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Como sabéis, este año corresponde ne-
gociar el nuevo Convenio de Banca.
CGT estará presente, una vez más, en la 

Mesa de Negociación del mismo, con dos 
representantes, que nos corresponden en 
función de nuestro 12% aproximado de 
representación. Esto 
para nosotros es im-
portante, y creemos 
que es bueno para el 
conjunto del sector, 
puesto que permite la 
presencia de una voz 
crítica con el desa-
rrollo de la Negociación Colectiva.
Muchos son los rumores que se cier-

nen sobre dicha negociación, desde que 
el Convenio ya está cerrado con nuevos 
horarios para el sector, como de libranza 
de sábados, etc.
Es cierto que desde los grandes bancos 

se han lanzado mensajes sobre la nece-
sidad de nuevos horarios de apertura de 
la banca para dar servicio a la clientela, 
empezando por los presidentes de los dos 
grandes bancos, pero también es cierto 
que en el periódico 
“El País” del 11-2, 
un representante del 
SCH matizó que el 
Banco no tiene nue-
vas necesidades de 
horarios. Desde CGT 
creemos que estamos 
asistiendo a la cere-
monia de la confu-
sión.
Existe un hecho com-

probado en la Negociación del Convenio 
de Banca, desde hace más de una déca-
da, y es la voluntad repetida de la AEB 

El Convenio que viene...
de convertir la negociación del Conve-
nio en una negociación de mínimos, con 
pactos salariales a la baja, desviando las 
negociaciones sobre temas de horarios al 
marco de las empresas, para que sean es-
tas las que negocien sus necesidades, rom

piendo así las con-
diciones generales 
del sector, y com-
pitiendo entre ellas 
por el servicio a la 
clientela, y de paso 
ahorrándose el cie-
rre deýnitivo de los 

sábados, vía negociación colectiva.
El cierre de los sábados es una vieja 

aspiración del conjunto de las plantillas 
de Banca, y con toda seguridad el mayor 
fracaso de la estrategia de los sindicatos 
mayoritarios del sector.
Llevar al marco de las empresas nego-

ciaciones de horarios signiýca, obvia-
mente, el fracaso de dicha estrategia. Se 
trata, sin lugar a dudas, de un terreno de 
juego muy complicado si se trata de uni-
ýcar criterios para obtener la citada con-

quista de Sábados 
Libres.
Hoy por hoy, vol-

ver a dar impulso a 
la Mesa de Conve-
nio con plataformas 
y actitudes coheren-
tes, sería la mejor 
manera de devolver 
la conýanza de los 
bancarios en sus re-
presentantes.

Desde CGT impulsaremos la transpa-
rencia y la información como practicas 
sindicales. Â

CGT estará presente en  
la Mesa de Negociación del 
Convenio de Banca, con un 

12% de representación

AEB ha conseguido  
convertir los Convenios en una 

negociación de mínimos,  
con pactos salariales a la baja, 

y dejando la negociación  
de horarios en el marco  

de las empresas
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150 Aniversario del Santander: 
àInvitados a su þesta?
En alg¼n viejo teleýlm se ve²an im§ge-

nes de c·mo las ýestas de las clases domi-
nantes se esceniýcan sobre el desprecio y 
la insigniýcancia de los de abajo.

En la sociedad moderna, con las multi-
nacionales funcionando a todo gas, la es-
cenograf²a ha cambiado radicalmente.

Es evidente que, en este mercado global, 
del cual este Banco parece ser una piedra 
angular, ya no es posible la ýesta de los 
ñse¶or²iitosò, aunque, si rascamos un po-
quito, todav²a se le puede ver el polvo al 
camino.

En primer lugar, hay que decir que esta-
mos agradecidos de que el grupo Santan-
der se haya acordado, por ýn, de premiar 
nuestra capacidad de 
entrega, otorg§ndonos 
una peque¶a parte del 
coraz·n del negocio: 
100 acciones, que nos 
convierten en accionis-
tas de este ñgran proyec-
toò.

