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PRESENTACION

La necesidad de conocer, cada vez con mayor detalle, los diferentes aspectos que con-
forman la negociacion colectiva en nuestro pais, ha venido constituyendo una impor-
tante preocupacion para sindicatos y estudiosos de la misma.

Concluido el VIl Congreso Confederal, la C. S. de CC.00., las secretarias més direc-
tamente relacionadas con el andlisis y seguimiento de aquéllas (Accién Sindical,
Empleo, Estudios), convienen en que, ademas del balance que cada afio presenta la
Secretaria de Accion Sindical, seria util elegir un reducido nimero de materias que
pudieran ser objeto de un andlisis cualitativo y detallado sobre la base de la informa-
cioén que, sobre las mismas, proporcionaba una muestra adecuada de convenios de
diversaindole.

A tal efecto, y de manera coordinada con un grupo de estudiosos e investigadores de
las relaciones laborales, dirigido por el catedréatico de la Universidad de Alcala Ricardo
Escudero, se puso en marcha un proyecto que, bajo el nombre de «Observatorio de la
Negociacion Colectiva», busca ir dando respuesta a la preocupacion arriba mencio-
nada.

Este proyecto, que pretende ir asentdndose sobre la experiencia que su propia puesta
en marcha vaya generando, y que tiene ambicidn de permanencia, echd a andar sobre
labase de unamuestrade 300 convenios colectivos que abarcan diferentes ambitos de
los distintos sectores de la producciony los servicios®. Sobre la misma, se decidio estu-
dias con un notable grado de pormenor, los aspectos cualitativos referidos a: 1) empleo
y contratacion; 2) tiempo de trabajo; 3) salarios; y 4) derechos de participacion.

La eleccion de estos cuatro apartados obedecio a una decidida voluntad de no preten-

der abarcarlo todo desde el principio, y al hecho de que un conocimiento detallado de
los mismos permite hacerse unaidea bastante aproximada sobre la calidad de la nego-

1 El Anexo 1 contiene los criterios para la elaboracion de la muestra y los convenios seleccionados.



ciacién colectiva que en nuestro palis se practica tras las sucesivas modificaciones
introducidas en la regulacién legal y por las que se doté a aquéllas de mayores capaci-
dades para la ordenacién y regulacion de diversos aspectos.

El trabajo que se presenta constituye pues una valiosa fotografia, deliberadamente par-
celada, de una realidad a la que es necesario acercarse desde diversas épticas disci-
plinares a fin de lograr una sintesis mas completa de algo tan complejo y trascendental
para millones de personas como es la negociacién colectiva.

Con el convencimiento de que el mismo serd muy Util para cuantas personas intervie-
nen en la misma y/o se dedican a su estudio y analisis, quiero, en nombre de CC.0O0.,
hacer patente el reconocimiento y gratitud a todas cuantas personas, de forma absolu-
tamente desinteresada, han colaborado en él.

Salvador Bangueses Bangueses
Secretario Confederal de Politica Institucional, Politica Social y Estudios



EMPLEO Y CONTRATACION

CONTENIDOS CONVENCIONALES SOBRE CONTRATACION,
EMPLEO, EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL Y CLAUSULAS
SUBROGATORIAS

Coordinadora: Carmen Estévez Gonzéalez

Investigadores: Ricardo Escudero Rodriguez, Remedios Menéndez Calvo,
Jesus Cruz Villalon, Faustino Bosquet Villaescusa y M2 Luisa
de la Flor Fernandez

1. MARCO GENERAL Y CONSIDERACIONES PREVIAS SOBRE EL TEMA
ASIGNADO, EL TRABAJO REALIZADO Y LA EXPOSICION DE RESULTADOS
Y CONCLUSIONES

La extraordinariaamplitud y complejidad del tema asignado al grupo -EMPLEO Y CON-
TRATACION- oblig6, en su momento, a efectuar una identificacion de bloques temati-
cos mas acotados, seleccionando, para su posterior distribucién, aquéllos cuyo estu-
dio se consideraba prioritario o preferente. Asi, se eliminaron algunas cuestiones o con-
tenidos de menor interés (reparto del empleo a través de la jubilacion, acceso al empleo
y cobertura de vacantes, previsiones sobre mantenimiento del empleo, pluriempleo) o
se desvio suexamen a otros grupos (horas extraordinarias, trabajo a tiempo parcial, fun-
cionesy competencias de seguimiento o control por los representantes) y se reorganizé
el trabajo de manera que, finalmente, los subtemas a tratar fueron los siguientes: poli-
tica de empleo, contratos temporales, empresas de trabajo temporal (ETT) y clausulas
subrogatorias.

Contodo, los dos primeros -politica de empleo y temporalidad- han resultado ser, ade-
mas de densos y extensos, inabarcables como contenidos convencionales a analizar.
Elempleoy la contratacién temporal son temas cuya presencia en los convenios colec-
tivos (CC) ha ido en aumento y se ha visto incrementada de manera particular y consi-
derable en los tltimos afios. Ello se debe, en parte, al progresivo enriguecimiento de los
temas abordados por la negociacion colectiva (NC) pero, también y sobre todo, ala cre-
ciente sensibilidad y preocupacion que han suscitado ambas cuestiones en sede legal
y negocial. Si el fomento de la estabilidad en el empleo fue uno de los grandes protago-
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nistas de los Acuerdos Interconfederales de 1997, propiciando entonces, ademas de la
creacion del «sui generis» y polémico contrato para el fomento de la contratacion inde-
finida, lamodificacion de algunos preceptos del Estatuto de los Trabajadores (ET) -entre
otros, buena parte de los referidos a modalidades contractuales-, lareciente y Gltima de
las reformas de dicho texto normativo ha incidido, nuevamente, en el binomio
empleo/contratacion.

Debe recordarse, en el mismo sentido y respecto al referido tema, que las sucesivas
maodificaciones introducidas en la regulacion legal se han concretado, al menos formal-
mente, en nuevas y diversas invitaciones a la NC para que intervenga en la ordenacion
de ciertos aspectos. Tal ampliacion de sus espacios 0 ambitos funcionales ha influido,
qué duda cabe, en el peso y la importancia que tienen la politica de empleo y la contra-
tacién temporal en los CC suscritos durante el Gltimo lustro. Pero es que, ademas, aun-
gue resulte relativamente facil la localizacion de su regulacion en el cuerpo de los CC, el
estudio de su tratamiento convencional se complica al tratarse de temas intimamente
conectados con otros de no poca envergadura como el recurso a ETT 0 a contratas o,
por citar otro ejemplo, los acuerdos de empresa adoptados en el marco de procesos de
fusion, reorganizacién de plantillas o regulacién de empleo. El tratamiento global e inte-
rrelacionado de todos ellos es casi una exigencia en aquellos casos en los que, cono-
ciendo el contexto y la dinamica negocial, interesa destacar o explicar el sentido o
alcance de ciertas previsiones convencionales que no pueden considerarse aislada-
mente.

En cualquier caso, el material convencional seleccionado para su estudio y los objeti-
vos y pautas que se hanido marcando en sucesivos encuentros han permitido elaborar
un listado de descriptores que, de un modo u otro, han servido de guia al trabajo, encau-
zando la realizacion del mismo. Asi, sin perder de vista el fenémeno de la descentraliza-
cion como eje o tema transversal, se ha procurado centrar el estudio en los siguientes
aspectos o cuestiones:

— En cuanto a la contratacién temporal, las miras han estado puestas en el estableci-
miento de limites a la mismay de las diferentes féormulas o mecanismos a través de
los cuales se estd intentado reducir la temporalidad, las propuestas o soluciones
adoptadas parala conversion de contratos temporales en indefinidos y la concrecién
convencional de la causalidad o el tratamiento e identificacion de la causa, supues-
tos o circunstancias que justifican el recurso al empleo temporal.

— Respecto a la politica de empleo, aunque buena parte de las cuestiones arriba apun-
tadas pueden reconducirse a ella -de hecho, son numerosos los CC que las abordan
bajo epigrafes, anexos o capitulos asi denominados-, se tratan aqui los denominados
compromisos de empleo, entendiendo por tales tanto las previsiones sobre creacion

de comisiones al respecto como las declaraciones, obligaciones o intenciones de los
firmantes o de los empresarios referidas al empleo. Asi mismo, se analizan en este
apartado las previsiones convencionales sobre ETT, particularmente las que imponen
limites o condiciones a su utilizacion, y las formulas subrogatorias adoptadas porlaNC
con vistas al mantenimiento o continuidad en el empleo de los trabajadores en los
supuestos de sucesién de contratas.

Sobre la base de las consideraciones y presupuestos apuntados y siguiendo una siste-
matica que practicamente reproduce el anterior esquema se exponen, seguidamente,
las tendencias o pautas negociales que se han detectado o han podido identificarse tras
efectuar un minucioso andlisis de los CC de referencia. El rastreoy estudio de este mate-
rial en cuanto al tratamiento de la politica de empleo y la contratacion temporal ha per-
mitido conocer, al menos parcialmente, las iniciativas, disfuncionalidades, limites, obs-
taculos y posibilidades de la regulacién convencional en lo que hace a tales temas. A
partir de ellas, se haintentado llamar la atencién sobre los aspectos mas controvertidos
0 cuestionables de la misma, formulando ciertas propuestas o sugerencias para su
debate y consideracion.

Antes de proceder ala exposicién conviene hacer algunas aclaraciones adicionales res-
pecto al método y al orden que se ha procurado mantener tanto en el examen mismo de
los CC como en este comentario que ofrece, a modo de conclusiones, los resultados de
tal trabajo. De un lado, ha de apuntarse que se haintentado huir del detalle y el casuismo
procurando ofrecer una panoramica general en la que se describan las tendencias, pau-
tas o claves que estan presentes en el tratamiento convencional del empleo y la contra-
tacion. Sin embargo, no han podido evitarse las citas de concretos pasajes delos CC o
las referencias a soluciones particularmente llamativas e, incluso, a propuestas que
pueden servir como ejemplo de buenas y/o malas practicas.

De otro lado, y enlo que hace a la sistematica, la existencia de una variada tipologia de
contratos temporales —que suelen contemplarse, por lo demas, en buena parte de los
CC aunque se afiada poco a su regulacion legal- obligaba a tener en cuenta tal diversi-
dady el régimen legal que, en cada caso, opera como condicionante de su tratamiento
en la norma convencional. No obstante, como lo que se pretende no es tanto un anali-
sis individualizado de la regulacién convencional de cada uno de ellos sino, fundamen-
taly basicamente, larespuesta de laNC alos retos de la causalizacion, limitacién y con-
versién de los contratos temporales, tales cuestiones son abordadas de manera trans-
versal sin referirlas necesaria y separadamente a cada una de las modalidades de con-
tratacion. Respectoalas ETT y alas clausulas subrogatorias, sin perjuicio de otros enfo-
ques y contenidos posibles, el estudio de su tratamiento convencional participa tam-
bién de este mismoy comun hilo conductor, su incidencia en el empleo y en la calidad,
estabilidad y mantenimiento de éste.
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Por ultimo, debe sefialarse que, sin perder nunca la perspectiva mas ampliay completa
que exige la propia estructura de la NC y las relaciones existentes entre sus diferentes
unidades o0 ambitos de negociacion, tal realidad no se ha tenido en cuenta a la hora de
redactar estas lineas y de plasmar en el papel los variados contenidos negociales ana-
lizados. Quiere ello decir que los comentarios y afirmaciones se refieren, como pauta
general, al conjunto de los CC sin comparar ni hacer distingos entre las regulaciones
ofrecidas por unos y otros niveles de negociacién que, s6lo de manera excepcional y
puntualmente, son objeto de consideracién o reflexiones por separado. En lo que hace
alas ETT y al mecanismo de la subrogacion, la propia actividad, sector productivo y
dindmica de las empresas implicadas en los fendmenos de la externalizacién de mano
de obray de la descentralizacion son los factores que, en Ultima instancia, han determi-
nado el juego de un criterio de identificacidn y seleccion de CC que hace irrelevante la
distincién entre los ambitos sectorial y de empresa; mas operativo resulta diferenciar los
CCsegunseapliquenaETT o asectores 0 empresas usuarias de las mismasy, respecto
ala subcontrataciony las formulas subrogatorias, segun se trate de empresas o secto-
res que suelan intervenir como principales o en calidad de auxiliares.

2. EL TRATAMIENTO CONVENCIONAL DE LA CONTRATACION TEMPORAL Y
DEL EMPLEO

2.1. INTRODUCCION

Sin ser un contenido convencional novedoso, si es destacable que el tema de la con-
tratacion temporal sea abordado, en la actualidad, de manera tan frecuente y genera-
lizada. De hecho, es objeto de tratamiento en casi todos los CC que, de un modo u otro
y en mayor o menor medida, contemplan o regulan algin aspecto de las diversas
modalidades de contratos, siendo por tanto minoritarios y casi siempre de ambito
empresarial los que omiten toda referencia a dicha cuestién. El espacio y atencién que
los CC dedican alos tipos 0 modalidades de contratacién es, precisamente, una de las
materias en las que si puede hablarse de ciertas diferencias entre el &mbito sectorial y
el empresarial, al ser en este Ultimo donde se constata una menor presencia de clau-
sulas sobre estos contenidos o una mayor superficialidad en los pronunciamientos.
Asi, es mucho mas habitual en los CC de empresa que tales previsiones no aparezcan,
se reduzcan al minimo o, incluso, se limiten a apuntar escuetamente la posible utiliza-
cion de los contratos legalmente establecidos o los que, en cada momento, determine
la normativa vigente. Cabe sefialar, no obstante, una salvedad o matizacién en lo que
hace a la figura del fijo discontinuo (que, pese a puntuales comentarios, no es objeto
de estudio) y, en mucha menor medida, a los contratos formativos, por los que si
parece interesarse mas la NC a nivel empresarial, ocupandose de ellos directamente
al modalizar o adaptar sus correspondientes perfiles legales o, de manera incidental,

al tratar otros contenidos (jornada, licencias, retribuciones, cobertura de vacantes,
ascensos, etc.).

En algunos casos, el silencio o la parquedad de los CC de empresa, cuya intervencién
en materia de contratacion no esta vetada por el legislador, obedece a la cesién de
espacios y funciones a favor del CC general de sector a cuya regulacién se remiten, a
veces expresamente, los propios CC (asi, los CC de ONYX, de ALLIANZ, de
NEUMATICOS MICHELIN, de DSM RESINS ESPANA). En otras contadas ocasiones, se
explica por la articulacién de acuerdos sobre empleo, ya suscritos o pendientes alin de
desarrollo, que se incorporan al cuerpo del CC sin que, por lo general, figure en ellos una
regulacion amplia o detallada de las modalidades de contratacion (es el caso del
Acuerdo sobre Empleo y Negociacién Colectiva del CC del GRUPO CRUZ CAMPO). Y
es que, si algun dato debe predicarse en particular de los CC de empresa es que los
acuerdos o pactos sobre empleo suscritos en esta sede convencional, sin ser frecuen-
tes, se refieren, normalmente, a la incidencia que ciertos procesos o medidas de reor-
ganizacién empresarial (fusiones, absorciones, creacion de grupos, etc.) tienen en el
empleo de los trabajadores afectados, sin abordarse en ellos, por tanto, la regulacion
de los contratos o cuestiones relativas a la temporalidad. Por el contrario, la pauta
seguida en los CC sectoriales en lo que se refiere a los apartados, anexos o acuerdos
sobre empleo es la de contemplar en los mismos, ademas de diversos planes, pro-
puestas y medidas para fomentar la estabilidad en el empleo, compromisos sobre nue-
vas contrataciones o conversiones de contratos temporales, y, mas ampliamente, la
regulacion convencional de éstos.

En cualquier caso, interesa destacar que, junto a la frecuente presencia y razonable
extension de las clausulas sobre contratacion, la heterogeneidad es otra constante en
lo que al tratamiento convencional de los contratos temporales se refiere. De entrada,
su propia ubicacion en el cuerpo de los CC y la denominacién o consideracién que se
les da en tales normas difiere considerablemente, sin que existan pautas o reglas que
expliquen el porqué de su regulacion como acceso al empleo, modalidades de contra-
tacion, clasificacion o tipo de trabajadores, politica de empleo, contrato de trabajo,
ingreso en laempresa e, incluso, plantilla o contratos especiales, por citar las expresio-
nes mas utilizadas.

También en cuanto al contenido, técnicay, sobre todo, alcance y funcion de la regula-
cion convencional la diversidad es la nota dominante. Asi, puede estimarse que casila
mitad de los CC que se pronuncian sobre el tema -y ya se apuntd que son la mayoria
de los CC sectoriales examinados- lo hacen en términos tales que se limitan a recor-
darlas previsiones legales cuando no areproducirlas literalmente. El resto, |éase la otra
mitad, introduce alguna novedad, puntualizacién o matiz respecto al régimen legal sin
gue pueda hablarse, ni mucho menos, de generalizadas, originales o auténticas apor-
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taciones de la NC en el tratamiento de la contratacidn temporal. Y es que, sin perjuicio
de posteriores matizaciones y comentarios, puede afirmarse que sus posibilidades de
intervencion en este campo estan, en buena parte, aln sin aprovechar o son utilizadas
de modo inadecuado, optandose en algunos casos por soluciones contraproducen-
tes, en especial en lo que hace ala causalidad e identificacién de los contratos tempo-
rales. No obstante, también ha de sefialarse, como muestra de una plausible iniciativa,
la masivaincorporacién del empleo alos CC como materia en cuya regulacién, gestién
y dindmica se implican cada vez mas los negociadores y el significativo incremento de
férmulas o soluciones convencionales que apuestan por el empleo estable, ya por la
via de limitar los contratos temporales, ya a través de mecanismaos para su conversion
en indefinidos. También la figura de las ETT, sin ser notable su presencia, es tenida en
consideracioén por la normativa convencional al tratar el empleo, la contratacién y la
temporalidad, siendo objeto de una mayor atencion por la NC que parece mas deci-
dida aintervenir en el ambito de la cesion de trabajadores, canalizando el recurso a las
mismas.

Tomando como referencia algunos de los trabajos y andlisis que han dado cuenta del
estado de la cuestién durante el Ultimo lustro (los estudios de Lépez Gandia o de Garcia
Murcia y los datos ofrecidos anualmente por la Comision Consultiva), la actualidad del
empleo y la temporalidad como temas negociales es mas que evidente. O lo es, al
menos, desde un punto de vista cuantitativo si se repara en el nimero, extension y fre-
cuenciade las clausulas que los CC dedican al empleo, apostando por su calidad, man-
tenimiento y/o estabilidad. Sin embargo, a la hora de adoptar medidas que propicien tal
meta, interviniendo por ejemplo en la utilizacién, causalizacion y conversion de contra-
tos temporales 0 modalizando el recurso a ETT y contratas, la NC se resiste a abando-
nar ciertas inercias y practicas por lo que, cualitativamente, los avances y cambios
experimentados son, sin duda, més relativos.

2.2. LA CONTRATACION TEMPORAL EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
2.2.1. Algunos apuntes sobre los contratos formativos

A esta modalidad de contrato temporal se le otorga un cierto protagonismo en la nor-
mativa convencional que, como ténica general, contempla los contratos en practicas y
parala formacion, a veces incluso con carécter exclusivo. Aungue la mayor parte de los
CC serefierenacellos enidénticos o parecidos términos a los utilizados por el legislador,
la NC aprovecha también las posibilidades de intervencion que éste le brinda, especial-
mente la de fijar la retribucion del trabajador y la de establecer la duracién del contrato
de trabajo. En ambos casos y pese a lo que, en principio, pudieraimaginarse, la aplica-
cién supletoria de las previsiones legales y reglamentarias no predetermina un concreto

sentido o tendencia de las soluciones convencionales, ofreciéndose ejemplos de todo
orden. Asi, junto a CC que introducen mejoras (para los trabajadores con contrato en
practicas, por ejemplo, los CC estatales para VIDRIO Y CERAMICA, OFICINAS DE FAR-
MACIA, FLORES Y PLANTAS o GRANDES ALMACENES) también los hay que apuran
la oportunidad de reducir el salario que opera como techo minimo, pactando conven-
cionalmente otra retribucién de inferior importe (es el caso de algunos CC provinciales
del sector de CONSTRUCCION, FERRALLA, METAL o de los CC estatales para INDUS-
TRIAS CARNICAS, FOTOGRAFICAS 0 MADERA que, respecto a los contratos para la
formacion, ademas de aplicar porcentajes a los niveles retributivos més bajos, calculan
la proporcién del tiempo efectivamente trabajado).

Respecto a la duracion de los contratos, son excepcionales los CC que la fijan aten-
diendo efectivamente a las caracteristicas del sector u oficio y de las practicas o pues-
tos a desempefiar (como hace, entre otros, el de GRANDES ALMACENES) y, por lo
general, se recurre de manera aleatoria a unos u otros plazos, se amplia el minimo legal
0 se autoriza la prérroga hasta el maximo. Por Ultimo, y en lo que hace al estableci-
miento de porcentajes o nimero de contratos formativos que podran celebrarse en
funcién de la plantilla, la tendencia generalizada de los CC que se pronuncian es la de
ampliar el margen de contratacion de aplicacion supletoria previsto reglamenta-
riamente.

De cualquier manera, si hay algo que merezca destacarse de la regulacién convencio-
nal de los contratos formativos es, precisamente lo que, debiendo figurar en ella, se
echaen falta: de unlado, pronunciamientos sobre los puestos de trabajo, grupos, nive-
les o categorias profesionales objeto de tales contratos y, de otro, compromisos y for-
mulas para su conversion en contratos indefinidos. Al margen de las referencias expre-
sas a los contratos formativos en el marco del tratamiento convencional del contrato
para el fomento de la contratacion indefinida, este Gltimo aspecto rara vez es abordado
por la NC que se limita a apuntar ciertas preferencias para la ocupacion de vacantes y
no suele ir mas alla de las previsiones legales (son excepcionales, por tanto, soluciones
como la ofrecida por el CC para COMERCIO DE FLORES Y PLANTAS que si hace
referencia a estos compromisos de transformacion, de los que se apunta que operan al
margen del compromiso global de empleo fijo y conforme al criterio de mayor antigiie-
dad y duracién). En cuanto a la primera cuestion, tampoco abundan los pronuncia-
mientos de los CC que, en contadas ocasiones, identifican las titulaciones requeridas a
los trabajadores en practicas o especifican los oficios y categorias que pueden cubrirse
con contratos para la formacion, excluyendo, en su caso, alguna de ellas o admitiendo
expresamente que puede recurrirse a tales contratos en cualquiera de las actividades
(asi, los CC para PUBLICIDAD, SASTRERIA, VIDRIO Y CERAMICA, OFICINAS DE FAR-
MACIA; también a nivel provincial se localizan ejemplos, en sectores como Hosteleria,
Construccion, Industria Alimentaria o Agricultura).
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Llama, pues, la atencion el escaso eco que tiene enla NC la posibilidad de incorporar y
formular este tipo de objetivos cuando, como es el caso, la norma legal le atribuye en
exclusiva la labor de promover la adecuada utilizacion de los contratos formativos,
fomentando su conversion en empleo estable y de calidad. El generalizado silencio de
los CC enuntemade tantatrascendencia contrasta, sinduda, con su generalizadainter-
vencion en materias como la retributiva o la duracion de los contratos, para las que
existe unaregulacion legal alternativa o supletoria.

2.2.2. Los contratos temporales estructurales
2.2.2.1. Primera aproximacién

La importancia y el papel de las distintas modalidades de contratacion temporal en el
actual contexto productivo tiene una evidente proyeccion en la normativa convencional
que es, a su vez, un claro exponente del grado de consolidacion o rechazo de determi-
nadas estrategias, concepciones y practicas empresariales en lo que se refiere a la utili-
zacion de mano de obratemporal. La progresivaampliacion o cesion de espaciosalaNC
que puede intervenir de manera mas decidida en la regulacién, control y dinamica de los
contratos de duracion determinada brinda a aquélla la oportunidad de contribuir a la
recuperacion del empleo estable y a la erradicacién del uso y abuso de la temporalidad.

Ambos desafios estan presentes, de un modo u otro, en la amplia muestra de CC exa-
minados, buena parte de los cuales da cuenta y asume, si bien en términos muy dife-
rentes, estos renovados retos a los que debe hacer frente la NC cuya intervencion se
corresponde, a veces, con las invitaciones de la norma legal. Es el caso, por citar un
ejemplo bastante representativo, de las conversiones de contratos temporales en el
contrato para el fomento de la contratacién indefinida (CFCI) que, de manera sistema-
tica y con prontitud, comienzan a contemplar los CC suscritos antes y tras la aproba-
cibndelalLey63/97. Como se recordara, conforme a su regulacion originaria, tales ope-
raciones de conversion debfan articularse a través de la NC una vez transcurrido el afio
al que hacia referencia la Disposicion Adicional Primera de la citada norma. Y eso es,
efectivamente, lo que han plasmado y han seguido recogiendo numerosos CC que, en
consonancia con la habilitacion del legislador y a veces reproduciendo literalmente sus
palabras, posibilitan las conversiones de los contratos temporales en la confianza de
contribuir con ello a la creacién de empleo estable.

Con todo, no siempre los CC cumplen y proyectan adecuadamente los encargos de la
norma legal que, en ocasiones, ni siquiera son entendidos por la NC o bien resultan difi-
cilmente asumibles o de complicada articulacion en sede negocial. Pero ademasy de otro
lado, es obvio que las remisiones del art. 15 ET a los CC no agotan las posibilidades de

intervencién de la NC en el ambito del empleo y la contratacion. Mas alla de tales previ-
siones, los negociadores pueden recurrir, sin necesidad de autorizacion expresa, a otras
muchas férmulas paraincidir positivamente en la calidad y estabilidad del empleo, moda-
lizando el régimen legal de los contratos o estableciendo reglas sobre su utilizacion.

De hecho, ciertas iniciativas y propuestas de la NC se corresponden con medidas des-
puésincorporadas alanormalegal que las articula directamente o que procura su gene-
ralizacién, efectuando en este caso un llamamiento a los CC para que las establezcan.
Como ejemplo de lo primero puede citarse laindemnizacién econémica por finalizacién
del contrato temporal que, pese a su reciente consideracién enel art. 49.1.c ET (fruto de
la modificacion que introduce en el mismo el RD-Ley 5/2001, posteriormente convali-
dado porlaLey 12/2001, de 9 de julio, de Medidas urgentes de reforma del mercado de
trabajo para el incremento del empleo y lamejora de su calidad), ya articulaban antes de
la reforma muchos CC que, desde hace afios, la vienen aplicando en sus respectivos
ambitos (la indemnizacion esté practicamente generalizada en el sector de la CONS-
TRUCCION, es frecuente en HOSTELERIA o SIDEROMETALURGIA y se contempla
también, en muy diferentes términos -algunos incompatibles con el nuevo régimen legal,
otros mucho mas ventajosos-, en CC estatales como MADERA, GRANJAS AVICOLAS,
OFICINAS DE FARMACIAY VIDRIO Y CERAMICA). Como ejemplo de lasegunda opcién
legislativa, cabe apuntar el nuevo apartado 5 del art. 15 ET que pretende implicaralaNC
en la lucha contra los abusos que se cometen en la contratacion temporal e incita a los
CC a establecer requisitos dirigidos a su prevencién, de algiin modo para justificar asi
la falta de soluciones legales adecuadas. También en este terreno la NC se ha antici-
padoy, aunque los ejemplos son escasos, antes de laincorporacion del referido llama-
miento, algunos CC articulaban medidas tendentes a evitar la contratacion en cadena
(CC para INDUSTRIAS QUIMICAS, SASTRERIA, OFICINAS DE FARMACIA).

Y es que, lejos de lo que pudiera pensarse, la experiencia de los Ultimos afios ofrece
variados y a veces imaginativos ejemplos de las medidas que puede articularlaNC para
incidir en el empleo, combatir la temporalidad y promover la contratacién indefinida.
Buena parte de ellas se adoptan precisamente en el marco de la regulacion convencio-
nal de los contratos temporales, en particular de los contratos eventual y para obra o
servicio determinado, en torno a los cuales la reciente practica negocial permite vis-
lumbrar una serie de pautas o tendencias.

2.2.2.2. La causalidad en la contratacién temporal
En el tratamiento convencional de los distintos tipos de contratos temporales no

parece estar presente, ni suele indicarse de manera directa y expresa, la causa o justi-
ficacion de latemporalidad que opera en cada caso. Mas alla de las |6gicas referencias
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a su correspondiente denominacién y régimen legales, la normativa convencional
muestra una cierta indiferencia al respecto cuando regula los contratos eventual y para
obra o servicio determinado. Sin embargo, el silencio de la NC es més aparente que
real, ya que buena parte de los CC hacen pronunciamientos que, directa o implicita-
mente, identifican, modalizan, matizan e incluso desvirtdan la causa de la contratacion
temporal.

Asi, no esinfrecuente que, siguiendo las indicaciones del art. 15.1.a, se refieran alos tra-
bajos o tareas con sustantividad propias que, en un concreto sector o empresa, pueden
cubrirse con contratos para obra o servicio determinado, reforzando, en principio, la
operatividad de la causa. Es mas, los CC que lo haceny plasman correctamente la letra
y el espiritu de la prevision legal, contribuyen a la adecuada utilizacion del contrato en
tales ambitos, evitando su uso fraudulento, excesivo o injustificado (como ejemplo de
buenas practicas podria citarse el CC para FABRICACION DE ALIMENTOS COM-
PUESTOS PARA ANIMALES, también el de INDUSTRIAS CARNICAS si no fuera por-
que, tras la minuciosa y adecuada identificacion de tareas con sustantividad propia que
justifican la contratacién por obra o servicio determinado, contempla su posible cele-
braciéon para lanzamiento de nuevo producto, precisando que tendra una duracién
maxima de dos afios; a nivel de empresa, son contadisimos los CC que abordan el tema
de la causalizacion temporal, ya contemplando su consideracion de cara a futuras nego-
ciaciones, como hace el CC de CRUZ CAMPO, ya identificando las tareas en el marco
de las contrataciones mercantiles de la empresa con terceros, caso del CC de la COM-
PANIA INTERNACIONAL DE COCHES CAMA). Desde esta perspectiva, al tiempo que
enfatizan la necesaria causalidad de la contratacion temporal, condicionan de algin
modo el recurso a la misma, limitando incluso los supuestos en los que puede cele-
brarse el contrato para obra o servicio.

Sinembargo, laactuacién de algunos negociadores parece apostar, enla practica, justo
por lo contrario al relativizar la causa de la temporalidad y propiciar vias de escape mas
que de contencién de ésta. En cualquier caso, la identificacién convencional de las
tareas que pueden cubrirse con contratos para obra o servicio determinado suele
hacerse a titulo meramente orientativo y sin pretension de exhaustividad, afiadiéndose
expresiones como «cualquier otro trabajo andlogo o actividad equiparable», «sin perjui-
cio de otras aplicaciones» 0 «entre otras tareas» (hay, no obstante, contadas excepcio-
nes como la del CC para DERIVADOS DEL CEMENTO que contempla una lista cerrada
y sefiala que seran «Unicamente las siguientes actividades del sector», si bien incluye
algunas tareas que dificilmente tienen sustantividad propia; o la del CC de ELABORA-
DORES DE PRODUCTOS COCINADOS PARA SU VENTA A DOMICILIO que recoge
«las labores que ampararén la celebracion del contrato» remitiendo a la Comision Pari-
taria el acuerdo sobre actividades cuya analogia permita su consideracion). Pero, ade-
mas, algunos CC terminan convirtiendo el enunciado de dichos trabajos en una espe-

cie de cajén de sastre en el que tiene cabida una amplisima gama de circunstancias,
eventualidades, labores y actividades de la empresa con discutible o escasa sustanti-
vidad propia (no parece que la tengan «los trabajos complementarios de la propia acti-
vidad» a los que se refiere el CC para VIDRIO Y CERAMICA, «las campafias especificas,
consolidacion comercial en caso de creacion o ampliacion de establecimientos» entre
otras tareas con perfiles propios apuntadas por el CC para GRANDES ALMACENES,
«los congresos, ferias, fiestas, exposiciones, promociones y ventas especiales» con-
templados en el CC para EMPRESAS CONCESIONARIAS O PRIVADAS DE APARCA-
MIENTOS DE VEHICULOS», «los servicios de caracter estacional, la apertura de ofici-
nas o lanzamiento de nuevo producto» que identifica el CC para AGENCIAS DE VIAJES,
apuntando ademas la posibilidad de realizar otras funciones o, por Ultimo, «los trabajos
de caracter excepcional no habituales que hayan de ser atendidos en una temporada o
momento determinado» identificados por su sustantividad propia en el CC para INDUS-
TRIA DE CALZADO).

Ademas de esta practica convencional, mas frecuente en el ambito estatal pero pre-
sente también en algunos CC provinciales (CC Hosteleria Madrid, CC Siderometalurgia
Navarra) se utilizan otras formulas y operaciones al regular el contrato para obra o ser-
vicio determinado, que pueden estar contribuyendo a su descausalizacién (no pueden
dejar de sefialarse, pese a su caracter excepcional, las soluciones del CC de
ENSENANZA PRIVADA que expresamente se refiere a la utilizacion del contrato para
obra o servicio como contrato de interinidad para cubrir vacantes dejadas por los traba-
jadores con derecho areserva; del CC para RESIDENCIAS DE LA TERCERA EDAD cuya
extensa regulacion permite ampliar extraordinariamente los contornos del contrato; del
CC Limpieza de Edificios y Locales Barcelona que lo destina a la prestacién de servicios
de limpieza en contratos de arrendamiento por tiempo determinado o en los que se pre-
vea la resolucion unilateral, pudiendo asignarse al personal a otras obras o servicios). Es
el caso, por ejemplo, de lainiciativa de ciertos CC de proceder a la creacion de un con-
trato de obra o servicio para cubrir «las tareas suficientemente diferenciadas por el volu-
men adicional de trabajo que representan», presentandolo como una alternativa para
«evitar al maximo las formas de contratacion externa, particularmente las ETT y para
potenciar las modalidades previstas legalmente» (en estos términos se pronuncian,
entre otros, los CC para SASTRERIA, PERFUMERIA, INDUSTRIA QUIMICA y COMER-
CIlO DE PRODUCTOS QUIMICO-INDUSTRIALES).

Respecto al contrato eventual, ha de sefialarse que los CC le dispensan, por lo general,
un tratamiento mas adecuado y correcto, sin despreciar la causa que legalmente los
autoriza, nuevamente salvo excepciones (aquéllas en las que se declara que puede
recurrirse a trabajadores eventuales para la realizacion de trabajos «esporadicos y oca-
sionales», «cualificados que no pueden ser cubiertos por personal de plantilla» 0 «<nue-
vos y extraordinarios cuyas necesidades no puedan cubrir ni el personal de temporada
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ni el fijo», caso de los CC para ASISTENCIA Y EDUCACION INFANTIL, PASTAS ALI-
MENTICIAS y CURTIDOS, CORREAS Y CUERQOS). Aunque los pronunciamientos con-
vencionales sobre esta modalidad contractual en lo que hace a la identificacion de su
causa por los CC son menos frecuentes, los perfiles del contrato eventual, y con ello su
causa, pueden ser desvirtuados indirectamente cuando la regulacién convencional lo
solapa, fusiona o confunde con otro tipo de contrato. Asi ocurre, por ejemplo, al con-
templarlo como un supuesto del contrato de obra o servicio determinado o al incluir en
éste, como tareas con sustantividad propia, trabajos que por su naturaleza deben
cubrirse con eventuales (este modo de operar esté presente en algunos CC provincia-
les para Construccién, Ferralla o Siderometalurgia pero, también, en CC estatales como
elde DERIVADOS DEL CEMENTO; asi, enalguno de ellos se sefialacomo causa del con-
trato eventual la necesidad de aumentar el nimero de personas que realizan un deter-
minado trabajo o prestan un servicio o bien se apunta como servicio con sustantividad
propia la realizacion de trabajos que supongan una alteracién trascendente respecto al
ritmo o proceso normal de produccion).

