produccién se estructura
con el responsable y tres encargados de Produccidon. Hay un adjunto al
responsable de Finanzas y dos areas mas dentro de ésta, la de contabilidad y
la general de finanzas. Hay una seccion dependiente de la responsable de

recursos humanos que es la de administracion de RRHH.

Del departamento de compras y logistica, penden dos Responsables,
uno que se ocupa del Almacén y otro de la Administracidon de la Logistica. Y
por ultimo el de calidad, de este departamento derivan tres responsables, el
de Ingenieria de calidad con dos personas, otros dos responsables de la

calidad en la planta y el responsable de la calidad de los sistemas.

> 3.3.2. EL DEPARTAMENTO DE RR.HH EN LA EMPRESA

Como hemos indicado el departamento de RRHH objeto de este
estudio, y supeditado en el ORGANIGRAMA directamente del Director de
Planta esta formado por dos personas, la responsable de recursos humanos y

dependiente de ella, la responsable del drea de Administracion de RRHH.
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Responsable area Responsable area

Directora de RRHH Administracion de RRHH

A continuacién referimos las funciones de las responsables de estas
areas, para ello efectuamos una descripcion de los puestos de trabajo,

especificando de forma ordenada el trabajo que se desarrolla:

Responsable de Recursos Humanos.- Funciones:

e Seleccién de personal. Contactos y convenios con Centros o Escuelas
profesionales. Anuncios de prensa, seleccidon de curriculums, citaciones y
entrevistas. Propuestas de contratacion.

e Relaciones con organismos publicos en cuanto a temas laborales:
Servicio Publico de Empleo Estatal (SPEE), Instituto Nacional de Empleo
(INAEM), Instituto Nacional de Seguridad Social (INSS), Tesoreria
General de la Seguridad Social (TGSS), Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social, Agencia Tributaria (Hacienda).

e Asesorar al resto de departamentos sobre aspectos laborales.

e Recopilacion y control de todos los datos para elaboracion de las
ndminas mensuales, finiquitos, etc

e Conocer y estar al dia de todos los cambios legislativos que afecten al
desarrollo de RRHH.

e Atender consultas del Comité de Empresa y empleados de plantilla.

e Negociacién, interpretacion y aplicacion de convenios, reuniones con el
Comité de Empresa y Comité de Seguridad y Salud.

e Coordinacién del servicio médico y control IT.

e Gestién administrativa del departamento, mantenimiento de registros,

informes, presupuestos.
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Preparar y gestionar planes formativos y coordinar las actividades de
formacion.

Control y negociacion de subcontratas (limpieza y seguridad).

Manejo de programas informaticos de RRHH, para confeccion de néminas
y mantenimiento de los registros.

Manejo y certificaciones de usuario de Sistema RED, IRPF, Winhora.
Relaciones con ETT's, en cuanto a negociacion de tarifas, velar por el
cumplimiento del convenio y normas legales, etc.

Politica social. Realizar el Plan de propuestas de mejoras.

Intentar mantener un buen clima laboral.

Contratas y subcontratas, se acomete el control, negociacion vy

supervision de subcontratas (limpieza y seguridad).

Responsabilidades principales:

Preparar planes de formacion, potenciando la misma en la empresa.
Conocer la legislacion aplicable en materia laboral.

Miembro del Comité de Seguridad y Salud, con participacién en sus
reuniones.

Mantener actualizado y en orden los expedientes del personal y toda la
documentacion del Departamento.

Cumplimentar y actualizar de la documentaciéon (ISO, QS, etc.)

Mantener un clima laboral propicio al didlogo, mediando entre los
problemas que surjan.

Elaborar informes, estadisticas y estudios del Departamento. Datos
memoria fin de mes y anual.

Potenciar los sistemas de Seguridad, Salud laboral y Medio Ambiente.

El perfil solicitado por la empresa para cubrir este puesto de

trabajo, exigia de una determinada FORMACION Y EXPERIENCIA, que relune

la responsable que lo ocupa, se concreta en lo siguiente:
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La persona que ocupa este puesto de trabajo ostenta el titulo de
Diplomado en Relaciones Laborales, con conocimientos informaticos vy
habilidad en el manejo de programas informaticos de control de presencia,
RRHH y Seguridad Social. La experiencia exigida para el puesto, es mas de
10 anos en un puesto de trabajo similar.

En cuanto a categoria y retribucion salarial, este puesto se
encuadra fuera del convenio colectivo de Empresa, forma parte del colectivo
denominado de los “salaris”.

Los equipos necesarios en su trabajo, son el PC, los libros de
consulta y los programas informaticos; ademas de ndminas, TCs. En cuanto

a los EPI'S, ha de usar en planta calzado de seguridad.

Responsable de Administracion en Recursos Humanos

Las Funciones que realiza la persona adscrita a este departamento son
las siguientes:

e Control de presencia en reloj, control de ausencias y justificacion del
personal de plantilla, asi como creacion de calendarios e incidencias.

e Recabar los datos mensuales para elaboracion de las ndminas, etc.

e Es usuario del sistema RED, por lo que se ocupa de las altas, bajas,
variaciones de datos y todo lo referente a Seguros Sociales.

e Manejo del programa de RRHH, para confeccion de ndminas vy
mantenimiento de los registros.

e Cumplimentar y tramitar ante la Mutua los partes de I.T. (bajas) por
Contingencias Comunes y Profesionales.

e Realizar la gestion administrativa del departamento, preparacidon de
informes, estadisticas.

e Elaborar documentacidon para utilizar en planta sobre flexibilidad,
absentismo, maquinas, etc.

e Seleccion de personal, mantener al dia bases de datos de

candidaturas.
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e Confeccion de contratos.

e Control de la documentacion de las empresas con las que se contrata
y subcontrata.

e Plantilla: .control y comunicacion diaria sobre ausencias, necesidades
e incidencias a las personas de ETT's.

e Elaboracién de pedidos de materiales, ropa de trabajo, control de

stocks.

Responsabilidades principales:

e Elaborar informes, estadisticas y estudios del Departamento.

e Mantener actualizado y en orden los expedientes del personal,
historiales profesionales, descripcion de puestos de trabajo,
flexibilidad de personal

e Cumplimentar y actualizar la documentacién y registros del

departamento relacionada con las certificaciones de calidad.

Para la seleccion de este puesto se requirid, persona con
formacion de FP I/FP II en Administracion. Tener conocimientos
informaticos a nivel de usuario, asi como conocimientos de programas de
control de presencia, RRHH y Seguridad Social. También se pedia una
experiencia en trabajos administrativos en puesto similar y conocimientos
sobre Legislacidon social basica. En cuanto a los equipos que utiliza en su
trabajo son el PC con sus correspondientes programas, y los textos de

legislacion, hojas, nominas, etc.