La primera cuesti·n a 
la que tendr²amos que estar atentos es a 
lo que se reparten “ellos”. 

Ya conocemos esas cosas que llaman 
“Stock-options”, retribuciones del Con-
sejo, etc. Lo cual no desmerece el hecho 
de que se acuerden de nosotros. M®rito 
tiene, porque la soberbia es olvidadiza.

El segundo indicio de este soliloquio es 
de car§cter formal. Aunque insistimos en 
que los tiempos cambian, seguramente 
no andaremos muy desacertados al creer 
que en estos fastos y celebraciones que se 
avecinan todo ser§ de color de rosa y no 
se producir§n notas discordantes.

Pero una cosa es lo que pasa en el sal·n 
donde se celebra la ýesta, y otra muy dis-
tinta lo que ocurre en la cocina. Y en esta 
¼ltima, la situaci·n apenas si va a cambiar 
mucho, ni siquiera lo suýciente para que 
podamos celebrarlo nosotros tambi®n.

Es de suponer, adem§s, que un aniver-
sario tan rotundo implique demandas de 
sobreesfuerzos, tambi®n rotundos, y en 
esta casa ya llevamos muchos a¶os acos-
tumbrados a la gimnasia de pesas. Esto no 
es un Pilates suave, ni cuatro þexiones.

En este Banco se suda la camiseta, como 
se jactan de decirnos, y todos los discur-
sos apuntan en esa direcci·n, lo que sig-
niýca (y todos lo deber²amos saber) que 

las 100 acciones van a 
signiýcar mucho m§s 
esfuerzo por parte de 
los empleados del Gru-
po, que demuestren 
que nos merecemos la 
generosidad empresa-
rial.

Nosotros, por si cuela, 
y a modo de ejercicio de equilibrio entre 
lo que ofrecemos y lo que recibimos, pro-
ponemos que las 100 acciones, o su 
equivalente econ·mico, se consoliden 
como fórmula de participación de 
los trabajadores en los beneýcios de 
la empresa, siempre y cuando estos be-
neýcios se mantengan igualmente.

Porque, como todos sabemos, no es lo 
mismo que la entrega sea por derecho 
propio que por condici·n graciable del 
Banco, y en este sentido queremos se-
guir recordando a toda la plantilla de este 
Banco que el Convenio ýrmado por 

CGT proponemos que 
las 100 acciones se 

consoliden como fórmula 
de participación en los 

beneýcios de la empresa
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El cap²tulo de las bajas voluntarias, in-
centivadas o no, es un fen·meno que ha 
ido creciendo con los a¶os y est§ provo-
cando el abandono de gran n¼mero de 
profesionales del Banco, debido en parte 
a las condiciones de trabajo y a las remu-
neraciones en el SCH, abandono que ron-
da los 500 empleados por a¶o. 

Los datos del cuadro adjunto reþejan 
muy a las claras la actitud de la plantilla 
m§s joven del SCH, puesto que la mayo-
r²a de las bajas se producen por decisi·n 
voluntaria del trabajador.

En este Banco el concepto de ñcarrera 
profesionalò es un t®rmino en desuso, 
que comienza con el Nivel 8 (de los con-
tratos en practicas para el personal de 
nuevo ingreso), y termina como m§ximo 
en un Nivel 6 (Director de Sucursal), des-
pu®s de mucho penar y muchos a¶os de 
profesi·n.

Otro problema importante es la desu-
bicaci·n de su lugar de residencia de los 
nuevos empleados, estrategia ideada por 
la empresa para desarraigar a los emplea-
dos de su entorno personal y conseguir  
as² que vivan y piensen solo en el Banco.

En la ¼ltima reuni·n de la Comisi·n de 
Empleo, la CGT propuso la creaci·n de un 
Grupo de Trabajo que velara por la reubi-

¿Carrera profesional...? àCu§l?
caci·n de estos empleados en su entorno 
personal, cuando maniýesten su inter®s 
al respecto.