Algo similar sucede respecto al contrato fijo discontinuo cuyo tratamiento convencio-
nal, ademés de caracterizarse por su extremadiversidad y falta de correspondenciacon
el cambiante marco legal, lo aproxima muchisimo al contrato eventual. Hasta tal punto
es asi que éste parece operar como via de acceso a aquél y, al tiempo, como referente
para su definicion (el CC para Cosechadoras y Productoras Murcia se refiere al trabaja-
dor eventual como aquel «que esta pendiente de alcanzar las condiciones para ser fijo
discontinuo). De hecho, en aquellos sectores en los que la figura del fijo discontinuo ha
venido ocupando un lugar destacado o ha incrementado su presencia de forma nota-
ble, los CC contemplan al trabajador eventual como un potencial fijo discontinuo o, ala
inversa, configuran el contrato fijo discontinuo como la consolidacion de una expecta-
tiva o derecho con la que cuentan los trabajadores eventuales (conforme a esta prac-
tica, extendida en Actividades Forestales, Agropecuarias, Pesqueras, Manipulacion,
Empaquetado y Envasado de productos agricolas, Conservas y Salazones pero, tam-
bién, en sectores como Hosteleria, Restauracion, Educacion, Servicio de Ocioy Tiempo
Libre, la regulacion del trabajo fijo discontinuo en sus correspondientes CC contempla
la duracion, periodo de ocupacién minimay condiciones para el pase a tal condicién del
trabajador eventual). La carencia generalizada de un concepto auténomo y univoco del
trabajo fijo discontinuo, cuya regulacion convencional se desenvuelve normalmente al
margen del trabajo a tiempo parcial, tiene como consecuencia, en muchos casos, la
descausalizacion del contrato eventual y su consideracion como fase previa paraadqui-
rir la fijeza discontinua.

Como ultimo comentario a propésito del tratamiento convencional de la causalidad de
los contratos temporales, ha de advertirse que en algunos CC (de CURTIDOS,
CORREAS Y CUEROS, de FRIO INDUSTRIAL, de Almacenistas de Alimentacion Sevi-

lla, de Viticultura Cadiz) se localizan previsiones sobre el personal de temporada, los tra-
bajadores de camparia e, incluso, el contrato de trabajo sectorial, figuras todas ellas de
discutible acomodo legal.

2.2.2.3. Limitaciones convencionales a la temporalidad

Junto alaidentificacion o concrecion de la causa de latemporalidad por las vias comen-
tadas, la NC puede incidir sobre el empleo fomentando su estabilidad a través de otras
férmulas que tienden a limitar o restringir el uso de la misma. Entre las propuestas con-
vencionales para avanzar en esta linea, la solucion mas recurrida y explotada por laNC
es el establecimiento de un cupo méximo de trabajadores con contrato de duracion
determinada o unvolumen minimo de empleofijo alos cuales deben adecuarse las plan-
tillas de las empresas durante la vigencia de los correspondientes CC. Es ésta una
medida que las normas convencionales vienen contemplando desde hace afios y cuya
presencia en los CC es anterior, por tanto, a la incorporacién en el art. 15 ET del llama-
miento que en tal sentido efectda el legislador. No obstante, aunque la experiencia
negocial al respecto se inicio, si bien timidamente, antes de la reforma del citado pre-
cepto (operada por el RD-L 8/97, de 16 de mayo), con posterioridad ha ido incremen-
tandose de manera notable el nimero de CC que incorporan tal mecanismo de conten-
ciény control de latemporalidad. De hecho, se ha extendido hasta tal punto dicha prac-
tica negocial que, en la actualidad, alcanza ya a casi un tercio de los CC sectoriales, si
se toma como referencia la muestra analizada y sin incluir a estos efectos las referen-
cias expresas al numero maximo de contratos formativos a realizar.

Dicho lo anterior como comentario preliminar o primera aproximacion, debe matizarse
seguidamente que dichos pronunciamientos convencionales son, ademas de frecuen-
tes, muy variados y heterogéneos en cuanto a su formulacion, alcance y eventual pro-
yeccioén en la practica. Y ello porque, en ocasiones, los limites impuestos a la libertad de
contratacion relativizan su virtualidad al exigirse unos porcentajes excesivamente bajos
de personal estable (en el CC de ENSENANZA PRIVADA NO CONCERTADA se exige
una plantilla minima de personal docente fijo s6lo del 20%; por su parte, el CC para
Comercio Girona se conforma con el 25%, exigible s6lo a empresas con mas de 40 tra-
bajadores) o al establecerse un amplio elenco de reglas y excepciones respecto a los
compromisos de empleo indefinido (el CC para EMPRESAS DE ENSENANZA PRIVADA
SOSTENIDA CON FONDOS PUBLICOS limita la contratacion temporal al 25% de la
plantilla, sin computar alos interinos, al personal con contrato para obra o servicio deter-
minado y al destinado a actividades educativas extracurriculares, eximiendo del limite a
los centros de trabajo con ocho o menos trabajadores). Otras veces, la articulacion con-
vencional de dichos compromisos y limites puede propiciar efectos perversos, poten-
ciando indirectamente una mayor y mas precaria utilizacion de determinados contratos
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temporales cuando se intente eludir la observancia de lo acordado en el CC (un ejemplo
bastante grafico de esto lo constituye el CC de EMPRESAS DE SEGURIDAD que obliga
a contar con un minimo del 50% de trabajadores fijos en la plantilla, no computédndose a
estos efectos los trabajadores con antigliedad inferior a un afio ni los contratados para
obra o servicio).

Afortunadamente, ésta no es la ténica general y buena parte de las propuestas recogi-
das enlos CC apuntan efectivamente al propoésito de poner coto a latemporalidad, arti-
culando a tal efecto soluciones variadas, en cuanto a su formulacién, contenido y
alcance. Asi, algunos CC siguen las indicaciones del legislador y restringen el ambito de
las clausulas limitativas de la temporalidad al contrato eventual (CC para AGENCIAS DE
VIAJES, de FERRALLA) mientras que otros amplian su alcance, apuntando simple-
mente el porcentaje de contratos temporales que opera como techo maximo (el 25% del
personal, no computandose los contratos de interinidad, en el CC para CENTROS DE
ASISTENCIA A MINUSVALIDOS) o, a la inversa, la proporcion minima de personal fijo
que debera respetarse (Hosteleria A Corufia).

Es frecuente que tanto al imponer un tope maximo de contrataciones temporales como
al exigir un volumen minimo de empleo fijo se tenga en cuenta las dimensiones o anti-
gliedad de la empresa (bastante singular es la formula del CC para Viticultura Cadiz que
exige un trabajador fijo por cada 21 aranzada de vifia sin fraccion; el CC para COMER-
CIO DE PLANTAS Y FLORES estipula dos diferentes porcentajes minimos de contratos
indefinidos, el 80% para empresas con 15 0 mas trabajadores y el 70% para las que ten-
gan una plantilla inferior; mucho mas explicito es el CC para GRANDES ALMACENES
que concreta el Compromiso para el Empleo Estable en una amplia y detallada exposi-
cién de reglas en las que, para adecuar el volumen de contratos temporales con la plan-
tilla total de la empresa, se acude a criterios como la dimension de ésta, su antigiiedad
o la de los trabajadores, la duracion de los contratos o las jornadas) llegando a eximirse
a las de reciente creacion (como hacen los CC para Hosteleria Cadiz y Alicante) o a las
que ocupan aun reducido nimero de trabajadores (asi, los CC para CENTROS DE ASIS-
TENCIAAMINUSVALIDOSy para EMPRESAS DE ENSENANZA PRIVADA SOSTENIDA
eximen alas empresas de menos de 10y de 8 trabajadores, respectivamente; el CC para
COMERCIO MINORISTA DE DROGUERIA exige un 75% de trabajadores con contrato
indefinido a las empresas que ocupen a 10 0 mas trabajadores; este mismo porcentaje
es aplicable s6lo en empresas de méas de 25 trabajadores segin el CC para COMERCIO
PAPEL Y ARTES GRAFICAS).

En ocasiones, la técnica de limitar porcentualmente la temporalidad existente opera
como una exigencia a medio plazo, de manera que se establece un periodo de tiempo
o se fija un calendario que permita a la empresa adaptarse gradualmente alas previsio-
nes convencionales (el CC de ELABORACION PARA VENTA DE PRODUCTOS COCI-

NADOS recoge el compromiso de que, a su finalizacién, las empresas alcancen un volu-
men de empleo indefinido en sus plantillas no inferior al 55%; el CC para RESIDENCIAS
DE LA TERCERA EDAD plantea a dos afios vista el porcentaje de estabilidad a alcanzar;
el CC para Hospedaje Madrid plantea una férmula trianual y aumenta el porcentaje de
empleo fijo requerido para cada afio, apuntando que la empresa cuenta con un plazo de
45 dias para regularizar su situacion, transcurridos los cuales el trabajador podra recla-
mar su fijeza; el trienio es también la referencia del CC para Industrias del Metal Ponte-
vedra cuyos porcentajes de fijeza minimo son, sin embargo, muy inferiores).

Al margen de estas y otras particularidades que puedan presentar las clausulas de limi-
tacion de las contrataciones temporales, hay unanota comin a buena parte de ellas que
tiene que ver con su efectividad y proyeccién practica. Y es que su articulacion en los
CC no se acompainia, por lo general, de ningun tipo de medidas que garanticen o pro-
curen su observanciay que, de un modo u otro, pongan de manifiesto la exigibilidad de
loacordado. De hecho, el establecimiento o estipulacion de los referidos limites se intro-
duce, en algun caso, con expresiones que los presentan como meros propésitos, reco-
mendaciones 0 compromisos cuya vinculabilidad se presume reducida. Pero, en cual-
quier caso, por mucho que se predique la obligacion de las empresas de alcanzar un
determinado volumen de empleo fijo o se asuma el compromiso de no superar ciertos
porcentajes de temporalidad, lo cierto es que la falta de coercibilidad pone en entredi-
cho el alcance real de tales deberes y acuerdos.

Se trata de una cuestion fundamental que sigue pasando inadvertida ala NC y que, sin
duda, relativiza la efectividad de las soluciones convencionales sobre topes maximos
de temporalidad y volumen minimo de empleo fijo. Es mas, en algin caso, el propio CC
flexibiliza los porcentajes establecidos, atenuda el caracter obligatorio de tales previsio-
nesy hace més incierto su cumplimiento (asi opera, por ejemplo, el CC para FERRALLA
que, después de sefialar que el nimero de contratos eventuales no podra superar el 15%
de la plantilla fija, contempla la posibilidad de superar este tope maximo cuando asi lo
exijan las necesidades, en cuyo caso se estableceran las medidas oportunas para pro-
ceder a su conversién en indefinidos, sin concretar cuales son éstas, quién las adoptay
cémo operan; por su parte, el CC de Comercio Baleares establece como garantia de
empleo estable el porcentaje de trabajadores fijos que deberén tener las empresas si
bien sefiala que, en caso de disminuir por cualquier circunstancia, el empresario vendra
obligado a regularizar la situacion a la mayor brevedad).

La falta de mecanismos coercitivos que fuercen a respetar los limites impuestos por los
negociadores es, en ocasiones, compensada con el reconocimiento de facultades a los
representantes y/o ala Comision Paritaria para que recaben informacién o con la crea-
cion de comisiones para la verificacion, rendicién de cuentas y seguimiento de lo acor-
dado (entre otros, los CC para ELABORACION PARA VENTA DE PRODUCTOS PRE-
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COCINADOS, EMPRESAS DE SEGURIDAD, EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL,
GRANDES ALMACENES) sin que se apunten o determinen las consecuencias de even-
tuales incumplimientos. Ante este panorama, deben destacarse las previsiones con-
templadas en algunos CC respecto a la comunicacién a la Autoridad Laboral y a la Ins-
peccion de Trabajo asi como al ejercicio de las correspondientes acciones ante los Tri-
bunales por incumplimiento de lo pactado (el CC de Metal Cérdoba menciona estas
soluciones si, en caso no alcanzarse el porcentaje de empleo fijo estipulado, la media-
cién de la Comision Paritaria no se salda con un acuerdo; ejemplarizante es, también, la
solucién prevista en el CC de Hospedaje Madrid que se refiere ala posibilidad del traba-
jador de reclamar su fijeza, aunque no se ocultan los problemas de articulacion procesal
gue plantea esta reclamacion).

Con todo, deben destacarse otras soluciones convencionales que, como excepcion a
latonica general, disponen sino el caracter obligatorio de los limites y porcentajes acor-
dados, silaconveniencia o las ventajas derivadas de su observancia. En algunos casos,
los negociadores regulan de manera diferenciada los contratos o la jornada, estable-
ciendo condiciones particulares mas ventajosas para aquellas empresas que acrediten
un determinado porcentaje de trabajadores fijos (asi, el CC para Hosteleria Madrid
amplia la duracién del contrato eventual hasta nueve meses a las empresas que tengan
un minimo de empleo fijo del 75% de la plantillay permite una mayor flexibilidad de la jor-
nada a las empresas que alcancen el 65; en parecidos términos, el CC para INDUSTRIA
DEL CALZADO sefiala que cuando el personal eventual no supere el 50% de la plantilla,
las empresas no tendran derecho a flexibilizar la jornada en los términos previstos; tam-
bién los CC para EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL, para AGENCIAS DE VIAJES,
para Comercio en General Murcia o para Traccién Mecanicay Empresas Consignatarias
de Buques, ambos de Barcelona, estipulan que el incumplimiento de las previsiones
convencionales sobre volumen de empleo indefinido impide a las empresas acogerse a
la mayor duracion del contrato eventual que posibilita el CC, aplicAndose en conse-
cuencia los limites legales). En otros casos, se recurre a la solucion mas drastica de
impedir la utilizacién de determinadas modalidades contractuales a aquellas empresas
que incumplan los compromisos o requisitos de empleo indefinido pactados (condicio-
nando la posibilidad de celebrar, en concreto, contratos eventuales y para obra o servi-
cio determinado, respectivamente los CC de Hospedaje Madrid y de GRANDES ALMA-
CENES o la conversion de contratos temporales que apunta el CC Hosteleria Alicante).

De las anteriores propuestas convencionales puede apuntarse, por ltimo, que predis-
ponen al empresario a adecuar su plantilla a los compromisos y limites establecidos
convencionalmente, habida cuenta de las ventajas que ello conlleva en forma de flexi-
bilidad en la gestion del tiempo de trabajo o en la utilizacién misma de ciertas modali-
dades de contratacién temporal. Sin embargo, como mecanismo de coercién y para
asegurar que el empresario que sobrepase los umbrales estipulados no accedera a los

correspondientes beneficios, es conveniente sefialar laincidencia directa que esto tiene
en los contratos y, en consecuencia, en los derechos de los trabajadores afectados.
Dicho en otras palabras, sila asuncién de obligaciones o el establecimiento de prohibi-
ciones en materia de temporalidad debe acompafiarse de la determinacién de las con-
secuencias de su incumplimiento, también la inadecuada aplicacion de ciertas medi-
das, cuya adopcion se posibilita sélo y exclusivamente cuando se respetan los umbra-
les previstos, ha de tener una respuesta contundente y una repercusion concreta en los
contratos afectados. En este sentido, la NC apenas ha avanzado y sélo puntualmente
se hace eco de los efectos que se derivan de la practica empresarial de ampliar la dura-
cion del contrato contraviniendo lo estipulado en el CC (s6lo el CC para EMPRESAS DE
TRABAJO TEMPORAL Yy el CC de Comercio en General Murcia se pronuncian sobre esta
cuestion sefialando, el primero, que el trabajador tendra la consideracién de indefinido
y, elsegundo, que las contrataciones se consideraran realizadas en fraude de lo pactado;
ademas y con total acierto el CC de ETT otorga competencias a la Comision Paritaria
para el control del porcentaje de contratacién indefinida previsto y para la aplicacion de
las consecuencias derivadas de su incumplimiento).

2.2.2.4. Propuestas y férmulas de conversion de contratos temporales en
indefinidos

El establecimiento de criterios o procedimientos para la conversién de contratos tem-
porales en indefinidos o la identificacion de los supuestos o situaciones en los que se
produce dicha consecuencia constituyen, también, férmulas convencionales para
combatir la temporalidad que concretan la apuesta de la NC por el empleo estable. En
realidad, la via de la conversion es, a veces, la llave que posibilita el cumplimiento de los
compromisos adquiridos en cuanto a volumen de plantilla fija y topes o porcentajes
maximos de temporalidad. En este sentido, algunos de los pronunciamientos de los CC
sobre conversiones de contratos son instrumentales y carecen de sustantividad al con-
cebirse como operaciones necesarias para respetar las limitaciones a la temporalidad
impuestas convencionalmente (desde esta perspectiva se conciben las conversiones en
CC como el de FERRALLA, COMERCIO DE FLORES Y PLANTAS o0 GRANDES ALMA-
CENES, por citar s6lo ejemplos del &mbito estatal).

La articulacion por CC de la conversién de contratos temporales tiene, ademas, una
explicacion especifica en el caso de que, conforme a la ya desaparecida habilitacion
legal de la Ley 63/97 (Disposicién Adicional Primera.2.b) se pretendiera posibilitar la via
del contrato para el fomento de la contratacion indefinida. Se trata, sin duda, de la fér-
mula de conversion por la que mas apuestala NCy es la contemplada mayoritariamente
en los CC analizados, buena parte de los cuales se limita a reproducir literalmente las
palabras del legislador. En realidad, las referencias convencionales a las conversiones
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de contratos temporales en el contrato para el fomento de la contratacion indefinida no
pasan de ser, casi siempre, meras autorizaciones a las empresas, permitiéndoles que
canalicen tales conversiones en los términos legalmente previstos. Puntualmente, laNC
incorpora reglas especificas (en la linea precisamente de fomentar la estabilidad en el
empleoy recurriendo a la férmula antes comentada, debe destacarse la solucion del CC
de Hosteleria Alicante, que sélo permite acogerse a la conversién en contratos para el
fomento de la contratacion indefinida a aquellas empresas que no rebasen los limites de
temporalidad previstos) o introduce alguna matizacion en cuanto al periodo en el que
pueden efectuarse las conversiones o los contratos temporales alos que afectan éstas.

Aunque no se trate enrealidad de auténticas conversiones, laNC no duda en utilizar esta
expresion para referirse a aguellos supuestos en los que, por imperativo legal, los tra-
bajadores adquieren la condicion de fijos 0 se presumen contratados, 0 en su caso sus
contratos se consideran prorrogados, por tiempo indefinido (de acuerdo conlos arts. 15
y49 ET que predican tales consecuencias para el caso de que el trabajador no haya sido
dado de alta, el contrato se haya celebrado en fraude de ley o haya expirado su dura-
cién maximay se dé continuidad a los servicios, respectivamente). No es infrecuente,
por tanto, que los CC contemplen «falsas conversiones» e, incluso, que las presenten
como si se tratara de mejoras o beneficios introducidos convencionalmente en apoyo
del empleo estable.

Junto alos supuestos apuntados, los CC se ocupan también de articular otras férmulas
y criterios de conversion de contratos que afectan a los eventuales para su transforma-
cion en fijos discontinuos, a éstos para su pase a fijos ordinarios o, por ultimo y méas
ampliamente, a los contratos temporales para hacerlos de caracter indefinido. Cen-
trandonos en la regulacién de este tercer tipo de operaciones de conversion previstas
por la NC (los dos primeros, al tomar como referencia la figura del fijo discontinuo, pre-
sentan muchisimas particularidades, no sélo a nivel sectorial sino, también y particular-
mente, en el &mbito empresarial cuyos CC dedican una especial atencion a las singula-
ridades de estos trabajadores; asi, para aquellas empresas o sectores en los que su pre-
sencia tiene un gran peso, los CC contemplan programas de desarrollo, planes de
empleo o acuerdos de conversién especificos para los fijos discontinuos de lo que son
ejemploslos CC de IBERIA 0 CRUZ CAMPO Yy los de Hosteleria Baleares o Agricola Mur-
cia) debe sefialarse que no son tan frecuentes como, en principio, pudiera parecer. Al
menos si se piensa en una regulacion convencional de las conversiones que identifique
los tramites, criterios, plazosy contratos a transformar, mas alla de las declaraciones de
voluntad o los meros propdésitos vacios de contenido.

Y es que, ciertamente, son pocos los CC que hacen una apuesta seria y decidida por la
conversion de contratos temporales en indefinidos y mas escasos aln, por no decir ine-
xistentes, los que concretan la conversion de manera tal que pueda exigirse su ade-

cuado cumplimiento. En este sentido, debe llamarse la atencion sobre el valor y la
importancia que tienen las reglas que disciplinan la conversion de los contratos, deter-
minando su alcance material, temporal y subjetivo 0, cuando menos, el cauce a través
del cual se tendran que materializar las transformaciones estipuladas. El problema,
pues, que suscitan las conversiones de contratos temporales acordadas convencio-
nalmente es la vaguedad y falta de concrecién con que aparecen formuladas ya que,
para que pueda producirse, 0 en su caso reclamarse, una correcta observancia de las
mismas es requisito imprescindible que se articulen con una cierta dosis de especifi-
cacion. Poco de esto se encuentra en el material convencional de referencia que, a nivel
sectorial, suele limitarse areconocer ciertas competencias ala Comisién Paritaria, afijar
enalgun caso el orden de las conversiones (disparatado en el CC paraENTREGA DOMI-
CILIARIA que, si bien remite a los compromisos que se establezcan a nivel de empresa,
prioriza el contrato de fomento del empleoy el de lanzamiento de nueva actividad; apun-
tando simplemente la mayor antigiiedad y la mayor duracién del contrato, el CC para
COMERCIO DEFLORES Y PLANTAS; laantigliedad y el nimero de horas realizados son
los criterios que baraja el CC de Metal Cérdoba) o el plazo para proceder a las mismas
(entres afios, desde la apertura del centro, lo fija el CC para Comercio de Alimentacion
Madrid).

Mas especificos, sin concretar tampoco demasiado, son los contados CC que concre-
tan el volumen de contratos temporales a convertir, dando cuenta, de algin modo, de
los criterios o preferencias (asi, el CC para CAJAS DE AHORROS que se refiere al 60%
de los contratos temporales estructurales con 18 meses de contratacion continuada;
también el CC de GRANDES ALMACENES que se refiere indistintamente a la contrata-
cion/transformacién en muchas de las reglas contempladas en el compromiso para la
promocion del empleo estable).

El ambito de empresa es, sin duda, méas propicio para concretar y articular los compro-
misos de conversion, siendo, por tanto, los CC de este nivel los que presentan unaregu-
lacion mas detallada de esta cuestién. En ellos es mucho mas frecuente y habitual que
se fijen los criterios de ordenacion, o en su caso seleccion, de los contratos a convertir,
gue se determine su nimero, en ocasiones por destino y grupo laboral, asi como las
fechas o plazos para llevar a cabo las transformaciones (entre otros, los CC de FCC
MEDIO AMBIENTE, NEUMATICOS MICHELIN, IBERIA, ACUERDO MARCO GRUPO
REPSOL).

Con todo, el tratamiento convencional de las conversiones de contratos temporales
adolece del mismo mal o carencia que, como se indicé, presentan las limitaciones a la
temporalidad articuladas por la NC. Nuevamente, se confia en el cumplimiento volun-
tario y pacifico de las previsiones convencionales y, sin reparar en su nivel de indeter-
minacion y su dificil exigibilidad, se omite todo pronunciamiento sobre las consecuen-
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cias o repercusiones de su inobservancia. La falta de coercibilidad, que en este caso ni
siquiera se compensa con férmulas alternativas de compulsion, puede reducir los com-
promisos y obligaciones de conversion a meras clausulas comparsa, con el agravante
ahora de que no existe siquiera un trabajador temporal, concreta o potencialmente
beneficiario de la medida de apoyo a la estabilidad, que pueda reaccionar o reclamar
por su incumplimiento.

2.3. COMPROMISOS SOBRE EMPLEO, EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL Y
CLAUSULAS SUBROGATORIAS

2.3.1. El empleo como objeto de compromisos, declaraciones y propuestas de los
convenios colectivos

Ademas de los muchos y variados temas regulados por la NC que tienen que ver con el
empleo -algunos grandes y clasicos, otros menores y mas novedosos— hay otras manifes-
taciones de la presencia de éste en los CC cuyo comun denominador es, precisamente, la
falta de vocacién reguladora de las correspondientes previsiones convencionales. Se trata
de una amplia gama de pronunciamientos, recomendaciones y comentarios a proposito
del empleo que, evidenciando la preocupacion y sensibilidad de los negociadores ante las
alarmantes tasas de desempleo o temporalidad, no suponen, por lo general, la adopcion
de medidas concretas con vistas a propiciar un deseable cambio de tendencia.

La mayoria de estos «compromisos genéricos sobre empleo» no pasan de ser meras
propuestas a largo plazo o simples pautas u orientaciones de actuacion, cuando no
declaraciones retoricas vacias de contenido, todas ellas casi siempre sin prop0sito vin-
culatorio alguno. Siguiendo la experiencia negocial de los ultimos afios, la muestra de
CC analizados estéa plagada de este tipo de manifestaciones que ocupan, a veces, una
o varias clausulas convencionales sobre politica de empleo o estabilidad de las planti-
llas. En ellas se deja constancia de las ventajas del empleo indefinido o del uso del con-
trato de relevo, de la necesidad de causalizar la contratacién temporal o de impulsar la
puesta en practica de la jubilacion parcial, de la intencién de preservar los niveles de
empleo existentes, de la voluntad de apoyar la creacion de nuevos puestos de trabajo,
del propdsito de reducir en lo posible el recurso a las ETT, etc. (asi, entre otros muchisi-
mos, los CC para CONSERVAS Y SALAZONES, EMPRESAS DE SEGURIDAD, ENTI-
DADES DE SEGUROS Y REASEGUROS, FERRALLA, FRIO INDUSTRIAL, Siderometa-
lurgia, Cantabria, Hosteleria Baleares).

Otras veces, estos compromisos voluntaristas e inespecificos de los negociadores se
recogen, amodo de introduccidn, al abordar cuestiones como las horas extraordinarias
o al hacer, por ejemplo, referencia al pluriempleo. Asi, con el propésito de desincentivar

el recurso a las primeras, en la mayoria de los CC figura como clausula de estilo lo que
no pasa de ser una declaracion de intenciones de los firmantes cuando apuntan que
«para aliviar la situacién de paro existente, se tendera a reducir la realizacion de horas
extraordinarias» o bien que, durante la vigencia del convenio y con el objeto de fomen-
tar el empleo, las partes acuerdan la conveniencia de reducir las horas extraordinarias».
Enrealidad, la puesta en practica de previsiones como las reproducidas no plantea pro-
blemas porque de su extrema y manifiesta vaguedad se deduce claramente que su
objetivo es simplemente disuasorio o pedagégico. Menos frecuente, pero también
meramente testimoniales, son los pronunciamientos a propdésito del pluriempleo -loca-
lizados fundamentalmente en CC estatales pero presentes también en otros niveles—en
los que las partes se limitan a sefialar que «conscientes de los efectos positivos sobre el
empleo, estiman conveniente su erradicacion como regla general o se evitara la contra-
tacién de personas que tengan trabajo o jubiladas con pensién» (CC para CURTIDOS,
CORREAS Y CUEROS INDUSTRIALES, PASTAS, PAPEL Y CARTON, INDUSTRIA
QUIMICA, COMERCIO MINORISTA DROGUERIA, Industrias Transformadoras Plastico
Madrid, Transporte por Carretera Asturias). Sobre estas referencias al pluriempleo, ha
de advertirse que, aun en el caso de que se formulen compromisos u obligaciones,
ambos pueden resultar igualmente ineficaces si, como se ha venido sefialando y ocurre
también respecto a este tema, son de dificil exigibilidad al no derivarse consecuencias
concretas de su incumplimiento (asi, el eventual incumplimiento del compromiso asu-
mido por las empresas de no contratar personal con otro empleo, que articula el CC de
Industria de la Madera Barcelona, no parece que pueda sancionarse ni es posible que a
titulo individual tenga repercusién alguna que permita reclamar su observancia).

La preocupacion por la problematica del empleo justifica, en ocasiones, la creacién de
Comisiones especificas alas que se encomiendan tareas de estudio, seguimientoy ela-
boracion de propuestas (como la Comisidn Mixta prevista en el CC para COMERCIO DE
PAPEL) o bien la asignacion de este tipo de funciones y cometidos a la Comisién Pari-
taria (ésta es la solucion del CC para ELABORACION PARA VENTA DE PRODUCTOS
PRECOCINADOS) o la alternativa por la que optan otros CC de simples reuniones, pun-
tuales o periédicas, con la representacion de los trabajadores para abordar cuestiones
de todaindole -desde la articulacion de las conversiones de contratos temporales hasta
lainformacién sobre previsiones de utilizacion de ETT.

Debe afiadirse a lo dicho un dltimo comentario sobre estos diversos y muy numerosos
pronunciamientos de los CC en el contexto del empleo y de las declaraciones, suge-
rencias y propdsitos recogidos en ellos. Y es que, aunque no se cuestione la buena
voluntad de los negociadores, sirven a veces para enmascarar intenciones ocultas o
dan cobertura a objetivos que poco o nada tienen que ver con lo declarado. Asi ocurre,
como ya se comento, respecto a ciertas declaraciones convencionales sobre la inten-
cion de evitar la contratacion externa a través de ETT que, finalmente, lejos de impulsar
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las modalidades previstas legalmente, sirven para su descausalizacién. Pero, también
el tratamiento del pluriempleo o de la contratacion externa de empresas, pese a presen-
tarse en el marco de declaraciones y propuestas que apuntan a politicas solidarias de
reparto del empleo, en ocasiones contemplan Unica y exclusivamente reglas para evi-
tar el intrusismo o controlar la competencia desleal (ejemplo de ello es el CC de Carpin-
teria. Murcia. y algunos CC también provinciales del sector de Construccion y Obras
Publicas).

2.3.2. Las empresas de trabajo temporal en la negociacién colectiva
2.3.2.1. Tratamiento convencional y principales contenidos

El estudio de los CC y la seleccion de las clausulas convencionales referidas alas ETT,
si bien da cuenta de la mayor receptividad de la NC ante un fendmeno y una realidad
empresarial hasta hace poco ignorada por los negociadores, también permite consta-
tar la timidez conla que se estd abordando el, sin duda, dificil tratamiento convencional
de lafigura. Mas all& de los CC que, a nivel estatal y autonémico, se ocupan de la regu-
lacion de las condiciones de trabajo del personal contratado a través de ETT, el margen
de maniobra de la NC para incidir en el empleo de estos trabajadores es ciertamente
reducido. En cualquier caso, debe sefialarse que no es éste el propdsito que mueve
siempre a los negociadores cuando se ocupan de esta figura, cuya incidencia en el
empleo es también contemplada desde la perspectivade los trabajadores de las empre-
sas usuarias y de las expectativas del empleo en ellas.

De ahi que sea necesario diferenciar estos dos planos o dimensiones que estan pre-
sentes cuando los negociadores incluyen en el clausulado de los CC referencias con-
cretas a las ETT. Asi, después de dejar constancia del considerable nimero de CC,
empresariales y provinciales de diferente ambito, que se ocupan de ellas (aunque sélo
sea para permitir su utilizacion o proponer su consideracion en futuros estudios como
hacen el CC para PERFUMERIA Y AFINES y el de Hostelerfa (Navarra) ha de precisarse
que las cuestiones abordadas por la NC tienen que ver fundamentalmente con el pri-
mero de estos planos, el de las condiciones laborales de los trabajadores de las ETT , y
en especial, las retributivas.

En este sentido, no deja de resultar llamativo que la equiparacion retributiva, garanti-
zadalegalmenteenelart. 11.1 de laLey de ETT (conforme a laredaccién dada al mismo
por el art. Unico.nueve de la Ley 29/99, de 16 de julio, de modificacion de la Ley 14/94)
sea el mandato més frecuentemente incorporado a los CC que, en consecuencia, lo
hacen ya a titulo recordatorio, reiterando por lo general la exigencia legal de consignar
el salario en el correspondiente contrato de puesta a disposicion (la garantia de iguales

derechos retributivos es el inico pronunciamiento sobre las ETT que hacen, entre otros,
los CC para CONSERVAS VEGETALES, RESIDENCIAS PRIVADAS, MADERA, CONS-
TRUCCIONy numerosos CC provinciales de estos sectores). Sin embargo, aungue éste
suele ser el tono y alcance de la equiparacion retributiva, que debe garantizarse al
menos en los mismos términos previstos por el legislador (que en el art. 11 se refiere a
laretribucion total establecida para el puesto de trabajo a desarrollar en el convenio apli-
cable a la empresa usuaria, calculada por unidad de tiempo), a veces la determinacion
convencional es mas restrictiva y se hace a la baja (eso parece deducirse de CC como
el de ENSENANZA PRIVADA que establece la equiparacion con relacion al salario base
0 el CC para Industria Transformadora de Plastico Madrid que se refiere a la garantia del
salario minimo del grupo profesional).

Por dltimo, ha de apuntarse que es excepcional y no deja de plantear algin problema
aplicativo que los CC de las empresas usuarias vayan mas alla de las previsiones legales
y establezcan mejoras cuyo abono habria que entender le corresponde a la propia ETT
(s6lo se halocalizado la articulacion de un incremento salarial con un plus de eventuali-
dad del 10% en el CC para Comercio General. Gerona). En ocasiones, la equiparacion
no se predica exclusivamente de las condiciones retributivas sino que parece exten-
derse a todas las condiciones pactadas en el CC o a los derechos de los trabajadores
de los que se dice que deberan ser los mismos para los trabajadores puestos a dispo-
sicion (con esta contundencia se pronuncian los CC de Consignatarias de Buques Bar-
celona y de Industria de Madera Alicante, respectivamente, si bien tales pronuncia-
mientos deben ser valorados y entendidos en el contexto del peculiar régimen juridico
aplicable a las relaciones de los trabajadores de las ETT) .