En el ORGANIGRAMA, como hemos visto depende de la
Responsable de RRHH. Encuadrado en un nivel y grupo profesional 6. La
CATEGORIA que le corresponde segun el Convenio de la Empresa es la de

Oficial 238 Administracion.
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> 3.3.3. AREAS OBJETO DE ESTUDIO EN LA EMPRESA

e RELACIONES LABORALES

= Negociacién Colectiva

= Comunicacién: INTERNA Y EXTERNA
e« COMPENSACION Y BENEFICIOS

= Estudios de Salariales
= Retribucion

= Incentivos

= Planes de Pensiones

RELACIONES LABORALES: Negociacion Colectiva

Las relaciones laborales en La empresa se regulan como hemos
indicado, a través del CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO DE LA EMPRESA
PROMA HISPANIA, S.A. El convenio de aplicacidon actual es el firmado por las
partes el 26 de Octubre de 2.012 y publicado en el BOP de Zaragoza con el
num., 284 de fecha 12/12/2012.

En el articulado del convenio se establece la unidad del mismo, y se
especifica en su inicio, que es un todo organico, indivisible y, a efectos de su

aplicacion practica, sus clausulas seran consideradas globalmente.

Como se indica, el convenio analizado es el que se encuentra en vigor en
el momento de la realizacion del trabajo, cuyo ambito temporal determina la
vigencia y los efectos econdmicos de aplicacion en el periodo comprendido
entre el 01 de Enero de 2.012 al 31 de Diciembre de 2.012. En el mismo
convenio se acuerda iniciar negociaciones para la firma del siguiente Convenio
Colectivo, durante los dos primeros meses de 2.013. Efectivamente se

iniciaron negociaciones en la fecha indicada, pero hasta el momento no se ha
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alcanzado acuerdo alguno, dando las partes por valida la prorroga del anterior,

se sigue aplicando hasta nuevo acuerdo, el del afio 2012.

En los primeros articulos se establece el Ambito Funcional y se dice que
“sera de aplicacion a la Empresa PROMA HISPANIA, S.A. y a sus trabajadores,
comprendidos en el ambito de la Ordenanza Laboral para la Industria
Siderometaltirgica”. En cuanto al Ambito Territorial se circunscribe al centro de
trabajo de la Empresa en Epila (Zaragoza), y en aquellos otros centros de
trabajo en que presten servicios para la misma. También se regula el Ambito
Personal, que “afectara a todos los trabajadores/as, sea cual fuere su categoria
profesional, que durante su vigencia presten sus servicios bajo la dependencia
y por cuenta de la Empresa afectada, sin mas excepciones que las establecidas

por Ley.”

Destacar que en el convenio en el Articulo 5° se determinan las funciones
de la  Comision Paritaria, cuya mision es la de ser un d6rgano de
interpretacidn, conciliacion, arbitraje y vigilancia del cumplimiento del mismo.
Esta comision es tripartita, y esta formada por tres personas por cada una de
las partes firmantes. En el mismo articulo ademas de pormenorizar las
funciones de la comisidn, se establece el acceso a la solucién extrajudicial de
conflictos colectivos, posibilitando a las partes, para que de forma individual o
de forma colectiva, puedan acudir a los procedimientos legalmente
establecidos a tal fin (ASECLA, SAMA o Jurisdiccion Laboral) dando con ello
cobertura a lo dispuesto en el articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores que

hemos analizado en el capitulo anterior.
Estructura del convenio:

Hacemos un repaso por el articulado del convenio comenzando por el
CAPITULO II, donde nos encontramos con la instrucciéon de las clausulas

especificas del mismo. Asi, en los articulos 6 al 9, se establece la Jornada
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Laboral, las vacaciones, la determinacidén de pausas y tiempos de bocadillo, y

el cambio de turno por temas formativos.

En cuanto a la jornada laboral del trabajador estd constituida por el
tiempo efectivo en el que se prestan servicios en funcion del contrato que le
vincula con la empresa. Para el ano 2013 se fija en 223 dias laborales. En el
ano 2.012: se establecieron 222 dias laborales (1 dia menos, por motivo de la
situacion de crisis coyuntural), lo que supone al afio 1.784 horas de presencia,
equivalentes a 1.708,18 horas de trabajo efectivo en cdmputo anual. La
jornada laboral, distribuida para los cuatro turnos de trabajo, esta establecida
de de Lunes a Viernes en Turnos de Manana, Central y Tarde, y de Domingo a

Jueves el Turno de Noche, con los horarios siguientes:

a) Turno de manana De 06,00 a 14,00 horas
b) Turno de tarde De 14,00 a 22,00 horas
c) Turno de noche De 22,00 a 06,00 horas

d) Turno Central (Lunes a Jueves) De 08,00 a 14,00/15,00 a 17,00 horas
Turno Central (Viernes) De 07,00 a 15,00 horas

Se prevé la posibilidad de realizar horario flexible y modificacion de

horario de trabajo, para las personas adscritas al turno central.

Aunque no se dice nada al respecto en el convenio, afadir que hay una
serie de personas en la Empresa con reduccién de jornada por guarda legal, en
este momento dieciséis (13 del grupo de directos y 3 de indirectos). Han
reducido la jornada, la mayoria de ellos (son 13 mujeres y 3 hombres), en un
porcentaje del 50% de su jornada habitual. Esto supone una dificultad
anadida a la hora de cuadrar calendarios, pues la mayoria de las personas
optan por el turno de mafana, y reducir dentro de éste su permanencia en la

empresa.
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Las vacaciones anuales se fijan de acuerdo la normativa general del E.T.
en treinta dias naturales para los que ostenten un afo de antigiedad en la
empresa Yy, en su defecto, la parte proporcional que corresponda. Se
contemplaran en el calendario laboral, junto con la distribucién de la jornada
anual de trabajo. En la distribucion de las vacaciones, hay un compromiso de
la Direccion de la Empresa de garantizar al menos tres semanas
ininterrumpidas en periodo estival (los meses de Julio y Agosto). A salvo de
determinadas necesidades productivas justificadas e impuestas por Ila
modificacion de los calendarios laborales de los clientes, o por la adjudicacion
de un nuevo producto, que requiriera de la presencia de los trabajadores en
estos meses. En todo caso se acuerda que se negociard con el Comité de

Empresa el cambio de las fechas de disfrute si fuera preciso.

En cuanto a la determinacion de pausas y tiempos de bocadillo, en el art. 8
se compromete la empresa a adoptar las medidas oportunas para garantizar
dos pausas de descanso de 10 minutos cada una para los trabajadores de
turno continuo de produccion. Para el resto, el tiempo de descanso de bocadillo
serd de 20 minutos, con especificacion de los horarios concretos. Este es el

Unico supuesto contemplado de interrupcion del proceso productivo.