La ®poca dorada del sector, con altos 
niveles para las categor²as funcionales 
de Director o Subdirector de Oýcinas, ha 
pasado a la historia. Ahora, las bajas cate-
gor²as y las exigencias comerciales sit¼an 
la profesi·n en una carrera, s², pero de 
obst§culos, que hacen que muchos de los 
empleados j·venes (y otros no tan j·ve-
nes) vean su futuro m§s fuera que dentro 
del Banco. 

A los datos del cuadro adjunto nos remi-
timos. Â

CCOO y UGT en 1996-98 limitó el 
numero de cuartos de pagas a 15, 
impidiendo con este sencillo acto que, 
al ejercicio del 2005, los empleados del 
SCH estuvi®ramos cobrando 10 pagas 
de beneýcios, 6.25 pagas m§s que 
en la actualidad.

Y ahora no valen lamentaciones, ni con-
gratulaciones ante la generosidad que el 
Banco pueda derramar sobre sus sufri-
dos empleados. Lo que estos sindicatos 
hicieron, y el por qu® lo hicieron, est§ en 
el debe de su actuaci·n, y el reproche y la 
cr²tica est§n fundamentados. 

Desde CGT podemos comprender que, 
en momentos de claro reþujo del mun-
do laboral, acceder a nuevas conquistas 
cueste un ri¶·n y la mitad del otro, pero 
no podemos entender la dejaci·n de de-
rechos, y menos tan in¼tilmente sacriý-
cados.

All§ cada cual con su responsabilidad.
Tampoco comprendemos que la entrega 

de las 100 acciones no se haga de una ma-
nera generalizada a toda la plantilla exis-
tente a 1 de Enero del 2007, incluyendo 
las posibles bajas que se produzcan hasta 
la celebraci·n de la Junta. Â

% s/total ingresados
en 3 años 779 18,80%
en 5 años 927 22,38%

Total Bajas

Junio 2000 - Junio 2006 4142

en 6 meses o menos 293
entre 6 meses y 1 año 184

entre 1 año y 2 años 190
entre 2 años y 3 años 112
entre 3 años y 5 años 148

Total trabajadores de nuevo ingreso

Bajas trabajadores de nuevo ingreso
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Constituido el Plan de Pensiones del 
SCH y realizadas las primeras aporta-
ciones al Fondo de Pensiones (tanto la 
del 2006, por el importe anual, como las 
primeras mensuales del a¶o 2007), con 
gran desconocimiento de la mec§nica de 
funcionamiento, los contenidos del plan, 
y las consecuencias ýscales del mismo, 
nos parece necesario realizar un an§lisis 
de las razones empresariales y laborales 
del citado Acuerdo de Previsi·n Social 
que constituye la base formal del Plan 
de Pensiones del SCH.

La raz·n principal por la cual el SCH 
ha consentido en la formulaci·n de un 
Plan de Pensiones externo, que no exte-
rioriza los compromisos por pensiones 
del convenio de banca, es 
seguramente quitarse el 
sambenito de ser el ¼nico 
grupo bancario que aun 
no ten²a un plan de pen-
siones externo.

Pero, insistimos, el gru-
po Santander, con SCH 
y Banesto a la cabeza, no 
ha exteriorizado los com-
promisos de pensiones 
del Convenio Colectivo 
de Banca, que se man-
tienen en Fondo Interno, 
con unas dotaciones actuariales en el a¶o 
2006 cercanas a los 3.200 millones de 
úuros.

Por lo tanto, lo que se ha constituido en el 
SCH es un suced§neo de exteriorizaci·n, 
a diferencia de la mayor parte del  sector, 
que s² han abordado la exteriorizaci·n de 
sus compromisos de pensiones.

Y esto es as² porque lo que se ha forma-
lizado es una especie de exteriorizaci·n 
para toda la plantilla, similar a la apor-
taci·n que se realiza para los C-80 (per-

adivina, 
adivinanza:

Oro parece,  
y plata no es.