Respecto a las condiciones de seguridad y salud de los trabajadores puestos a dispo-
sicion, el silencio es la ténica dominante y si bien se parte también de lo ya preceptuado
por el legislador en el amplio elenco de disposiciones que dedica a la cuestion (arts. 8.b
y16.1y 2 delaley ETT, art. 28.5 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y RD
216/99, de 5 de febrero), los contados CC que se pronuncian lo hacen normalmente
para afiadir alguna precision o concretar ciertos aspectos. Asi, indican las tareas y tra-
bajos excluidos, posponen para su posterior determinacion las actividades y grupos en
los que pudiera emplearse a trabajadores de ETT o las condiciones para proceder a la
preceptiva evaluacion de riesgos o, lo que no deja de ser llamativo, proponen el recurso
a las subcontrataciones para el caso de trabajos en los que, por su peligrosidad, esté
vetada la utilizacion de ETT (referencias de este tipo se recogen, por ejemplo, enlos CC
para VIDRIO Y CERAMICA, INDUSTRIAS QUIMICAS, Construccién Navarra o en el
ACUERDO MARCO GRUPO REPSOL).

En materia de derechos de informacidn de los representantes, las previsiones de los
CC son, por lo general, una mera reproduccién de los preceptos legales, si bien en
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algunas normas convencionales su formulacion es mas amplia, con indicacién de
datos a proporcionar o plazos en los que deberan facilitarse (asi, los CC para AGEN-
CIAS DE VIAJES, INDUSTRIAS QUIMICAS, PAPEL Y CARTON, Hospedaje. Madrid,
Industria Siderometallrgica. Navarra). A los derechos de informacion se afiade, en
algunos CC, el reconocimiento de ciertas facultades o competencias a los represen-
tantes de los trabajadores, en la linea antes apuntada de participar en la identificacion
de actividades, obras, servicios y grupos profesionales en los que podra ocuparse a
trabajadores de ETT o de autorizar la superacion de los limites que se dispongan con-
vencionalmente respecto del volumen de trabajadores de ETT que pueden tener las
empresas.

2.3.2.2. La contratacion a través de empresas de trabajo temporal: limites y
restricciones

Y es que, ya en consideracién a los trabajadores de las ETT cuyo empleo se sabe ines-
table y de escasa calidad o ya en atencion a los trabajadores de la empresa usuaria
cuyas ocupabilidad podria resentirse, también es posible que la utilizacién de ETT se
limite o restrinja convencionalmente para atenuar su incidenciay modalizar sus efectos.
La intervencion de la NC, articulando las medidas oportunas, permite, pues, que el
campo de operaciones de las ETT y el margen de maniobra de sus potenciales usuarias
se reduzca en determinados sectores y empresas. De hecho, son numerosos los CC
que apuestan por ello y, recurriendo a soluciones similares a las articuladas para limitar
la contratacién temporal, contemplan propuestas en tal sentido.

El establecimiento de topes porcentuales como volumen maximo de trabajadores de
ETT ode contratos de puesta a disposicidn autorizados es una de las formulas més fre-
cuentemente utilizadas por los CC que limitan asi, directamente, las posibilidades de
las empresas usuarias de recurrir a trabajadores cedidos (CC de COMERCIO DE
PAPEL Y ARTES GRAFICAS, de FLORES Y PLANTAS, de Consignatarias de Buques y
de Traccidn Mecanica Barcelona, Hosteleria Alicante y Baleares). Los limites se con-
templan, a veces, de manera flexible con lo que se posibilita su superacién en ciertos
supuestos, dependiendo de la antigiiedad de la empresa, el volumen de su plantilla o,
ensu caso, de lo que decida la Comisién Paritaria o acuerden los representantes de los
trabajadores. La intervencion de éstos en el ambito de las ETT, identificando las cir-
cunstancias que justifican el recurso a las mismas o autorizando la celebracién de con-
tratos de puesta a disposicién, es particularmente destacable por las amplias y varia-
das posibilidades de actuacion que se abren a larepresentacion de los trabajadores en
este terreno (a esta intervencion se refieren, entre otros, el CC de Cajas de Ahorros.
Navarra que exige la conformidad de la mayoria de los representantes de la parte social
firmante para proceder ala contratacion bajo lamodalidad de puesta a disposiciony los

CC para Comercio del Metal, Comercio General, Hosteleria e Industria Siderometaltr-
gica, todos de Guipuzcoa, que remiten al acuerdo entre la representacion legal de los
trabajadoresy la direccion de laempresa paraidentificar las tareas o trabajos en los que
puede recurrise a ETT, contemplando la posibilidad de acudir al PRECO Il en caso de
desacuerdo).

Como via convencional alternativa para reducir la utilizacion de trabajadores puestos a
disposicidn, la NC recurre, si bien en contadisimas ocasiones, a limitaciones de carac-
ter temporal, fijando el periodo o duracién méxima de los servicios que presten en las
empresas usuarias. Asi, tales limites se establecen de manera genérica y con caracter
absoluto cualquiera que sea la necesidad atendida (es el caso del CC para ENTREGA
DOMICILIARIA que sefiala que los trabajadores contratados através de ETT tendrén una
duraciéon maxima de tres meses, superados los cuales pasaran a ser fijos de plantillas) o
especificamente para concretas circunstancias, teniendo en cuenta las causas que jus-
tifican el trabajo temporal (bastante preciso en este sentido, aunque sin apenas despe-
garse del marco legal, es el CC de Traccién Mecanica Barcelona que fija la duracién
maxima del contrato de puesta a disposicién en seis y tres meses para los supuestos de
trabajos eventuales y de cobertura del puesto mientras dure el proceso de seleccion,
remitiéndose en los demas al tiempo durante el cual subsista la causa; por su parte, el
CC de Industria del Azulejo Castelldn limita a dos meses la contratacion a través de ETT
para vacantes durante la seleccion de personal; respecto a la duracién, los CC de Side-
rometalurgia, Hosteleria y Comercio General de Guipulzcoa se limitan simplemente a
puntualizar que la ampliacion convencional de la duracion del contrato eventual no es
trasladable ni se extiende a los contratos de puesta a disposicion). También de caracter
temporal, y en cierto modo limitativo, es el mecanismo adoptado en algiin CC de ampliar
el plazo legal de espera posterior a la amortizacion de un puesto de trabajo exigido,
implicitamente, para poder recurrir a ETT (asi operan los CC de Industrias Transforma-
doras de Plastico Madrid y de Industria Siderometallrgica Guiplzcoa que fijan en 15
meses el referido plazo de espera para poder salvar la exclusion legal del art. 8.c de la
Ley ETT).

Mas alla de los mecanismos comentados, los pronunciamientos convencionales que
tendencialmente podrian apuntar hacia una utilizacién restrictiva de las ETT no pasan
de ser meras declaraciones de voluntad o vagos deberes cuyo cumplimiento es dificil-
mente exigible. Asi, la NC a nivel empresarial se limita a incorporar a los CC el compro-
miso de no contratar personal a través de ETT, salvo en situaciones excepcionales o de
urgencia y por el menor tiempo posible, de procurar contratar con aquellas ETT que
estén adheridas al correspondiente CC, de recurrir a esta via alternativa de contratacion
para la cobertura temporal de puestos no considerados como oficios propios y ante
puntuales necesidades de personal o, por Gltimo, de dar prioridad a las relaciones labo-
rales directas (Acuerdo Marco TABACALERA, METRO DE MADRID, CAJA DE AHO-

| g ‘ OBSERVATORIO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA



| 8 ‘ OBSERVATORIO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

RROS GUIPUZCOA, EL PAIS, GRUPO REPSOL). A nivel sectorial las previsiones van
enlamismalineay, asi, se reitera que soélo es posible contratar los servicios de ETT que
apliguen a sus trabajadores el correspondiente CC o garanticen las condiciones pre-
vistas convencionalmente parala empresa usuaria, se impide recurrira ETT mientras no
tenga plena ocupacion el personal fijo, fijo discontinuo o eventual preferente o exista
personal inscrito en los organismos publicos de colocacién que relinan los requisitos
demandados por la empresa o bien cuando pueda cubrirse el puesto por otra modali-
dad de contratacion (CC Hosteleria Murcia, Industria Madera Barcelona, Limpieza de
Edificios. Cadiz, Empresas Cosechadoras Murcia, Industria Siderometallrgica Caste-
llon, CONSERVAS Y SALAZONES, SASTRERIA Y MODISTERIA).

En caso de que los negociadores hayan pretendido formular auténticos mandatos
imperativos a través de declaraciones y compromisos como los referidos, cuya validez
y legalidad no parecen cuestionables, se plantearan los consabidos problemas de exi-
gibilidad ante eventuales incumplimientos empresariales de lo acordado. Nuevamente,
ha de sefialarse la necesidad de arbitrar mecanismos juridicos que garanticen la obser-
vancia de tales previsiones si no se quiere eliminar de la NC estas clausulas, exponente
de la solidaridad de los trabajadores. Sila intencién es, efectivamente, la de priorizar el
empleo estable, prohibiendo, reduciendo o condicionando el recurso a ETT debe ase-
gurarse, al menos tendencialmente, la efectividad de las estipulaciones convenciona-
les, formuldndolas de manera adecuada y articulando los correspondientes mecanis-
mos de coercion. Al respecto puede citarse, como Unico ejemplo localizado en la mues-
tra, la solucion de reconocer la fijeza en la empresa usuaria a aquellos trabajadores
puestos a disposicion que estén prestando servicios en ella, pese a contravenir una
clausula del CC que lo imposibilita (esta consecuencia esta prevista en el CC para
COMERCIO MINORISTA DROGUERIA Y HERBORISTERIA que, tras prohibir el recurso
a ETT para la cobertura de puestos de trabajo antes ocupados por eventuales, sefiala
que en caso de incumplimiento por laempresa usuaria, el trabajador tiene derecho a ser
fijo).

Por dltimo, ha de dejarse constancia de otras manifestaciones de la NC a propdsito de
lasETT, enalgin caso dando cuenta, si bien de una manera muy vaga, del intento de los
negociadores por desincentivar su utilizacion. En estalinea, tras declarar su voluntad de
potenciar el empleo estable, consideran el papel de las ETT como elemento adicional
en situaciones coyunturales o acuerdan la progresiva sustitucion de esta modalidad de
trabajo (CC para GRANJAS AVICOLAS y Siderometalurgia Cantabria). Otras veces, sin
embargo, la consideracién de las ETT es indirecta al contemplarse a los trabajadores
puestos a disposicion, computandolos como personal no estable a los efectos de apli-
car el porcentaje méximo de temporalidad estipulado o de dar cumplimiento al minimo
de CFCI que se pretende alcanzar (CC CAJAS DE AHORROS y Empresas Consignata-
rias de Buques Barcelona).

2.3.3. Tratamiento convencional de las contratas y clausulas subrogatorias

El estudio de la muestra de CC seleccionados permite afirmar que el tratamiento que la
NC esta actualmente dispensando al trabajo en contratas participa, con caracter gene-
ral, de la parquedad e inercia que preside la regulacion convencional de los temas no
considerados clasicos o tradicionales. Bien es verdad que se enmarca en una realidad
particularmente compleja, que su incidencia ha alcanzado una dimensién e importancia
inusitadas y que la dinamica de dichas empresas ha planteado y contintia generando
innumerables problemas a los que, a estas alturas, ni siquiera el legislador ha sabido dar
adecuada respuesta. En este sentido, la NC debe asumir el reto que supone la presencia
de fendmenos como el de la descentralizacion productiva y, en general, las nuevas for-
mas de organizacion empresarial, incrementando sus esfuerzos para enfrentarse al reto
de la externalizacion de mano de obra canalizada a través de unas u otras formulas.

Brevemente y sobre la base del material convencional analizado, puede sefialarse que
elinterés por el seguimientoy control de las operaciones desarrolladas en este contexto
y por las repercusiones laborales de ciertas iniciativas y estrategias referidas ala estruc-
tura empresarial se reduce, de un lado, a los concretos CC de empresas inmersas en
procesos de fusién, absorcién, segregacion o creacion de grupos, que contienen una
amplia gama de reglas y previsiones en materia de retribuciones, jornada, plantillas,
aplicacién de acuerdos y convenios, etc. (asi, por citar algin ejemplo, los CC de ASSI-
CURAZIONI GENERALI, BBV INTERACTIVOS, DSM RESINS ESPANA, ALLIANZ,
GRUPO REPSOL, IBERIA, GRUPO AXA). De otro lado, y en lo que hace a los CC de
ambito sectorial, laregulacion convencional es tan escasa como insuficiente, centrando
sus miras, con previsiones poco originales, en las contrataciones empresariales parala
realizacion de obras o servicios que, junto alas ETT, constituyen las figuras o referentes
fundamentales.

En cualquier caso, y aunque no puede hablarse de pautas generalizadas, se constata
una creciente preocupacion de los negociadores por temas como el de la seguridad y
salud de los trabajadores vinculados a empresas contratistas y subcontratistas de
obras y servicios. Es ésta una materia en la que la regulacion convencional del trabajo
en contratas se encuentra particularmente apegada, en cuanto a contenidos, cuestio-
nes abordadasy tratamiento de las mismas, alos dictados del legislador, respondiendo,
aun timidamente, a los postulados de la Ley 31/95, de Prevencién de Riesgos Labora-
les. De hecho, la mayor parte de las previsiones contempladas enlos CC son unarepro-
duccién, mas o menos literal, del art. 24 de la citada norma, relativo a la coordinacion de
actividades empresariales. Asi, el establecimiento de los correspondientes mecanis-
mos en orden a la prevencion de riesgos, la informacion sobre los mismos o la vigilan-
cia en cuanto al cumplimiento de la correspondiente normativa son deberes legales
contemplados en dicho precepto y que los CC se limitan a recordar (asi lo hacen, entre
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otros, los CC para INDUSTRIA TEXTIL Y DE LA CONFECCION, NEUMATICOS
MICHELIN, TELEFONICA ESPANA y PETROQUIMICAS ESPANOLA, éste articulando
criterios complementarios de desarrollo de la politica de prevencién que alcanza a los
contratos de arrendamiento de servicios).

Alas anteriores previsiones suele afiadirse, como responsabilidad del empresario prin-
cipal, titular del centro de trabajo en el que prestan servicios los trabajadores de empre-
sas contratistas, el deber genérico de velar por la seguridad y salud de los trabajadores
de empresas subcontratistas (entre otros, en el CC GENERAL DE LA CONSTRUCCION
y en la mayoria de los CC provinciales para Construccién y Obras publicas, que incor-
poran la clausulatipo de predicar el deber que alcanza «en general, a cuanto se relacione
con las condiciones de seguridad y salud de los trabajadores, asi como higiénico-sani-
tarias»). Puntualmente, la NC se interesa también por otras cuestiones sobre materia
preventiva como laformacion de los empleados de las empresas contratistas, el plan de
actuacion especifico de éstas, las competencias asignadas a representantes y delega-
dos de la empresa principal y la creacion de comisiones con funciones y labores varias
en el campo de la seguridad y salud (nuevamente, los CC estatal y provinciales de Cons-
trucciony Obras Pablicasy CC como el de FERRALLA, TEXTIL Y CONFECCION, Empa-
quetado de Tomates Las Palmas o Industrias del Metal. Pontevedra).

Como excepcién, plausible y destacada, a la exigua consideracion de la que es objeto
estaformade organizacién empresarial, debe hacerse referencia a laimportante prac-
tica negocial, consolidada desde hace afios en ciertos sectores, de articular las cono-
cidas como clausulas subrogatorias. Con ellas la NC formaliza y concreta su apuesta
por el mantenimiento del empleo en caso de sucesién de contratistas, compensan-
dose asi, de algin modo, la insuficiente aportacion de los CC a la regulacion de las
condiciones de trabajo y empleo del personal que presta servicios en dichas empre-
sas. Como es sabido, en el art. 44 del ET el legislador contempla sélo parcialmente el
complejo fendmeno de la transmisidn de empresas y, de hecho, los problemas deri-
vados de la peculiar dinamica de la sucesion de empresas contratistas no estan
resueltos en la citada norma legal (siguiendo pautas recogidas en la Directiva comuni-
taria 2001/23, de 12 de marzo de 2001, sobre mantenimiento de los derechos de los
trabajadores en caso de traspasos de empresas, el referido precepto sélo garantiza la
subrogacién empresarial y, por tanto, la continuidad de las relaciones laborales
cuando hay transmision de los medios patrimoniales necesarios para realizar la activi-
dad productiva).

Precisamente por ello y para neutralizar los efectos negativos de la referida practica
empresarial, la NC adopté en su momento la solucién subrogatoria, incorporandola, a
través de las correspondientes clausulas, alos CC de sectores y actividades producti-
vas en los que es habitual la sucesion de concesionarios, titulares o adjudicatarios de

contratas. Con esta iniciativa, que progresivamente ha ampliado su campo de opera-
ciones, se posibilita el mantenimiento del empleo de un considerable volumen de tra-
bajadores cuando finaliza la duracion de aguéllas, al trasladar y proyectar parcialmente
a sus relaciones laborales los efectos previstos en el art. 44 del ET. Aunque no sea la
Unica formula articulada, la mayoria de los CC que contemplan la sucesién de contra-
tistas opta, en efecto, por vincular al personal con la obra o servicio objeto de la con-
trata, disponiendo la adscripcion, total o parcial, de los trabajadores de la empresa
cesante al nuevo contratista que, por tanto, se obliga a asumirlos.

La apuesta convencional por la subrogacién de los sucesivos empresarios contratistas
-tradicionalmente asociada a servicios de limpieza— es una practica también frecuente
en otros sectores y actividades -caso de hosteleria o vigilancia y seguridad- que se ha
abierto paso en distintos frentes, extendiéndose de manera progresiva a otros ambitos
como siderometalurgia, residencias privadas o entrega domiciliaria. La articulacion de
soluciones subrogatorias es una realidad que esta presente en un buen nimero de los
CC consultados que, de un modo u otro, se ocupan del empleo de los trabajadores en
empresas contratistas. Podria afirmarse, por tanto, que éste es el tema estrella del tra-
tamiento convencional de las contratas, siendo, sin duda, el aspecto en el que la NC se
ha mostrado y se muestra mas garantista, creativa y decidida.

De las clausulas subrogatorias contempladas a nivel sectorial, cuyos CC son légica-
mente la sede adecuada para formularlas, el primer comentario que ha de hacerse es la
amplia gama de modalizaciones y matices que introduce la NC. Quiere ello decir que,
pese a partir de un presupuesto comin o férmula tipo, cada CC incorpora sus reglas,
propias y originales o tomadas de otras normas convencionales,a la hora de proyectar
y concretar los efectos y el alcance de la subrogacion. Asi, la diversidad es la nota domi-
nante en el tratamiento convencional de la solucion subrogatoria, proyectandose en
multiples aspectos y concretandose en una amplia muestra de previsiones, particulari-
dades y excepciones. Todo ello convierte en indtil el intento de sistematizacion a partir
de pautas comunes porque, a las numerosas variables con las que operan los CC al
regulary proyectar la subrogacion empresarial, se afiaden los muchos matices introdu-
cidos por los negociadores.

Asi, las similitudes y diferencias de las soluciones subrogatorias articuladas por la NC
pueden evidenciarse, por ejemplo, al comparar los supuestos de hecho sobre los que
se construyeny para los que se proponen que van, desde la sustitucion empresarial en
sentido amplio —incluyendo operaciones de fusién, absorcién, transmisiones de empre-
sas derivadas de intervenciones judiciales, supuestos de reversion, sucesion de con-
cesionarios o titulares de licencias de explotacién- hasta la sucesion de contratistas
propiamente dicha. De otro lado, las particularidades de los CC también se concretan
en el modo de determinar la plantilla afectada por la subrogacioén y los criterios de iden-

| 2’8 ‘ OBSERVATORIO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA



| 8 ‘ OBSERVATORIO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

tificaciény seleccién de los trabajadores que se beneficiaran de lamisma, a veces exce-
sivamente restrictivos o reductores cuando no casi excluyentes (conjugandose varia-
bles como la antigliedad o la permanencia minima, la modalidad contractual, el centro
de trabajo en el que se prestan servicios o el lugar de ejecucion de la actividad contra-
tada, etc.). Ademas, y esto es indicativo del alcance y efectividad mas o menos contun-
dente que pretende darse a las cldusulas subrogatorias, los negociadores optan por
pronunciamientos distintos al articularlas, predicando de ellas o del mantenimiento de
los contratos su caracter preceptivo, alternativo, potestativo, negociable o condicio-
nado. Por Ultimo, y en intima conexién con esto, la variedad presente en las propuestas
convencionales sobre subrogacion se concreta, asimismo, en su formulacién como
garantia de empleo y continuidad de las relaciones laborales en la nueva contratista o
COMmo mero compromiso, sugerencia o propdsito de dar ocupacioén o contratar alos tra-
bajadores de la empresa cesante.

Junto a la falta de uniformidad, otra nota que esté presente en las clausulas subrogato-
rias 0, mas ampliamente, en el tratamiento convencional de la sucesion o cambio de
contratas es la deficiente redaccion y censurable técnica de algunos CC. Asi, no son
infrecuentes las normas convencionales que propician equivocos al declarar aplicables
ciertos preceptos del ET o al pretender que opera la subrogacién cuando sélo se arti-
culan preferencias de ingreso o simples ofertas de colocacién a favor de los trabajado-
res de la anterior contrata (entre otros, los CC para RESIDENCIAS PRIVADAS y los de
Siderometalurgia Cantabriay de Metal Cadizy Cdrdoba, localizandose en ellos ejemplos
de «falsas clausulas subrogatorias).

No obstante, han de destacarse también las bondades, la precision y el rigor de la regu-
lacion contemplada en algunos de los CC que recurren a la subrogacion empresarial,
articulando una efectiva y auténtica garantia de mantenimiento del empleo en caso de
sucesion de contratas. Es el caso, en general, de las normas sectoriales de limpieza y
de hosteleria, ambito este Ultimo en el que los CC provinciales dispensan un tratamiento
que sigue las mismas pautas y soluciones establecidas en el Acuerdo sobre Subroga-
cion Convencional (y garantias por cambio de empresario en supuestos de sucesion o
sustitucion de empresas de colectividades, suscrito por la subcomision del ALEH e
incorporado a éste) adaptandolas por lo general adecuadamente al correspondiente
ambito personal, geografico o funcional.

3. CONCLUSIONES PROPOSITIVAS O MERAS REFLEXIONES Y SUGERENCIAS A
PROPOSITO DEL MATERIAL CONVENCIONAL OBJETO DE ESTUDIO

< Las amplias posibilidades de intervencion de la NC en la regulacion de la contra-
tacion temporal estan siendo explotadas sélo parcialmente y, a veces, de modo

inadecuado, propiciando soluciones y medidas que no parecen favorecer la esta-
bilidad en el empleo. Sin desconocer las limitaciones y obstaculos a los que se
enfrentan los negociadores para potenciar la contratacion indefinida, deberia
reflexionarse sobre la oportunidad, idoneidad y proyeccidn practica de ciertas ini-
ciativas convencionales.

Debe llamarse la atencidn sobre la practica convencional, si no generalizada, si
tendencialmente presente en ciertos sectores, de distorsionar los perfiles legales
de ciertas modalidades contractuales. En esta linea, han de valorarse los riesgos
y consecuencias, en cuanto a la calidad y estabilidad del empleo, de la tendencia
a intercambiar ciertos tipos contractuales, eliminando la necesaria causalizacion
de los mismos.

El establecimiento de limites a la contratacion temporal asi como la articulacion
de conversiones de contratos temporales en indefinidos podria resultar mas ope-
rativo sila NC apuntara, claray contundentemente, la exigibilidad de tales previ-
siones, a veces reducidas a meras invitaciones o propuestas no excesivamente
vinculantes. La falta de coercibilidad de buena parte de las medidas y formulas
gue se incorporan a los CC relativiza su incidencia y potencial virtualidad en el
empleo.

Seria conveniente valorar la proyeccion y alcance practicos de ciertas experien-
cias negociales para intentar darles difusion y proponer, en su caso, las corres-
pondientes mejoras. En esta linea, parece en principio plausible la iniciativa de
algunos CC de condicionar el acceso a ciertos beneficios, particularmente la
eventual prérroga o ampliacion de la duracion legal de ciertos contratos tempora-
les, al cumplimiento por parte del empresario de los topes o limites de temporali-
dad estipulados convencionalmente. Para reforzar la efectividad de tales previ-
siones convencionales quizas deberia articularse algun tipo de consecuencia o
penalizacion al empresario que, sin respetar los porcentajes maximos de tempo-
ralidad, ampliara indebidamente su margen de maniobra aprovechando unas
posibilidades que le estan vetadas.

La identificacién por CC de las tareas y trabajos con sustantividad propiay de las
actividades en las que puede contratarse trabajadores eventuales deberia contri-
buir a recuperar la causalizacion de los contratos temporales y no a ampliar los
supuestosy circunstancias enlos que se justificalatemporalidad. En este sentido,
cuando se pretenda o sea posible proceder ala determinacion de tales tareas, tra-
bajos y actividades, debe hacerse un ejercicio de precision y exactitud, evitando
legitimar convencionalmente la utilizacién indebida y, a veces, ilegal, de los con-
tratos temporales.
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< Laatencién que se presta a las ETT, con el bienintencionado propésito de mejo-
rar el empleo y las condiciones laborales de los trabajadores puestos a disposi-
cién no debe hacerse a costa de otros colectivos cuya precariedad en el empleo
puede acentuarse indirectamente; si se ejerce un excesivo control convencional
sobre aquéllas y se descuidan otras vias de contratacion empresarial externa,
puede producirse el efecto indeseado de acentuar la precariedad en el empleo de
otros colectivos de trabajadores como los auténomos o los que prestan servicios
en empresas contratistas.

< La menor presencia de limites y restricciones convencionales respecto a éstas
puede estar sirviendo, de hecho, como valvula de escape a practicas empresaria-
les poco respetuosas con la legalidad que, aprovechando la débil presencia sin-
dical y la carencia en ocasiones de representacion unitaria, se desarrollan al mar-
gen de todo control y fiscalizacion. Para poner freno a ello seria aconsejable que
se generalizaraniniciativas, articuladas yaen algin CC, tendentes a posibilitar que
desde la empresa principal o en instancias supraempresariales se efectuara un
cierto seguimiento y evaluacion de las condiciones de trabajo del personal de las
contratas.

< El mantenimiento del empleo de estos trabajadores en caso de sucesion de con-
tratistas sigue siendo una asignatura pendiente en aquellos sectores cuyos CC no
han sabido articular auténticas clausulas subrogatorias. La adopcién de meros
compromisos de contratacion a los trabajadores de las empresas cedentes, asi
como la regulacion convencional de contratos cuya duracion se condiciona a la
vigenciade la contrata, estd atenuando de manera considerable el caracter garan-
tista con el que fueron concebidas inicialmente dichas formulas de subrogacién
porlaNC.

» Seria deseable que los CC intervinieran mas decididamente en el ambito de las
contratas, precisando las previsiones legales en materia de derechos de informa-
cion y procurando su efectividad en los distintos sectores y empresas, con el fin
de contribuir a dar una mayor seguridad y transparencia a ese complejo feno-
meno.

» Parasuperar los interrogantes y problemas que suscitan muchas de las clausulas
convencionales sobre contratacion, ETT y contratas es necesario que, al articular
o establecer limites, prohibiciones, restricciones, topes o condicionantes, se for-
mulen auténticos deberes juridicos accionables jurisdiccionalmente, reivindi-
cando su consideracion como tales.

4, SUBCONTRATACION PRODUCTIVA Y ALTERACIONES EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA: SUS PEYORATIVOS EFECTOS SOBRE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO

4.1. PLANTEAMIENTO GENERAL

4.1.1. El nuevo contexto productivo y el imparable auge de la subcontratacién de
obras y servicios

Un breve andlisis del nuevo contexto productivo en el que se esta proyectando la nego-
ciacion colectiva evidencia que asistimos a la generalizacion de fendmenos muy distin-
tos que conviven al mismo tiempo de manera dindmica. Asi, se detecta, porunlado, una
clara tendencia a la concentracion empresarial en grupos de empresas y, por otro, se
da un proceso aparentemente inverso que consiste en el auge de los procesos de des-
centralizacion productiva (Rivero Lamas, Cruz Villalén). Ahora bien, no son dos fendé-
menos excluyentes entre si sino absolutamente complementarios, pues, por ejemplo,
la concentracion empresarial en grupos puede implicar la segregacion de actividades
productivas antes concentradas en determinada empresay luego situadas en otras que
conforman la red del propio grupo o, en su caso, en empresas externas al mismo.

Ademas, la descentralizacion productiva conlleva la multiplicacion de empresas con-
tratistas y subcontratistas, entre las que han pasado a ocupar un particular lugar las
denominadas empresas de servicios, que estan conociendo un vertiginoso desarrollo
en los ultimos afios. El resultado de todo ello es que estamos ante una auténtica ebulli-
cion de situaciones juridicas —mercantiles, civiles y administrativas—, que provocan
importantes cambios en la negociacion colectiva y estan en la base de condiciones de
trabajo claramente diferenciadas entre si.

De todos modos, es bien conocido que, desde hace ya mucho tiempo, se ha subcon-
tratado con terceras empresas —las denominadas auxiliares— la realizacién de activida-
des que constituian segmentos de la propia actividad, como demuestran sobrada-
mente los sectores de la construccion, la siderurgia, la automocion o la construccion
naval (Recio). Y, ademas, se han dado procesos de descentralizacién basados en la
externalizacidn de actividades instrumentales al objeto central de la empresa principal,
como, por ejemplo, la limpieza, la vigilancia, el catering o el transporte.

Pues bien, tales practicas se siguen dando actualmente -y cada vez con mas fuerza—en
los ultimos tiempos, pero el fendmeno de la subcontratacion se ha incrementado hasta
extremos insospechados en los afios noventa, convirtiéndola en un fendbmeno estruc-
tural (Blat). En efecto, estamos asistiendo a un proceso de desgajamiento o de progre-
sivo «despiece» de parcelas tanto instrumentales como consustanciales a la actividad
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productiva misma de la empresa (Mateos, Valdés), que, en ciertos casos, son un tanto
aleatorias. Lallamada empresaflexible genera una nueva organizacion empresarial, que
se estructura en torno a un nucleo duro, cada vez mas reducido a su minima expresion
(Blat, Rivero), y una telarafia de actividades productivas externalizadas en una impara-
ble marcha hacia la segmentacion productiva.

Ademas, este espectacularincremento de la descentralizacién afecta, ahora, atodos los
sectores de la produccion y a los servicios en general e, incluso, a las Administraciones
Publicas: los casos de la Tesoreria General de la Seguridad Social, el Teatro Lirico o la
Agencia Tributaria son, entre muchisimos otros, un buen exponente de ello (sentencias
del TSJ de Madrid de 18-3-99 y del Juzgado de lo Social n° 23 de Madrid, de 23-2-2001,
sobre la Tesoreria General y el Teatro Lirico, respectivamente). En fin, las actividades
descentralizadas se van diversificando, dando lugar a una sorprendente variedad de
supuestos, acompafiados de una enorme polémica que ya conoce mdltiples sentencias;
basicamente, porque hace plantearse la dificil e imprecisa frontera entre la subcontrata-
cion de obras y servicios y la cesion ilicita de trabajadores (Goerlich).

Asi, entre los innumerables ejemplos, estan las actividades de atencion telefonica, de
atencién alos ciudadanosy usuarios, de promocién de productos, de gestion, de cobro
de morosos, de servicios informaticos —entre otros muchos, los de digitalizaciéon de
datos-, de limpieza de pisos o de recepcion en empresas de hosteleria, de lectura de
contadores en empresas de suministros, de cobro de morosos o de gestion de letras de
cambio en los bancos, de los servicios de contabilidad, de guardarropa, de almacena-
miento, mantenimiento?.

4.1.2. Dos formas de analizar la subcontratacién productiva y la negociacién
colectiva

Elcomplejo fendmeno de la subcontratacion de obrasy servicios ha sido estudiado, sobre
todo, desde el alcance de la responsabilidad empresarial en materia de salarios, de pre-
vencion de riesgos laborales y de Seguridad Social. Y, tltimamente, desde la perspectiva
de las obligaciones de informacion, incrementadas en la reforma del art. 42 del ET llevada
acabo por la Ley 12/2001. No obstante, en este caso, pretendo analizar la subcontrata-
cién, entendida en un sentido amplio —sin circunscribirme, por tanto, ala de la propia acti-
vidad- desde la 6ptica de los efectos que ella provoca en la hegociacion colectiva y, en
general, en las condiciones laborales de los trabajadores afectados por tal fenémeno.

Ahora bien, tal planteamiento se puede llevar a cabo desde dos perspectivas que, en
realidad, son complementarias. De un lado, cabe analizar la negociacion colectiva que,
pese a no ser de aplicacion directa a los trabajadores de las empresas contratistas y

subcontratistas, afectan, de un modo u otro, a la subcontratacion al regularla desde la
perspectiva de las empresas principales, ya sean los convenios o pactos colectivos de
sector o de empresa. Asi, se sistematizarian y analizarian los contenidos que, dentro de
dicha negociacion, se refieren, de modo expreso, a las contratas y subcontratas (Albiol,
Estévez). Y, dentro de tal negociacion, habrian de incluirse los acuerdos colectivos cuyo
contenido se refiere, basica o exclusivamente, a la subcontratacion: de un lado, los de
ambito empresa, que pueden ser una muestra de acuerdos «defensivos» frente a tal
fendmeno, como, por ejemplo, el suscrito en 1999 entre Sony Espafia-Barcelona Plant
y el comité de empresa? o los de &mbito supraempresarial o interempresarial, aplicables
en una concreta demarcacion territorial, como, por ejemplo, el de regulacion de las rela-
ciones laborales en los complejos petroquimico y mineroeléctrico de Puertollano de
20008,

Pero cabe, también, adoptar una perspectiva interna, es decir, efectuar un estudio de la
negociacion colectiva referida, de modo directo, a los trabajadores de las empresas
contratistas y subcontratistas. Asi, se podrian identificar los convenios colectivos que
les son aplicables y, muy en especial, si tal fendmeno condiciona o no la aparicion de
convenios con nuevos ambitos funcionales y territoriales o, en su caso, la reformulacién
de otros ya existentes con el fin de aplicarse a trabajadores y a empresas que han ido
creciendo al hilo de los procesos descentralizadores. Y, ademas, se trataria de conocer
cudles son las concretas condiciones laborales de tales trabajadores para efectuar una
valoracién de conjunto de las mismas. Esta segunda forma de analizar el problema
implica un enfoque mucho més dinamico que la primeray conlleva unavision valorativa,
pues nos permite comparar el contenido de los convenios con los aplicables a los tra-
bajadores de las empresas principales. Pues bien, es la segunda aproximacién, mas
interna que externa, la que pretendo llevar a cabo en este trabajo, pues es la que consi-
dero mas novedosay desconocida.