En el CAPITULO III, se establecen las condiciones econdmicas; cada
uno de los conceptos que tienen su reflejo en la ndmina y que componen la
estructura salarial de los trabajadores, son definidos a lo largo de los articulos
10 al 21, y los iremos analizando en el apartado correspondiente de

Compensacién y Beneficios. Relacionamos los articulos del Capitulo III:

Articulo 1009.- Retribuciones.

Articulo 119.- Revision Salarial

Articulo 129.- Gratificaciones Extraordinarias
Articulo 139.- Carencia de incentivo,

Articulo 149°,.- Complemento “ad personam”
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Articulo 150°.
Articulo 160°.
Articulo 170°.
Articulo 189,
Articulo 199,
Articulo 200.
Articulo 210,

Bonus de Convenio

Plus de Transporte

Plus Festivo y Plus Nocturno
Plus de Calidad.-

Horas Extraordinarias.-

Plus Especial

Pagas extras lineales

El convenio establece en su CAPITULO IV determinadas mejoras
sociales, y otras retribuciones indirectas. Las veremos en el apartado de
Compensacién y Beneficios, pero como ejemplo decir que se contemplan las
licencias y permisos, y también hay un articulo referido a programa de
proteccion (seguro complementario) en el art. 26, donde se especifican
distintas situaciones en las que se percibird una prestacién por infortunio
(invalidez o muerte) a cargo de la Empresa.

Dentro de este capitulo se incluye la regulacion de las prendas de
trabajo y calzado adecuado (art. 27) dando con ello cumplimiento a la
normativa reguladora de prevencion de riesgos laborales, y estableciéndose las
obligaciones de las partes: la empresarial en cuanto a dotacion de la ropa vy

calzado, vy la social respecto de su utilizacion y buen uso.

En el CAPITULO V se regula la participacion y consulta de los
trabajadores a través de Comisiones de trabajo (Articulo 28), que repasamos

mas extensamente en el apartado de Comunicacion.

Se da cuenta de todo lo relacionado con contratacion en el CAPITULO
VI (nos extenderemos en un punto especifico), denominado fomento de
empleo, con dos articulos, el 29 con normas para los “Nuevos Ingresos” y el
Articulo 30 donde se relacionan las distintas modalidades de contratacion

pactadas.
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Lo referente a accion sindical se contempla en el CAPITULO VII, a
través del articulo 31 denominado como “Mejoras Sindicales”. Son cuatro

apartados con los siguientes aspectos:

1.- Deber de comunicaciéon por parte de la Empresa al Comité sobre

sanciones a los trabajadores de la empresa.
2.- Posibilidad de acumulacién del crédito horario

3.- Exclusién de cdmputo de las horas dedicadas a negociacion de

convenio.

4.- Posibilidad de utilizacién de horas sindicales para ser destinadas a

formacion sindical.

El CAPITULO VIII dispone todo lo referente a SALUD LABORAL con
remision expresa a la normativa reguladora de esta materia tanto en
prevencion de riesgos como medio ambiente, y al convenio sectorial de

aplicacién (Industria del metal).

Y para concluir, en el CAPITULO IX se incluyen cinco breves
CLAUSULAS ADICIONALES: La primera versa sobre régimen
disciplinario, donde las partes en materia sancionadora acuerdan su
remision al Acuerdo Estatal del Sector del Metal sobre Conducta Laboral,
publicado en el BOE num. 68, de 20 de Marzo de 2.009.

En la Clausula Adicional Segunda, se establece el compromiso de
mantenimiento de PAZ SOCIAL por parte de los trabajadores/as y sus
representantes sindicales, durante la vigencia del convenio. Esta clausula
implica el compromiso de los firmantes del convenio de no ir a la huelga
durante la vigencia del convenio. Dentro del contenido obligacional del

convenio, las clausulas denominadas de paz sindical, son consideradas de las
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mas importantes, ya que son las partes negociadoras las que impiden la
huelga durante la vigencia del convenio colectivo. El articulo en la Empresa
Proma, se considera deber de paz relativo ya que se obliga en relacidon con las
materias contempladas en el convenio (el deber de paz absoluto se pacta

sobre cualquier materia y no sélo sobre lo regulado en convenio).

Este compromiso, que a priori podemos considerar que no puede
obligar, por ser incompatible con la legislacion al respecto (Real Decreto-Ley
17/1977, de 4 de marzo por el que se regula la Ley de Huelga), y por entender
que no se puede realizar renuncia de derechos. Decir, que sobre esta materia
de Clausula de paz sindical se ha pronunciado el Tribunal Constitucional y ha
dictado doctrina que la permite, en el siguiente sentido:” E/ pacto de paz
social no vulnera el derecho constitucional (Const. art. 28.2), ya que con él no
se limita este derecho fundamental -lo que seria ilegal-; no se trata de una
genuina renuncia a la huelga, que es siempre definitiva e irrevocable, sino de
una renuncia que tan sdélo es temporal y transitoria y no afecta al derecho
mismo sino a su ejercicio, de manera que no hay extincion del derecho de
huelga, sino compromiso de no ejercitarlo, lo que entrafia una pura obligacion
que puede incumplirse, pero arrastrando las consecuencias de su
incumplimiento (TCo. Sentencia num. 11/1981).” Y también se ha
pronunciado el Tribunal Supremo: “No hay razdn alguna para negar la validez
de pacto de paz (CC art.1257); ademas su eficacia esta limitada a las partes
firmantes del mismo y en el tiempo, vinculando tan sdélo en cuanto a las
materias acordadas (TS 1-3-01)”. Vista la opinidon de los dos altos Tribunales
hemos de aclarar las dudas expuestas y considerar legitima esta clausula de

paz sindical pactada por las partes en este convenio.

En la Clausula Adicional Tercera, se pacta la formula de adhesion al
sistema de Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales, desarrollado

por del SAMA (Servicio Aragonés de Mediacion y Arbitraje), en el marco de lo
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acordado en el III ASECLA (Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos
Laborales en Aragdén), y en su Reglamento de aplicacién, segun acuerdo
tripartito de los agentes sociales firmantes del Acuerdo. Ya se hacia referencia
en el Articulo 5° del convenio citado a este sistema, donde se decia que no era
obstaculo el acudir a la Comisién Paritaria ante un conflicto, individual o
colectivo. Pero, se trae aqui expresamente la posibilidad de adhesion, ya que
para que las partes puedan acudir a este procedimiento establecido en Aragon,
es necesario que la empresa se pronuncie expresamente por establecerse asi
en el Acuerdo tripartito, donde se determina la adhesién expresa del sector, la
empresa o el centro de trabajo al Organismo mediante Convenio, Pacto
colectivo o Acta, dando de esta forma cumplimiento a la normativa y por tanto

la posibilidad de acudir a este procedimiento previo a la via judicial.