àQu® es?

sonal que no tiene derechos de comple-
mento de jubilaci·n en convenio), con 
unas cantidades, que podr²amos llamar 
de m²nimos, de 560 ú anuales, y conge-
ladas, es decir, sin ning¼n incremento 
garantizado.

As² las cosas, si el SCH consigue trans-
mitir y consolidar la idea de que ya tiene 
el plan de pensiones que corresponde, 
igualando al resto del sector, habr§ con-
seguido el objetivo buscado, con poco o 
poqu²simo esfuerzo econ·mico: alrede-
dor de 12 millones de euros anuales, una 
²nýma parte de lo que son las aportacio-
nes en el resto del sector.

Es evidente que las organizaciones sin-
dicales no podíamos decir no al cita-

do Plan de Pensiones, 
cuando ten²amos la losa 
del convenio ýrmado en 
1980, que exclu²a a los 
trabajadores de nuevo 
ingreso de derechos de 
complementos de jubi-
laci·n. Esto exig²a una 
respuesta necesariamen-
te favorable por parte de 
los representantes de los 
trabajadores, lo cual no 
obsta para seguir reivin-
dicando la exteriori-

zación de los compromisos de pen-
siones dotados en fondo interno. 
Lo contrario ser²a una imperdonable de-
jaci·n de nuestra responsabilidad como 
Sindicato. 

Mientras se mantengan en esas condi-
ciones (como ñexpectativa de derechoò), 
nunca ser§n derechos consolidados por 
parte de los trabajadores, y s·lo se con-
vierten en derecho cierto si el trabajador 
se jubila en las condiciones de Convenio 
Colectivo, es decir, a los 65 a¶os. Â

Plan de Pensiones SCH:

Lo que parece y no es
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Del estudio del siguiente cuadro, en el 
que se detalla el total de sucursales en 
funci·n del n¼mero de empleados, se 
pueden sacar muchas conclusiones, pero 
hay una que destaca con fuerza y a simple 
vista: la brutal escasez de plantilla 
que presta servicio en las oýcinas 
del banco.

La primera evidencia nos la da el n¼me-
ro de sucursales con 3 o menos trabajado-
res. Existen 1242, sobre un total de 2924, 
un porcentaje del 42,48%, cifra alarman-
te para la principal multinacional ýnan-
ciera del pa²s. De ®stas, 93 funcionan con 
un solo trabajador, y otras 539, con 2, lo 
que indica claramente la situaci·n de la 
red. Esta realidad contrasta con el nivel 
de exigencias que la direcci·n del Banco 
tiene con todas y cada una de nuestras 
sucursales, y adem§s inþuye negativa-
mente en la prestaci·n del servicio a la 
clientela. 

La segunda cifra rotunda nos la da el 
n¼mero de sucursales con 5 o menos em-
pleados, un total de 2025, que represen-
tan el 69,25% de la red. Esto quiere decir 
que m§s de 2/3 de las sucursales est§n en 
esta franja (o, si se preýere, 7 de cada 10). 
Las ¼nicas sucursales que parecen haber-
se salvado de esta “jibarización” (t®rmino 
®ste que fascina a nuestros gestores) ý-
nanciera son las Oýcinas Principales y al-

SucursalesðPlantillas: àPlan de Empleo?

gunas Oýcinas de Empresas que, debido 
al volumen de negocio y probablemente 
a la acumulaci·n de personal por el cierre 
de sus oýcinas gemelas, a¼n conservan 
una cifra de plantilla razonable.