4.1.3. Formulacion de la hip6tesis: subcontratacion, alteraciones en la negociacion
colectiva y cambios peyorativos en las condiciones de los trabajadores de las
empresas contratistas

El objeto de este analisis es demostrar hasta qué punto el impacto de la descentraliza-
cion productiva esta suponiendo o no alteraciones en la estructuray en el contenido de
la negociacion colectiva para saber si la nueva radiografia de la organizacion empresa-
rial esta condicionando o no -y, en su caso, de qué modo- la referida negociacion. Asi,
se pretende valorar si se da un desplazamiento de unos convenios de contenido mas
garantista-los de las empresas principales— por otros que, en conjunto, contienen unas
condiciones menos favorables para los trabajadores afectados, directamente, por la
subcontratacion de obras y servicios.
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Pues bien, adelanto ya que la respuesta a tal interrogante es afirmativa, ya que las nue-
vas formas de organizacién empresarial estan afectando, de un modo muy profundo, a
la vertiente estructural y material de la negociacion colectiva. En particular, aparecen
nuevos ambitos de negociacién -y, asimismo, se reformulan otros ya existentes— que
tienden a acomodarse a las nuevas realidades funcionales surgidas al hilo de los pro-
cesos de descentralizacion productiva. Ahora bien, estos cambios implican, en dema-
siados casos, un proceso de segmentacion y de desestructuracion de la negociacion
colectiva aplicable, por un lado, a las empresas principales y, por otro, a las contratis-
tas y subcontratistas en un proceso de segregacién negocial (Cruz Villalon). Asi, con
excesiva frecuencia, lo que realmente se busca a través de la creacién de nuevos con-
venios es empobrecimiento de los derechos reconocidos convencionalmente a los tra-
bajadores de las empresas contratistas comparados con los disfrutados por los traba-
jadores de las principales. Es decir, se produce una huida de los convenios colectivos
aplicables a las empresas principales, precisamente porque éstos dispensan un mayor
nivel de proteccion de los referidos derechos que los aplicables a los trabajadores de
las empresas contratistas. En suma, la descentralizacion sirve de base para abririmpor-
tantes vias de agua en la intensidad de la garantia de los derechos laborales de los tra-
bajadores de dichas empresas.

Por dltimo, esta hipétesis no es, ni muchisimo menos, nueva pues ya fue formulada hace
afos, con claridad, por distintos especialistas. En efecto, segin Blat Gimeno, el recurso
a las contratas «reduce al minimo los costes inherentes al factor trabajo, a causa de la
existencia de una mano de obra externa a menor precio» y «posibilita una mayor flexibi-
lidad en el uso de la fuerza de trabajo, en particular, en lo concerniente a la cuantia de las
retribuciones y demas condiciones de trabajo (jornada, rendimiento, movilidad, seguri-
dad e higiene)» (también, Rivero y Supiot). Y, asimismo, tal planteamiento ya ha sido teo-
rizado con agudeza, desde el campo de la Economia aplicada, por Recio Andreu.

4.2. EFECTOS DE LA SUBCONTRATACION EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
APLICABLE A LOS TRABAJADORES DE LAS EMPRESAS CONTRATISTAS

4.2.1. Aparicion de nuevos dmbitos y relativa didspora convencional

Es sabido que diferentes estudios evidencian que se esta produciendo en los Ultimos
afios un desplazamiento de unos convenios hacia otros, en particular, de los del sector
secundario hacia otros del de servicios e, incluso, movimientos dentro del propio sec-
torterciario (CES, Cruz Villalon). Ciertamente, se trata de un fendmeno complejo que, en
gran parte, tiene que ver con la terciarizacién de laeconomia. Ahorabien, el referido des-
plazamiento obedece, también, a que se esta produciendo una reordenacion interna de
la negociacion colectiva por efecto directo de la descentralizacion productiva.

En efecto, la creciente segmentacién de la organizacion productiva conlleva un régimen
de negociacion colectiva que, a su vez, es mucho mas complejo dado que, normal-
mente, se produce la aplicacion de distintos convenios a los trabajadores integrados en
cada una de las diferentes empresas, principales y contratistas, con unas condiciones
laborales que pueden llegar a ser extremadamente diferenciadas entre si. El resultado
final de todo ello es la progresiva diversificacion de las condiciones laborales de tales
sujetos al hilo de la apariciéon de convenios colectivos con nuevos ambitos, funcionales
y territoriales aplicables a los trabajadores de las empresas contratistas. En cualquier
caso, la descentralizacion productiva no se traduce, necesariamente, en una descen-
tralizacion negocial, pues aquélla se suele concretar en una fragmentacion de peque-
fias empresas, en las que no cabe la negociacion colectiva (Cruz Villalon). En cualquier
caso, se dan situaciones muy heterogéneas en base a la concurrencia de un camulo de
variables que se combinan de manera dindmica.

Asi, pese al evidente crecimiento del fendmeno de los grupos de empresa, hay una
manifiesta resistencia a negociar un convenio colectivo propio de aplicacién exclusiva
atal ambito (Cruz, Sagardoy). Lo demuestra, sobradamente, la contraposicién entre el
numero de grupos existentes y el de convenios de tal &mbito. Tal realidad se explica en
base a miltiples factores, como, por ejemplo, la intrinseca variedad funcional de las
actividades desempefiadas por las diferentes empresas de un mismo grupo. Pero, junto
atal elemento, se encuentra, sin duda, el deseo de aplicar distintos estandares labora-
les a los trabajadores de las empresas pertenecientes al mismo grupo. Y, en particular,
la voluntad de la empresa dominante de no garantizar a todos los trabajadores de las
distintas empresas del mismo las condiciones mas ventajosas que son privativas de los
colectivos adscritos a la empresa que podria denominarse el nticleo duro del grupo.

Ademas, las citadas resistencias son mayores ain si, dentro de una misma empresa,
como sucede claramente en el caso de Iberia, coexisten varios convenios colectivos
con distintos ambitos funcionales y personales, pues, en tal caso, ni tan siquiera el
reducto central de laempresa principal cuenta con un tnico marco de referencia. Y, por
ello, la hipotética negociacién de un convenio de grupo choca con importantes obsta-
culos previos que provienen de la parcelacion interna de regulaciones aplicables a los
diferentes bloques de trabajadores de la propia empresa matriz, lo cual aparece como
un reto dificilmente salvable.

La preferencia de la empresa que constituye el bastién central del grupo se inclina, en
el comun de los supuestos, por reservar el convenio colectivo de empresa -0, en su
caso, los diversos convenios de nivel inferior a ella— que, tradicionalmente, le han sido
aplicables a los trabajadores contratados por ella. No obstante, también puede ocurrir
que el convenio aplicable a la empresa que conforma el ntcleo duro del grupo sea de
caracter sectorial, que, precisamente, se reserva a los trabajadores de la empresa
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matriz. Asi, por poner sélo algunos ejemplos, los supuestos de aplicacion a éstos de los
convenios de Cajas de Ahorros, de Banca privada, de Grandes Almacenes o de Quimi-
cas son sumamente elocuentes.

Pues bien, en una u otra hipotesis, los trabajadores de las empresas contratistas o sub-
contratistas que forman parte de las empresas del propio grupo quedan extramuros del
convenio, de empresa—o inferior a ella— o del de sector aplicable ala principal. En efecto,
sus condiciones laborales pasan a estar reguladas en convenios colectivos negociados
de modo especifico paralas nuevas empresas creadas ad hoc y, eventualmente, segre-
gadas de la matriz. Un ejemplo prototipico es el de Telefénica, que limita su convenio a
su nicleo empresarial basico, habiéndose negociado diversos convenios para empre-
sas filiales de la misma (Cruz Villalén).

Ciertamente, las consideraciones que se acaban de exponer se han efectuado en rela-
cion ala hipotesis de que se trate de empresas pertenecientes a un mismo grupo. Y, en
tales supuestos, predomina, a la hora de determinar el convenio aplicable, la naturaleza
de las funciones que constituyen el objeto central de cada una de las empresas sobre
los vinculos financieros, materiales, juridicos y de otro tipo que puedan existir entre las
empresas principal y sus filiales.

Sin embargo, las reflexiones realizadas con anterioridad acerca del juego de los conve-
nios colectivos y de las posibles combinaciones entre ellos son perfectamente extensi-
bles al supuesto de que la subcontratacion de obras y servicios se efectle en favor de
empresas ajenas al referido grupo. Y ello porque, a los efectos que nos interesan, viene
a ser irrelevante la externalizacion de ciertas actividades productivas en favor de una
empresa del mismo grupo o de otra ajena al mismo. Y, asimismo, todas las reflexiones
anteriores son también predicables en el caso de que no se esté ante un supuesto de
grupo de empresasy la subcontratacion se produzca en favor de otra u otras empresas
absolutamente distintas a la comitente.

En todas esas hipétesis, los trabajadores de la empresa principal pueden regirse por
determinado convenio, ya sea sectorial o de empresa, y los de las empresas contratis-
tas y subcontratistas por otro distinto, ya sea de empresa o del correspondiente sec-
tor segun las actividades dominantes en cada una de ellas. Asi, al margen de la exis-
tencia o no de un grupo de empresas, en ciertos supuestos, viene a ser absolutamente
necesario suscribir un convenio colectivo de aplicacion exclusiva a determinada
empresa dada la miscelanea de actividades productivas que constituyen el objeto
social de la misma al incluir ésta una multiplicidad potencial de servicios alas posibles
empresas clientes de los mismos (Cruz Villalén). El caso de la empresa Umano, Servi-
cios Integrales, es harto significativo, ya que la intrinseca pluralidad funcional de sus
cometidos hace que sea materialmente imposible encuadrar en un solo convenio sec-

torial la amplisima gama de servicios prestados por tal empresa. Y ello al margen de
otras consideraciones que puedan efectuarse sobre la existencia o no de cesion ilegal
de trabajadores y de suplantacion de las practicas reservadas a las empresas de tra-
bajo temporal habida cuenta de las singularidades de las referidas empresas de servi-
cios (Nogueira).

Ahora bien, es mas frecuente en la practica que las condiciones laborales de los traba-
jadores de las empresas principales se sigan rigiendo por sus respectivos convenios,
de empresaode sector, y los de las contratistas o subcontratistas pasen aregularse por
un convenio sectorial, que se disefia, de modo especifico, para las empresas que reali-
cenunaactividad que se encuentre dentro del radio de accion de este Gltimo. En tal sen-
tido, ejemplo paradigmético es aquél en el que una empresa externaliza las actividades
relacionadas con el servicio de atencion telefonica o la gestion de los servicios conta-
bles o informaticos. En tales supuestos, laempresa que lleva a cabo tales cometidos se
especializa en el desarrollo de unas funciones distintas a las propias de la empresa que
encarga tales servicios con los consiguientes efectos que ello produce cara a la deter-
minacion del convenio aplicable. La aparicion en 1999 del primer convenio colectivo
estatal para el sector de telemarketing incluye estas actividades cuyarealizacion ha pro-
liferado en los dltimos tiempos.

No obstante, también puede suceder que el convenio colectivo de aplicacion a los tra-
bajadores de las empresas contratistas y subcontratistas sea el mismo que el que regule
las condiciones laborales de los trabajadores de la empresa principal. Ello seria posible
siempre que el aplicable a ésta sea de caracter sectorial y que las actividades desarro-
lladas por ellay por aquéllas se incluyan dentro de un mismo convenio, que, ademas, se
proyecte sobre los &mbitos territoriales en que unas y otras actiien. Un ejemplo signifi-
cativo, que se da con frecuencia en la practica, es el de dos 0 mas empresas del sector
de la construccién vinculadas entre si por relaciones de subcontratacion.

Con todo, el supuesto que va resultando mas comun no es el de convergencia de los
convenios aplicables sino aquel otro en el que los de las empresas principales son dis-
tintos alos de las empresas contratistas y subcontratistas. Es mas, amedida que la sub-
contratacion de obras y servicios se va expandiendo a otras actividades y sectores a
aquellos en los que, tradicionalmente, se ha desarrollado, la tendencia es a la diversi-
dad de los convenios aplicables, estableciéndose de raiz una premisa dispar de la que
se derivan importantes desigualdades en las referidas condiciones de trabajo.

Ahora bien, es obvio que la coincidencia en el convenio colectivo aplicable no quiere
decir, ni mucho menos, que las condiciones laborales sean idénticas para los trabaja-
dores de las diferentes empresas, en especial —aunque no s6lo- en materia retributiva.
Y ello, porque siempre queda a salvo el dato diferencial proveniente de la propia auto-
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nomia colectiva, por ejemplo, por medio de la suscripcién de pactos ad hoc de aplica-
cién exclusiva a determinada empresa, y, también, de laindividual bien en base a acuer-
dos, méas o0 menos generalizados, entre empresario y trabajadores singularmente con-
siderados bien por decision unilateral del primero de ellos.

En fin, en algunos casos se observan significativos cambios en determinados conve-
nios colectivos que, histéricamente, han regulado las condiciones laborales de ciertas
actividades que se corresponden con realidades productivas muy extendidas en el
pasado. En concreto, se detectan alteraciones en los &mbitos funcionales de algunos
convenios de sector que son redefinidos con el fin de englobar no sélo las actividades
clasicas sino también otras que se realizan actualmente de manera creciente y que,
aunque se lleven a cabo con nuevas técnicas, guardan una cierta similitud con aqué-
llas. Es el caso de los convenios colectivos de oficinas y despachos —por ejemplo, el de
la Comunidad de Madrid para 2000-2001-, que ahora resultan aplicables, también, a
empresas de grabacién de datos y centros de procesos de datos en aquellas activida-
des con regulacion laboral especifica que no comprenda a los profesionales incluidos
en estanormativa. O el del convenio estatal de Empresas consultoras de planificacion,
organizacion de empresasy contable, que incluye alas empresas de servicios de infor-
matica.

4.2.2. Los efectos centrales de la subcontratacién en la negociacién colectiva

A) La deliberada huida de los convenios aplicables a las empresas principales con un
mayor nivel de proteccion

El proceso de aparicion de nuevos ambitos de negociacion colectiva -y de reformula-
cion de algunos de los preexistentes— que se ha descrito en el epigrafe precedente no
solo supone una mera —0 una neutra— readaptacion de los convenios vigentes en un
momento dado a fin de acomodarse a las nuevas realidades productivas y, en especial,
a la generalizacion progresiva de la figura de la subcontratacion de obras y servicios.
Ademas, desde un punto de vista cualitativo, tal fendmeno implica, en demasiados
supuestos, un mecanismo de desplazamiento —de huida, incluso- de determinados
convenios colectivos.

En particular, se asiste a una deliberada elusion de aquellos convenios caracterizados
por dispensar un mayor nivel de proteccion de los derechos de los trabajadores en favor
de otros nuevos -0 de algunos ya existentes, convenientemente modificados en sus
ambitos funcionales— que tienen un contenido mucho més débil desde el punto de vista
de la calidad de las condiciones laborales que ellos garantizan. Y, asi, los primeros que-
danreservados, amodo de coto cerrado, alos trabajadores contratados por las empre-

sas principales y los segundos pasan a ser de aplicacion a los de las empresas contra-
tistas y subcontratistas. Es decir, pierden espacio los convenios colectivos més pro-
tectores y lo ganan aquellos otros de contenido mas flexibilizadory, por ello, generado-
res de una mayor precariedad laboral para los trabajadores de las empresas contratis-
tas y subcontratistas (Blat).

Esto es, la «externalizacién» productiva conlleva, entre muchos supuestos, la transfe-
renciade laregulacion de las condiciones de trabajo a otros convenios colectivos mucho
menos garantistas que los que de referencia para los trabajadores de las empresas prin-
cipales. Y, asi, las estrategias empresariales de descentralizacion buscan la aplicacién
de pactos con contenidos peyorativos, previstos, especificamente, para los trabajado-
res de las empresas contratistas o subcontratistas. Pactos que, muchas veces, pueden
ser calificados como auténticos convenios de minimos silos comparamos con aquellos
aplicables a las empresas principales. Ejemplos mas que elocuentes son los convenios
de empresas del sector de telemarketing —pese a la relativa mejora que ha supuesto el
segundo convenio suscrito para los afios 2001-2003-, el de empresas consultoras de
planificacién, organizacién de empresas y contable y los de ciertas empresas de servi-
cios, como, por ejemplo, el de la empresa Umano, Servicios Integrales.

El resultado de todo ello es que se produce una devaluacién de las condiciones labora-
les de los trabajadores afectados por los procesos de descentralizacion productiva. Las
diferencias enlas distintas condiciones laborales y, muy en especial, en los salarios son,
en demasiados casos, ostensibles, ya que los trabajadores de las empresas contratis-
tas cobran unas retribuciones inferiores que las de los trabajadores de las empresas
principales, que, en ocasiones, llegan a ser manifiestamente mas bajas que las de éstos.

Ciertamente, en algunos casos pueden coincidir determinadas condiciones laborales
de unos y otros trabajadores: por ejemplo, la duracién y distribucion del tiempo de tra-
bajo, las funciones a realizar o la salud laboral, muy en especial si la prestacién laboral
se desarrolla en los centros de trabajo de la principal. Sin embargo, ello no es asi res-
pecto de muchos otros extremos, como sefialadamente las retributivas y, también,
algunas relacionadas con determinadas mejoras de caracter individual —asi, las relati-
vas a la prevision social complementaria— y con los derechos colectivos.

En conclusién, estamos ante unos fendmenos de segregacion o de deslocalizacion
convencional. Pues bien, aquellos son otra causa de flexibilizacion de las condiciones
de trabajo y se inscriben, plenamente, dentro de ese proceso que algunos sociélogos
han denominado ya, de modo global, la «degradacién del trabajo» (Tezanos). Ademas,
la extensién de tales fendmenos contribuye, también, a la progresiva fragmentacion de
estatus de los trabajadores, ahondando, alin mas, en un proceso que ha hecho afiicos
el prototipo clasico de trabajador asalariado.
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El impacto de la descentralizacion productiva en la negociacién colectiva esta contribu-
yendo a configurar un escenario distinto al tradicionalmente existente que conviene con-
templar desde épticas diversas de las clésicas a fin de adaptarse a estas nuevas realida-
des (Casas). Asi, la creciente pluralidad de empresas contratistas y subcontratistas con-
lleva la aparicién de una multiplicidad de convenios y acuerdos colectivos y la reformula-
cién de otros ya existentes, que conforman una negociacion mucho més compleja desde
el punto de vista de su estructura y de su contenido. Y, dentro de la creacion de nuevas
unidades negociales, con nuevos &mbitos funcionales y territoriales, comienza a surgir la
necesidad de reconocer, de manera especifica, las redes de empresa como una unidad
negocial, dada la vitalidad y permanencia de las relaciones interempresariales (Supiot).

Por ultimo, es obvio que no postulo la existencia de un Gnico convenio colectivo de apli-
cacion atodos los trabajadores y empresas principales y contratistas o subcontratistas.
Un propésito de tal naturaleza seria, sencillamente, de imposible realizacion, pues com-
primiria la negociacion colectiva en unos margenes que no se corresponden con la cre-
ciente diversificacion productiva que conoce larealidad de los hechos. Y, ademas, seria
objetivamente inviable dada la disparidad funcional de las diferentes obras y servicios
descentralizados, que implican la variedad del objeto de tales empresas y, en muchos
supuestos, en la heterogeneidad de actividades productivas de algunas de ellas.

Contodo, puede haber determinados datos que pueden favorecer la existencia sino de
un verdadero convenio colectivo aplicable a los diferentes trabajadores de unas y otras
empresas, si de un pacto colectivo comun a ellos, al menos en ciertas condiciones de
trabajo. Especialmente, si el trabajo se desarrolla en los centros de la empresa principal
y sila actividad objeto de la contrata sea de las consideradas como propia de ella. Pero,
incluso no siendo asi, cabe establecer acuerdos colectivos que sirvieran para regular
determinadas condiciones laborales de los trabajadores de las empresas principales y
contratistas y, también, de los trabajadores autbnomos que presten sus servicios para
ellas.

B) Diferencias en las condiciones de trabajo en los casos de contratas licitas y
discriminacién: la inviabilidad de un empefio

Hemos visto cdmo se produce un agravio comparativo en las concretas condiciones
laborales de los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas. Pero
hemos de preguntarnos si, en tales supuestos, puede invocarse o no la vulneracién del
principio de no discriminacién en base a una quiebra injustificada de la paridad de trato
entre tales trabajadores. Por otra parte, la disparidad en las condiciones laborales
puede ser mas visible ain cuando el trabajo se efectlia en los propios centros de la
empresa principal y los trabajadores de las empresas contratistas 0 subcontratistas
realizan un trabajo idéntico o similar al de los que pertenecen a la empresa principal.

Pues bien, al menos a priori, lainvocacién del principio juridico de no discriminacion no
sirve en tales supuestos como mecanismo neutralizador de la diferencia de las condi-
ciones de trabajo entre trabajadores de las empresas sefialadas. Basicamente, porque
el Tribunal Constitucional ha declarado, en diversas ocasiones, que la negociacion
colectiva es un factor que, por definicion, esta en el origen de desigualdades en el régi-
men juridico aplicable a los diferentes trabajadores y empresas segun se trate de tra-
bajadores incluidos o no en el concreto &mbito de aplicacion de los convenios colecti-
vos (Garcia Murcia).

Y, asi, si se parte de la premisa de la licitud de la subcontratacion, la consecuencia obli-
gada no puede ser otra que la conformidad a Derecho de la posible aplicacion de dis-
tintos convenios colectivos a cada una de las empresas que se encuentren en el corres-
pondiente ambito de aplicacién de estos Ultimos. Sin duda, y dejando aparte las consi-
deraciones que puedan efectuarse acerca del contenido de unos y otros convenios, la
justificacion objetiva de tal disparidad es consistente al asentarse sobre la base de una
figura legalmente admitida.

En conclusién, es indudable que puede haber una desigualdad, incluso manifiesta, de
condiciones de trabajo. Ahora bien, de ahi a sostener que estamos ante un supuesto de
discriminacion va una distancia insalvable. Y ello, porque hay un hecho diferencial de
importancia que justifica la existencia de diversas condiciones laborales, como es la
existencia de una subcontratacion de obras o servicios licitamente concertada. En
efecto, se ha de tratar de un supuesto validamente admitido en Derecho. Cuestion dis-
tinta seria que la practica empresarial incurriera en una cesion ilicita de trabajadores, si
bien, en ese caso, como veremos a continuacion, las consecuencias derivadas de ello
serian las expresamente previstas en el art. 43 del ET.

4.2.3. Normalizacion de las contratas y posible invasion del espacio de la cesion
ilegal

Adiferencia de lo que sucede conlos salarios de los trabajadores puestos a disposicion
por las empresas de trabajo temporal, no hay, en el caso de las contratas, unareglalegal
que imponga un minimo retributivo a percibir por los trabajadores de las empresas con-
tratistas equivalente, al menos, a la contenida en el convenio aplicable a la empresa
principal para el puesto de trabajo de que se trate. Esto es, no hay nien el art. 42 del ET
ni en ninguin otro precepto legal una pauta que pueda parangonarse ala recogida en el
art.11.1delalLey 14/1994, enlaversion dada al mismo por laLey 29/1999. Y, al no exis-
tirunareglade tal naturaleza, las retribuciones de los trabajadores de las empresas con-
tratistas y subcontratistas no tienen mas red de seguridad legal que la constituida por la
cuantia del salario minimo interprofesional.
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Pues bien, la ausencia de una regla de tal naturaleza para los trabajadores de las con-
tratas y el grado de intervencionismo administrativo al que estan sometidas las empre-
sas de trabajo temporal, explican, en gran medida, el proceso de relativa huida de éstas
y el consiguiente florecimiento de las denominadas empresas de servicios. Precisa-
mente por ello, los evidentes riesgos de que el recurso a la subcontratacion de obras y
servicios oculte, en realidad, una auténtica cesion ilegal de trabajadores prohibida,
expresamente, en el art. 43 del ET, adquieren una dimensién marcadamente distinta a
la que, tradicionalmente, ha caracterizado la frontera entre ambas figuras legales (Goer-
lich). Y algo parecido sucede araiz de las determinadas -y polémicas—formas de actua-
cion de las Administraciones Publicas, entre la que se entrelazan las figuras de la con-
tratacion administrativa, de las empresas contratistas y el recurso por éstas alas empre-
sas de trabajo temporal, que dan lugar a relaciones no ya triangulares sino cuadrangu-
lares (Escudero).

En consecuencia, seimpone, por encima de todo, aplicar, de modo riguroso, el régimen
juridico sustantivo de las contratas y de la cesion de trabajadores. Es decir, se hade pro-
curar, por todos los medios posibles, que la subcontratacion se desarrolle dentro de los
estrictos margenes que condicionan su licitud y que el prestamismo laboral se canalice
através de las Unicas empresas facultadas legalmente para ello. Lo contrario seria sen-
tar las bases para lograr, quiza deliberadamente, la confusién entre las dos figuras y, a
la postre, para privar a los trabajadores afectados por la cesion ilegal de la aplicacion de
las reglas protectoras contenidas en el art. 43.2 y 3 del ET.

Ademaés, de ser asi, se reconocerian alos trabajadores de las empresas contratistas unas
condiciones laborales peyorativas bajo la supuesta apariencia de una contrata licita,
cuando, en realidad, se esta ante una seudocontrata. Por consiguiente, de darse esta
situacion, se estarian poniendo las bases para aplicar, al menos, en principio, un conve-
nio colectivo de menor nivel de proteccion o, incluso, la expulsién de la propia nego-
ciacion colectivay del Derecho del Trabajo, sila descentralizacion se ha hecho afavor de
un trabajador autonomo o de una férmula societaria construida sobre el autoempleo.

Enresumidas cuentas, se trataria de una huida espuria-y, sobre todo, ilegal- de ciertos
convenios més garantistas. Por lo tanto, la clave de la cuestidn se encuentra en el deci-
dido control de lo ilicito, pues, de admitirse que la subcontrata lo es, segun establece el
art. 43.3 del ET, los trabajadores sometidos al trafico prohibido tendrian derecho a
adquirir, a su eleccién, la condicién de fijos de laempresa cedente o cesionaria. Esto es,
muy previsiblemente, sus condiciones laborales no serian las devaluadas de laempresa
contratista o subcontratista sino, por el contrario, las correspondientes a la principal. En
suma, se produciria un cambio radical respecto del régimen convencional aplicable,
que se traduciria en una mejora, de mayor o menor entidad segun los casos, de sus
especificas condiciones de trabajo.

De todos modos, tal propésito se enfrenta a multiples problemas. Algunos provienen del
hecho de que las eventuales reclamaciones interpuestas por los trabajadores afectados
por la seudocontrata son, siempre, muy dificiles y arriesgadas para ellos en términos de
pruebay de estabilidad en el empleo, maxime en un contexto de robustecimiento del
poder empresarial, de obstaculizacion -o, cuando menos, de resistencias- a la actua-
cion sindical y de persistente, aunque algo disminuido, desempleo.

Por otra parte, los art. 42 y 43 del ET dejan un amplisimo margen de indeterminacion que
esté en el origen de una excesiva judicializacion de los criterios de interpretacion de los
mismaos. En efecto, larelativa dimision del legislador a la hora de perfilar, con nitidez, los
supuestos de base constitutivos de la contrata y de la cesion ilegal de trabajadores
implican, como consecuencia directa, un marcado protagonismo judicial en la defini-
cion de los mismos. Pues bien, partiendo de estos presupuestos, los criterios que, a mi
entender, se han configurado en los Ultimos afios estan siendo extremadamente flexi-
bles al seguirse una clara linea de tolerancia judicial y, también, administrativa—, res-
pecto de los parametros de licitud de la contrata. Margenes que, paradéjicamente, se
han visto incrementados al hilo de la legalizacién de las empresas de trabajo temporal.

En efecto, el perfil de licitud de la subcontratacion de obras y servicios se ha ido expan-
diendo por via de larecreacion jurisprudencial de las leyes. Tan es asi que, ahora, aqué-
lla estd ocupando terrenos que, hasta hace no mucho, caian plenamente dentro del
radio de accién de la cesion ilegal de trabajadores. Esto es, una fuerte flexibilidad se ha
instalado, también, en estos supuestos, inspirando una interpretacion favorable a una
demarcacién entre la contratay la cesion muchisimo més tenue. Hasta el punto de que,
mas alla de las sutiles diferencias judiciales entre unay otra, hay, en la realidad de los
hechos y con excesiva frecuencia, terrenos compartidos por ambas.

Lo demuestra, muchas veces, la actuacién practica de muchas empresas, normal-
mente estructuradas en grupos, que ofrecen, indistintamente, idénticos servicios a
empresas, usuarias o clientes, bien por la via de una empresa de trabajo temporal bien
por la de la contrata. Asi, a la postre, las primeras prestan a las segundas a determina-
dos trabajadores, ya sea en régimen de puesta a disposicion ya sea alos denominados,
significativamente, en algunos convenios colectivos —-como en el de empresas de tele-
marketing y en el de Umano-, personal de operaciones, en contraposicion con los de
estructura. Pero, con todo, en muchos supuestos, el coste del servicio -y, dentro de él,
el obligado respeto a las reglas que establecen minimos retributivos a los trabajadores
puestos a disposicion por las empresas de trabajo temporal- condiciona mucho mas la
opcion que el deseo empresarial de acomodarse, realmente, a una u otra formula. De
todos modos, es evidente que habré que conocer, con mucho detalle, larealidad de los
hechos a fin de determinar si, en cada caso, la figura empleada cumple o no, de modo
efectivo, los requisitos de uno u otro supuesto legal.
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En definitiva, la legalizacion de las empresas de trabajo temporal haincidido, indirecta-
mente, en las lindes ocupadas por la subcontratacion de obrasy servicios, que, sin ape-
nas cambios legislativos, ha pasado de una consideracién casi patoldgica o excepcio-
nal a otra puramente fisiol6gica o plenamente normalizada dentro de los sistemas pro-
ductivos: 0, en otras palabras, ha pasado de ser casila excepcién a ser la norma gene-
ral de actuacion empresarial. En suma, sin modificar el supuesto de base del art. 42 del
ET, laaceptacion de las empresas autorizadas para intermediar en la cesién de trabaja-
dores ha supuesto, entre otras muchas cosas, una apuesta indirecta, pero firme, por el
ensanchamiento del campo reconocido a las contratas y subcontratas, permitiendo a
éstas invadir esferas que, con anterioridad, les estaban vedadas. El resultado, a mi jui-
cio, es la absoluta normalizacion de las mismas que se produce a costa de reducir el
espacio reservado a los supuestos de cesionilegal.

4.2.4. El lugar de las condiciones laborales peyorativas en las motivaciones de la
subcontratacion productiva

A lavista de todo lo expuesto con anterioridad, cabe plantearse sila existencia de unas
condiciones laborales mucho mas flexibles que las de los trabajadores de las empresas
principales son una especie de efectos colaterales de la subcontratacién productiva
que no tienen una mayor relevancia. O si, por el contrario, son el objetivo central de la
misma que la hacen especialmente atractiva alos ojos de los empresarios y que explica,
al menos basicamente, la preferencia por la utilizacién de tal técnica descentralizadora.
Esto es, si son una consecuencia mas de ella o si son una de las causas mas importan-
tes de la misma.

Larespuesta a este interrogante es compleja y ha de ser matizada, ya que en la base de
la descentralizacién productiva se encuentra un cimulo de motivaciones que pueden
ayudar a comprender la indudable seduccion que la subcontrataciéon suscita (Blat
Gimeno, Martin Valverde). Ademas, las razones pueden no coincidir en unos y otros
casos, dependiendo de multiples circunstancias que tienen mas entidad en un
supuesto que en otro. Ciertamente, en la raiz de la misma esta la busqueda, por parte
de las empresas principales, de una mayor especializacion funcional que va dirigida a
conseguir una mayor eficacia en la consecucién de los objetivos empresariales. Y, ade-
mas, esta el intento de procurar una mayor flexibilidad en la prestacion llevada a cabo
por las empresas contratistas que asumen determinadas partes, inherentes, indispen-
sables o accesorias, de la actividad empresarial (Valdés). Asi, la propia duracion tem-
poral de la relacion juridica que liga a unas y otras empresas implica un mayor margen
de maniobra para que la principal evallie, periédicamente, los resultados obtenidos por
medio de la subcontratacion.

Pero, ademas, en esta figura confluye un conjunto polivalente de finalidades. Asi, el
recurso a ella se ve estimulado por el potencial abaratamiento de costes que puede
implicar paralas empresas principales. Maxime cuando, como hemos visto, las retribu-
ciones de los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas pueden ser
mucho mas reducidas que las de los propios trabajadores de las principales. En cual-
quier caso, es claro que la variable salarial no es la inica magnitud a tener en cuenta a
la hora de fijar el precio final a pagar por la empresa que descentraliza parte de su acti-
vidad por las obras o servicios prestados por otras empresas, pues, obviamente, hay
otros conceptos que también han de tomarse en consideracion. Algunos de ellos estan
intimamente relacionados con la prestacion laboral —-como, sefialadamente, los relati-
vos ala Seguridad Social-y otros son de caracter general, como, por ejemplo, la reper-
cusién de los costes de la actividad empresarial y el propio margen de beneficio de las
empresas contratistas y subcontratistas.

Contodo, pese alimpacto de tales conceptos, el coste total de las obras o servicios sub-
contratados puede ser inferior, en mayor o menor medida, al que tendrian en el caso de
que unas u otros se prestaran directamente por trabajadores contratados por el propio
empresario principal. Y, precisamente por ello, la menor cuantia de los salarios de los
trabajadores contratistas y subcontratistas, unida a otros factores que, en general, ami-
noran los costes derivados de la prestacion laboral de tales trabajadores, suponen un
sustancial elemento de reduccion del precio a satisfacer por el recurso a la subcontra-
tacion de obras o servicios (Recio, Rivero).

Ademas, incluso aunque ello no fuera asi, no hay que olvidar que este fendmeno puede
verse propiciado, también, por la aminoracion de los riesgos a soportar por el empre-
sario principal cuando éste decide externalizar ciertas porciones de sus actividades
productivas. Basicamente, porque entran en juego otro u otros empresarios que colo-
can en un segundo o tercer plano a la empresa principal, o que contribuye a difuminar
laposicion de ésta como sujeto titular de ciertas y precisas obligaciones. Todoello, claro
es, sin perjuicio de las especificas responsabilidades que la legislacién —en particular,
el ET, la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, la Ley General de Seguridad Social y
la LISOS- prevé en determinados supuestos, que se intensifican cuando la actividad
subcontratada por la empresa principal es la propia y, también, cuando aquélla se
presta en los centros de trabajo de esta Ultima.

4.2.5. Resistencias a la actuacion colectiva en las empresas contratistas y convenios
peyorativos: la tendencia a la antisindicalidad en el ambiente de las contratas

La ya analizada devaluacién de las condiciones laborales de los trabajadores de las
empresas contratistas o subcontratistas obedece a distintos factores. Entre ellos, des-
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taca, de manera muy especial, el hecho de que los mencionados convenios son nego-
ciados en sectores 0 en empresas en los que, por lo comun, no hay una gran tradicion
sindical ni, por tanto, una fuerte capacidad de presion para conseguir unas condiciones
mas favorables para los referidos trabajadores. Lo cual, en el fondo, no es una novedad,
yaque, en suformulacion mas clasica-y, también, mas patoldgica-, se recurrié ala sub-
contratacion como medio de contrarrestar la capacidad de control y fuerza reivindica-
tiva de los trabajadores de las grandes empresas del sector industrial (Blat, Rivero).

Pues bien, en demasiados supuestos, se trata de empresas creadas en épocas recien-
tes enlas que, ademas, se detecta una fuerte oposicién empresarial a la articulacion de
representantes de los trabajadores, ya sea a la eleccion de comités de empresa y de
delegados de personal ya sea a la constitucion de secciones sindicales. Por otra parte,
hay que tener en cuenta que, con mucha frecuencia, se trata de empresas en las que
hay un nimero elevadisimo de trabajadores jovenes, con contratos de naturaleza tem-
poral —en especial, para obray servicio determinado-y, a veces, con un indice relativa-
mente alto de rotacion, que, en ocasiones, compaginan con larealizacién de estudios u
otros quehaceres. Ademas, tales colectivos desempefian su prestacion laboral en un
medio en el que conviven, de modo creciente, trabajadores de diversas empresas con
estatus y vinculos juridicos diferenciados, lo que ahonda las diferencias entre ellos.
Todos esos factores se traducen en que tales sujetos encuentran serias dificultades
para desarrollar una accién de naturaleza colectiva.