Se establece en la Clausula Adicional Cuarta, la remisién, en lo no
regulado expresamente por el Convenio, a lo dispuesto en normativa
jerarquicamente superior: Estatuto de los Trabajadores, Convenio Colectivo
para la Industria Siderometallrgica de la provincia de Zaragoza, y Ordenanza
de Trabajo para la Industria Siderometallurgica de 29 de julio de 1970. En
cualquier caso se afiade “y normas legales de general aplicaciéon” dando una

mayor cobertura de subsidiaridad.

Y por ultimo en la Clausula Adicional Quinta, se redacta un compromiso
de la parte empresarial de no realizar extinciones de contratos, por tanto,
de mantenimiento de la plantilla. Para ello, la empresa adquiere el compromiso
de no efectuar despidos ni individuales ni colectivos durante el afio 2012 a
excepcion de despidos disciplinarios, bajas voluntarias o acordadas,
prejubilaciones, absentismo o ineptitud sobrevenida o por cualquier causa

imputable al trabajador.
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Comunicacion: INTERNA Y EXTERNA

Recordamos que por parte del Gruppo Proma se tienen asumidos unos
principios muy concretos en cuanto a la “Integridad de la informacién”, el buen

uso de la misma y la adecuada comunicacién en la Empresa.

El objetivo de las Empresas ha de ser el intentar que el ambiente de
trabajo sea el mas adecuado y para eso es importante que la comunicacidn sea
fluida, y se han de poner en marcha los sistemas y medios adecuados que lo

garanticen.

Para facilitar los canales de comunicacién y agilizar la negociacién en la
Empresa Proma Hispania se decide la creacion de una serie de comisiones
formadas por la parte empresarial y la representacién de los trabajadores, y
cuya creacién y formalismo, como hemos indicado, se realiza en el CAPITULO

V del convenio colectivo, bajo la denominacidén de “participacién y consulta de

los trabajadores”, la forma elegida es a través de Comisiones de trabajo

descritas en el Articulo 28.

Las partes se comprometen, en el citado articulo, a poner en marcha
varias comisiones, una de ellas, la de “Promocion interna” donde se negociara
las bases de los ascensos de determinadas categorias y puestos de trabajo
(soldadores, inspeccion de calidad, carretilleros, operarios tunel de pintura y
roboticos) y siempre contando con que la ultima decisidon sera potestad de la

empresa.

Se crea una comision para el estudio, funcionamiento y valoracion del

sistema de horas extraordinarias, que tantas controversias suele suscitar.

Se decide formar una comision para el estudio de las categorias
profesionales de las personas que forman parte del colectivo de "mano de obra
directa” y también de los de “mano de obra Indirecta” (ya hemos explicado a

gue colectivo nos referimos en cada caso).
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En cuanto al control de seguridad y salud, se actua a través de la comisidn
designada al efecto, quienes mensualmente se reuniran, con caracter
ordinario. Estara formada por los miembros designados por parte del Comité
de Empresa en representacién de los trabajadores, y por el Responsable de

Prevencion de Seguridad, Salud y Medio Ambiente de la Empresa.

Hay un el compromiso de constituir la comisién de Formaciéon. De esta
forma, el Comité participard de forma consensuada en la planificacién de las

acciones formativas realizadas en la empresa.

Conjuntamente al intercambio de comunicacién que se consigue con las
comisiones creadas, hay que decir que, por parte del departamento de RR.HH.
hay plena disponibilidad para recibir y escuchar cuantas reclamaciones o
sugerencias se produzcan de los trabajadores de la empresa, bien lo hagan de

mutuo propio o a través de sus representantes.

3.3.2 COMPENSACION Y BENEFICIOS

En cuanto a la estructura retributiva, decir que en la Empresa se repite el
modelo tipico de retribuciones que incluye tres componentes: el sueldo o
salario base, los incentivos salariales y las prestaciones sociales o retribuciones
indirectas (beneficios sociales), tal y como hemos indicado es en el CAPITULO

III del convenio al referirnos a las condiciones econdmicas.

Los conceptos que forman parte del convenio colectivo de empresa y que

tienen su reflejo en las ndminas de los trabajadores son:

SALARIO BASE
PAGA EXTRA
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CARENCIA INCENTIVO

PLUS ESPECIAL

COMPLEMENTO AD PERSONAN

PLUS NOCTURNO

PLUS DESPLAZAMIENTO A EPILA de menos de 20 Km.
PLUS DESPLAZAMIENTO A EPILA de mas de 20 Km.
PLUS CALIDAD

COMPLEMENTO DE PUESTO

Horas Extras para FORMACION

Horas Extras de caracter "NORMAL"

Horas Extras al 100%

Las categorias profesionales, en funcidon de las cuales son abonados los

distintos conceptos salariales se relacionan a continuacion:

ESPECIALISTA grupos Ay B

OFICIAL 22 grupo A

OFICIAL 12 grupos Ay B

OFICIAL 22 ADMINITRATIVO/CALIDAD
JEFE 22 ADMINISTRACION

MAESTRO TALLER

AUXILIAR ADMINISTRATIVA

ANALISTA 1

Con arreglo a esos conceptos negociados, se establece la retribucion en
una tabla salarial en funcién de cada una de las categorias profesionales. La
tabla confeccionada con los salarios vigentes para 2.012, y de aplicacién en el
2013, la adjuntamos como anexo al final del documento. Para que sirva de
ejemplo, especificamos la retribucién de conceptos fijos en dos categorias, la
mas baja: ESPECIALISTA grupo A; y para la mas alta: JEFE 22
ADMINISTRACION:
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ESPECIALISTA A JEFE 22 ADMON
Salario diario € Salario mensual €
SALARIO BASE 32,93 € 1.200 €
P.PAGA EXTRA 5,41 € 200 €
CARENCIA INCENTIVO 5,94 € 216,26 €
PLUS ESPECIAL 93,25 € 89,85 €
*COMP. "AD PERSONAM" VARIABLE VARIABLE
PLUS NOCTURNO HORA 1,49 € 1,49 €
PLUS FESTIVO HORA 2,52 € 2,52 €
DESPLAZAMIENTO EPILA 22,92 € 22,92 €
DESPLAZAMIENTO - 20 km. 51,58 € 51,58 €
DESPLAZAMIENTO + 20 km. 80,24 € 80,24 €
PLUS CALIDAD 81,64 € 81,64 €
COMP. PUESTO - 230,26 €
HORA EXTRA FORMACION 11,88 € 16,29 €
HORA EXTRA NORMAL 14,26 € 19,55 €
HORA EXTRA 100% 16,63 € 22,80 €

Recordamos la clasificamos dada sobre salario vy complementos
salariales (retribucidon e incentivos) siguiendo un criterio de valoracion, en la
parte tedrica del documento, donde se indicé que seria utilizada para explicar
el convenio de la empresa. Segun el concepto dividiamos la estructura salarial
en cinco grupos, vamos a clasificar en esos cinco grupos los conceptos de este

convenio.