Especial menci·n merecen las Oýcinas 
Punto. Ubicadas en centros comerciales y 
grandes superýcies, donde el servicio se 
presta desde las 11 de la ma¶ana hasta las 
10 de la noche, con 3 empleados de media, 
y donde el incumplimiento del Acuerdo 
de Oýcinas Punto y de los turnos de tra-
bajo se produce de manera continuada, 
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1 93 3 14 1 4 15 7 1 1 6 1 10 4 22 3 1
2 539 56 49 19 16 24 54 76 25 21 35 8 57 57 21 13 8
3 610 66 28 9 17 26 37 114 25 17 32 13 80 75 22 8 41
4 477 52 22 14 9 21 33 85 25 9 15 15 87 50 8 12 20
5 306 38 17 2 13 4 13 55 20 6 14 4 77 26 10 6 1

6-10 644 96 26 8 11 15 35 87 31 7 28 23 169 73 15 20
11-20 216 36 10 7 2 10 16 21 7 7 10 7 54 17 4 8

+ 20 39 3 4 1 1 1 3 3 4 2 3 5 5 2 2
TOTALES 2924 350 170 60 70 105 206 448 138 68 142 74 539 307 104 72 71

M§s del 40% de las oýcinas 
tiene 3 trabajadores o menos

El BBVA, con una red similar, 
tiene 30000 trabajadores, un 
40% más que el SCH

Oýcinas Punto: de 11 de la 
mañana a 10 de la noch, con 
tres empleados de media

Las prolongaciones de jornada 
se han convertido en la norma 
en la red de sucursales

Â

Â

Â

Â
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siendo una prueba m§s de que el Banco 
ýrma acuerdos para no cumplirlos. 

El SCH tampoco resiste la comparaci·n 
con el resto del sector, y principalmente 
con el otro gran Banco, el BBVA, donde 
el ajuste de plantillas ha sido mucho m§s 
sosegado, y que, con una red de similares 
caracter²sticas, mantiene una plantilla de 
30.000 trabajadores, un 40% m§s.

Otro de los mitos que hay que desen-
mascarar es el de la creaci·n de empleo 
en el Banco. Es cierto que el Banco lle-
va estos 3 ¼ltimos a¶os contratando m§s 
de 1000 trabajadores por a¶o, pero no es 
menos cierto que esta cifra es inferior a la 
de empleos que se destruyen, ya sea por 
prejubilaciones o por otros mecanismos. 
En los tres primeros a¶os de la fusi·n la 
salida masiva de empleados (en torno a 
las 4.000 bajas anuales, mayoritaria-
mente por prejubilaci·n) rebaj· dram§ti-
camente el total de plantilla. Actualmente 
la plantilla ronda los 20.000 empleados.

Desde CGT llevamos ya varios a¶os 
denunciando esta problem§tica, reivin-
dicando un cambio del modelo de con-
trataci·n del SCH, en todos los foros de 
interlocuci·n con el Banco, como es la 
Comisión de Empleo, y sobre todo 
interviniendo en la ¼ltima Junta de Ac-
cionistas del SCH en el 2006, donde 
demandamos al Presidente Sr. Bot²n un 
cambio de estrategia y una mayor contra-
taci·n.

Plan de empleo en el SCH
El SCH necesita m§s plantilla para su 

red de sucursales. Es un hecho irrefuta-
ble que las sucursales con 1 y 2 empleados 
necesitan, como criterio general, la in-
corporaci·n de un trabajador m§s. Y que 
las sucursales con 3 empleados de planti-
lla, con un gran n¼mero de operaciones 
diarias, demuestran la necesidad de una 
persona m§s. De estas carencias se deriva 
otra problem§tica, y que no es otra que el 
p®simo servicio que se ofrece en las ven-
tanillas (no por culpa del trabajador), con 
colas kilom®tricas, algo da una imagen 
atroz y que desespera a la clientela, esa 
que, se supone, tanto preocupa a nuestros 
directivos. 

Otro indicador clave de la escasez de 
plantillas es la prolongaci·n generalizada 
de jornadas, y nos muestra el nivel de in-
capacidad de las sucursales para comple-
tar las tareas diarias en el horario estable-
cido legalmente.