Todo ello se adereza con la existencia de un desempleo de fondo que sigue actuando,
muy en particular respecto de los jovenes, como una especie de espada de Damocles
que lastra, fuertemente, su actuacion reivindicativa ante el temor cierto a ver devalua-
das sus condiciones de trabajo o, sencillamente, a perder un empleo no facilmente sus-
tituible. Por otra parte, las indicadas resistencias a la accion colectiva de los trabajado-
res son mas patentes ain en un periodo en el que, de modo general, se ha producido un
claro robustecimiento del poder empresarial y un marcado reflujo de las iniciativas sin-
dicalesenlos centros detrabajo. Y, enfin, comoyaindicarael Informe Supiot, las estruc-
turas de representacién, de confrontacion y de negociacién no permiten acceder al
interlocutor pertinente que es la empresa principal, por o que buena parte del Derecho
del Trabajo resulta inoperante.

En el fondo de todo ello, hay un problema de mayor calado que es harto preocupante,
pues, muy a menudo, esté en el origen del menor nivel de garantia de las condiciones
laborales de muchos trabajadores de las citadas empresas. Y es que la llamada, un
tanto eufemistica y gradilocuentemente, «nueva economia» se caracteriza, de manera
general, por querer evitar la implantacion de los sindicatos y la constitucion de 6rganos
derepresentacion de los trabajadores enlas empresas. Y, consiguientemente, por favo-
recer la denominada individualizacién de las relaciones de trabajo.

Y ello implica una carga en profundidad respecto del nivel de proteccion y de efectivi-
dad de los derechos de muchos de los trabajadores de las empresas contratistas que,
singularmente considerados, no tienen la suficiente fuerza paralograr unas condiciones
satisfactorias, como puede suceder con determinados colectivos cualificados. Ese, y
no otro, es el contexto en el que muchas empresas integradas en las complejas redes
de la subcontratacion de obras y servicios -y, muy en particular, las de servicios— han
crecido vertiginosamente. Pues bien, con tal caldo de cultivo, en el comin de los
supuestos, tales empresas participan, plenamente, de unos valores poco proclives no
ya ala promocién, sino ni tan siquiera a la aceptacién del fenémeno colectivo de repre-
sentacién de los trabajadores en las empresas, a la vez que propician otros de alcance
puramente individual (Barreiro).

Ademas, este fendmeno sucede, en primer lugar, en las pequefias y en las medianas
empresas, verdaderas protagonistas, en muchos casos, de los procesos de descen-
tralizacion. Tal proceso conlleva una disminucion del nimero de trabajadores en las
empresas principales y en la creacién de unidades empresariales de reducido tamafio
con las repercusiones que ello supone cara a la existencia o no de representantes de los
trabajadores, del nimero de ellos o del volumen de horas de crédito horario a disfrutar
por los mismos. Sin embargo, la oposicién frente al hecho colectivo también se conoce
en muchas empresas de gran tamafio. En efecto, se encuentran elocuentes y sorpren-
dentes ejemplos en grandes empresas de sectores tan punteros como son el de tele-
comunicaciones y, por supuesto, en el de telemarketing, aunque también, en general,
en otras empresas dedicadas a suministrar distintos tipos de servicios.

Asi, con demasiada frecuencia, se advierten en ellas serias reticencias empresariales
tendentes a impedir, radicalmente, la constitucion o bien a obstaculizar el funciona-
miento de los érganos de representacion de los trabajadores. En definitiva, se detecta
en tales empresas un clima de antisindicalidad ambiental -en unas ocasiones, difuso,
en otras, explicito- que se reviste de unas u otras formas. Y ello condiciona, directa-
mente, el contenido y la calidad de los convenios colectivos de aplicacion a los trabaja-
dores de las empresas contratistas, pues, por lo comin, son pactos de contenido un
tanto devaluado, muy en especial silos comparamos con los de referencia para los tra-
bajadores de las empresas principales.

En conclusién, los exquisitos postulados constitucionales sobre el lugar que ocupan los
sindicatos de trabajadores en un Estado social y democréatico de Derecho y sobre la
libertad sindical, reconocidos en los art. 7y 28.1 CE, chocan, de bruces, con una prac-
tica caracterizada, en demasiados casos, por la marginacion y el manifiesto olvido de
las consecuencias que se deberian extraer de los mismos. En un contexto extremada-
mente competitivo, la busqueda de beneficio empresarial a cualquier precio neutraliza,
entodo o en parte, el alcance de un derecho fundamental y de unas organizaciones que,
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como ha reconocido de manera expresa y reiterada el Tribunal Constitucional, tienen,
al igual que las asociaciones empresariales, relevancia constitucional.

En suma, el absoluto contraste entre la ley —en este caso, la de mayor rango posible-y
larealidad es un buen tema que deberia hacer reflexionar a todos, muy en especial alos
diferentes poderes publicos y a los empresarios. Muy en especial, cuando la Constitu-
cion camina hacia el cuarto de siglo y se esta ante la concrecién de uno de los derechos
fundamentales recogidos en ella. Por ello, bajo ninglin concepto, cabe considerar al
libre ejercicio de la libertad sindical como una pieza de museo que no tiene cabida en
los centros de trabajo por ser contrario a los fines que persigue la empresa. Esto es, la
retérica que, normalmente, acomparia a las menciones a la Constitucién debe de ir
acomparfiada por un fiel respeto de sus exigencias en la materia que contemplamos. De
lo contrario, el resultado es que, en aras aladefensaa ultranza de la libertad de empresa,
recogida en el art. 38 del texto constitucional como un derecho civico, se ponen tantas
trabas al desarrollo de un derecho fundamental que, a la postre, lo anegan y lo hacen,
sencillamente, irreconocible.

4.3. OTROS «EFECTOS COLATERALES» DE LA SUBCONTRATACION EN LAS
CONDICIONES DE TRABAJO

4.3.1. Aminoracion de riesgos de las empresas principales y aumento de la
precariedad laboral: la traslacion de los riesgos al trabajador

La apuesta de los empresarios por esta forma de descentralizaciéon productiva origina
otras consecuencias que tienen una gran importancia en otros aspectos de las condi-
ciones laborales. Se trata de efectos que, aunque pudieran parecer colaterales, son, en
realidad, centrales, ya que tienen una enorme entidad por si mismos y pueden provo-
car, también, una mayor precarizacion de las condiciones de trabajo. Asi, tales practi-
cas descentralizadoras reportan a los empresarios —en este caso, a los contratistas y
subcontratistas— otros beneficios que pueden afianzar su posicién de supremacia y
gue, simultdneamente, aminoran la de los trabajadores por ellas contratados.

De unlado, las empresas contratistas y subcontratistas realizan, en un buen nimero de
supuestos, contratos de trabajo de naturaleza temporal con quienes van a llevar a cabo
la ejecucién de los cometidos objeto de la subcontratacion, excluyendo —o reduciendo
a su minima expresion- los de caracter indefinido. Y, a tal fin, aquéllas suelen utilizar,
habitualmente, los contratos para obra o servicio determinado, regulados en el art. 15.1
a)del ET, haciendo coincidir plenamente la duracion de los mismos con la de la contrata
o subcontrata. Ciertamente, se trata de una practica que de modo muy polémico, y a mi
juicio criticable (también, Moron Prieto, Mercader Uguina, Ballester), ha sido conside-

rada licita por parte del Tribunal Supremo, después de importantes cambios de posi-
cion (asi, sentencias de 15-1-97, ar. 497, y 25-6-97, ar. 6133 y 8-6-99). Con todo, tal
solucién jurisprudencial cuenta con un explicito apoyo doctrinal (Albiol, Camps,
Lahera).

Y ello es de ese modo pese a que las actividades de las empresas contratistas o sub-
contratistas sean normales y permanentes para ellas, y pese a que actien en el mer-
cado con firme vocacion de continuidad en el tiempoy con una evidente consolidacion
en el mismo, como reconoce de modo expreso, al menos como proceso en curso, el
art. 14 a) del convenio colectivo de telemarketing para 2001-2003. En consecuencia,
seria coherente con tal premisa que ellas asumieran los inevitables riesgos de los ciclos
productivos y de las oscilaciones en la demanda de sus servicios que, eventualmente,
puedan producirse —incluidas las provenientes de la existencia de contratas—, pues ello
es absolutamente consustancial a la actividad empresarial. Es decir, al tratarse de
tareas fijas, las modalidades contractuales a utilizar deberian de ser, con carécter
general, las indefinidas, sin perjuicio de que, cuando haya necesidades realmente tem-
porales, las empresas puedan recurrir a las de naturaleza temporal (Cruz Villalon,
Vicente Palacio). Ademas, es claro que, para paliar los efectos de tales situaciones, el
legislador -muy en especial, desde 1994- ha otorgado crecientes facilidades a la hora
de suspender o de extinguir, por la via de los despidos objetivos o de los colectivos, los
contratos de trabajo por la concurrencia de causas econdmicas, técnicas, organizati-
vas o productivas (Llano). En fin, como es bien conocido, en algunas de tales causas
pueden encuadrarse, sin demasiados problemas, los supuestos de finalizacion de la
relacion juridica en que se base la subcontratacion productiva, cuando la empresa no
tenga alternativas que hagan posible la continuidad, temporal o definitiva, de los con-
tratos de trabajo.

El resultado de todo ello es que también a través del recurso al mencionado contrato
para obra o servicio determinado se amplia, de modo extraordinario, el nimero de con-
tratos temporales existente en nuestro mercado de trabajo, abriéndose otra via de agua
enlaestabilidad en el empleo en un modelo que se caracteriza, precisamente, por la alti-
sima e injustificada tasa de temporalidad. Realidad que, conviene recordarlo, viene asi-
mismo propiciada por la falta de voluntad legal y judicial de impulsar, de manera deci-
dida, lareduccién de tan insoportable tasa. Lo demuestra, de una parte, la ausencia, en
la reforma del ET llevada a cabo por la Ley 12/2001, de incisivas medidas de conjunto
tendentes a evitar el elevadisimo volumen de fraude de ley en la contratacion temporal;
de otro, la suavizacién de la actuacion inspectora a la hora de controlar la aplicacién de
la ley vigente en la materia; en fin, el empleo de pautas flexibilizadoras por parte de la
jurisprudencia. En suma, la utilizacion generalizada de la subcontratacién de obras y
servicios como mecanismo habitual de actuacion empresarial constituye una premisa
gue, sencillamente, dispara el volumen de contratos temporales (Cruz Villalén), lo cual,
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a falta de una firme y especifica respuesta legal, administrativa y judicial, produce una
serie de consecuencias contradictorias con la supuesta opcién de politica legislativa a
favor de lareduccion de la temporalidad (Lahera).

Por otra parte, no hay que olvidar los efectos directamente perniciosos que esta Gltima
provoca cara al nivel de proteccion y a la efectividad de los derechos de los trabaja-
dores. Pues la existencia de contratos temporales fortalece la especifica posicién de
los empresarios y que, a su vez, debilita sobremanera la de los trabajadores de las
empresas contratistas y subcontratistas, o que se concreta en el deterioro, a veces
muy intenso, de la calidad de sus condiciones laborales. Y, asimismo, no hay que
ignorar laaminoracion, procedimental y econdémica, de los costes que paralos empre-
sarios supone la extincion de los contratos temporales, mas alla de la simbdlica y
escudlida indemnizacién introducida por la mencionada Ley 12/2001 en el art. 49.1 ¢)
del ET, consistente en el derecho del trabajador a percibir ocho dias por afio de servi-
cio.

En resumidas cuentas, los riesgos y las incertidumbres de las empresas que actdan en
régimen de contratistas y subcontratistas son, al menos en principio, mayores que los
de las principales; muy en particular, si se trata de pequefias 0 medianas empresas for-
malmente independientes, pero, materialmente, subordinadas a aquellas que descen-
tralizan en ellas la realizacion de ciertas obras o servicios (Cruz Villalén). Basicamente,
por ser incierta la continuidad o no de las obras o servicios encomendados a aquéllas
mas alla del periodo de vigencia del vinculo juridico que les sirve, temporalmente, de
soporte; y, mas aun, en un ambiente de fortisima y despiadada competitividad empre-
sarial y de mercados claramente volubles e inestables. Sin embargo, son muchisimo
mayores los riesgos e incertidumbres que han de soportar los trabajadores de las
empresas contratistas y subcontratistas traducidos ya no sélo en términos de duracién
de sus contratos y de dificultad de prevenir la posible prérroga de los mismos, sino tam-
bién de calidad de sus condiciones de trabajo.

Esto es, el mayor riesgo de empresa, que es completamente connatural a su actividad,
repercute de manera muy negativa en la precariedad de la prestacion laboral de los tra-
bajadores empleados por las empresas contratistas y subcontratistas (Mateos). Y tal
precariedad afecta a las tres vertientes basicas del contrato de trabajo: es decir, a la
modalidad contractual utilizada —-normalmente, temporal-, al contenido de la relacién
laboral —devaluado en términos de nivel de proteccion respecto del propio de los traba-
jadores de las empresas principales-y ala extincién de la misma-muy facil y poco cos-
tosa, econémicay procedimentalmente, paralos empresarios—-. En fin, amedida que se
expanden, hasta extremos irreconocibles, este tipo de practicas empresariales, los tra-
bajadores se ven afectados de modo mucho mas intenso -y mucho mas negativo- por
los efectos directos e inducidos de la subcontratacion.

La conclusién de todo ello es que lo que se podria denominar la ajeneidad en los ries-
gos —€, incluso, en el mercado- va ganando enteros dia a dia como un elemento cada
vez mas compartido entre ambas partes del contrato de trabajo. Y, de este modo, se
desdibuja el rasgo que, en su formulacion inveterada, se ha predicado del concepto de
trabajador por cuenta ajena. Es decir, el intento empresarial de que los trabajadores
compartan los riesgos que la subcontratacién implica es mas evidente. Y ello es asi por-
que, ala postre, los empresarios atentian sus incertidumbres a costa de incrementar las
de los trabajadores por ellos contratados para ejecutar las obras o servicios en que
aquélla consiste. Estamos, en sintesis, ante dos vasos comunicantes que, progresiva-
mente, se van equilibrando con el resultado de descargar en tales trabajadores los cos-
tesy los riesgos de las practicas descentralizadoras.

Pues bien, en tal disefio de conjunto, la negociacién colectiva ocupa, a veces, un lugar
relevante. Asi, en unos casos, acepta, con aparente naturalidad -y sin reparar dema-
siado en los problemas de legalidad que ello pudiera plantear (Vicente Palacio)-los con-
tratos de obra y servicio determinados como las figuras basicas de referencia para la
subcontratacién productiva; es el caso del convenio de empresas de seguridad o del de
telemarketing, en su art. 14 a), que se refiere a él como la modalidad «més normalizada»
ydelde empresas de vigilanciay seguridad. En otros supuestos -y, aveces, simultanea-
mente- partiendo de tal premisa, explicita o implicitamente reconocida, impone, en
ocasiones, ciertos limites y garantias a fin de paliar las consecuencias negativas deri-
vadas de tal fenémeno: por ejemplo, cuando establece un nimero minimo de trabaja-
dores con contratos indefinidos, como el art. 14 a) del convenio colectivo de telemar-
keting para 2001-2003, que fija un 30 por 100 de contratos indefinidos para el personal
de operaciones, fijando, a continuacion, las reglas para alcanzar tal objetivo; o cuando
incluye reglas de subrogacion empresarial en el supuesto de sucesion de contratas,
€como veremos a continuacion.

4.3.2. Las incertidumbres provocadas por el cambio de contrata en la continuidad
de la relacion laboral: el incompleto rol de la negociacién colectiva

La subcontratacion de obras y servicios tiene otras importantes consecuencias de
caracter laboral, a las que conviene referirse aunque sélo sea incidentalmente. En
efecto, cuando se produce un cambio de contrata de una empresa a otra, la concerta-
cion de contratos de trabajo de obra o servicio determinado, efectuada con ocasion del
recurso a dicha figura, introduce una absoluta incertidumbre cara a la estabilidad en el
empleo de los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas. Y ello es asi
porque la utilizacién de dicha modalidad contractualimpide, directamente, laaplicacion
del mecanismo subrogatorio previsto en el art. 44 del ET, que regula la denominada
sucesion de empresa, dado que la duracion del contrato de trabajo es coincidente con
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la de la contrata y no se trata de contratos en vigor una vez que aquélla ha concluido
(Vicente Palacio).

Pues bien, el analisis de esta cuestion nos sitlia ante la compleja problematica del enca-
denamiento de empresas contratistas y el alcance real de las reglas de garantia conte-
nidas expresamente en el mencionado precepto. Basicamente, porque, como es bien
sabido, éste aborda un supuesto de hecho de perfil juridico un tanto incierto, que se cir-
cunscribe al cambio de titularidad de laempresa, centro de trabajo o de una unidad pro-
ductivaauténomay, segun laredaccién dada porlaLey 12/2001 al citado precepto que
traspone la Directiva comunitaria 2001/23, a la transmision que afecte a una entidad
econdmica que mantenga su identidad, entendida como un conjunto de medios orga-
nizados a fin de llevar a cabo una actividad econdmica, esencial o accesoria (Valdés).

Ademas, lainterpretacion jurisprudencial espafiola ha sido, tradicionalmente, vacilante
y muy polémicay ha suscitado problemas acerca de la acomodacion o no a la jurispru-
denciacomunitaria. Sin entrar en ellos, he de sefialar, sucintamente, que, para que entre
enjuego el mecanismo protector contenido en tal articulo, nuestra jurisprudencia ha exi-
gido, de modo mayoritario, unos requisitos realmente limitativos —por no decir, excesi-
vos- que se refieren al propio concepto del cambio de titularidad y a la entidad patri-
monial de lo transmitido (Monereo, Cruz). En consecuencia, como también entiende
otro sector doctrinal, se excluye el supuesto de la contrata del radio de accion del art.
44 del ET (Gonzalez Biedma, Camps, Garcia Ortega).

Pues bien, con tal premisa, la supervivencia de la relacion laboral sélo esta asegurada
si se cumplen un cimulo de requisitos: uno, que la negociacion colectiva sea de &mbito
sectorial -y no de empresa-y que asi lo estableciera de un modo explicito; dos, que,
ademas, seaaplicable, simultdneamente, alaempresa que cesaenlacontratayalaque
la asume -0, en su caso, el correspondiente pliego de condiciones en el caso de una
concesién administrativa—; tres, que se trate de un convenio de eficacia general y no
limitada. De fallar alguno de tales condicionantes, la consecuencia directa seria la plena
libertad del nuevo empresario para contratar alos trabajadores que estimara oportunos,
sin que aquellos cuya relacion se hubiera extinguido por causa del fin de la contrata
anterior tuvieran ningun derecho a ser contratados.

De ahi que laregulacion llevada a cabo por los convenios colectivos sea absolutamente
decisiva en este punto. Asi, es preciso analizar, en cada caso concreto, si se dan o0 no
los requisitos que se acaban de sistematizar y, en particular, si se contienen o no clau-
sulas relativas a la subrogacién empresarial a respetar por las empresas comprendidas
en sus concretos ambitos de aplicacion. Y, en caso afirmativo, habra que precisar en
qué términos y con qué alcance se garantiza la continuidad de las relaciones laborales,
pues la autonomia colectiva, mas alla de ciertos limites de Derecho necesario, cuenta

con un amplio margen de maniobra en la materia 4. En suma, la presencia de tales clau-
sulas —o su ausencia- puede determinar la aplicacion de un régimen juridico u otroy ello
implica unas determinantes consecuencias desde la perspectiva de la pérdida o no del
empleo de los trabajadores de la empresa cuya contrata se ha extinguido (Camps).

Es decir, de nuevo, ciertas opciones de los convenios colectivos se convierten en pro-
tagonistas absolutas de algo tan vital como es la pervivencia o no del empleo de los tra-
bajadores de las empresas contratistas o subcontratistas. Y, en particular, cobran una
importancia cardinal en el supuesto de que incorpore una férmula garantista de nueva
contratacion por parte de la nueva empresa (Gonzalez Biedma, Vicente Palacio, Llano,
Garcia Ortega). Pero tal formula es incierta e insegura al contar con una serie de poten-
cialeslimitaciones, yaque puede no haber pautas especificas sobre lamateriaen el con-
venio sectorial, puede tratarse de uno de eficacia limitada o haber uno de empresa de
aplicacion preferente o bien puede no ser de aplicacion a una de las empresas implica-
das en la sucesion de contratas.

Enresumen, ante los condicionantes intrinsecos del supuesto recogido en el art. 44 del
ET, mencionados brevemente, la negociacion colectiva se erige en el &rbitro de una
situacién que produce unos efectos directos sobre la continuidad o no en el empleo de
los trabajadores de las empresas contratistas. Y ello es importante desde el momento
en que muchos convenios de sector aplicables a las empresas de servicios no recogen
aun clausulas de garantia de mantenimiento de la relacién laboral en el caso de trans-
mision de empresa o las contienen de forma muy restrictiva; o bien laincorporan, si bien
de manera incompleta o sometida a multiples restricciones.

Ademas, hay aln otros efectos afiadidos que puede provocar el diferente régimen con-
tenido en aquellos segun incluyan o no clausulas en tal sentido. Asi, la creciente utiliza-
cion de la figura de la subcontratacion esta suponiendo, de modo muy especial en los
ultimos tiempos, la parcelacion -y, a veces, la nueva fragmentacion- de las actividades
susceptibles de ser subcontratadas. Esto es, con frecuencia asistimos a un proceso de
desdoblamiento de contratas que implica unalaminacion de las obras y servicios objeto
de descentralizacion. Por poner algin ejemplo, entre los muchos que se estan dando
actualmente en la practica, puede suceder que una empresa decida desglosar las acti-
vidades de limpieza y las de mantenimiento o las de produccién de ciertos bienes y las
de prestacion de ciertos servicios que, antes, permanecian unidas productivamente. El
resultado es que dos 0 mas empresas contratistas o subcontratistas pasan a ocuparse
deloque, antes, era objeto de un tratamiento unitario desde el punto de vista productivo.

Pues bien, esta disociacion puede suponer, en algunos casos, la aplicacion de conve-
nios colectivos de diferente &mbito funcional y territorial. Por ello, los trabajadores de
una empresa que esta dentro del radio de accién de un convenio colectivo sectorial que
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no incluye clausulas subrogatorias —o que es de eficacia limitada o tiene uno propio de
ambito empresarial- puede implicar la ausencia de la continuidad laboral al finalizar la
vigencia de la contrata. Por el contrario, tales clausulas serian de aplicacién a quienes
contintian realizando una actividad regida por un convenio que si las incluye. En defini-
tiva, el juego combinado de la subcontratacion productiva y la negociacion colectiva
puede determinar, de nuevo, unas consecuencias desprotectoras para aquellos traba-
jadores cuyo convenio colectivo no prevea, de modo expreso -0 no pueda hacerlo—, la
subrogacion empresarial en el caso de cambio de contratas.

En fin, hay que apuntar, aunque sélo sea indicativamente, los efectos de la subcontra-
tacion de obras y servicios cuando ésta se realice en favor de férmulas de autoempleo,
como son el trabajo autbnomo, las sociedades cooperativas o las sociedades labora-
les. En tales supuestos lo que se produce es, lisay llanamente, la expulsion no sélo de
convenios colectivos con mayor nivel de proteccion sino —lo que es mas grave aun-del
conjunto de la negociacion colectivay, en el fondo, del Derecho del Trabajo. Con todo,
las reflexiones sobre tales situaciones requeririan un analisis mas amplio que no pro-
cede en este lugar habida cuenta de sus multiples y complejas implicaciones.

4.4. A MODO DE BREVE REFLEXION FINAL: ALGUNAS PROPUESTAS CARA A LA
NEGOCIACION COLECTIVA

En este estudio he constatado algo —-muy preocupante, a mi entender- que esta suce-
diendo en el mercado de trabajo con laintencién de realizar un diagnéstico, sin duda no
exhaustivo, de algunos de los efectos de la descentralizacién productiva en la nego-
ciacion colectiva. Pues bien, el estudio ha permitido confirmar hipotesis ya formuladas
hace tiempo y evidenciar una serie de fallas de hondo calado que afectan, de manera
negativa, a los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas.

Precisamente por ello, considero que deberian de adoptarse, tanto en el plano legal
como en el convencional, un conjunto de medidas que tiendan, abiertamente, a supe-
rar —o, cuando menos, a paliar en gran medida- las consecuencias peyorativas en las
condiciones de trabajo a las que, antes, me he referido de modo general (Supiot). Asi,
dejando deliberadamente aparte en este lugar aquellas que pueden implicar cambios
legislativos, podria efectuarse la siguiente sintesis de medidas:

a) En primer lugar, la necesaria mejora de las condiciones laborales en los convenios
colectivos, de ambito sectorial o de empresa, que sean de aplicacion a los trabajadores
de las empresas contratistas y subcontratistas a fin de superar la consideracion de
acuerdos de minimos que, en demasiados casos, les caracteriza. La restricciéon del
recurso a los contratos de trabajo para la realizacién de obras y servicios determinados

y, consiguientemente, la decidida promocién de los de naturaleza indefinida, la eleva-
cién de unos niveles salariales, por lo comun, infimos, la aproximacion de las condicio-
nes laborales a las de los trabajadores de las empresas principales o la incorporacién
de clausulas subrogatorias aparecen como algunas de las metas prioritarias, aunque no
sean las Unicas.

b) Ensegundo término, y como presupuesto previo y condicionante de la anterior pro-
puesta, se ha de impulsar, firmemente, la eleccion de 6rganos unitarios y sindicales en
las empresas contratistas y subcontratistas. En general, se ha de favorecer la penetra-
cion de los sindicatos y el fomento del desarrollo de sus actividades representativas en
las mismas, superando el clima de antisindicalidad, mas o menos difusa, que envuelve
la vida diaria de las mencionadas empresas.

c) En tercer lugar, los convenios aplicables a las empresas principales han de prestar
una mayor atencion a las practicas de descentralizacion productiva, lo que ha de pro-
yectarse en diversas direcciones: asi, se ha de poner coto a comportamientos abusivos
y han de objetivarse los supuestos de utilizacién, evitando que, en los mdltiples pliegues
de la subcontratacion de obras y servicios, se encubran, como sucede de hecho, ver-
daderas cesiones ilegales de trabajadores, si bien en el origen de muchas de ellas se
encuentre una muy deficiente respuesta legal y jurisprudencial a la delimitacion entre
ambas. Los acuerdos ya suscritos en tal sentido, como el mencionado de la empresa
Sony, pueden servir de referencia.

Ademas, se han de garantizar, en lamedida de lo posible y aunque sea por via indirecta,
unas mejores condiciones laborales a los trabajadores de las contratistas y subcontra-
tistas: muy en especial, en materia de salud laboral y si su actividad se desarrolla en los
lugares de trabajo de las principales, pero no sélo en tal cuestién. Asimismo, se han de
reforzar las competencias de los representantes de los trabajadores de las empresas
principales en relacion a las condiciones laborales de los de las contratistas, impul-
sando actuaciones de suplencia cuando, en estos &mbitos, no haya representantes de
los trabajadores o compartidas, si los hubiere; el modelo de las competencias asigna-
das a los representantes de los trabajadores en las empresas usuarias de los servicios
de las empresas de trabajo temporal bien puede servir de guia en los supuestos que nos
ocupan.

Enfin, se hade favorecer la absoluta transparencia de las formulas de descentralizacién
por medio, entre otras medidas, de un efectivo desarrollo de los derechos de informa-
cion y de control por parte de los citados representantes. El reto es aplicar a fondo las
nuevas formulaciones del reformado art. 42 del ET sobre el alcance de tales derechos,
completandoy mejorando lo establecido en él de manera expresa. La finalidad es cono-
cer, de modo seguro y fiable, todos los eslabones de la cadena de la subcontratacion
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para poder identificar a los sujetos implicados y facilitar la exigencia de eventuales res-
ponsabilidades.

d) En cuarto lugar, hay que tender a crear nuevas formas de negociacién interempre-
sarial especificamente adaptadas al fendmeno de descentralizacién productiva, como,
por ejemplo, los pactos entre empresas principalesy contratistas. Esto es, han de alum-
brarse formulas que no tienen por qué limitarse alas clasicas y propias de lanegociacién
colectivalaboral. En este sentido, hay que poner de relieve que se van abriendo camino,
en algunos lugares, ciertas experiencias, conocidas bajo el nombre de «cartas de sub-
contratacién» entre las mencionadas empresas, que son imprescindibles a fin de evitar
competencias desleales entre ellas y de garantizar unas condiciones laborales satis-
factorias a los trabajadores afectados por las cadenas de subcontratacién.

e) En quinto lugar, se impone conformar nuevos ambitos de negociacion colectiva de
caracter transversal que sirvan para englobar los fenédmenos de las contratas y de las
redes de empresas. Y ello, porque una consideracién estrictamente compartimentada
de lamisma conduce a unos resultados que se alejan, de manera creciente, de unarea-
lidad cada vez mas atomizada y a unas manifiestas desigualdades en las condiciones
laborales de los trabajadores de unas y otras empresas. Es decir, conviene superar
hipétesis que podriamos denominar «<minimalistas» —de las que, también, estd aquejada
la ley- que pasan por mantener unos desfasados reinos de taifas que conviven con
situaciones cada vez mas globalizadas y dinamicas.

Asi, aun partiendo la existencia de distintos convenios aplicables a las empresas prin-
cipales y a las contratistas y subcontratistas, es posible imaginar, de manera simulta-
nea, la aprobacion de acuerdos concretos de caracter colectivo —-no convenios en sen-
tido estricto— que aborden cuestiones relacionadas con dicha tematica y que tengan
como ambito natural las diferentes empresas involucradas en el fendmeno de las con-
tratas, delimitadas en base a ciertas variables funcionales y territoriales. El acuerdo,
citado al inicio de este trabajo, suscrito enlos complejos petroquimico y mineroeléctrico
de Puertollano podria servir de pauta.

Lafinalidad de tales acuerdos es ampliar las, tan a menudo, depauperadas condiciones
laborales de los trabajadores de las empresas contratistas y subcontratistas y tratar,
entre otras, de cuestiones relacionadas con la salud laboral, el empleo, las condiciones
salariales —eventualmente, las previstas en el convenio aplicable a las empresas princi-
pales, como sucede conlos trabajadores puestos a disposicion por las empresas de tra-
bajo temporal-, el tiempo de trabajo o la formacion de los trabajadores afectados por la
practica de la subcontratacion. En esa linea, se trataria de ampliar las garantias y res-
ponsabilidades de los distintos empresarios y, muy en particular, de los que tienen la
condicion de principales, mas alla de los estrechos margenes previstos en el art. 42.1y

2del ET, que, como es bien sabido, siguen apegados al restrictivo y ya desbordado con-
cepto de la propia actividad.

f) Ensexto lugar, laampliacion del ambito de los convenios para incluir a ciertos colec-
tivos que, hoy por hoy, estan fuera de los mismos, como, sefialadamente, los trabaja-
dores autonomosyy, en el trasfondo del mismo, la modificacion legal para hacer posible
tal eventualidad, poniendo fin al contumaz -y ya obsoleto— hecho de que el Derecho del
Trabajo esté enrocado en torno a los trabajadores por cuenta ajena.

g) Enfin, aunque no por dltimo, la constitucion de érganos de representacioén transver-
sal en el que estén presentes tanto representantes de los trabajadores de las empresas
principales como de las contratistas y subcontratistas. Y ello ha de concretarse en la
eleccién de representantes en determinados ambitos territoriales y funcionales en los
gue actuen tales empresas.

NOTAS

[N

Véase el emblemético caso de la empresa Umano, Servicios Integrales, que comprende, en sintesis,
la prestacion de servicios de mensajeria, atencién a la tercera edad y disminuidos, control de calidad
de servicios o productos, asistencia administrativa, técnica o comercial, limpieza, mantenimiento inte-
gral de todo tipo de instalaciones, lectura de contadores y medidores, cobro de recibos, asistencia a
congresos y centros culturales y deportivos, porteriay acomodadores, ordenanza, camerinos, taqui-
llas, visitas guiadas, de informacion telefénica y toda clase de servicios a clientes externos incluidos
en su objeto social.

En él se definen, con precision, las tareas del proceso que han de desarrollar los trabajadores de dicha
empresay aquellas otras susceptibles de externalizacion, junto con otros extremos relativos a las con-
diciones laborales del personal de las empresas contratistas; ademas, tal acuerdo pretende garanti-
zar ciertos derechos de tal personal en los supuestos en los que la utilizacién de la contrata sea posi-
ble.

En él se abordan aspectos centrales de las condiciones laborales del personal de las empresas auxi-
liares, como, por ejemplo, la prevencién de riesgos, las jornadas, las retribuciones y la estabilidad en
elempleo.

4 Véase, por ejemplo, el art. 18 del convenio para las empresas de telemarketing para 2001-2003, en el
que se fijan los criterios para contratar a los trabajadores que van a integrar la nueva plantilla, exi-
giendo el cumplimiento de determinados requisitos e imponiendo, obligatoriamente, ciertos porcen-
tajes de contratacion.

N
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1. CONSIDERACIONES GENERALES: OBJETIVO, CONTENIDO Y PREMISAS
DEL ESTUDIO

1.1. OBJETIVO

El objetivo basico del observatorio de la negociacion colectiva en materia de tiempo de
trabajo es «conocer las formas y principales tendencias de la ordenacién y distri-
bucién de lajornada, identificando las diferencias entre sectores (particularmente las
jornadas industriales y de servicios) y entre convenios sectoriales y de empresa.

No se trata, por tanto, de un estudio monografico sobre la regulacién en sede colectiva
de todos los aspectos referidos directa o indirectamente a la jornada de trabajo, sino tan
sélo sefialar los aspectos mas relevantes de su ordenacién analizando las formas con
las que se esta abordando en la negociacion colectiva, distinguiendo su tratamiento
seglin sectores y segun niveles convencionales. Por ello, como a continuacion se deta-
lla, nuestro trabajo se centra en el andlisis de algunas instituciones centrales en la regu-
lacion del tiempo de trabajo, y ademas, tan sélo en aquellos aspectos mas relevantes
de su configuracion.

1.2. CONTENIDO

Aunque resulte obvio, conviene advertir que la ordenacion del tiempo de trabajo en cual-
quier convenio colectivo es el resultado global de laregulacion acumulativa de todas las
instituciones relativas al tiempo de trabajo (duracion y distribucion de la jornada, des-
cansos, permisos, horas extraordinaria, etc.) e incluso otras formalmente mas alejadas
(contratacion, suspension, jubilaciones, permisos, etc). En este sentido, el convenio
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colectivo se presenta como un conjunto mas o menos equilibrado, cuyo resultado es la
sumade lasregulaciones particulares de cadaunade las instituciones. Por lo tanto, para
tener una aproximacion lo més fidedigna posible a dicha regulacién global seria preciso
el andlisis detallado e individualizado de todas estas instituciones. Sin embargo, para
adecuar nuestro esfuerzo a los objetivos del estudio -referido tan sélo a las principales
formas y tendencias en la ordenacion y distribucion del tiempo de trabajo— hemos limi-
tado el analisis a los aspectos generales contenidos en los convenios en relacién con el
tiempo de trabajo, reduciéndolo por una doble via: en cuanto al ambito y en cuanto a los
aspectos que se analizan.