Salario Base: hemos dicho que se calcula por unidad de tiempo o de

obra, en esta empresa se calcula por unidad de tiempo. El criterio de
valoracion se establece en funcion del valor de los puestos y dentro de ellos la
clasificacion de las categorias profesionales, por niveles. Es una cantidad fija
por dia para las categorias de Especialistas, y para Oficiales de 12 y 22 de
produccion; y salario base de retribucidn fija mensual para el resto de
categorias de convenio.

A pesar de que en la mayoria de los convenio es negocia una clausula de
Revisidon Salarial, en este caso, y para el afio 2012 (también en el 2013) se
acuerda que no procede revisidn salarial por la diferencia del IPC previsto y el

real.
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En el propio convenio se pacta la revisidén salarial a operar durante los
anos de vigencia del mismo, con un incremento salarial de un 0,5% en todos
los conceptos de ndmina, dejando a salvo los expresamente pactados de forma
distinta, quedando expresamente exceptuados de la subida el Plus de Calidad,

el Bonus Convenio y las Pagas Extras lineales.

En cuanto a los pluses, decir, que la mayoria son conceptos fijos, no hay
casi variable, a excepcion de determinados pluses como el ad personam que

varia para cada empleado, y explicaremos el por qué.

Asi quedan clasificados segun el orden indicado, de la siguiente forma:

Los Complementos personales:

Se determinan en funcidn de las condiciones personales del trabajador, y
se tiene en cuenta el valor de las competencias adquiridas o potenciales. En
este apartado, el plus por excelencia es el de antigiedad, convertido en la

empresa en Complemento "AD PERSONAM" (Articulo 149), es un concepto

individual variable, distinto para cada persona y que acumula el concepto de
antigliedad como tal, junto con el de retribuciones ad personam que se
explican a continuacién. Este plus se abona a las personas que provienen de la
Empresa ASIENTOS MAJOSA, S.A. (que aplicaba condiciones del Convenio
Nacional de la Industria Quimica), la cual al realizar la venta de la empresa,
como hemos dicho, separa la doble actividad que realizaba de quimicas y
metal. La parte destinada a metal es la que es adquirida por Grupo Proma,
produciéndose subrogacién empresarial al amparo del articulo 44 del Estatuto
de los Trabajadores, por cuando a los trabajadores (ahora dentro del sector del
metal) se les han de adecuar sus condiciones salariales, manteniendo las de
origen. Esta es la razoén por la que las personas de nuevo ingreso no tienen

este concepto. A tal fin, en el convenio, se determina que la Empresa,
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reconoce, en coémputo anual las retribuciones de la plantilla laboral que
vinieran percibiendo por este concepto denominado “ad personam” que recoge
individualmente aquellas diferencias retributivas que, pudieran existir como
consecuencia de la anterior regularizacion y adaptacion. A estas cuantias se le
ahade la parte proporcional del anterior complemento de antigiedad que
estaba vigente y se devengd hasta el 01 de Enero de 2.003. Para mayor
garantia de percepcién, hay una salvedad, ya que se salvaguarda el concepto
de la compensacién o absorcidn (significa que, las posibles subidas de

convenio, ho queden compensadas o absorbidas a cuenta de este concepto).

En este apartado también incluimos las Gratificaciones Extraordinarias, se

acuerda el abono de este concepto que son las genéricas pagas de Junio y
Navidad. Son abonadas de forma prorrateada en las 12 mensualidades y, como
el resto de conceptos, por los importes que, para cada categoria, en el Anexo

se relacionan.

Complementos por resultados:

Estos pluses se establecen cuando se han cumplido los objetivos fijados,

en nuestro caso incluimos aqui el Plus de Calidad que es un importe fijo

mensual, estd congelado en el importe de 81,64 €., para toda las categorias

del convenio.

Ademas de un concepto tan tipico como el de calidad, también se incluye

uno de cantidad, el de incentivos salariales que en este caso son de caracter

individual. Comenzamos diciendo que esta regulado en el Art 13 del convenio,
con el nombre de plus de “Carencia de incentivo”. Este complemento obedece
a lo establecido en el convenio de sector, que trae de la Ordenanza Laboral
para la Industria del metal, el concepto y que lo especifica para aquellos
trabajadores que no perciben plus de productividad y en sustitucién al mismo.

Este concepto es abonado al personal de la Empresa por dia laborable, y

66



consiste en el 22% del salario base de cada categoria, siempre que no perciba,
como hemos dicho, otras cantidades adicionales a tales salarios como
incentivos a la produccion que alcancen, como minimo dicho porcentaje (lo que
no ocurre en la empresa Proma). Es por dia laborable, incluyendo el sabado, vy

por tanto, con la ldgica exclusidn de domingos y festivos.

Hay otro concepto de incentivo personal, anual, regulado en el Articulo 15°

que es el de “"Bonus de Convenio” y es satisfecho en funcién de “meritos”, y en
una cuantia de 200€ cuyo abono sera efectivo en Marzo de 2.013. Tendran
derecho al cobro aquellos trabajadores/as de plantilla que estén de alta en la
empresa a fecha 01 de Enero de cada afio y permanezcan un minimo de 365
dias (antes del devengo). Se establece la proporcionalidad al tiempo de
prestacion de servicios para aquellos trabajadores que no hayan estado de alta
dichos 365 dias.

Se regula en el Articulo 20 otro plus de incentivo, el llamado Plus Especial

que se recoge igualmente en la tabla anexa con su cuantia fija para cada

categoria.

Complementos funcionales:

De acuerdo con las caracteristicas especiales del puesto o funcidén se
establecen los pluses de Festivo y de Nocturno. Son considerados en este
apartado ya que su realizacién provoca una mayor dificultad en la prestacion
(tratan de compensar el esfuerzo que supone realizar la prestacion del servicio
en dias y horas diferentes a los habituales y en condiciones especiales). Su
redaccion trae causa de la Ordenanza Laboral del metal a la que ya hemos
hecho mencién. Para ello se acuerda:

“1.- El complemento salarial personal denominado "“Plus Festivo” se

devengara por dia trabajado en festivo (domingos o festivos inter-semanales) y

en proporcion a las horas de presencia en el puesto de trabajo.
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2.- Quedan excluidos del percibo de este Plus los supuestos de trabajos
imprevistos en festivos, que se compensan como horas extras.