El Banco tiene mecanismos suýcientes 
para medir y objetivar las necesidades 
reales de plantillas. En sus manos est§ 
seguir manteniendo y profundizando una 
pol²tica que conýgura unas sucursales 
m§s parecidas a kioscos de prensa que 
a verdaderas oýcinas bancarias, o bien 
afrontar un proyecto de readecuaci·n que 
garantice unos servicios bancarios con la 
calidad que los clientes reclaman y mere-
cen, y que otras entidades menos cicate-
ras s² garantizan. Â

Los clientes muestran en general una gran paciencia

Oýcina Punto: Empleado despu®s de 11 horas de jornada
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Finalizado el ejercicio 2006 con unos ex-
celentes resultados obtenidos por el SCH, 
es hora de hacer un repaso de uno de los 
temas m§s sangrantes y peor resuelto en 
el Banco: La Retribución Variable 
por objetivos de las sucursales, ba-
sada en la venta de productos, que fue 
reestructurada en el ejercicio del 2006, 
ampli§ndose el mecanismo de puntos a 
pr§cticamente toda la plantilla del Ban-
co.

No es posible que, con una red de sucur-
sales mejorando las ventas (pr§cticamen-
te en cada uno de los grupos de productos 
que dan derecho a pagos por Retribuci·n 
Variable), y con los excelentes resultados 
del Banco en la red comercial (mejorando 
el margen operacional en pr§cticamente 
todas las sucursales), los pagos de Retri-
buci·n Variable hayan empeorado sus-
tancialmente en muchos de los puestos 
funcionales de la red.

Especial menci·n nos merecen los dos 
puestos claves de cada oýcina, Director y 
Subdirector, principalmente en las sucur-
sales donde existen otros puestos funcio-
nales, como Gestor de Clientes y Asesor 
Financiero que, imposibilitados de alcan-
zar los exagerados niveles de puntuaci·n 
que se les exigen por las ODVs, han ter-
minado cobrando entre un 25 % y un 50% 
de los pagos del ejercicio del 2005.

As² es como entiende el Banco todo el 
sistema de incentivos a la venta de pro-
ductos, en un a¶o en el que han vuelto a 
arreciar las exigencias de resultados so-
bre ventas. 

El saber popular ya ha encontrado una 
raz·n de peso para estos sustanciales re-
cortes, a saber: que los empleados del 
SCH estamos pagando de nuestro 

Retribución variable en Red

Los puntos de las ODVS:  
El “Avecrem” de sus sopas

bolsillo los menores ingresos por la 
campaña de 0% de comisiones.

Existe un malestar generalizado ante 
un sistema en constante transformaci·n, 
que, a¶o tras a¶o, se hace m§s incoheren-
te, desigual e injusto.

Hay una tendencia en muchos emplea-
dos del Banco a plegarse a estos cambios, 
pero sobre todo existe un poso de acepta-
ci·n fatalista de un sistema que ni se com-
prende ni se acepta, por lo incongruente 
de su estructura, y por los sucesivos cam-
bios, que no hacen nada m§s que reducir 
las retribuciones.

Es evidente que el sistema, sin ning¼n 
tipo de participaci·n sindical (puesto que 
el Banco no lo consiente), hace aguas, y su 
existencia se debe m§s a su imposi-
ción autoritaria que a su aceptación 
como mecanismo de retribución.

Deber²a ser motivo de meditaci·n y re-
þexi·n, puesto que la empresa, y solo ella, 
conoce con exactitud los costes del siste-
ma y lo irracional del mismo. 

S·lo bastar²a que escucharan las quejas 
que reiteradamente se les maniýestan 
a trav®s de los apoderados de las sucur-
sales. Bastar²a con que se planteasen un 
cambio de estrategia, que ligue el pues-
to funcional, la dedicaci·n, la formaci·n 
y las capacidades de los empleados del 
SCH, que han demostrado sobrada val²a, 
a una verdadera carrera profesio-
nal y a un cambio de programa, que in-
centive el trabajo en equipo, el buen trato 
a la clientela y una dotaci·n suýciente de 
plantillas.

Desde CGT nos hemos hartado de plan-
tearlo, y es el Banco el que debe resolver 
el problema. 