Ambito:

El trabajo se circunscribe al estudio de las instituciones mas relevantes en relacién con
el tiempo de trabajo, en concreto, se analiza la regulacién de:

a) Determinacién de la duraciény la distribucion de la jornada ordinaria.

b) Instrumentos especificos de variabilidad de la distribucion del tiempo de trabajo.
c) Las horas extraordinarias y complementarias.

d) Los descansosy las vacaciones.

La centralidad e importancia de los temas elegidos permiten realizar un andlisis del que
se puedan extraer conclusiones suficientemente relevantesy significativas del conjunto
de la regulacion convencional del tiempo de trabajo.

Aspectos que se analizan en las distintas instituciones:

Por otro lado, el estudio no se centra en la regulacién monogréfica de tales instituciones
(cada unade ellas con un régimen juridico amplio y complejo, no abordable en su pleni-
tud en este estudio), sino méas bien en su andlisis desde una perspectiva instrumental.
Esto es, se trata de hacer un andlisis transversal de dichas instituciones para destacar
los aspectos comunes y comprobar la proyeccién en cada uno de ello de pautas gene-
rales en la ordenacion del tiempo de trabajo. Los aspectos que se analizan son aquellos
gue se encuentran presentes en varias o todas ellas, haciendo un anélisis cualitativo (y,
eventualmente, cuantitativo) de las principales caracteristicas de la regulacion conven-
cional del tiempo de trabajo. Agrupando sus contenidos y distinguiendo la variable sec-
torial y el nivel de negociacion (particularmente diferencia sector/empresa). En concreto
—sin &nimo exhaustivo— son los siguientes:

— Formas de determinacién y modificacién del computo y distribucién tanto de la jor-
nada ordinaria como de la extraordinaria, descansos y vacaciones.

— Grado de regulacion: rigida o flexible y, en este Ultimo caso, siy con qué tipo de limi-
tes.

— Participacion de los representantes de los trabajadores en la determinacion y la
modificacion de estos aspectos.

— Mecanismos de control e informacién de los representantes de los trabajadores.

— Destacando el elemento central de cada una de las regulaciones: la flexibilidad, la
ampliacion de jornadas, etc.

Se trata, por tanto, de un estudio no sélo de los contenidos de la regulacién convencio-
nal, sino también de los modos de regular (instrumentos, participantes, etc.). En defini-
tiva, se trata de agrupar los contenidos aportados por la negociacion colectiva en cada
institucion que tengan que ver con la ordenacion o la distribucion (flexibilidad) y su forma
de determinacion, diferenciando por sectores y por niveles de negociacion.

1.3. PREMISAS: NEGOCIACION COLECTIVA Y TIEMPO DE TRABAJO

1.3.1. Breve resefia sobre el marco normativo de la negociacion colectiva en la
determinacion del tiempo de trabajo

Tradicionalmente la negociacién colectiva ha sido el @&mbito més propicio para la regu-
lacién del tiempo de trabajo, siendo laregulacion legal unareferencia mas o menos rele-
vante segln los aspectos, que actla basicamente estableciendo limites para garantizar
derechos minimos de los trabajadores (particularmente en relacién con la jornada
maxima y los descansos minimos). No obstante, en muchas ocasiones los limites
legales se vienen configurando como minimos disponibles por la negociacion colectiva,
permitiendo su sustitucion por lo negociado en el Convenio Colectivo, ampliando el
ambito de operatividad de éste.

Esta Gltima caracteristica se ha visto notablemente intensificada a partir de la reforma
laboral de 1994, inscrita en unatendencia europeaaincrementar la flexibilidad en la ges-
tion del tiempo de trabajo como se pone de manifiesto en la Directiva 93/104/CE. Las
caracteristicas mas relevantes del papel de la negociacion colectiva en materia de
tiempo de trabajo es la ampliacion de sus contenidos y funciones. En concreto:
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1°. Seproduce unaintensaretirada de laley enlaregulacion de multiples aspectos (el pre-
cio del trabajo extraordinario, la prelacion en las vacaciones, etc.) o la atenuacion de la
regulacién, configurando con carécter disponible aspectos que antes eran imperativos
(maximo de 9 horas diarias, distribucion del descanso semanal, etc.). Por otra parte, la
derogacion de las Ordenanzas Laborales supone la eliminacion de una gran cantidad de
regulaciones que los convenios colectivos estaban manteniendo con caracter supletorio.

Ello supone, de un lado, el incremento de poder normativo de la negociacion colectiva,
el enriquecimiento de contenidos y posibilidades. De otro, supone la necesidad de
invertir grandes esfuerzos en el mantenimiento o consecucion en los convenios de
aspectos que antes venian garantizados legalmente.

2°, La mayor capacidad convencional fruto de la liberalizacion legal va acompariada,
no obstante, de una cierta predeterminacion legal del papel del convenio colectivo,
potenciandose sobre todo las funciones de flexibilizacion y adaptacion del tiempo de
trabajo (particularmente enrelacion conlajornada anual y su distribuciénflexible, incen-
tivada con la atenuacion del limite de la jornada maxima de 9 horas diarias). Esto con-
vierte el convenio colectivo en un posible &mbito para la incorporacion de las reivindi-
caciones empresariales y su regulacién con caracter general o erga omnes. Igualmente
podria convertir al convenio en un instrumento que concentrase la regulacion de aspec-
tos frecuentemente abordados porlas empresas en el marco de laautonomiaindividual.

3°. Lareformade 1994 incide de maneraintensaen la propiaestructura de lanegociacion.
Asi, guiada por criterios de particularizacion y adaptacion a las necesidades concretas de
los sectores y las empresas, se establece una multiplicidad de mecanismos negociales
con particular relevancia en la regulacién del tiempo de trabajo, que conviven con el pro-
pio convenio colectivo (los acuerdos de empresa, los acuerdos modificatorios del conve-
nio, los acuerdos para la modificacién de condiciones sustanciales, etc.). La articulacion
y el desarrollo de estos instrumentos tienen una relevancia fundamental en la definitiva
configuracion de la regulacion convencional del tiempo de trabajo.

Sin embargo, a pesar de la potenciacion de la negociacion colectiva y su caracter ambiva-
lente, es conveniente matizar su alcance, en lamedida de que ésta convive con otras mani-
festaciones normativas y sobre todo con poderes unilaterales empresariales que no sélo
contindan presentes en las relaciones laborales, sino que se han venido incrementando
paulatinamente. En efecto, la ordenacién convencional no agota todos los temas pues,
fruto de la propia regulacién legal —insuficiente en ocasiones y deliberadamente omisivaen
otras-y de las practicas empresariales existen muchos mecanismos de ordenacion del
tiempo de trabajo fuera del convenio colectivo. Esto es, el convenio colectivo en ocasiones
regula de manera mas o menos exhaustiva (aunque siempre hay un margen a la practica)
y en otras ocasiones s6lo establece un marco genérico de pautas para su ordenacion.

Particular interés tiene el incremento de las facultades organizativas de las empresas
mediante la utilizacién de la contratacion temporal, con efectos directos sobre la orde-
nacién del tiempo de trabajo anual particularmente en el supuesto de contratos de obra
0 eventuales. El supuesto maximo de facultades omnimodas de la empresa en la ges-
tion del tiempo de trabajo lo ofrece la regulacién del contrato a tiempo parcial contenida
en la Ley 12/2001. Igualmente destacable es el incremento de la capacidad unilateral
del empresario de modificar las condiciones sustanciales colectivas e individuales rela-
tivas al tiempo de trabajo. Ello, junto con la persistencia de importantes ambitos regu-
lados primordialmente por el contrato de trabajo, obliga a resituar el papel efectivo de la
negociacion colectiva en la ordenacioén del tiempo de trabajo.

1.3.2. La ordenacién del tiempo de trabajo en la negociacion colectiva: experiencias
y retos

a) Acuerdos Interconfederales

Eltiempo de trabajo constituye una materia de gran interés en la negociacién colectiva.
Por ello se ha intentado en reiteradas ocasiones su tratamiento en el &mbito intercon-
federal. En este sentido, en el Acuerdo Interconfederal de Estabilidad en el Empleo
(Art. 6) las partes firmantes se proponian «estudiar todo lo relacionado con la gestion
del tiempo de trabajo, la duracion y redistribucién de la jornada, orientada a contribuir a
la mejor evolucién del empleo y del funcionamiento de las empresas». Igualmente el
AINC 1997 aborda la cuestién, aunque desde la perspectiva de la articulacion de la
negociacion colectiva en materia de tiempo de trabajo, estableciendo un reparto entre
la NC de sector a la que se remitiria el establecimiento de la jornada méaximay el modo
de computo, fijando criterios generales en cuanto a la distribucion, que quedaria remi-
tida a unidades inferiores. También se prevé el establecimiento en los CC de sector la
reducciony compensacion en descanso de las horas extraordinarias remitiendo lacom-
pensacion, la cuantia y la distribucién a &mbitos inferiores.

Ambos intentos han carecido de desarrollos y tratamientos posteriores, a salvo de los
incluidos puntualmente en la concreta negociacion colectiva.

El dltimo intento lo constituye el AINC 2002 (suscrito por UGT-CC.00.-CEOE-
CEPYME en diciembre 2001) que, entre los criterios, orientaciones y recomendacio-
nes para afrontar la negociacion colectiva del afio 2002, establece que «la gestion del
tiempo de trabajo, la duracion y redistribucion de la jornada son elementos funda-
mentales para contribuir a la mejor evolucién del empleo». Para mejorar y optimizar
dicha gestién se remite a diversas férmulas en los convenios colectivos que introduz-
can esquemas de gestion mas adaptables que permitan la conciliacién de las necesi-
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dades de trabajadores y trabajadoras y de las empresas. Con las siguientes indica-
ciones generales:

— Si se opta por sistemas de cOmputo anual de la jornada y la distribucion flexible, su
negociacion debe ir acompafiada de las condiciones para su realizacion.

— Igualmente se deben limitar las horas extraordinarias que no sean estrictamente
necesarias.

Ademas, junto a estas férmulas «ordinarias» se propone, como mecanismo de antici-
pacién y adaptacion a los cambios de los mercados y las dificultades coyunturales, la
realizacién de acuerdos alternativos de empleo (suspensiones o modificaciones sus-
tanciales de condiciones), sobre la base de la negociacién y de compartir la informa-
cion suficiente acerca de la causalidad de las medidas y su posible evolucion.

b) Estrategia sindical. Criterios y balance de negociacion colectiva (1998-2001)

1. Porotra parte, junto alos documentos acordados, los sindicatos CC.00.-UGTy han
suscrito el documento «Reduccién y reordenacién del tiempo de trabajo como politica
de empleo: por las 35 horas» (10-6-98)1, en el que se recoge la estrategia sindical sobre
el tratamiento del tiempo de trabajo. En €l se aborda como objetivo prioritario la reduc-
cion intensa y sostenida de la jornada laboral y su reorganizacién en la nego-
ciacion colectiva como medio de creacion de empleo y la mejora de las condicio-
nes de trabajo. Se propugna a tal fin abordar en los convenios colectivo procesos de
ordenacién y gestion participada del conjunto del tiempo de trabajo.

En todo caso, ante la ausencia de resultados en el &mbito interconfederal, ha sido la
negociacion colectiva el marco en el que anualmente se estan desarrollando y confron-
tando las estrategias sindicales y empresariales en materia de tiempo de trabajo. A este
respecto, los criterios y el balance de la negociacion colectiva desde el punto de vista
sindical son los siguientes:

2. Criterios generales parala negociacion colectiva en materia tiempo de trabajo (1998-
2001)2.

Los aspectos generales contenidos en los documentos sobre Criterios para la hego-
ciacion colectiva de cada afio, en el periodo 1998-2001, pueden sintetizarse as:

— Reduccidn de la jornada méxima efectiva, vinculada a la creacion de empleo y la
mejora de las condiciones de trabajo: Se proponen como principales obijetivos la
reduccién sostenida para conseguir lamejoray ampliacion del empleo asi como evi-

tar la superacion de la jornada con horas extras o prolongaciones (en definitiva, la
reduccion de la jornada real, incluyendo las H.E.).

— Negociacién y control de la distribucion: Mediante el establecimiento de cémputos
diarios y semanales tanto del tiempo de trabajo como de los descansos. En los
supuestos de distribucién irregular se propone el establecimiento de garantias en
torno la justificacién de las causas efectivas, limites precisos individuales y colecti-
vos, regular la compensacion, el establecimiento de sistemas de informaciény con-
trol sindical, el establecimiento de su incompatibilidad con otras férmulas de distri-
bucioén flexible, particularmente las horas extraordinarias.

En el caso de modificaciones de jornada se propone el incremento del control estable-
ciendo procedimientos de consulta e informacion.

Se propone el reforzamiento del calendario como instrumento de control de todos estos
aspectos.

— Jornadaatiempo parcial: Mejorar su regulacion general y particularmente los aspec-
tos relativos a la distribucién y su control.

— Horas extraordinarias: Se propone como criterio principal la supresion generalizada
y su sustitucion por contrataciones. Subsidiariamente se plantea una distribucion
funcional de su regulacion estableciendo en los CC estatales la compensacion por
descanso, remitiendo los criterios, cuantia y distribucion a niveles inferiores. En
cuanto a su contenido se propone el establecimiento de topes diarios (2 horas),
semanales (10 horas) y anuales (60 horas); las bolsas de horas y su compensacion
acumulada; el control sindical del resumen mensual; definir las causas de utilizacion
y el sistema de control; el conocimiento anticipado del trabajador de su disfrute alter-
nativo; evitar que sea un instrumento de mayor flexibilidad.

3. Balance negociacién colectiva (1998-2001).

— Duracién de la jornada: Se ha producido una reduccién interesante de la jornada,
aun de manera indistinta segun los sectores (a la hora de valorar algunos sectores
existen problemas debido a los desplazamientos a otras unidades convenciona-
les con mayor jornada como fruto de los procesos de descentralizacion). Sin
embargo, existe aln una distancia significativa entre las jornadas acordadas y las
jornadas reales que siguen siendo mas altas. Otro problema para abordar mayo-
res regulaciones es la continuidad de altas tasas de temporalidad, lo que permite
que los ajustes en el tiempo de trabajo se aborden por las empresas mediante
estas modalidades.
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Por otro lado, dos problemas se estan poniendo de manifiesto. En primer lugar, que
existe una falta generalizada de vinculacion de la reduccion y reordenacién del tiempo
de trabajo al empleo. En segundo lugar, la aplicacion de las reducciones de empleo en
muchos casos no benefician de manera 6ptima a los trabajadores. En este sentido se
establece que no sirve cualquier reduccién del TT, sino solo aquella que permita su con-
centracion, que asegure el tiempo de ocio de los trabajadores.

— Distribucion del tiempo de trabajo: La reduccion de la jornada implica la correspon-
diente negociacion de la distribucion-reordenacion del tiempo. En este sentido, se
pone de manifiesto que se ha producido un incremento de la disponibilidad de los
trabajadores. Igualmente se detecta un incremento notable de clausulas de distri-
bucién irregular o flexible a lo largo del afio, destacandose el incremento de meca-
nismos como las bolsas de flexibilidad. Por otro lado, se detectan supuestos donde
la regulacion convencional de la jornada anual, el horario flexible o la distribucion
irregular no se encuentra acompafada de limites, sistemas de participacion y con-
trol. Asi se manifiesta que «la distribucion irregular aparece como posibilidad en
algunos convenios, en condiciones generales abiertas, sin limitar ni establecer
requisitos de participacién de los representantes de los trabajadores».

— Horas extraordinarias: Se pone de manifiesto la ausencia de una regulaciéon conven-
cional efectiva que controle, limite el nimero y la gestion de las horas extraordina-
rias.

Este marco legal y convencional es el que debe servir de contexto para el presente estu-
dio, que tiene como objetivo no sélo contrastar las impresiones generales contenidas en
los balances ya realizados, sino también profundizar en el conocimiento de los aspectos
sometidos a estudio, permitiendo extraer un analisis més detallado de las tendencias y las
principales formas de ordenacion del tiempo de trabajo segun los niveles y sectores.

2. RESULTADOS DEL ESTUDIO DEL TRATAMIENTO DEL TIEMPO DE
TRABAJO EN LA NEGOCIACION COLECTIVA, POR INSTITUCIONES

2.1. DETERMINACION DE LA DURACION Y DISTRIBUCION DE LA JORNADA
ORDINARIA

2.1.1. Duracién
Latendenciageneral alareduccion de lajornadaes bastante evidente. No obstante, sigue

existiendo un nimero importante de convenios cuya jornada no se aleja mucho del
maximo legal. El ambito en el que se mantienen las jornadas mas largas es el provincial.

La tendencia a la reduccién es mas fuerte, por este orden, en: convenios de empresa,
convenios estatales y en convenios de comunidad autdbnoma.

En cualquier caso, las reducciones, si bien progresivas, no son excesivamente impor-
tantes; estan ain muy lejos de las 35 horas semanales, y es posible que, en algin caso,
Se compensen 0 sean muy poco relevantes cuando se pactan a la vez prolongaciones
de jornada.

Eltiempo de trabajo que se reduce se aplica al disfrute de fiestas locales, ampliacion del
disfrute de vacaciones en distintos periodos: Navidad, Semana Santa o vacaciones
anuales. También este tiempo liberado se aplica en algunos casos a formacion.

No se observa que esas reducciones se vinculen directamente con la creacion de
empleo. No existen clausulas especificas que vinculen la reduccién de la jornada a la
realizacion de nuevas contrataciones o ala mejora del empleo existente. En los Ginicos
supuestos en los que eventualmente se habla de contrataciones es en el supuesto de
eliminacion de horas extraordinarias y en estos casos se habla de contratos tempora-
les.

2.1.2. Sistema de cémputo

El computo anual esta generalizado en los &mbitos estatal y autonémico. Solamente en
el ambito provincial es frecuente encontrar computos Unicamente semanales. En los
convenios de empresas aungue se generaliza el computo anual, frecuentemente con-
vive con los computos semanales.

Aunque es altamente recomendable y se realiza en algunos casos (sobre todo en el
ambito de comunidad auténoma, y después estatal), no es una pauta generalizada que
los convenios, junto al computo anual, afiadan computos semanales.

Junto a estos cémputos aparecen algunas regulaciones especificas, como un bloque
con régimen diferenciado, en relacion con el trabajo en fines de semana y fiestas.
2.1.3. Distribucién

¢A quién se le atribuye el poder de distribuir la jornada?

Como una cuestion previa en materia de distribucion de la jornada hay que sefialar la
radical diferencia entre remitir ésta a la «sede» de la empresa, frente a la remision a la
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empresa o a la «direccién» de la empresa de esta cuestion. En el primer caso, la distri-
bucion se puede acordar entre la empresa y los representantes de los trabajadores,
mientras que en el segundo, se faculta directamente a la empresa para decidir sobre la
materia, excluyendo de principio la participacion de los representantes de los trabaja-
dores.

Un buen namero de convenios atribuye directamente a la direcciéon de la empresa, sin
mas, la distribucion de la jornada anual, y esto sucede, aunque con distintas intensida-
des, en todos los ambitos de negociacién. El asunto es bastante preocupante porque
significa la entrega a la empresa por el mismo convenio colectivo de esta facultad, sin
perjuicio de que las clausulas de esta naturaleza «entregan» a las empresas la gestion
deltiempo de trabajo, sin mas limites que los generales establecidos en el Estatuto. Mas
llamativa es aun la frecuencia de estas clausulas en el ambito estatal (Pastas de Papel y
Carton, Pastas Alimenticias, Oficinas de Farmacia, Curtidos, Industria Fotografica,
Ensefianza Privada, concertada y sin concertar, Conservas Vegetales).

¢Donde se distribuye la jornada?: niveles y remision

Fuera de los casos antes sefialados, la pauta general es la remision a la sede de la
empresa o incluso al centro de trabajo. En un buen nimero de estos casos, expresa-
mente se determina que la distribucion, sea ésta regular o irregular, se llevard a cabo
mediante acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, o
mediante acuerdo entre la empresay el Comité.

Cuando no se remite directamente a la sede de la empresa, las férmulas para estable-
cer la distribucion de la jornada son muy variadas. En algunos casos hay remisiones a
convenios de ambitos inferiores en general (Estatal Derivados del Cemento); con espe-
cial mencién a que éstos sean de ambito superior al de empresa (Estatal Agencias de
Viaje). En otros casos el convenio establece un calendario que se aplicard en defecto de
acuerdo en @mbitos inferiores, o de acuerdo en la sede de la empresa; es el caso de la
Construccion, de los Grandes Almacenes o de la Madera. Finalmente hay convenios
gue directamente establecen la distribucion a través de un calendario pactado, con méas
frecuencialos provinciales y los de empresa.

2.1.4. Distribucion irregular

Las clausulas de distribucion irregular aparecen con bastante frecuencia (segun los
datos estadisticos contenidos en el anexo, en torno al 25% de los convenios, afectando
amas del 44% de los trabajadores). El nivel provincial es el que presenta la frecuencia
menor de distribuciones irregulares.

El nivel al que se remite la distribucién irregular, cuando no se ha establecido en el con-
venio supraempresarial, como es logico, es el de empresa o centro de trabajo.

¢ Causalidad para la distribucién irregular?

En los &mbitos supraempresariales, cuando se da, no hay mas que una causalidad
genérica, en el sentido de «adecuar la jornada a las necesidades de la empresa». En
mucho casos no hay ni siquiera referencia causal, sélo el acuerdo entre laempresay los
representantes de los trabajadores justifica la jornada irregular.

En el nivel empresarial hay referencias causales algo mas precisas. No obstante, no
parece que haya tampoco aqui una pauta de vinculacion de la jornadairregular con ele-
mentos causales.

Los sujetos legitimados para determinar laforma de aplicacionirregulary la participacion
de los representantes de los trabajadores

Una vez pactada la distribucion irregular de la jornada en el convenio colectivo, en su
aplicacién no parece que sea frecuente que estén presentes los representantes de los
trabajadores, aunque si hay algunas excepciones (Estatal Comercio Flores y Plantas).
En algunos casos, exclusivamente se sefiala la obligacion de la empresa de notificarles
esos supuestos (Estatal Grandes Almacenes) que ella aplica para que «puedan valorar
las consideraciones empresariales» (Pirelli), o de remitirles una informacién motivada
(Alcatel), pero en muchos otros no hay referencias ni siquiera de este estilo, de manera
que la empresa «acuerda» directamente con los trabajadores afectados o los designa.

Los limites que se contemplan para la aplicacion de la jornada irregular

Los limites mas frecuentes se refieren al maximo diario de 10 horas (también, pero algo
menos, 9 h.). También se suelen establecer limites semanales en torno a las 50 horas (el
mas frecuente). Y por dltimo, limites anuales que varian mucho (de 50 horas al afio, 100
horas al afio, 6 dias al afio, 45 y hasta 80 dias al afio).

Es frecuente encontrar también obligaciones de preaviso a los trabajadores con tiem-
pos que oscilan entre las 24 horas y los 7 u 8 dias.

Cudles son las compensaciones si existen (cuantia y forma de aplicacion, si en des-
canso sustitutorio, si sumado a otros descansos, si decide el trabajador o es de mutuo
acuerdo, etc.). Entérminos generales no existen contrapartidas especificas distintas de
las reducciones en unos periodos proporcionales (idénticas) a las ampliaciones produ-
cidas en otros periodos.
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2.2. INSTRUMENTOS ESPECIFICOS DE VARIABILIDAD DEL TIEMPO DE
TRABAJO

2.2.1. Marco normativo especifico de la distribucion flexible dinamica del tiempo de
trabajo y descripcion general de los instrumentos recogidos en la negociacion
colectiva al respecto

Junto a los mecanismos de distribucion de la jornada analizados, es cada vez mas fre-
cuente la presencia en la negociacién colectiva de instrumentos especificos de varia-
cion de lajornaday la distribucion pactada, sea ésta regular o irregular segun los perio-
dos del afio. La argumentacion para su establecimiento se centra en la necesidad de
instrumentos especificos para afrontar las variaciones en las circunstancias producti-
vasy en la inexistencia de mecanismos legales o la incapacidad de los existentes para
adecuar de manera flexible la organizacion del tiempo de trabajo previamente pactada
alas variaciones de las circunstancias.

A este respecto, sin embargo, hay que recordar que la ley ofrece algunos mecanismos
cuya operatividad no puede ser desdefiada. Asi, como se sabe y se ha indicado con
anterioridad, la LET permite a la negociacion colectiva una distribucion flexible e irregu-
lar de la jornada pactada, pudiéndose superar no sélo el limite de las 40 horas semana-
les sino también el de las 9 horas diarias, siempre que se respete el periodo de descanso
minimo fijado legalmente. De igual modo, los descansos semanales pueden ser objeto
de una distribucién flexible promediandose en periodos de catorce dias. Este marco,
analizado en el apartado anterior, ofrece un margen de flexibilidad notable, permitiendo
programar y adaptar el tiempo de trabajo y los horarios a las necesidades previstas a lo
largo del afio o de periodos inferiores.

Pero ademas, al objeto de afrontar necesidades imprevistas, la ley ofrece dos instru-
mentos importantes que pueden ser objeto de tratamiento en la negociacion colectiva.
Las horas extraordinarias (art. 35 ET) y las modificaciones sustanciales de condiciones
(art. 41 ET). El primero de ellos, las horas extraordinarias, permite no sélo la superacion
de los limites de la jornada ordinaria fijados en el convenio colectivo, sino que indirecta-
mente posibilita la gestion flexible del tiempo de trabajo en los supuestos en los que su
realizacién sea objeto de compensacién por tiempo de descanso. Comoincentivolaley
exime de su cémputo a efecto del limite de las 80 horas anuales las que se hayan com-
pensado en los cuatro meses siguientes a su realizacién. Desde la reforma del 94, por
otra parte, ha desaparecido el gravamen del 75% establecido con caracter de minimo
por laley. Sin embargo, la utilizacion de la jornada extraordinaria tiene entre sus limita-
ciones y consecuencias la necesidad del concurso de la voluntad del trabajador, el
incremento de costes -se cifre el incremento econdmicamente o en descanso adicio-
nal-, el limitado numero anual y la dificultad en su gestion que tiende a ser individuali-

zada, aspectos estos Ultimos que impiden una programacién general capaz de afrontar
necesidades a lo largo del afio.

El segundo de los instrumentos es el procedimiento de modificacién de condiciones de
trabajo recogido en el art. 41 ET, cuyos principales requisitos son la existencia probada
de causas que lo justifiquen y la participacién de los representantes de los trabajadores
através de un tramite de consultas concretado temporalmente. Por lo demas, dejando
a salvo los requisitos de causalidad y de negociacién previa, la empresa tiene en la
actualidad absoluta libertad para acordar modificaciones de condiciones en materia de
jornaday de horarios, salvo aquellos aspectos incluidos en el convenio colectivo, que
en ningdn caso pueden ser objeto de modificacion unilateral sino que requieren del
acuerdo con la representacion de los trabajadores. Finalmente, hay que recordar que
entre los derechos minimos relativos a la modificacion de condiciones de trabajo hay
gue contemplar el de los trabajadores individuales a la rescision indemnizada del con-
trato si resultase perjudicado por la modificacién sustancial decidida individualmente o
acordada con los representantes de los trabajadores tras el oportuno periodo de con-
sultas.

En este marco normativo o, mejor dicho, de modo paralelo o alternativo a él aparecen
en la negociacién colectiva instrumentos o mecanismos especificamente disefiados
para proporcionar mayor flexibilidad en la ordenacién (distribucién) en el tiempo de
trabajo. Su fisonomia es variada, aunque la finalidad es comun: la concesion de mar-
genes de disponibilidad a la empresa para modificar el tiempo y el horario de trabajo
segun determinadas necesidades y con los limites y las condiciones que se establecen
en cada caso. A diferencia de la distribucion irregular determinada inicialmente (por
convenio, o remitida a otros niveles convencionales, al acuerdo colectivo o a la inicia-
tiva empresarial), estos instrumentos tienen una proyeccion dinamica en la medida en
que permite la variacion de la jornada pactada (incluso la irregular) durante la vigencia
del convenio. La finalidad es establecer procedimientos que permitan el ajuste a las
demandas o necesidades de la empresa a lo largo del afio. Tales procedimientos se
configuran como alternativas al régimen de las horas extraordinarias (mas al c6mputo
gue ala retribucion, aunque también a este aspecto) y al procedimiento legal de modi-
ficacion de condiciones de trabajo (con el que, sin embargo, comparten en ocasiones
régimen juridico).

La creciente presencia de estos mecanismos ya ha sido objeto de andlisis en los balan-
ces anuales de la Negociacion Colectiva elaborados por CC.0O. enlos que se pone de
manifiesto el incremento de la disponibilidad de los trabajadores y la ausencia, en oca-
siones, de mecanismos de control efectivo de los mecanismos previstos en los conve-
nios. A este respecto se plantea expresamente que «seria necesario y deseable que en
los distintos balances de las Federaciones se estudiase con detenimiento el contenido
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de estas clausulas y, mas concretamente, si esa distribucién irregular va acompafiada
de la participacion sindical en su distribucion; si se especifican las causas que la justifi-
cany si, en el caso de que se prevean bolsas de horas, se establecen limites a la distri-
bucién, procedimientos para el descanso compensatorio, preaviso e incompatibilidad
con horas extraordinarias».

Por ello, parte de este estudio se ha centrado en el andlisis pormenorizado del régimen
con que se configuran estos mecanismos en la negociacion colectiva, destacando los
aspectos referidos a la causalidad, los limites y requisitos, la participacion sindical y las
compensaciones. En primer lugar, sin embargo, es imprescindible identificar el alcance
y la configuracion de estos instrumentos.

2.2.2. Identificacion cualitativa y cuantitativa de los instrumentos de flexibilizacion
dindmica del tiempo de trabajo: tipologia

Cuantitativa:

Los datos sobre el nimero de convenios que contienen algunos mecanismos de modi-

ficacion de la jornada de trabajo, por niveles, en relacion con el total de la muestra
tomada en consideracion por el estudio son los siguientes.

C.COLECTIVOS TOTAL MUESTRA CON CLAUS. DE FLEXIBILIDAD (n°y %)
Estatales B0 30(50%)
Autonomicos A0 1B 0)
Provinciales . 120 34(28%)
Empresa 88 61(69%) o
TOTALES 308 143 (46 %)

De ellos se desprende que teniendo presencia en todos los niveles territoriales son
superiores los porcentajes cuanto mas amplio sea el ambito del convenio colectivo.
Siendo, desde luego, destacable el papel de la negociacion colectiva estatal en la pro-
mocion de estos procedimientos.

Consideracion particular merece, desde luego, la regulacion contenida en los conve-
nios de empresas, en los que estos mecanismos son muy habituales y responden a
necesidades concretas y conocidas por las partes. En este sentido, aunque en ocasio-
nes se presenten como clausulas genéricas, en la mayoria de las ocasiones se trata de
clausulas especificas muy detalladas o con procedimientos y causas implicitas entre los
negociadores. En estos casos, ademas, los 6rganos de representacion de los trabaja-
dores (identificados con los firmantes del convenio en muchas ocasiones) tienen una

capacidad de control y participacion superior que en los supuestos de empresas que
aplican clausulas de convenios colectivos estatales.

Por lo que se refiere a los sectores, existen procedimientos de variacion de lajornada en
practicamente todo los sectores, sin embargo se concentran particularmente en los sec-
tores siderometallrgico (METAL) y quimico. También es destacable que en el ambito
autonémico y en algln caso provincial comienzan a extenderse estos mecanismos (en
concreto, las bolsas de horas) a sectores como el de hosteleriay comercio.

Cualitativa: tipologia

Como se haindicado, los mecanismos de variabilidad del tiempo de trabajo acordados
en convenio colectivo tienen una fisonomia variada, aunque la gran mayoria se carac-
teriza por prever procedimientos para que la empresa, unilateralmente o mediante
acuerdo, proceda a introducir modificacion de la jornada previamente pactada, con el
alcance expresamente previsto y con sujecion a los limites y condiciones establecidos
en el propio convenio colectivo. No obstante, con caracter previo al analisis de los
supuestos de distribucion irregular dinamicos hay que hacer notar que en un nimero no
desdefiable de ocasiones existen problemas de delimitacion conceptual entre lo que
podria denominarse distribucién irregular inicial y distribucion irregular sucesiva o dina-
mica (variabilidad de la jornada pactada). En este sentido, la redaccion de algunos CC
(p.e. Estatal de Despachos técnicos y tributarios; Siderometalurgia Madrid) con clausu-
las del siguiente tenor «las empresas pueden distribuir irregularmente la jornada a lo
largo del afio», impiden deducir si lo que se permite es una distribucion inicial aunque
irregular alo largo del afio o la posibilidad de variar a lo largo del afio la distribucion esta-
blecida en convenio o pactada inicialmente. Ello contrasta con el tratamiento de otros
convenios (particularmente los del sector de la Construccion) que permiten una delimi-
tacion clara. Asi, con lafinalidad de limitar en el tiempo la posibilidad de decidir la distri-
bucion irregular a lo largo del afio, se especifica la obligacion de optar en los primeros
dias del afio por la distribucién regular o irregular alo largo del afio y a la publicacién de
la correspondiente opcion y calendario.

En todo caso, en atencién al alcance o la intensidad de las modificaciones puede
hacerse una distincién o tipologia de supuestos que, segln la intensidad de las modifi-
caciones, serfian los que se exponen a continuacion:

» AMPLIACION O PROLONGACIONES DE LA JORNADA ESTABLECIDA O PAC-
TADA: Se trata de supuestos en lo que se prevé la posibilidad de ampliar puntual-
mente la jornada diaria ordinaria. El nimero de horas de ampliacion y el namero de
dias en que se puede realizar es variable seguin el convenio, existiendo un amplio aba-
nico de posibilidades. Por ejemplo:
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— Prolongaciones puntuales: Aquellas que no son habituales sino para casos
excepcionales. En la mayoria de las ocasiones se trata de las ampliaciones, pre-
vistas legalmente, para la «puesta en marcha y cierre», sin embargo en muchas
ocasiones las clausulas convencionales contienen ampliaciones objetivas o sub-
jetivas (incluyendo otras tareas u otros colectivos susceptibles de prolongacio-
nes de jornada).

— Junto a estas prolongaciones puntuales existen otros supuestos de prolongacio-
nes particulares, justificadas por causas especificas del sector (pero que son
estructurales): por ejemplo, la entrada de un cliente en el CC de Peluquerias, o los
«deslizamientos» en algunos CC Comercio.

— Prolongaciones o ampliaciones de la jornada anual: Supuesto de algunos conve-
nios de Ensefianza que prevén la posibilidad de ampliacion de lajornada anual en
120 horas. O los supuestos en los que se prevé la compensacion de las horas de
exceso de la jornada anual.