3.- Se abonard complemento de puesto de trabajo denominado “Plus
Nocturno” para aquellos trabajadores que presten servicios entre las 22 y las 6
horas. “

La cuantia de ambos conceptos se indica en las tablas salariales por hora

trabajada.

Un plus muy tipico del contenido funcional es el “Complemento de Puesto de

Trabajo™ que en esta empresa es percibido por el personal de Mantenimiento,
Encargados y Administrativos, siendo una cantidad fija diaria o mensual

dependiendo de la categoria profesional.

Otros complementos

Se incluyen en este grupo diverso, aquellos conceptos no comprendido
en ninguno de los anteriores, como el plus de horas extras. En el convenio se

mejora la normativa sobre la posibilidad de realizar Horas Extraordinarias, y se

distinguen dos tipos de horas extraordinarias, que se compensaran, se dice,
(econdmicamente o con descanso) a razén de 1 x 1,75 horas cuando sean
realizadas en nocturno o festivos, o en 1 x 1,50 horas en los casos restantes.

La féormula de calculo es la siguiente:

SB (425 d) + CI (299 d.) + Cpuesto (12 ms) =Valor hora ordinaria

Incluimos, asimismo, dentro de los conceptos no especificados en otros

apartados, el de “Pagas extras lineales” del art. 21. El devengo es por

semestres naturales con vencimiento el 30 de Junio y 30 de Diciembre de cada
afno, son de caracter consolidable y por los importes fijos de 1.650 € en dos
pagas de 825 €. Se hace una aclaracion para los trabajadores que no hubieran
estado de alta durante todo el periodo de devengo de las pagas, quienes las

percibiran en proporcion al tiempo trabajado.
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Por ultimo, fuera de la estructura salarial, merece mencién aparte, pero
lo incluimos a continuacidon al ser un concepto contemplado en el convenio

dentro de las condiciones econdmicas, el Plus de Transporte. Aunque suplido,

es un complemento mas a abonar, y se incluye dentro de los conceptos
extrasalariales, de ahi que digamos que esta fuera de la retribucién salarial,
pues no es salario en el sentido estricto. Los extrasalariales son
compensaciones por los gastos realizados como consecuencia de la actividad
laboral, no retribuyen el trabajo, sino que compensan los perjuicios originados

por tal motivo (suplidos).

Cuando relacionamos las estadisticas de la empresa, dijimos que era
importante, ademas de curiosa, la distribucidon de personal por poblaciones, ya
que estd debidamente establecido en el Articulo 16 del Convenio, el Plus de
Transporte Se indica en el texto, que se tienen en cuenta las “circunstancias
especiales de la ubicacion de la planta productiva en la localidad de Epila
(Zaragoza) y los desplazamientos que tienen que realizar los trabajadores/as
para trasladarse a la misma, con el agravante de que gran parte de ellos
residen en localidades vecinas”. Por ello, se pacta el percibo de este suplido,
con el nombre de “Plus de Transporte” a percibir, como concepto extrasalarial,
en 11 mensualidades, y segun la siguiente proporcionalidad en relacion con el

gasto soportado:

a) Personal domiciliado en Epila .................. 22,92.-Euros.
b) Personal domiciliado a menos de 20 Km.... 51,58.-Euros.
c) Personal domiciliado a mas de 20 Km........ 80,23.- Euros.
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Retribuciones indirectas.

Dentro de este grupo se distinguen las voluntarias de las obligatorias. en
forma de servicios o beneficios para el trabajador y que corresponden a
objetivos de caracter social, organizativo y de los empleados. Como
apuntabamos, las prestaciones pueden ser obligatorias, como las relativas al
sistema de la Seguridad Social, o voluntarias, decididas por la propia

organizacion.

Al margen de hacer mencién a las oportunas cotizaciones a la Seguridad
Social, que son una retribucién indirecta, en el convenio se fijan expresamente

otros beneficios para los trabajadores. Se resumen aqui:

Es en el CAPITULO 1V del Convenio se establecen determinadas medidas
de Mejoras Sociales, concretamente en el Articulo 22 las medidas que se

reflejan son de accion positiva de igualdad de hombres y mujeres. En el

Articulo 23 las mejoras que se establecen lo son en cuanto a Permisos para

acudir al Médicos, permiso retribuido por el tiempo necesario en los casos de

asistencia a consulta médica de especialistas de la Seguridad Social, asistencia
al médico de atencion primaria para el propio trabajador, y se incluirg,
asimismo, el acompanamiento de hijos menores o hijos discapacitados a

médico de familia o especialista.

En el articulo 249 se enuncian las mejoras en concepto de Licencias y
permisos. En este apartado hay una remisidén expresa al convenio sectorial de
aplicacion, el Convenio Colectivo para la Industria Siderometallrgica de la
Provincia de Zaragoza, y en lo no contemplado por éste al Estatuto de los
Trabajadores y otra normativa laboral en vigor. Como novedad, Ila
manifestacion expresa de que “éstos permisos y licencias seran extensivos a las

parejas de hecho debidamente inscritas en el registro oportuno.”
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En esta linea se acuerda una mejora del permiso por enfermedad grave u
hospitalizacion de parientes. También se contempla otra mejora con respecto a
la normativa general, que es la ampliacién de un dia mas de permiso cuando
haya necesidad de realizar un desplazamiento minimo de 150 km.
extendiéndose a conyuge y familiares de ler grado del trabajador, con vinculo

de consanguinidad.

En el articulo 259 se establece una mejora en situaciones de baja médica,

a través de un Complemento en Incapacidad Temporal.

Se establece una_ Prestacidn por invalidez o muerte,(Art. 26°) y se

especifica, que si como consecuencia de un determinado accidente laboral o
enfermedad profesional, la consecuencia fuera el reconocimiento de una
Incapacidad Permanente en el grado de Total para su profesion habitual, o
Absoluta para todo tipo de trabajo, la Empresa abonara al trabajador/a la
cantidad de 36.000 € a tanto alzado y por una sola vez. Con una salvedad, que
es que el derecho a su devengo se produzca a partir de los 45 dias siguientes a
la publicacion del Convenio. En cuanto a su devengo y percibo en el texto se
especifica cada una de las posibles situaciones en funcién de que sea accidente
de trabajo o enfermedad profesional. La Empresa se obliga, para cubrir estas

prestaciones, a suscribir la oportuna pdliza de seguros.