Por su propio bien y el del negocio. Â



9

A
cc

ió
n 

S
in

di
ca

l

El Banco est§ haciendo una interpreta-
ci·n “sui generis” de las comisiones de 
servicio y de los desplazamientos hasta 
25 Km fuera del municipio, derrochando 
imaginaci·n con el objetivo de ahorrarse 
unos euros y generar un criterio amplio 
de movilidad de los empleados del SCH, 
en una clara trasgresi·n del Convenio.

Con el eufemismo de “necesidades de 
servicio”, se evita el Art. 29, que da dere-
cho a media dieta (pernoctando en casa) 
o dieta completa (cuando se pernocta fue-
ra del domicilio). En los desplazamientos 
hasta 25 Km, fuera del municipio, el tras-
lado debe ser deýnitivo, siendo necesaria 
la existencia de una vacante.

Art.29.- Comisiones de servicio, trasla-
dos temporales que dan derecho al pago 
de dietas, con un tiempo máximo de 1 
año de comisión en el plazo de tres años.

Art. 30.- Desplazamientos hasta 25 Km. 
Tiene que haber publicidad de la vacante, 
idoneidad, peticiones voluntarias y ayu-
da al kilometraje. Es un desplazamien-
to deýnitivo y por lo tanto no suple los 
temporales que son comisión de servicio, 
y el Banco tiene que comunicarnos que 
realiza dicho traslado conforme al cita-
do Art. 30, puesto que la no existencia de 
comunicaci·n escrita signiýca que puede 
volver a trasladarnos otros 25 Km”.

Esta f·rmula, que uniýca dos art²culos 
claramente diferenciados para incumplir-
los, prueba la prepotencia y la impunidad 
con la que se cercenan los derechos lega-
les, y es consecuencia de ýrmar acuerdos 
tan ambiguos en Convenio Colectivo.

Cuando se os comunique un cambio de 
puesto de trabajo, hay que pedirlo por 
escrito para tener constancia del hecho. 
Cuando el cambio se produzca para unos 
d²as, fuera del municipio, es cuestionable 
jur²dicamente la ýgura del desplazamien-
to del art. 30, puesto que el citado articu-

Lo que se debe saber sobre “comisiones 
de servicio” y traslados hasta 25 km

lo habla de vacantes o puestos ýjos.
Por ¼ltimo, os recordamos que la utiliza-

ci·n de la password de otros compa¶eros 
puede ser motivo de sanci·n. Â

Artículo 29º.- Dietas y comisiones de servicios.
1.- Los viajes a que den lugar las comisiones serán 
por cuenta de la Empresa.
2.- Desde la entrada en vigor de este Convenio, la 
cuant²a diaria de las dietas a que se reýere este ar-
tículo tendrá el mismo tratamiento de incremento 
porcentual que en el futuro puedan tener las retri-
buciones del Artículo 12º, y serán, como mínimo, 
las correspondientes según la siguiente escala:
DIETAS ................... Desde entrada en vigor del Convenio
Pernoctando fuera del domicilio propio ........................ 26,33
Cuando se pernocte en el domicilio propio ................... 11,54
3.- En caso de que las Comisiones de servicio se 
prolonguen más de dos meses el personal tendrá 
derecho a una licencia especial de una semana, ex-
clusivamente utilizable para visitar a los familia-
res con los que ordinariamente conviva. Los viajes 
correspondientes a estas licencias serán a cargo de 
las Empresas. Estas licencias serán independientes 
de las vacaciones reglamentarias. (...)