AMPLIACION DE JORNADA ESTABLECIDA O DISPONIBILIDAD DE HORAS
PARA DISTRIBUIR IRREGULARMENTE: Se trata de supuestos en los que se con-
templa la posibilidad de ampliacion de la jornada ordinaria, en sus distintos computos
(diarios, semanal, mensual, semestral, anual, etc.). Esta posibilidad de ampliacién en
ocasiones puede ir acompafiada de la posibilidad de reduccion de la jornada ordina-
ria, incluso antes que la correspondiente ampliacion. Sin embargo, en general, se trata
de ampliaciones canjeables posteriormente por tiempo de descanso compensatorio.

No se trata de necesidades puntuales y excepcionales sino de supuestos mas
estructurales y estructurados y relacionados directamente con las actividades habi-
tuales del sector. El efecto es la posibilidad de variar la distribucién acordada o pac-
tada inicialmente (sea ésta regular o irregular), mediante las prolongaciones o reduc-
ciones de jornada ordinaria diaria, utilizando como término de computo el anual.

La configuracion varia en funcion del nimero de horas, de los periodos de aplicacion
(o de ambos) y de las limitaciones temporales. Asi, en general, los distintos supues-
tos pueden reconducirse a la siguiente clasificacion:

— Aumentos-disminuciones ilimitados en el tiempo (durante todo el afio), con limi-
taciones a +/- 2 horas diarias (CC FRIO INDUSTRIAL).

— Aumentos-disminuciones de cuantia limitada diariamente (+/- 1 hora), durante un
periodo limitado (50 dias al afio) con un limite maximo diario (9 horas) (CC MATA-
DEROS DE AVES).

— Aumentos-disminuciones de un ndmero global de horas al afio o al semestre
(BOLSADE HORAS), conlimitaciones diarias pero no en el periodo de aplicacion.
Se trata de horas de la jornada ordinaria anual disponibles en su ubicacién por la
empresa. Son horas ordinarias aunque superen el computo diario y semanal fija-
dos paratal jornada. Es un supuesto tipico de los sectores de QUIMICAS, METAL
y algunos convenios del Comercio y la Hosteleria.

» AMPLIACIONES O MODIFICACIONES DE LOS DIAS LABORABLES: Se trata de
los supuestos en los que se prevé ampliaciones de tiempo de trabajo que suponen la
ampliacion de la jornada laboral semanal: algunos convenios colectivos (Grandes
Almacenes, Agencias de viajes, Comercio Flores, Pastas Alimenticias), siendo la jor-
nada de lunes a viernes, preven la posibilidad de que la empresa pueda ampliar los
diasenlos que se puede exigir larealizacion de prestacion laboral. Se trata de supues-
tos de ampliacion del tiempo de trabajo, pero en estos casos a través de la amplia-
cion de dias laborables completos.

» VARIABILIDAD O MODIFICACION DE HORARIOS, TURNOS O SISTEMAS DE
APLICACION DE LA JORNADA: Son los supuestos en los que se prevé la posibili-
dad de variar o modificar genéricamente el tiempo de trabajo o especificamente los
horarios, turnos de trabajo o sistemas de aplicacion de la jornada (partida a continua,
flexible, etc.). Aunque en general estas modificaciones o variaciones tienen que ver
con las necesidades productivas de la empresa, en algunos supuestos se prevé la
posibilidad de que sean los propios trabajadores los que decidan cambiar el sistema
de trabajo (particularmente decidir la jornada continua), aungque en estos casos se
suele requerir la autorizacién o el acuerdo empresarial y la reserva de que sea com-
patible con la organizacion empresarial.

Junto a éstos hay otros instrumentos menores de gestion flexible del tiempo de trabajo3.
No obstante, a pesar de la riqueza de clausulas en materia de tiempo de trabajo nos
ceflimos al andlisis de los supuestos que se refieren particularmente a la ampliacion,
maodificacién o variacion de la jornada u horarios.

2.2.3. Anélisis de los caracteres comunes

Justificacion causal

Lajustificacion causal constituye, desde el punto de vista legal, un presupuesto o requi-
sito imprescindible para adoptar modificaciones sustanciales de condiciones de tra-

bajo (las que afectan a jornada, horario y turnos lo son, segln el art. 41 ET). En este sen-
tido la negociacion colectiva, siguiendo, aun con particularidades, esta regulacion, pro-
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cede a incorporar de manera generalizada requisitos o circunstancias que han de con-
currir para permitir laadopcion de modificaciones relativas al tiempo de trabajo. Por otro
lado, la exigencia de causalidad, més alla de ser un requisito legal, constituye un meca-
nismo de control de la concurrencia de circunstancias previstas en el convenio para pro-
ceder a las modificaciones permitidas.

Porlo que se refiere alaregulacion de los convenios colectivos a este respecto, tres son
los datos mas relevantes:

— El primero es la circunstancia de que un importante nimero de convenios analiza-
dos (el 15% de los supraempresariales) carecen absolutamente de exigencia de
causalidad o justificacién para proceder a las distintas modificaciones de jornada
previstas en él.

— El'segundo es que en los supuestos en los que se preve la exigencia de causalidad
o justificacién esta viene configurada en general con descripciones de circunstan-
cias mas o menos genéricas, inconcretas, no permitiendo, por tanto, la identifica-
cién clara de los supuestos que permiten el recurso a estas modificaciones excep-
cionales. Por otro lado, ello conlleva el peligro de la diferencia de perspectiva entre
los resultados de la negociacion territorial (clausulas amplias y genéricas) y los des-
tinatarios de esta regulacion en cada empresa concreta. La existencia de clausulas
genéricas en convenios supraempresariales puede plantear el problema de que bajo
una interpretacion extensiva de ellas casi cualquier circunstancia pueda justificar la
modificacion de las jornadas pactadas (méas aln en los supuestos en los que esta
facultad se delega directamente en la empresay los mecanismos de control o parti-
cipacion de la representacion de los trabajadores estan muy atenuados).

— Elterceroes que enla practicatotalidad de los convenios enlos que se prevén meca-
nismos de modificacion o variacién de la jornada, éstos conviven con otros instru-
mentos de distribucién flexible de lajornada (distribucion flexible inicial, horas extra-
ordinarias, etc). Ello podria hacer pensar que la utilizaciéon de los mecanismos de
modificacion de jornada se reservarian para necesidades muy especificas. Sin
embargo, en la préctica, laregulacion de las causas justificativas se hace de manera
tan generosa que subsume las causas establecidas, por ejemplo, paralarealizacion
de horas extraordinarias.

Por lo que se refiere al tipo y contenido de causas justificativas utilizadas por los conve-
nios colectivos, a pesar de lariquezay variedad, podria hacerse la siguiente clasificacion:

— Los que establecen genéricas razones de indole econdmicay productiva: Son la
mayor parte de los convenios que establecen justificacion, aunque en la mayoria de

las ocasiones solo reproducen total o parcialmente la regulacion contenida en el art.
41 (razones econdémicas, técnicas, organizativas o de produccion) o hacen referen-
cia a circunstancias generales®.

— Los que limitan la posibilidad de modificacién a los supuestos en los que concurren
circunstancias imprevistas o urgentes: son un reducido niimero de convenios®.

— Los que enuncian tareas que constituyen la actividad habitual del sector o la
empresa (y gue por tanto podrian ser objeto de programacion y solucion mediante
la distribucion irregular inicial u otros mecanismos)®.

— Finalmente, aquellos convenios que justifican las modificaciones de jornada en cau-
sas peregrinas o extravagantes’.

Limites a su utilizacion

En primer lugar, hay que reiterar la ausencia de limites y la compatibilidad de la utiliza-
cion de estos instrumentos de modificacion/distribucion flexible del tiempo de trabajo
con otros instrumentos de flexibilizacién. Mas aln, en practicamente todos los conve-
nios que los recogen existen otros instrumentos (particularmente la distribucién irregu-
lar inicial —en el &mbito estatal-y las horas extraordinarias compensables en descanso
—entodos los niveles-y en un gran nimero conviven acumulativamente multiples siste-
mas (distribucion flexible inicial, modificacion sobrevenida, horas extraordinarias, etc).
Alo que hay que sumar las posibilidades que ofrece la propia ley: la contratacion tem-
poral, la contratacién a tiempo parcial y las posibilidades de modificacién de condicio-
nes de acuerdo con el 41 ET.

En todo caso, en cuanto a la utilizacion de los instrumentos de variabilida de la jornada
(particularmente ampliaciones y bolsas de horas) suelen contemplarse diversos limi-
tes:

— Limites temporales: estableciendo un nimero méaximo de horas de ampliacién en el
periodo de aplicacién, ya sea al dia (acompafiado en ocasiones de un limite abso-
luto diario, sea de 9 0 10 horas), o al afio. También se establecen limites referidos al
periodo (nimero de dias, semanas, meses) que se puede ampliar la jornada al afio.

— Limites personales: en general ninguno, pero en ocasiones se excluyen algunos
colectivos de las ampliaciones o la aplicacion de las bolsas de horas (estudiantes,
embarazadas, etc.). En otras ocasiones las ampliaciones se realizan preferente-
mente con personal voluntario o personal de nueva contratacion o con contratados
atiempo parcial.
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En ocasiones tales limitaciones vienen acompafiadas de otros requisitos: por ejemplo,
en Hosteleria Madrid, sélo se puede utilizar la bolsa de horas en las empresas con un
minimo del 65% fijo. Otros (pocos) exigen que las ampliaciones-reducciones sean en
periodos consecutivos, por semanas completas.

No obstante, estos limites y condiciones no se recogen por igual en todos los conve-
nios, asf algunos acumulan buena parte de ellos y de garantias y otros establecen tan
solo alguno de dichos limites. En todo caso existen convenios que no establecen prac-
ticamente ningunalimitacién a su utilizacién, supuestos alos que es de aplicacion, claro
estd, laregulacion legal.

Competencia para determinar su aplicacién

Una vez previstos los mecanismos de variacion de la jornada, sus causas y sus limites
otro elemento central es la determinacion de quién tiene la competencia para decidir su
aplicacién. A este respecto, la gran mayoria de los convenios (mas del 65%) remite la
decision modificativa directamente a la empresa, no interviniendo en la decision la
representacion de los trabajadores (sin perjuicio de las posibles competencias infor-
mativas o de consulta). En el resto de los casos, la decision ha de adoptarse mediante
acuerdo con larepresentacion de los trabajadores en laempresa. No obstante, en algu-
nos supuestos se prevé que el acuerdo se deba de adoptar con el «conjunto de los tra-
bajadores» o los trabajadores «directamente» o subsidiariamente (cuando no exista
representacion de los trabajadores en laempresa), en algin supuesto, ademas se prevé
que la decision (a falta de acuerdo en la empresa) la pueda adoptar la comision parita-
ria del convenio colectivo.

Procedimientos y competencias de participacion y control sindical

La participacion de la representacion de los trabajadores en la adopcion de decisiones
modificativas del tiempo de trabajo tiene distintas intensidades y procedimientos. De un
lado, estan los supuestos en los que se precisa la concurrencia de su voluntad (acuer-
dos). En el resto de los supuestos, aunque la decision sea directamente empresarial en
la mayoria de ocasiones se establecen mecanismos de participacion (en un porcentaje
relevante, en torno al 25% no se establece mecanismo alguno de participacién o con-
trol), que son fundamentalmente las consultas previas (supuesto minoritario) y la infor-
macion previa o preaviso (supuesto mayoritario). En ocasiones tal preaviso va acompa-
flado, por exigencia del convenio, de explicaciones acerca de las circunstancias que
motivan la medida, aunque en la mayoria no se explicita esta obligacion empresarial.

Igualmente, en la mayoria de las ocasiones se exige también preaviso a los trabajado-
res afectados.

Mecanismos y procedimientos de compensacion.

En cuanto a las formas de compensacion de las variaciones de jornada, la més habitual
es la compensacion mediante la reduccion del tiempo de trabajo durante otros perio-
dos. En algunos casos (pocos) se prevé expresamente su acumulacion en dias de des-
canso o su disfrute acumulado a las vacaciones. Por otro lado, algunos convenios pre-
vén la posibilidad de compensar parte de los tiempos de exceso econémicamente.

En cuanto al procedimiento de compensacion se remite en la mayoria de las ocasiones
a los acuerdos individuales con los trabajadores. Aunque en ocasiones se remite la
determinacion del momento del disfrute al acuerdo con la representacion de los traba-
jadoresy la elaboracién de un calendario.

2.3. HORAS EXTRAORDINARIAS Y COMPLEMENTARIAS
2.3.1. Existenciay regulacion de las horas extraordinarias

La realizacién de horas extras se prevé en la casi totalidad de los convenios colectivos
examinados, bien dentro del capitulo dedicado a Jornada mediante unaregulacion con-
creta, o por remision a la normativa general, o bien de manera técita refiriéendose a ellas
en articulado ajeno al de tiempo de trabajo (p.ejemplo en materia retributiva).

Surégimen legal se establece dentro del marco del art. 35 del Estatuto, y aunque, como
eslégico, cada sector presenta caracteristicas especificas fundamentalmente con rela-
cién ala causalidad y control, no aparecen mejoras significativas como se sefiala en los
siguientes apartados.

En la mayoria los convenios colectivos hay una declaracién de las partes acordando
suprimir o reducir el nimero de horas extraordinarias con el objetivo de crear empleo.

Enestamismalineaalgunos convenios (Pastas alimenticias, Industria fotografica, Esta-
ciones de servicio entre otros) establecen que el recurso a las horas extras se hara siem-
pre que no quepa acudir a la contratacion eventual, si bien puede encontrarse que de
modo contradictorio con lo anterior junto al pacto de supresion expresa de las horas
extras habituales y su sustitucidn por contratacion temporal, se deje abierta, al tiempo,
la posibilidad de su realizacion (Grandes almacenes).

Hay que remarcar que la alusion a recurrir a la contratacién temporal o eventual no se
acomparia en concreto con ninguna clausula obligatoria para el empresario, corriendo
distinta suerte los limites que pueden establecerse en cuanto a su realizacion.
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Finalmente, en algunos casos en el convenio no solo se trata de procurar su eliminacién
recurriendo a la contratacién temporal, sino mediante la adaptacion de la estructura o
sistema de trabajo (Especialidades farmacéuticas).

2.3.2. Limitacion

Los criterios paralanegociacion colectiva de los Ultimos afios vienenimpulsando la limi-
tacién de las horas extras con el propésito ya sefialado de la creacién de empleo y tam-
bién, aunque creo que menos explicito, de reducir el tiempo de trabajo.

A este fin, se proponen una serie de limites de diversa naturaleza, sea mediante su
supresion o reduccion, sea mediante el establecimiento de topes cuantitativos diarios,
semanales, mensuales o anuales.

Sin embargo, como se ha sefialado al principio, al acuerdo de suprimir o reducir las
horas para la creacion de empleo no aparece acomparfiada —-al menos en este apartado
de los convenios colectivos—, de una propuesta real —en el sentido de obligatoria para el
empresario— de su sustitucion por contratos de ninguna modalidad.

No hay reduccién del tope legal de 80 horas al afio (ET art. 35.2) y mucho menos el acon-
sejado de 2 al dia, 10 al mes, 60 al afio (Criterios y Balance Negociacion Colectiva 1998-
2001).

Deben sefialarse, no obstante, excepciones como:

— Pastas, papel y cartdn que sefialan como tope méaximo 64 horas anuales en 1999y
52 horas anuales en el 2000.

— Ferralla: 2 al dia, 10 al mes 0 60 al afio.
— Centros de asistencia y educacion infantil: 54 al afio.
— Residencias privadas de la tercera edad: 60 al afio.

— Empresas de publicidad: 60 al afio.

Tampoco se limita su realizacién vinculandola a la existencia de causas determinadas,
controladas y reglamentadas por la negociacioén colectiva, sino que, por el contrario, en
este sentido se ha producido un efecto perverso al ampliar los supuestos de fuerza
mayor situdndolos en una érbita ajena al posible control de los trabajadores por tratarse
de situaciones directamente vinculadas con la organizacion empresarial.

Finalmente, no es raro encontrar que en los mismos articulos del convenio dedicados a
las horas extras, y su deseable limitacién o supresion, se pacte la posibilidad de que la
empresa ordene la ampliacién de la jornada lo que se comunica «cuando sea posible»
a los representantes de los trabajadores (Conservas vegetales, p.ejemplo).

Supuesto excepcional a valorar es el que se plantea con la disposicién transitoria
segunda del Convenio Colectivo de Curtidos (BOE 21-8-2000, reiterado en el siguiente
publicado en el BOE 23-7-2001, con vigencia a este efecto hasta 2003 ) que establece:

«Con relacién al objetivo de estimular la creacién de empleo a través de lareduccién de
horas extras, las partes han coincidido en la importancia del estricto cumplimiento del
articulo 35 del Estatuto de los Trabajadores, el incumplimiento de este articulo sera con-
siderado falta grave a efectos de lo dispuesto en el articulo 57 del Estatuto de los Tra-
bajadores».

Aparte de considerar que la referencia deba hacerse al hoy articulo 58 del Estatuto, es
llamativo que el celo de los negociadores se limite a penalizar al trabajador, que es
obviamente la parte de la relacion laboral obligada a obedecer las 6rdenes de quien
puede disponer sobre su tiempo de trabajo, y no se ha extendido a establecer una dis-
posicion similar para el empresario.

2.3.3. Causalidad

Se detecta enlos convenios cierta confusion ala hora de diferenciar las causas que per-
miten la realizacion de las horas extras definidas como de fuerza mayor o las estructu-
rales y aquellos otros casos en que la empresa puede ordenar la prolongacién de jor-
nada, en los que ademas puede sefialar expresamente el convenio que tal supuesto se
tratara a efectos retributivos -no de cémputo- como horas extras.

Por otro lado, aunque muchos convenios no definan sus causas especificas de realiza-
cioén, es practicamente unanime que el acuerdo de reduccién o supresion de las horas
extras se refiera a las que se denominan «habituales» sin mayor concrecion.

Junto a ellas, los convenios se refieren a otras dos clases o tipos de horas:

— Las horas extras causadas por fuerza mayor.

— Las denominadas estructurales.
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En el primer caso, hay que sefialar que mayoritariamente se amplian las causas previs-
tas en el Estatuto art. 35.3: «prevenir o reparar siniestros u otros dafios extraordinarios
y urgentes» al riesgo de pérdida de materias primas. En algunos convenios también se
extiende la consideracién de fuerza mayor a los siguientes supuestos:

— demora en el establecimiento de materias primas,

— causas de transporte,

— terminacion de tareas de almacenamiento, carga y descarga de productos perece-
deros,

— problemas de suministro de materia prima,

— falta de fluido eléctrico, agua u otras fuentes de energia,

— averias y puesta a punto de nueva maquinaria.

Debe tenerse en cuenta que, asi acordado, la prestacién de trabajo en estas horas es
obligatoria y puede entenderse que no computa a efectos de la duracion maxima de
la jornada laboral, ni para el computo del nimero maximo de las horas extras autori-
zadas.

En cuanto alas llamadas horas estructurales, es frecuente que en primer lugar se sefiale
que se enumeran las que permiten su realizacion «siempre que no puedan sustituirse
por contrataciones temporales», reiterando asi el propésito de eliminarlas para favore-
cer la creacion de empleo.

A continuacién, las causas que normalmente se sefialan en los convenios son:

— pedidos imprevistos,

— ausencias imprevistas,

— cambios de turno,

— trabajos de mantenimiento.

Puede haberse pactado, también, la necesidad de recurrir a las horas estructurales por

cuestiones tan indeterminadas como: «Otras circunstancias de caracter estructural
derivada de la naturaleza de la actividad».

2.3.4. Obligatoriedad o voluntariedad

En varios convenios se reitera la prescripcién legal de la voluntariedad de las horas
extras, no obstante para valorar exactamente el alcance de esta afirmacion hay que
recordar la ampliacion de supuestos de fuerza mayor, es decir la ampliacion de las
causas por las que resulta obligatoria su realizacion, lo mismo que aquellas otras
situaciones en que se deja alaempresa la libertad total de ordenar la prolongacién de
jornada.

2.3.5. Mecanismos de compensacion

Laretribucién econdémicade las horas extras es laforma mas normal de compensacién,
que puede ser fijada mediante un porcentaje sobre el valor de la hora ordinaria o en una
tabla prefijada por categorias.

En este sentido es frecuente la diferenciacion de valor segun dias laborables y festivos
y el pacto de retribucion de las horas extras por fuerza mayor o las prolongaciones de
jornada como extras normales . Es decir, férmulas del tipo «...de realizacion obligatoria
sin perjuicio de su retribucion como...».

Sin embargo, en muchos convenios se pactan dos sistemas de compensacion: econé-
micay por descanso. Si se menciona en el convenio la posibilidad de opcién por una u
otra, se deja normalmente al trabajador.

Conrelacion ala compensacion por descanso, aunque si se regulan el valor del tiempo
de descanso con relacién al valor de la hora trabajada (sin alcanzar en términos gene-
rales el objetivo del 1’75 hora descansada por hora trabajada), no se ha avanzado en su
desarrollo en el sentido de dejar abiertas sin concretar cuestiones como los periodos de
disfrute (mejorando las previsiones legales) que pueden ampliarse en ocasiones al afio
natural, o la posibilidad recomendada por el documento Criterios y Balance de la nego-
ciacion (1998-2001) de comunicacion obligatoria al trabajador con 15 dias de antelacion
del momento de disfrute.

Se observa una tendencia a procurar que el disfrute del periodo de descanso trate de
acumularse en jornada completa.

Algun convenio (Perfumerias, p.ejemplo) establece un limite de horas a efectos de su
retribucién instando a su compensacién por descanso.

Parece sugerir que la costumbre de utilizar las horas para obtener una paga masy las
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dificultades practicas a la hora de compensar por descanso el exceso de jornada reali-
zado por esta via inclinen la balanza a favor de la compensacion econémicay en detri-
mento de los objetivos perseguidos de creacion de empleo.

2.3.6. Procedimientos de participacion colectiva

Aunque no pueda hablarse de posicién mayoritaria, bastantes convenios vienen
ampliando las previsiones legales sefialando que la direccion debe informar a la repre-
sentacién unitaria y sindical del nimero de horas extras realizadas, causas y distribu-
cién por sectores, fijando, ademas, cierta periodicidad que, en estos casos, suele ser
mensual.

A esta clausula se afiade que «a partir de esta informacion la empresa y los represen-
tantes determinarén el caracter y naturaleza de las horas».

Sin embargo, un porcentaje importante sigue sin establecer sistema alguno de control
o se limita a sefialar que los representantes conoceran la informacion que la empresa
comunique a la autoridad laboral.

2.4. DESCANSO Y VACACIONES
2.4.1. Descansos laborales
2.4.1.1. Formas de aplicacion de los descansos laborales

En materia de descanso en la jornada continuada, conviene destacar que su regula-
cion es un aspecto de la jornada ordinaria de trabajo que ocupa un lugar preferente en
los convenios colectivos. La duracién del descanso se suele regular en los convenios
de ambito inferior. Con caracter general, podemos decir que la tendencia en la con-
tratacién colectiva de ambito de empresa es la mejora de la duracién minima del des-
canso.

Existen mdltiples opciones en la negociacion colectiva que van, desde la mera reitera-
cion de la duracion minima del descanso prevista legalmente —quince minutos- lo cual
sucede generalmente en la negociacion colectiva institucional (convenios estatales y
regionales), hasta el aumento del tiempo de descanso en veinte (CC ENTREGA DOMI-
CILIARIA, CC HOSTELERIA DE CATALUNA, CC PIRELLI, S.A)), veinticinco (CC
COMERCIO DE GIRONA, CC EL AGUILA, S.A)) o treinta minutos (CC FRIO INDUS-
TRIAL, CC HERTZ DE ESPANA, S.A., CC CRUZCAMPO, S.A., CC PIRELLI, S.A.). Porlo

que se refiere al descanso de los menores de edad, los convenios colectivos reiteran
generalmente el precepto legal sin mejorar la media hora de asueto (CC GENERAL DE
TRABAJO PARA LA INDUSTRIATEXTIL Y DE LA CONFECCION).

Lanegociacion colectivatambién abordalaregulacion de laduracién minimade la pres-
tacién laboral que desarrollada de forma continuada da lugar a la necesidad de inte-
rrumpir la jornada. El derecho al descanso surge cuando el tiempo de trabajo ininte-
rrumpido tiene una duracién con caracter general de seis horas, y de cuatro horas y
medias para el trabajo de los menores de edad (art. 34.4 ET). La mayoria de los conve-
nios colectivos reproducen el limite legal de trabajo continuado de seis horas, insis-
tiendo en que la jornada tiene que ser igual o superior a seis horas (CC INDUSTRIAS DE
PRODUCCION AUDIOVISUAL, CC HOSTELERIA DE LA COMUNIDAD DE MADRID, CC
TELEFONICA SERVICIOS MOVILES, S.A)).

Por su parte, la negociacion colectiva puede reducir la duracion del tramo de jornada
desarrollado ininterrumpidamente. Los convenios colectivos contemplan, como regu-
lacion meliorativa, que el descanso se aplicara siempre que la jornada exceda de cinco
(CC COMERCIO FLORES Y PLANTAS, CC INDUSTRIAS DE LA PANADERIA DE ALI-
CANTE, CC CONSTRUCCION DE TARRAGONA) o cuatro horas de trabajo continuado
(CC DE TRABAJO EN EL CAMPO DE ALMERIA).

Practicamente, todos los convenios colectivos de sector suelen contemplar clausulas
negociales en las que se prevé si el descanso en la jornada continuada computa o no
como tiempo de trabajo efectivo. En la negociacién colectiva, con caracter general, se
suele pactar la consideracion del asueto como tiempo de trabajo efectivo, acogiendo la
remision del legislador ordinario (CC ENTREGA DOMICILIARIA, CC BANCA PRIVADA,
CC MANIPULADO DE FRUTAS DE LA REGION DE MURCIA, CC HOSTELERIA DE
GUIPUZCOA, CC MCDONALD'S, CC ALCATEL ESPANA, S.A., CC AMCOR, S.A,,CC
HERTZ DE ESPANA, S.A.).

En otros supuestos, el descanso no se considera tiempo de trabajo efectivo, siendo de
cuenta del trabajador, y no computa dentro de la jornada de trabajo (CC PASTAS ALI-
MENTICIAS, CCINDUSTRIA DEL TRANSFORMADO DE LA COMUNIDAD DE MADRID.
CC ALCATEL ESPANA, S.A.). En algunos casos se aclara, expresamente, que el des-
canso no computara ni como jornada efectiva de trabajo ni como tiempo abonable (CC
CONSTRUCCIONES AERONAUTICAS, S.A)).

En relacién con el descanso en la jornada partida, debemos destacar que en la actua-
lidad, pese a no existir en nuestra legislacién laboral una regulacién de este descanso,
no existe ningln inconveniente a la hora de seguir distinguiendo entre jornada conti-
nuada y jornada partida. En determinados supuestos, la introduccién del descanso
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interhorario y la fraccion de la jornada puede configurarse como sistema establecido y
excluyente de la jornada continuada. En otras actividades, la aplicacion del descanso
intermedio en lajornada partida depende del volumen de trabajo y de la distribucion de
la jornada en cémputo anual, de suerte que la mayor parte del afio la jornada tiene
caracter partida y se divide para aplicar un asueto para la comida, mientras que en el
periodo de verano la jornada se desarrolla de forma continuada (CC OFICINAS Y DES-
PACHOS).

Laregulacién de la duracion del descanso intermedio es un aspecto principal de la nego-
ciacion colectiva de ambito inferior, y no tanto de los convenios de sector. Con caracter
general, se fija un descanso minimo en la jornada partida de una hora o dos horas (CC
BANCA PRIVADA, CC RECOLECCION DE CITRICOS de la COMUNIDAD VALEN-
CIANA), aunque en determinados supuestos la interrupcion del trabajo puede durar
incluso mas de dos horas (CC COMERCIO BALEARES, CC HOSTELERIADE ALICANTE,
CC CRUZCAMPO, S.A.). Como sucede con el descanso en la jornada continuada, des-
taca el aspecto alimentario del descanso, cuyo destino es la realizacién de la comida. Sin
embargo, a esta finalidad se une el interés de la empresa de cerrar sus instalaciones en
la franja horaria de menor actividad —por ejemplo, el medio dia en el sector servicios—. En
las jornadas partidas es generalizada la exclusion de la pausa del bocadillo.

Por lo que se refiere al descanso entre jornadas, los convenios colectivos no otorgan a
este descanso un gran protagonismo. Incluso podemos decir que muchos convenios
colectivos omiten cualquier referencia al minimo legal o remiten al ambito de empresa
lanegociacion del descanso minimo entre jornadas. Enrealidad, en vez de hablar de una
ordenacién del descanso, lo que se realiza es una remisidn a la norma general. De este
modo, podemos decir que la delimitacion del descanso entre jornadas no tiene una con-
figuracion autbnoma en la negociacion colectiva como sucede con otros descansos
como el semanal o las vacaciones. Con caracter general, los convenios colectivos vie-
nen a recordar el contenido del art. 34.3 del ET, subrayando el necesario cumplimiento
de este periodo de asueto.

Asimismo, los convenios colectivos apenas suelen desarrollar el régimen de descanso
semanal previsto legalmente. Solamente se sefiala que la distribuciénirregular alo largo
del afio debera respetar en todo caso el descanso semanal previsto legalmente (CC
DESPACHOS TECNICOS TRIBUTARIOS Y ASESORES FISCALES, CC INDUSTRIA
TEXTIL Y DE LA CONFECCION CC EMPRESAS METALGRAFICAS Y DE FABRICA-
CION DE ENVASES METALICOS,). Este pacto se repite miméticamente en todos los
ambitos de negociacién analizados.

En general, se suele plasmar en los convenios colectivos de ambito estatal la duracién
del descanso semanal determinada por el legislador ordinario (CC RESIDENCIAS PARA

LA TERCERA EDAD, CC DERIVADOS DEL CEMENTO). No obstante, y como mejora
maxima, muchos convenios colectivos instauran la denominada «jornada inglesa» (CC
CONSERVAS, SEMICONSERVAS Y SALAZONES DE PESCADO Y MARISCO, CC
CURTIDOS, CORREAS Y CUEROS INDUSTRIALES Y CURTIDOS DE PIELES PARA
PELETERIAS), elevando a dos el nimero de dias de descanso, cuyo disfrute es normal-
mente de caracter continuado. Esta mejora sustancial de la duracién del descanso se
realiza con mayor difusidn en los convenios provinciales y de empresa. En relacién con
el descanso de los menores de edad, la negociacion colectiva recoge la duracion del
minimo legal de dos dias, sin mejorar la duracion del descanso (CC HOSTELERIA DE LA
COMUNIDAD NAVARRA, CC ALCATEL ESPARNA, S.A).

En relaciéon con el momento de disfrute del descanso semanal, el ET prevé que el dis-
frute del descanso se podra desarrollar durante la tarde del sabado o, en su caso, la
mafiana del lunes y el dia completo del domingo8. Generalmente, los convenios colec-
tivos, reiteran la regla general de descanso de dia y medio ininterrumpido, coincidente
coneldomingoy latarde del sabado o la mafiana del lunes (CC LIMPIEZA DE LOCALES
DE LA COMUNIDAD DE MADRID, CC COMERCIO DE LA REGION DE MURCIA). Otros
convenios colectivos, una vez enunciada la opcién legal, prevén una serie de excepcio-
nes, como los trabajos que no sean susceptibles de interrupcidn, los trabajos de repa-
racion y limpieza necesarios para no interrumpir las faenas de la semana, los trabajos
de vigilancia y los trabajos perentorios por causas de fuerza mayor (CC CONSERVAS
VEGETALES).

Los convenios colectivos que aumentan la duracion del descanso a dos dias, prevén
como dias semanales de libranza el sdbado y el domingo. No obstante, estan prolife-
rando en la contratacién colectiva determinadas clausulas negociales que admiten
otras soluciones mas flexibles (CC INDUSTRIA FOTOGRAFICA, CC COMERCIO DEL
METAL DE LA COMUNIDAD DE MADRID), como la posibilidad de exceptuar el dia libre
del sabado en atencion a las caracteristicas organizativas y funcionales de la empresa.
De igual modo, podemos destacar otras opciones como la de dejar la fijacion del dia
concreto de disfrute del descanso semanal en manos de la direccién de laempresa (CC
HOSTELERIA DE LA COMUNIDAD DE MADRID, CC HOSTELERIA DE PONTEVEDRA),
como sistema mas flexible, o que la distribucion del descanso semanal en la semana se
fije en los convenios colectivos de ambito inferior (CC DERIVADOS DEL CEMENTO).

Porlo que refiere ala acumulacién del descanso semanal por periodos de hasta catorce
dias, los convenios colectivos no acumulan el descanso, esto es, no se suele estable-
cer en los convenios la concepcion plurisemanal del descanso. Asi pues, a pesar de la
posibilidad que brinda la legislacion laboral a la negociacién colectiva para acumular el
descanso semanal en periodos de catorce dias, con escasa frecuencia los convenios
colectivos contienen clausulas que opten por la acumulacion del asueto.
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No obstante, no faltan convenios colectivos que prevean la aplicacién del disfrute del
descanso en periodos de referencia de hasta catorce dias (CC AGENCIAS DE VIAJES,
CC ESTATAL DE EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL). Con caracter general estos
convenios colectivos reiteran el contenido del art. 37.1 del ET. Otros convenios colecti-
vos no prevén directamente la acumulacion del descanso semanal en cOmputo bise-
manal, sino que ello se supedita al acuerdo entre los representantes de los trabajado-
resy laempresa (CC HOSPEDAJE DE LA COMUNIDAD DE MADRID, CC OFICINAS Y
DESPACHOS DE LA COMUNIDAD DE MADRID).

Finalmente, en materia de fiestas laborales, conviene destacar que los convenios colec-
tivos pueden determinar dias festivos abonables y no recuperables propios del sector
de actividad en cuestidn. Estos dias festivos pactados se incorporan al calendario labo-
ral del sector o de laempresa, y ejercen, al igual que ocurre con las fiestas laborales ofi-
ciales, de limite juridico a la distribucién anual del tiempo de trabajo. Generalmente,
estas festividades pactadas colectivamente tienen los mismos efectos laborales que
los previstos legalmente, esto es, son dias no recuperables y retribuidos (CC ELABO-
RADORES DE PRODUCTOS COCINADOS PARA SU VENTA A DOMICILIO, CC HOS-
TELERIA DE CATALUNA, CC METAL DE BARCELONA). Las fiestas laborales pactadas
podran ser trasladadas a una fecha diferente siempre que ello se acuerde en el nivel de
empresa (CC ENTIDADES DE SEGURO, REASEGURO Y MUTUAS DE ACCIDENTE DE
TRABAJO), consecuencia que no se predica, como acabamos de sefialar, respecto
determinados dias festivos oficiales.

De igual modo, determinados convenios colectivos prevén como dias festivos adicio-
nales los correspondientes a las visperas de Navidad, Afio Nuevo y Reyes —fiestas
laborales previstas en el art. 37.2 del ET—, esto es, los dias 24 y 31 de diciembre y 5 de
enero (CC COMERCIO FLORES Y PLANTAS (BOE 17-10-2000), CC EMPRESAS DE
PUBLICIDAD, CC NEUMATICOS MICHELIN, S.A.). Esta misma consecuencia se aplica
en relacién con los festivos comprendidos en la Semana Santa.