Beneficios sociales: Planes de Pensiones:

Ampliando lo establecido en Convenio, en la empresa se ha firmado con
fecha 27-03-13 un pacto cuyo encabezamiento se denomina “Acuerdo colectivo
relativo a la reestructuracién y adaptacién de la empresa a la realidad del
mercado.” Este acuerdo es continuidad de otro plan anterior donde se
facilitaba la posibilidad de a jubilacién parcial en contrato de relevo, que se
reglamenta en el art. 30 de Convenio Colectivo y que para los afios 2012 y

2013 se acordd la suspension de su utilizacién.
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En este nuevo pacto, se establece un plan de pensiones, contenido dentro

de un “plan de salidas incentivadas”, y se dice que

“Dada la actual coyuntura del mercado y la existencia de causas
organizativas y productivas para la extincion de los contratos, se acuerda
presentar un plan por el que en el periodo 2.013-2.018, pueda haber personal
voluntario que quiera extinguir sus contratos siempre que la empresa tenga un
excedente de plantilla indefinida.” (con un maximo del 10% de la plantilla).

Se indica, que se acuerda establecer un plan de salidas con bajas
incentivadas, e indemnizadas, extinguiéndose su contrato por causas

objetivas.

Son trabajadores afectados los incorporados en Anexo aparte al acuerdo,
y se indica que son “aquellos trabajadores que, por edad, tipo de trabajo,
formacidén, idoneidad y actividad, conforme a la normativa vigente, les podria
ser de aplicacién el plan de bajas incentivadas y su expreso deseo de acogerse

a la normativa anterior.”(sobre jubilacion anticipada)

Se especifica que este nuevo pacto se hace al amparo de los cambios
normativos producidos por el R.D. Ley 5/2013 de 15 de marzo, de medidas
para favorecer la continuidad de la vida laboral de los trabajadores de mayor
edad y promover el envejecimiento activo.(sobre jubilacion anticipada,
contrato relevo...). Y se establece un compromiso de renegociacién ante
futuros supuestos cambios legislativos que pudieran modificar sustancialmente

los compromisos y obligaciones asumidos con este pacto.

Para terminar, se indica que son de aplicacion los apartados b y c del
Articulo 8. “Normas transitorias en materia de pensidén de jubilacion” de ese
Real Decreto-ley 5/2013, y que segun dicha norma, el acuerdo se registrara en
el Instituto Nacional de la Seguridad Social, al efecto de que a los trabajadores

afectados, se les siga aplicando la regulacién de la pension de jubilacidn, en
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sus diferentes modalidades, requisitos de acceso, condiciones y reglas de
determinacién de prestaciones, vigentes antes de la entrada en vigor de esa
Ley, si solicitaran la pensién de jubilacidon anticipada antes de 1 de enero de
20109.

CONTRATACION

Reflexionamos brevemente sobre la politica contractual de la empresa,
pues a pesar de que no es objeto de este estudio, en el convenio colectivo se
describen detalladamente las distintas modalidades de contratacion que a
través de la negociacién colectiva son mejoradas con respecto a la normativa
general. Ademas la forma de contratacion que se decida condicionara la
estructura salarial de cada trabajador, por lo que estarad intimamente unido a

ésta.

Hacer notar, que se nos informa desde el departamento de Recursos
Humanos, que para efectuar las renovaciones de los contratos de trabajo se
realiza una exhaustiva encuesta donde se valora el perfil individual y

evaluacion del desempefio de los empleados eventuales.

Continuando con nuestro analisis del convenio colectivo, encontramos la
regulacion contractual en el Articulo 30, donde se describen las modalidades
de contratacion a realizar en la empresa, las relacionamos en el mismo orden

que en el convenio:

En cuanto al Contrato Relevo ya lo hemos explicado en el apartado

anterior.

El Contratacion eventual. Se hace remision al Convenio Colectivo

Provincial de la Industria Siderometallrgica en cuanto a su duracién y se
establece que "“Los contratos eventuales por circunstancias del mercado,

acumulacién de tareas o exceso de pedidos, podran tener la duracién maxima

73



de 12 meses dentro de un periodo de 18 meses, contados a partir del

momento en que se produzcan dichas causas”.

Contratacion indefinida. Ya habiamos hecho mencidon a la estabilidad en el

empleo con un porcentaje altisimo de personal contratado con caracter
indefinido. Aun asi, hay un compromiso de la Direccion de la empresa de
mantener estable un porcentaje de trabajadores indefinidos del 75% de la
plantilla perteneciente a PROMA HISPANIA.

La figura de los Contratos de interinidad se contempla para sustituir las
bajas derivadas de situaciones relacionadas con la maternidad, indicandose
que se cubrirdn por personal femenino, salvo que por circunstancias

excepcionales no sea posible.

Y para finalizar, se da cobertura a la empresa para que pueda utilizar
cualquier otro tipo de contratacion, con la condicién de que cumpla con lo

dispuesto en la legislacién vigente al respecto.

En cuanto a la Contratacion a través de Empresas de Trabajo Temporal
(ETT’s), ambas partes acuerdan la incorporacion de dichos trabajadores,
puestos a disposicion, cuando presten sus servicios en el centro de trabajo
durante un afio, sin solucién de continuidad, en la plantilla de la empresa
Proma Hispania S.A. Siempre que el trabajador esté de acuerdo, y sin mas
limitacion que la justificacion motivada de la empresa si existieran razones
organizativas, técnicas o productivas que lo impidieran y que seran

comunicadas previamente al comité de empresa.

Terminamos este apartado haciendo una breve mencién a la FORMACION
en al Empresa. Hemos de afiadir, que aunque la actividad de formacidon no es
analizada en este estudio, decir que para esta empresa, la actividad formativa

es fundamental, y esta dirigida a proporcionar una preparacion profesional
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basica necesaria para llevar a cabo las tareas asignadas, considerando en todo

momento la seguridad de los trabajadores.

En el procedimiento establecido que se sigue, se describen Ilas
responsabilidades, los criterios y las modalidades adoptadas en Proma Hispania
para identificar las necesidades formativas, planificar y gestionar las
actividades de formacion del personal de todas las funciones y todos los
niveles empresariales. El procedimiento es de aplicacion para todo el personal
de la empresa y se considera como un asunto estratégico en el desarrollo de

una politica de calidad total, basada en la mejora continua.

4. CONCLUSIONES

El trabajo presentado, analiza la realidad de una Empresa, desde dos
visiones diferentes por su contenido, el papel que desempefa el Departamento
de Recursos Humanos y la Negociacion Colectiva, vista desde la perspectiva

del Convenio de Empresa.