Artículo 30º.- Vacantes en la misma plaza o 
próximas.
Las Empresas podrán cubrir las vacantes existen-
tes, realizando cambios de puesto de trabajo, que 
no tendrán la consideración de traslado ni mo-
vilidad geogr§ýca, dentro de una misma plaza o 
de un radio de 25 km a contar desde el centro del 
municipio donde los trabajadores prestaban sus 
servicios a 30 de enero de 1996, o desde donde 
se trasladen voluntariamente, y los ingresados con 
posterioridad desde donde sean destinados.
La aplicación del radio de 25 km no implicará el 
cambio entre las Islas.
En el caso de que el cambio sea a otra plaza dis-
tinta de la que venía prestando sus servicios dentro 
del radio de 25 km, las empresas colaborarán en la 
solución de los problemas derivados del transpor-
te, que puedan generarse como consecuencia de la 
aplicación de esta norma.
Sin menoscabo de las facultades de organización 
del trabajo de las Empresas, éstas, siempre que 
concurra la idoneidad de los solicitantes, tendrán 
en cuenta las peticiones voluntarias y las circuns-
tancias de la proximidad domiciliaria del trabaja-
dor.
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El d²a 22 de Diciembre el Gobierno Za-
patero aprob· un nuevo recorte de las 
pensiones: Se var²a el total de d²as coti-
zados necesarios para poder percibir la 
pensi·n de 4.700 d²as (12,5 a¶os) a 5.475 
d²as (15 a¶os).

Y lo hace con apoyo de los sindicatos 
CCOO y UGT y pr§cticamente sin con-
testaci·n p¼blica, en un a¶o, adem§s, de 
fuerte super§vit en las cuentas de la segu-
ridad social.

Eso signiýca que las personas con tra-
bajos precarios, temporales, a media jor-
nada, por horasé, lo 
tendr§n mucho m§s 
dif²cil para cobrar 
una pensi·n. Por 
ejemplo: una mujer 
que trabaje a media 
jornada, necesitar§ 
estar dada de alta y 
cotizar durante 30 a¶os (anteriormente, 
s·lo eran necesarios algo menos de 26 
a¶os). Dif²cilmente aquellas personas 
que trabajen menos de media jornada po-
dr§n alcanzar una pensi·n de jubilaci·n. 
En las actuales circunstancias laborales 
cada vez son m§s frecuentes los contra-
tos a jornada parcial, siendo las mujeres 
las que con mayor frecuencia realizan 

Nuevo atraco a las pensiones
trabajos a jornada parcial o por horas, y 
por tanto las m§s perjudicadas por esta 
medida. Seg¼n los datos de la Encuesta 
de Poblaci·n Activa (EPA) del Instituto 
Nacional de Estad²stica (INE) de fecha 
20-6-2006, ñlos ocupados a tiempo com-
pleto cayeron en los tres primeros meses 
del a¶o en 622.200 personas (-3,73%), 
frente a un aumento de los trabajadores 
con jornada a tiempo parcial de 826.800 
(+51,69%), que se concentr· en su mayor 
parte en las mujeres. De esta forma, los 
asalariados a tiempo parcial sumaban al 

ýnalizar marzo m§s 
de 2,4 millones, de 
los que 1,9 millones 
eran mujeresò. 

La verdad es que el 
recorte no es tam-
poco una sorpresa. 
El PP, el PSOE, y 

ahora CCOO y UGT, llevan tiempo in-
tentando convencernos de que es en be-
neýcio nuestro (àpor qu® ser§ que en los 
grandes temas acaban coincidiendo PP y 
PSOE?). Cuando ya llega el atraco, casi 
todo el mundo encoge los hombros.

Se empez· a bombardear a los trabaja-
dores con la idea puramente mercantilis-
ta de que las pensiones s·lo podr§n ga-

rantizarse si sigue habiendo 
super§vit en las cuentas de 
la seguridad social. àD·nde 
est§ dicho que las pensiones 
deben ýnanciarse exclusiva-
mente con las cotizaciones 
sociales? El pensamiento 
¼nico se impone y penetra 
hasta en las organizaciones 
sindicales. No, se¶ores, no: 
la pensi·n es un derecho 
b§sico de todo trabajador, y 
es el Estado quien tiene que 
garantizarla. Con super§vit 
en la cuentas de la Seguri-

Con el apoyo de CCOO y UGT, 
en una año de fuerte  

superávit en las cuentas  
de la Seguridad Social