Como comenzamos diciendo en la fundamentacion del trabajo, los dos
departamentos en los que hemos centrado el trabajo, el de Relaciones
laborales y el de Compensacidn y Beneficios, los consideramos determinantes
para concebir una buena politica integradora de las personas en la
organizacion, por ser los trabajadores y las trabajadoras la columna vertebral

que sustenta el futuro estable de la compaiiia.

A modo de conclusiones, destacar una serie de aspectos que en el
contenido se diseccionan, evolucionando de lo general a lo concreto, en la

vision de las relaciones laborales de la Empresa Proma Hispania, S.A.
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v La empresa, es una auxiliar del sector de componentes del
automovil, de capital Italiano, sector muy maduro y con experiencias

avanzadas en el ambito mercantil.

Es una PYME (de mediano tamano), que sigue un proceso de produccién
denominado “justo a tiempo”, evitando el stock y con una precisién de entrega
de gran responsabilidad, obligada por su necesaria sincronizacion a las plantas

de montaje.

v Se ha analizado su constitucién, su ubicacién en Europa y en el
mundo, y una vez analizada la planta de Espafia, sus caracteristicas y su
personal. Hemos visto el perfil de la plantilla (mano de obra directa),
especialmente el grupo de empleados de los denominados de “mano de obra

verde”, por su procedencia en el ambito rural.

v En el trabajo, se ha hecho un anélisis descriptivo del producto y
sus clientes, ya que es importante entender el tipo de fabricacion, la actividad
y el necesario cambio de modelos del vehiculo donde estda ensamblado,
destacando la profesionalidad en su elaboracidon. Motivado por el sistema de
trabajo, lo variado de las piezas a fabricar y los cambios generados por el
cliente en producto y en proceso, se hacen necesarias introducir rapidas
transformaciones en el trabajo, con las consecuentes adaptaciones de los
operarios, que han de estar debidamente cualificados para poder afrontar este

método de trabajo.

v A lo largo del documento se ha demostrado la gran
responsabilidad y profesionalidad de las personas que forman el departamento
de Recursos Humanos, quienes han sido capaces de seleccionar a los mejores,
y formarlos. Para la empresa ha sido decisivo el apostar por un crecimiento de
los empleados en capacidad técnica y profesional, fomentando una cultura de
aprendizaje y formacién, de mejora gradual y promocion en la empresa. Y

ademas, garantizando la permanencia en el centro, dandoles futuro de
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continuidad incluso mas alld de su estancia en la compaiia, a través de planes
de pensiones; e incluso estableciendo, si fuera necesario, un acuerdo de

extinciones, dando una salida digna de futuro a los empleados.

En la empresa, debido al cambio sufrido en su producto, ha sido necesaria
una adecuacion en las relaciones contractuales de forma dialogada. Con la
inicial empresa (Asientos Majosa, S.A.) los trabajadores se encontraban bajo la
afectacién del Convenio Nacional de Quimicas, convenio que por su contenido
es de los mas valorados. Posteriormente, y debido al cambio de titularidad y
de tipo de fabricacidén, se adaptaron al Convenio Provincial del sector de la
Siderometallrgica de Zaragoza, convenio de minimos por su naturaleza. Bajo
la 6rbita de un convenio sectorial y de otro, se han ido negociando los distintos
convenios de empresa, adecuandose a sus respectivas normativas. Esta
simbiosis da como resultado el actual Convenio de Empresa, amplio en
contenidos y en mejoras en relacidn al resto de los convenios de las empresas

del sector de componentes del automovil.

4 En el contenido de los articulos cabria destacar un amplio abanico
de complementos salariales, otro de los motivos por los que se decidi6 estudiar
este convenio, y un sistema retributivo que intenta satisfacer las necesidades
de los trabajadores en linea con los requerimientos de la Compafia. Y entre
estos conceptos, los pluses que nos han parecido mas relevantes, son el
complemento “ad personan” por su complejidad, al haber sido el principal
concepto de sintesis de los dos convenios sectoriales referidos; el plus de
desplazamiento que garantiza el suplido del variado elenco de poblaciones
representadas en la planta; la novedad de fijar las Horas Extras dedicadas a
formacion; el extenso apartado de las mejoras sociales, y de manera especial
el apartado de “participacidon y consulta de los trabajadores”, ya que parece
muy apropiada la formula elegida de comunicacién y participacion a través de

Comisiones de trabajo.
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Y todo ello se ha conseguido gracias a un adecuado ambiente de
negociacion y de colaboracion entre los agentes sociales y la representacion de
la empresa, desempenando un papel decisivo la responsable de Recursos
Humanos. La persona al frente del departamento tiene tan asumida su tarea
en este aspecto, que cuando le solicitamos nos enumere sus funciones, nos
refiere como una actividad fundamental de su cargo, “el mantener un clima
laboral propicio al didlogo, mediando entre los problemas que surjan”. Prueba
de ello son las continuas alusiones que nos encontramos a lo largo del texto
del convenio, en referencia a que se efectuard ccomunicacion previa al Comité

de Empresa ante cualquier cambio de las condiciones pactadas.

v El papel, que el departamento de RR.HH. ha desempefado en la
labor de elaboracién, adaptacién, comunicacién, negociacidon y como colofén el
acuerdo final en el Convenio de Empresa, merece ser destacada. Las dos
Unicas profesionales de esta area de RRHH en la empresa, se han convertido
en personas “multitarea”, y han sabido acumular en un solo departamento, con
dos personas, las funciones mas diversas y mas complicadas de una empresa,

y mas aun en esta con unas condiciones retributivas tan especiales.

v Las condiciones de trabajo que se establecen en la empresa, y su
estructura retributiva, cuyo responsable es el departamento de RRHH, han
influido decisivamente en las actitudes de los empleados. Es una empresa
atractiva, tanto para las futuras nuevas contrataciones como para los que
permanecen en ella, principalmente por las condiciones reguladas en el
convenio colectivo fruto de la negociacién y el entendimiento. Pero también, y
esto es muy importante, por la estabilidad en el empleo, con un porcentaje
practicamente nulo de eventualidad, y sobretodo por el contexto de Paz Social
del que se disfruta en la empresa. Siendo el convenio de esta compafiia uno de
los pocos que recogen en el propio texto, un articulado especifico sobre la Paz

Social, materia tan sensible y tan importante, y mas en los tiempos actuales.

78



Como reflexion ultima, decir que esta empresa ha generado un sistema de
Relaciones laborales que deberia ser un modelo a imitar, sabiendo adaptarse a

los cambios que provoca la globalizacién y las exigencias del mercado.
Desearia finalizar agradeciendo la tutoria recibida por el Profesor S.

Ezpeleta, su paciencia y comprensién, quien me ha ayudado a ir modelando y

mejorando el trabajo aqui presentado.
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