2.4.1.2. Sujetos legitimados para determinar la forma de aplicacion de los
descansos.

Con caréacter general, la negociacion colectiva omite referencias concretas a los suje-
tos legitimados a la hora de determinar la forma de aplicacion de los descansos labora-
les. Generalmente, la direccion de la empresa tiene reconocido, via convenio colectivo,
un margen considerable de ordenacién del descanso. No obstante, algunos convenios
colectivos prevén la limitacion del poder de direccion y organizacion del empresario, en
virtud de la necesidad de comunicar a los trabajadores afectados y a sus representan-
tes la decision empresarial. En este caso, este tramite de comunicacion se convertiria

en una exigencia de validez de la decision de la empresa, ya que Unicamente cumplido
este requisito se puede controlar la decisién modificativa de la programacion del des-
canso recogida en el calendario laboral.

En este sentido, debemos subrayar la conveniencia de potenciar los instrumentos de
participacion laboral en materia de determinacion del momento concreto de descanso,
sobre todo cuando la ordenacion del descanso se produce de forma flexible (CC TEX-
TIL Y DE LA CONFECCION). Asi por ejemplo en materia de descanso semanal y festivo,
podemos destacar la existencia de determinadas clausulas negociales en la nego-
ciacion colectiva de empresa que prevén que la direccion de la empresa tiene que
comunicar a los representantes de los trabajadores y motivar suficientemente la deci-
sién de extender el trabajo al periodo de descanso semanal, con caracter previo a la
adopcion de la decision (CC NEUMATICOS MICHELIN, S.A., CC SUPRAEMPRESA-
RIAL: AIR EUROPA, COMPANIA HISPANO-IRLANDESA DE AVIACION, S.A.,
INTERNATIONAL AIRWAYSM S.A, SPANAIR S.A.).

2.4.1.3. Supuestos de modificacion de los descansos

Con caracter general, se aprecia una proliferacion de la extension del trabajo durante
los periodos de descanso. Asi por ejemplo, determinadas clausulas negociales con-
dicionan el disfrute del descanso en la jornada continuada a las necesidades del ser-
vicio, de modo que se llega a establecer que la concesion del descanso se realizara
de tal forma que no se interrumpa el ciclo productivo, a cuyos efectos, la empresa
debera organizar los periodos de descanso con acuerdo de los trabajadores (CC
PARALAS INDUSTRIAS DE LA PANADERIA DE ALICANTE). Determinados convenios
colectivos prevén la posibilidad de seguir trabajando, con merma del descanso, o
incluso sin disfrutar el asueto en la jornada continuada a cambio de una compensa-
cion econdémica. Estos supuestos se condicionan a que concurran necesidades téc-
nicas del proceso productivo que hagan imposible la interrupcion del trabajo (CC
GENERAL DE TRABAJO PARA LA INDUSTRIA TEXTIL Y DE LA CONFECCION, CC
CRUZCAMPOQ, S.A)).

Mas significativa es la posibilidad de cambiar el momento de disfrute de descanso en el
reposo semanal y en las fiestas laborales. En materia de descanso semanal, determi-
nados convenios colectivos preveén la posibilidad de trabajar en los dias de descanso
semanal debido a necesidades productivas de la empresa (CC COMERCIO AL POR
MAYOR E IMPORTADORES DE PRODUCTOS QUIMICOS-INDUSTRIALES Y PERFU-
MERIA, DROGUERIA, CC CONSERVAS, SEMICONSERVAS Y SALAZONES DE PES-
CADO Y MARISCO).
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En este sentido, se prevé que en los supuestos de distribucion regular de la jornada de
trabajo se pueden trabajar determinados sabados, con alteracion de las condiciones de
descanso semanal; medida ésta que flexibiliza el horario semanal pactado de lunes a
viernes (CC PASTAS ALIMENTICIAS, CC COMERCIO FLORES Y PLANTAS). Asi-
mismo, muchos convenios colectivos autorizan el trabajo, con merma del descanso
semanal, en domingo (CC COMERCIO FLORES Y PLANTAS. CC FRIO INDUSTRIAL.
CC INDUSTRIAS DE PANADERIAS. CC BIMBO, S.A.).

Asimismo, se suele prever, como buena practica negocial, que las horas realizadas
durante los dias descanso semanal deberan ser objeto de compensacién con tiempo
de asueto sustitutivo y equivalente, y nunca mediante indemnizacién econémica (art.
2.2 RJE). Generalmente, los convenios colectivos recuerdan que el descanso semanal
no podra ser compensado econémicamente (CC ACTIVIDAD DEL CAMPO DE ALI-
CANTE). Sin embargo, todavia existen convenios que contemplan como Unico sistema
compensador la indemnizacion econémica (CC AGROPECUARIOS DE ZARAGOZA.
CC COMERCIO BALEARES. CC PARA LAS INDUSTRIAS DE LA PANADERIA DE ALI-
CANTE). En este mismo sentido, es preciso destacar que se deben abandonar los pac-
tos que compensan el trabajo en dia de descanso semanal mediante el recargo corres-
pondiente a las horas extraordinarias (CC DE MATADEROS DE AVES Y CONEJOS. CC
CONSERVAS, SEMICONSERVAS Y SALAZONES DE PESCADO Y MARISCO).

Enrelacién con las fiestas laborales, es posible que envirtud de la actividad laboral rea-
lizada en la empresa se pacte en convenio colectivo la necesidad de trabajar durante el
dia de fiesta, a cuyos efectos se tendran que conceder al trabajador otro dia alternativo
para el disfrute de la festividad en compensacion por el trabajo desarrollado en dia inha-
bil. En nuestra legislacion laboral se prevé que en el caso de que excepcionalmente, y
por razones técnicas u organizativas, se trabaje un dia festivo se compensaré al traba-
jador con incremento de la retribucion de la jornada festiva trabajada en un 75 por 100
0 con descanso compensatorio, siendo esta opcion sin incremento retributivo alguno
(art. 47 RD 2001/1083). La negociacién colectiva puede elegir entre aplicar el incre-
mento del jornal diario con el 75 por 100 o conceder un descanso equivalente o0 mejo-
rado en compensacion. Segun, lo previsto en el nuevo art. 2 del RJE se deberia fomen-
tar la compensacion con tiempo de descanso sustitutivo.

Los convenios colectivos tienden a compensar econdmicamente la festividad no dis-
frutada, pactandose una retribucion especifica cuando el trabajador tenga excepcio-
nalmente que prestar servicios durante la jornada festiva. Asi, se viene aplicando gene-
ralmente el recargo del 75 por 100 (CC HOSTELERIA DE REGION MURCIANA. CC
ACTIVIDADES AGROPECUARIAS DE ALICANTE), aunque en determinados casos se
mejora dicho recargo reglamentario (CC CONFITERIAS DE LA COMUNIDAD DE
MADRID. CC PARADORES DE TURISMO DE ESPANA, S.A.). Unicamente, algunos

convenios fomentan la compensacién del festivo trabajado con descanso alternativo
equivalente (CC DE PASTAS, PAPEL Y CARTON), otros por su parte prevén la aplica-
cion de un descanso compensador de mayor duracién que el trabajo realizado en fes-
tivo (CC COMERCIO BALEARES). En este caso, se suele prever que el disfrute del des-
canso compensatorio se hara de comun acuerdo entre empresario y el trabajador afec-
tado, siendo necesario que se libre en dias habiles para el trabajo (CC CRUZCAMPO,
S.A).

2.4.2. Las vacaciones
2.4.2.1. Formas de aplicacion del derecho a vacaciones

El art. 38.1 del ET prevé que la duracion de las vacaciones laborales no sera, en ningln
caso, inferior a treinta dias naturales. Todos los convenios colectivos examinados regu-
lan la duracion de las vacaciones. Si bien en la estructura negocial se aprecia que la
determinacion del nimero de dias de vacaciones anuales es una labor realizada, prin-
cipalmente, por los convenios de sector o de empresa.

Con caracter general, los convenios colectivos observan laregla prevista en el art. 38.1
del ET, siendo los treinta dias naturales de descanso la duracién pactada en la nego-
ciacion colectiva (CC PAPEL Y ARTES GRAFICAS, CC PASTAS, PAPEL Y CARTON).
Muchos convenios colectivos amplian la duracién de las vacaciones. Los pactos de
mejora del régimen legal aumentan el nUmero minimo de dias naturales hasta treinta y
un dias (CC PASTAS ALIMENTICIAS, CC COMERCIO FLORES Y PLANTAS), treinta 'y
dos, treintay tres o treintay cinco dias naturales al afio (CC HOSTELERIA DE GRANADA,
CC NEUMATICOS MICHELIN, S.A., CC HERTZ DE ESPANA, S.A).

Siguiendo la opcion del legislador, se prevé que la duracién de las vacaciones se com-
putara en dias naturales. Sin embargo, cada vez es mas frecuente que los convenios
colectivos acojan la formula del computo de las vacaciones en dias laborables a la hora
de determinar la duracion del periodo vacacional. Incluso, algunos convenios, que aco-
gen el cémputo de la duracién de las vacaciones en dias naturales, realizan su equiva-
lencia en dias laborables (CC INDUSTRIA DE TURRONES Y MAZAPANES, CC CONS-
TRUCCION DE PONTEVEDRA, CC COMERCIO DEL METAL DE GUIPUZCOA). En apli-
cacién del computo de las vacaciones en dias laborables, los convenios colectivos con-
templan que el descanso anual durara entre veintidés (CC SIEMENS, S.A., CC CANAL
SATELITE DIGITAL, S.L.) y veintiocho dias habiles para el trabajo (art. 22 CC FERTIBE-
RIA, S.A.,CCZARDOYAOTIS Y AESA, CC CONSTRUCCIONES AERONAUTICAS, S.A.
(CASA), CC ZARDOYA OTIS Y AESA).
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Este sistema de célculo de la duracién de las vacaciones sera valido siempre y cuando
se respete el nimero minimo de treinta dias naturales al afio, resultante de la suma de
los dias habiles y los festivos y domingos comprendidos dentro del periodo de disfrute
de las vacaciones. En este sentido, algunos convenios resaltan que se deberan disfru-
tar un nimero minimo de dias laborables en el periodo vacacional, por ejemplo, veinti-
cinco dias (CC INDUSTRIA DEL TRANSFORMADO DE LA COMUNIDAD DE MADRID,
CC SIDEROMETALURGIA DE CANTABRIA, CC AMCOR, S.A.). A su vez, con caracter
general, los convenios prevén pacto tipo que el inicio del disfrute de las vacaciones no
podré coincidir en domingo o festivos (CC OFICINAS Y DESPACHOS DE LA COMUNI-
DAD DE MADRID, CC HOSTELERIA DE ALICANTE, CC SIDEROMETALURGIA DE
SEVILLA).

Igualmente, en materia de duracién de las vacaciones, muchos convenios fijan la dura-
cién del descanso segln el criterio de la proporcionalidad (CC CONSTRUCCIONES. CC
GENERAL DE FERRALLA, CC PASTAS, PAPEL Y CARTON. art. 22 CC DE EMPRESAS
DE PUBLICIDAD), esto es, en funcion del tiempo trabajado en la empresa durante el
transcurso de un afio natural completo (art. 4.1 Convenio OIT 132).

La negociacién colectiva es la fuente encargada de dividir el disfrute del periodo de
vacaciones en dos 0 mas periodos, siempre que se respeten dos semanas de descanso
anual continuado. No obstante, también se puede determinar la fraccién del periodo
vacacional por acuerdo entre el empresario y el trabajador interesado (art. 38.2 ET).

Cada vez con menor frecuencia los convenios garantizan que el descanso anual deba
disfrutarse necesariamente de forma ininterrumpida (CC DE INDUSTRIA DE FOTO-
GRAFIA, CC COMERCIO DISTRIBUIDORES DE ESPECIALIDADES Y PRODUCTOS
FARMACEUTICOS, CC DEL METAL DE PONTEVEDRA, CC PIRELLI, S.A). Porel con-
trario, en la contratacién colectiva se vienen pactando mayores fracciones correspon-
dientes al periodo total de asueto, respetdndose, como minimo, un periodo de dos
semanas de descanso continuado (art. 8 Convenio OIT 132) (CC DE CATALUNA DE
EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL, CC FERTIBERIA, S.A.). La negociacion colec-
tivaregula directamente las condiciones de division del periodo de descanso anual, que
se complica a medida que vamos descendiendo a &mbitos de negociacién inferior.

Por lo que se refiere a la determinacion del momento de disfrute de las vacaciones, el
legislador ordinario se remite claramente al acuerdo de las partes en materia de deter-
minacién del periodo vacacional. El art. 38.2 del ET contiene una norma de delegacién
ala contratacion colectiva, de modo que los convenios colectivos estan llamados area-
lizarla concrecién del disfrute de las vacaciones. El convenio colectivo es el mejor cauce
de determinacion de la programacién de las vacaciones, siendo el &mbito de laempresa
el contexto idéneo de planificacién del descanso.

Muchos convenios colectivos sefialan que las vacaciones se concederan preferente-
mente durante los meses de verano, por ejemplo, en los meses comprendidos entre
junio y septiembre o entre julio y septiembre, fijAndose en este periodo de referencia el
descanso pactado en virtud del acuerdo entre empresario y trabajador. Asi, las vaca-
ciones se disfrutaran preferentemente, en los meses de junio a septiembre ambosinclu-
sivey se otorgara de acuerdo alas necesidades del servicio (CC INTERPROVINCIAL DE
EMPRESAS DE PUBLICIDAD, CC ALLIANZ SEGUROS Y REASEGUROS, S.A,, CC
ASSICURAZIONI GENERALI, S.A., CC ANTENA 3 DE TELEVISION, S.A.). En otros
casos el periodo de referencia para el disfrute de las vacaciones tiene mayor duracion.
Asi por ejemplo, se prevé en determinados casos que el periodo de vacaciones estara
comprendido entre el quince de mayo y el 30 de septiembre, salvo mutuo acuerdo indi-
vidual de las partes (CC PAPEL Y ARTES GRAFICAS), o entre los meses de mayo y octu-
bre, ambos inclusive, siempre que las condiciones técnicas y productivas lo permitan
(CC COMERCIO AL POR MAYOR E IMPORTADORES DE PRODUCTOS QUIMICOS-
INDUSTRIALES Y PERFUMERIA), o entre el 1 de marzo y el 30 de noviembre ambos
inclusive (CC BANCA PRIVADA,).

Con caracter general, y como medida mas equitativa, se prevé larotacion anual de los
trabajadores en los turnos de vacaciones (CC INDUSTRIAY COMERCIO DEL VIDRIO,
CERAMICAY EXTRACTIVAS, CC EMPRESAS CONSIGNATARIAS DE BARCELONA).
Sin embargo, junto a esta regla general, también se contemplan criterios de preferen-
cia en el disfrute de las vacaciones, como es la antigliedad en la empresa o la exis-
tencia responsabilidades familiares —hijos en edad escolar- (CC DE INDUSTRIA DE
FOTOGRAFIA, CC MATADEROS DE AVES Y CONEJOS, CC INDUSTRIA Y COMER-
CIlO DEL VIDRIO, CERAMICA Y EXTRACTIVAS). En este supuesto, si el trabajador
ejercité el derecho de preferencia y tuvo disfrute preferente sobre otros trabajadores
en la eleccion de turno, pierde el derecho de opcién mientras tanto no lo ejercite el
resto de sus compafieros (CC GRANDES ALMACENES, CC INTERPROVINCIAL
INDUSTRIAS).

2.4.2.2. Sujetos legitimados para determinar la forma de aplicacion de las
vacaciones

Los representantes de los trabajadores intervienen en la aplicacion del derecho a vaca-
ciones en laempresa en materia de planificacion y programacién del descanso. En este
sentido, la contratacion colectiva de &mbito de empresa viene regulando una serie de
reglas minimas sobre la programacion de los turnos de vacaciones. Estas normas sobre
programacion de las vacaciones establecen un procedimiento que viene a ordenar la
sucesion de los turnos, en los que se reconoce, generalmente, la intervencién de los
representantes legales de los trabajadores.
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Asimismo, algunos convenios colectivos excluyen como periodo de disfrute de las
vacaciones el coincidente con la época de mayor actividad de la empresa, concedién-
dose el descanso segun las necesidades del servicio (CC INDUSTRIAS CARNICAS, CC
MATADEROS DE AVES Y CONEJOS, CC PARADORES DE TURISMO DE ESPANA,
S.A). No obstante, algunos convenios colectivos condicionan esta facultad de la
empresa ala consulta previa de la decision empresarial a los representantes legales de
los trabajadores (CC INDUSTRIA QUIMICA, CC LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES
DE BARCELONA).

Por otro lado, el art. 38.3 del ET prevé que «el calendario de vacaciones se fijarad en cada
empresa.» Los convenios colectivos realizan, generalmente, una remision de la elabo-
racion del calendario de vacaciones al ambito de la empresa (CC COMERCIO DISTRI-
BUIDORES DE ESPECIALIDADES Y PRODUCTOS FARMACEUTICOS, CC TRANS-
PORTE, CC CONSTRUCCIONES AERONAUTICAS, S.A.).

Sin embargo, cada vez con mayor frecuencia se vienen recogiendo reglas que prevén
gue en la elaboracion del calendario deberan intervenir los propios trabajadores o sus
representantes legales (CC TEJAS, LADRILLOS Y PIEZAS ESPECIALES PARA ARCI-
LLA COCIDA, CC DEL CAMPO DE BADAJOZ, CC SUPRAEMPRESARIAL: AIR
EUROPA, COMPANIA HISPANO-IRLANDESA DE AVIACION, S.A. INTERNATIONAL
AIRWAYSM S.A, SPANAIR S.A.). Asi, se contempla que la fijacién de los periodos de
vacaciones se hara de comun acuerdo entre laempresay los representantes de los tra-
bajadores, dentro de los primeros meses del afio (CC TELEFONICA SERVICIOS
MOVILES, S.A., CC PARADORES DE TURISMO DE ESPANA, S.A), o bien que la
empresa elaborara necesariamente el calendario, previo acuerdo con su personal, con
anterioridad al 31 de marzo, y previo informe con larepresentacién laboral en laempresa
(CC METALGRAFICA).

2.4.2.3. Supuestos de modificacion del descanso vacacional

Enlasvacaciones laborales no se aprecian supuestos de mermadel descanso. De ante-
mano, cabe destacar que en nuestro ordenamiento juridico no se puede sustituir el dis-
frute de las vacaciones por compensacion econémica (art. 38.1 ET y art. 2 RJE). Deigual
modo, el art. 12 del Convenio OIT, nim. 123 establece que seran nulos y quedaran sin
efectos todos los acuerdos que tengan por finalidad renunciar al derecho a las vacacio-
nes anuales pagadas a cambio de indemnizacion. La prohibicién de compensacién
econdmica es una manifestacion del principio laboral de irrenunciabilidad (art. 3.5 ET),
de modo que es preciso hacer efectivo el derecho al descanso. En este sentido, se con-
sidera falta grave el incumplimiento de las normas relativas a las vacaciones laborales
(art. 7.5 LISOS).

Destaca especialmente laimportancia que se da en el sector de la construccién a esta
clausula, cuyos convenios profesionales subrayan que la sustitucion en metalico del
derecho a vacaciones serd una préactica prohibida, estando igualmente prohibido su
prorrateo en el salario diario (CONSTRUCCION DE LA COMUNIDAD DE MADRID, CC
CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS DE BADAJOZ).

No obstante, se prevé la posibilidad de indemnizar econémicamente al trabajador enlos
supuestos de cese en el trabajo sin haber disfrutado de sus vacaciones anuales. Esta
excepcidn alamaxima de no compensacion economicadel asueto anual es el resultado
de la aplicacion del principio de proporcionalidad. El descanso dificilmente se podra
disfrutar, pero el trabajador tiene derecho al abono de las vacaciones en proporcion al
tiempo de trabajo prestado hasta la fecha, asi como a la posible indemnizacion econo-
mica por merma del descanso. La negociacion colectiva prevé en los casos de cese del
trabajador antes de disfrutar las vacaciones, que laempresa debera abonar la parte pro-
porcional de las vacaciones en funcion de los meses trabajados en la empresa (CC
INDUSTRIAS CARNICAS, CC LOCALES DE ESPECTACULOS DE CATALUNA)y la pro-
rrata de las bolsas de vacaciones (CC HOSTELERIA DE SANTA CRUZ DE TENERIFE).

Porlo que se refiere ala determinacién flexible del descanso anual, es preciso decir que
su distribucion irregular tiene un limite, esto es, que se disfruten imperativamente den-
tro del afio natural en el que se genera el descanso, ya que en caso contrario el derecho
caduca. Dentro del afio, el momento de concesion del descanso puede variar, aunque
la negociacion colectiva viene contemplando la posibilidad de abonar bolsas de vaca-
ciones alos trabajadores que por necesidades del servicio u organizacién del trabajo no
les sea posible concederles el disfrute de una parte de las vacaciones entre junio y sep-
tiembre (CC DE INDUSTRIA DE FOTOGRAFIA, CC BANCA PRIVADA). Dicha bolsa
suele fraccionarse en funcion de los dias efectivamente trabajados (CC EL AGUILA,
S.A., CC NEUMATICOS MICHELIN, S.A.).

Finalmente a modo de resumen, se puede concluir: en primer lugar, que la mayoria de
los convenios colectivos sectoriales prevén una ordenacion general del régimen de des-
canso, cuyas clausulas se remiten a la regulacion legal de los descansos. Por lo que se
refiere a la contratacién colectiva de empresa, muchos convenios colectivos optan
todavia en materia de descanso por la aplicacion de la norma minima prevista en el
ambito sectorial, reconociéndose su posible mejora en el ambito de la empresa.

En segundo lugar, y en relacién con los descansos analizados, podemos destacar que
no proliferan las clausulas reguladoras de los descansos en lajornada continuada, en la
jornada partida, diario, semanal y festivo, y ello a pesar de que la propia legislacién labo-
ral se remita expresamente a la negociacién colectiva a la hora de establecer los regi-
menes de descanso.
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En materia de vacaciones laborales, la regulacion del descanso anual ocupa un lugar
preferente. En este sentido, se aprecia, de un lado, una tendencia consistente en el res-
peto y mejora de la duracién imperativa del periodo de vacaciones, y de otro, la confi-
guracion de forma mas flexible de los aspectos distributivos del descanso anual, esto
es, el fraccionamientoy la determinacion del momento de disfrute de las vacaciones. En
los aspectos relativos a la distribucion del disfrute de las vacaciones, conviene desta-
car que aun se prevén reglas genéricas relativas al procedimiento de programacion y
fijacién del descanso.

En tercer lugar, en relacion con los supuestos de descansos no disfrutados por cir-
cunstancias ocasionales e imprevistas recogidas en convenio colectivo, es preciso
decir que el trabajo durante los momentos de reposo incide directamente en la periodi-
cidad —diaria, semanal y anual- de los descansos, al alterarse el momento de disfrute
del asueto. En este sentido, debemos destacar que en la contratacion colectiva de
empresa se favorece la ordenacion flexible del tiempo de descanso al contemplarse
reglas que admiten la posibilidad de compensar el descanso no disfrutado. La opcién
preferida es la compensacion con descanso sustitutivo, aunque todavia se permite en
determinados supuestos la compensacién econémica sin conceder descanso recupe-
rador, o la compensacion del descanso no disfrutado como si se tratase de tiempo de
trabajo extraordinario.

3. CONCLUSIONES: EN GENERAL, SOBRE EL TRATAMIENTO
CONVENCIONAL DE LA ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

Entre los resultados generales del estudio, en relacién con el tratamiento convencional
del tiempo de trabajo, su duracion y su ordenacién, pueden destacarse los siguientes.

PRIMERO. Lareduccién del tiempo de trabajo: resultados y efectos desiguales.

La campafia de las 35 horas ha impulsado un proceso generalizado de reduccion del
tiempo de trabajo en la negociacion colectiva que ha permitido establecer compromi-
sos de reducciones (en algunos casos plurianuales) significativas en algunos sectores
y empresas. Los efectos de la reduccion son, sin embargo, desiguales, encontrando-
nos adn un namero relevante de convenios que no se distancian sustancialmente de la
jornada maxima legal.

Por otro lado, la reduccién formal no viene acompafiada en todas las ocasiones de
reducciones de la jornada real, en la medida en que muchas regulaciones convencio-
nales permiten ampliaciones del tiempo de trabajo mediante mecanismos especificos
de prolongacion de la jornada o la realizacion de horas extraordinarias. Ello sin perjuicio

de las ampliaciones que se dan en la practica sin coberturalegal y convencional (asi, hay
gue mencionar la paradoja de las estadisticas, pues partiendo de una reduccion gene-
ralizada de la jornada, la Encuesta de Condiciones de Trabajo pone de manifiesto que
el 24 por 100 de los trabajadores prolongan habitualmente su jornada de trabajo sin
remuneracion).

En este sentido, por lo que se refiere a las horas extraordinarias, su mantenimiento den-
tro de los convenios actlia como factor de prolongacion de lajornadareal y como unfac-
tor mas de la flexibilizacion del tiempo de trabajo cuyo control estd en manos de los
empresarios por, entre otras, las siguientes razones: laampliacion de las causas de rea-
lizacion obligatoria, la insuficiencia de la penalizacion econémica por su realizacion, la
regulacion confusa y contradictoria que favorece las interpretaciones més reacciona-
rias y, en fin, la ausencia de control por la representacion de los trabajadores. Es inefi-
caz, tal como esta actualmente establecido el pacto de acordar su supresion o elimina-
cion para favorecer la creacion de empleo. No obstante, como dato positivo hay que
recalcar el avance importante que supone la ampliacién de competencias de los repre-
sentantes siempre que pueda ser utilizada como arma de negociacién con relacion al
tiempo de trabajo.

Por otrolado, en fin, cuando se contemplan las reducciones de jornada su aplicaciéon no
siempre permite una mejora sustancial del tiempo de ocio de los trabajadores, en la
medida en que no esta generalizada su aplicacion mediante mecanismos que permitan
su verdadero aprovechamiento: dias completos, aumento de vacaciones u otros ins-
trumentos como las bolsas de horas para uso particular. En general, la aplicacion de la
reduccién viene condicionada al mantenimiento de las necesidades organizativas
empresariales.

Contodo, laconclusién mas relevante en este punto es la falta de repercusion (al menos
formalmente enlos textos de los convenios) de los acuerdos sobre reduccion de jornada
y la creacion de nuevos empleos. Es excepcional la presencia de compromisos de
empleo como consecuencia de lareduccion de lajornaday entre los supuestos que los
contemplan, destaca su opcién por la contratacion temporal (particularmente eventua-
les). Los compromisos de empleo en relacion por ejemplo de la eliminacion de las horas
extraordinarias son en la mayoria de las ocasiones formales o declaraciones de inten-
ciones con falta de concrecion de mecanismos de desarrollo o control posterior.

Otra de las consecuencias de los compromisos de reduccién de jornada es su vincula-
cién (como contrapartida) a la reorganizacion del tiempo de trabajo, lo que ha abierto la
incorporacién de exigencias empresariales de flexibilizacion de la jornada, como se ve
a continuacién. Flexibilizacion cuyas consecuencias superan en ocasiones los benefi-
cios derivados de la reduccién de jornada.
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SUGERENCIAS:

— Establecimiento de mecanismos de control de cémputo de lajornadareal. Potenciar
la figura del calendario como instrumento de control del tiempo de trabajo.

— Concretar los mecanismos de compensacion de las reducciones de jornada e
incrementar los procedimientos de aplicacion positiva de dichas reducciones (acu-
mulacion en dias completos o a festivos y vacaciones, las bolsas de horas pero adis-
posicién del trabajador, etc.).

SEGUNDO. Elincremento de laflexibilidad en ladistribucién deltiempo de trabajo

La flexibilidad en la distribucién del tiempo de trabajo constituye un criterio central de la
regulacién convencional, haciéndose eco en su articulado de las necesidades empre-
sariales. Ello se pone de manifiesto en la regulacion de practicamente todos los aspec-
tos relativos al tiempo de trabajo, y las manifestaciones mas destacables son las
siguientes:

Anualizacion del cédmputo de la jornada: Se ha generalizado, particularmente en el
ambito estatal y autondmico, siendo los convenios colectivos provinciales y de empresa
menos permeables a este flexible sistema, manteniendo como referencia primordial el
cémputo semanal. Igualmente generalizada esté la posibilidad de establecer jornadas
irregulares, sin vinculacion o exigencia de concurrencia de causa justificativa alguna y
sin prever compensaciones especificas. Por otro lado, la distribucién irregular de la jor-
nada es en una buena parte de los convenios colectivos una prerrogativa empresarial,
otros convenios logran una participacion en términos de acuerdo con los representan-
tes de los trabajadores.

Por otro lado, se estan generalizando (particularmente en el nivel estatal y autonémico
y en los sectores de metal, quimicas y recientemente en comercio e incluso hosteleria)
los instrumentos especificos de variacion de la distribucién del tiempo de trabajo en
determinados periodos del afio. Se trata de instrumentos que permiten a la empresa
modificar la jornada o los horarios establecidos o pactados, cuando concurran deter-
minadas circunstancias, no siempre lo suficientemente explicitadas y concretadas.

Sin embargo, junto a estos aspectos individuales, lo méas destacable es la GENERALI-
ZACION DE LA PRESENCIA ACUMULATIVA O TRANSVERSAL DE TECNICAS DE FLE-
XIBILIZACION EN MULTIPLES INSTITUCIONES relativas al tiempo de trabajo. En este
sentido es habitual la convivencia de distintas posibilidades de flexibilizacion de la jor-
nada que no s6lo no son excluyentes, Sino que en ocasiones se superponeny comple-
mentan. Asi, en el supuesto extremo encontramos convenios colectivos que, junto a la

posibilidad de distribuirirregularmente lajornada alo largo del afio, prevén mecanismos
para variar dicha distribucion durante determinados periodos del afio o un cierto
numero de horasy, a su vez, contindan regulando la posibilidad de realizacion de horas
extraordinarias con compensacion en tiempo de descanso en los cuatro meses siguien-
tes (otra forma de distribucion irregular) y otras con compensacion econémica.

La utilizacion acumulativa de estos instrumentos tiene en muchas ocasiones como con-
secuencia una notable intensificacion del tiempo de trabajo en determinados periodos,
con las consecuencias en la salud del trabajador.

Por otro lado, la variabilidad del tiempo de trabajo y sus escasos o insuficientes meca-
nismos de compensacion tienen como consecuencia en la mayoria de las ocasiones el
incremento de situaciones de disponibilidad del trabajador, que tiene que sacrificar la
organizacion y el control de su tiempo de ocio y supeditarlo a las necesidades empre-
sariales sin que de ello se deriven sustanciales compensaciones en tiempo neto y Gtil de
ocio.

SUGERENCIAS:

— Confrontar la coexistencia de distintos sistemas de gestion flexible, restringiendo o
eliminando algunos. Tender a la utilizacion alternativa y no acumulativa.

— Mantenimiento junto a las jornadas anuales de las referencias semanales (aun flexi-
bles, por ejemplo entre 30 y 50 horas), aun como regulacién supletoria para los nive-
les inferiores y las empresas.

— Establecimiento o reforzamiento y precisién de la causalidad para realizar la distri-
bucién irregular de la jornada o la fijacion de instrumentos de variabilidad de la jor-
nada.

TERCERO. Laparticipaciony el control colectivo en la organizacion del tiempo de
trabajo

En el marco de la negociacion del tiempo de trabajo, y particularmente en relacién con
su distribucion flexible e irregular, se observa un esfuerzo importante por incrementar
las facultades de participacion y control de su organizacion. A este respecto hay que
destacarlageneralizacién de clausulas que recogen con distinto alcance competencias
o facultades de participacion de la representacion de los trabajadores (en muy pocas
ocasiones se refieren alos sindicatos o las secciones sindicales). En la materia que méas
destaca la participacion colectiva es respecto de la fijacidn mediante acuerdo de la jor-
nada irregular, supuesto en el que es frecuente la remisién de los convenios colectivos
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de ambito supraempresarial para su fijacion por acuerdo con la representacion de los
trabajadores. Igualmente, en muchos de los casos en los que el convenio prevé meca-
nismos de modificacion de la jornada alo largo del afio se prevé la necesidad de acuer-
dos con la representacién de los trabajadores para su aplicacién. Junto a estas com-
petencias de «cogestion», es igualmente destacable la generalizacion de las compe-
tencias informativas o de consulta previa en relacion con la adopcion de medidas res-
pecto del tiempo de trabajo, la realizacion de horas extraordinarias, etcétera.

Sinembargo, hay que destacar laimportancia cuantitativa y cualitativa de supuestos en
los que la decision en materias propias del ambito del acuerdo o la negociacién (por
ejemplo, el establecimiento de la distribucion irregular, la utilizacion de las bolsas de
horas o ampliaciones) se atribuye por la negociacién colectiva en exclusiva a la propia
empresa, estableciendo en algunos casos residuales competencias de consulta, infor-
macion o comunicacion previa. A este respecto hay que destacar el INCREMENTO DE
IMPORTANTES PODERES EMPRESARIALES EN LA GESTION DEL TIEMPO DE TRA-
BAJO.

En los niveles superiores de negociacion colectiva, por su generalidad, disminuye la
capacidad de concrecion de criterios, teniendo las redacciones un caracter mas gene-
ral con ausencia de mecanismos y procedimientos concretos de participacion, lo que
puede producir una dificultad de interpretacién asi como del control y participacion en
niveles inferiores y en las propias empresas.

Los convenios de empresa, como regla general, introducen criterios més concretos y
procedimientos explicitos de participacion y control por parte de la representacion. En
todo caso, existen convenios colectivos en este nivel que carecen de mecanismo
alguno de participacion y control de la representacion colectiva (bien por ausencia de
regulacién alguna o bien por indicacion expresa del convenio), siendo la materia del
tiempo de trabajo una competencia practicamente exclusiva de la empresa.

Por otra parte, es destacable laimportancia cuantitativa—por la cantidad de supuestos—
y cualitativa—por las materias de que se trata— de las remisiones a ambitos inferiores. Si
bien es parcialmente l6gica la remisién de determinadas decisiones sobre la organiza-
cion del tiempo de trabajo a niveles lo mas préximos posibles a las necesidades con-
cretas de cada sector o empresa, ello comporta un riesgo al ser en estos niveles (la
representacion de los trabajadores en la empresa) menor la capacidad de negociacién
o de resistencia a las presiones empresariales.

En este sentido, hay que destacar como muy positivas las practicas de los convenios
colectivos supraempresariales que junto a la remisién establecen criterios, limites, etc.

CUARTO. El contenido convencional en materia de tiempo de trabajo

A pesar de la cantidad de contenidos que se vienen comentando hay que destacar la
pobreza de contenidos en materia de tiempo de trabajo de un gran nimero de conve-
nios colectivos, particularmente los provinciales. Por otro lado, los contenidos de los
convenios tienen que ver mayoritariamente con los intereses y necesidades producti-
vas y hay una ausencia notable de derechos de los trabajadores respecto al tiempoy su
organizacion en funcion de intereses individuales. A este respecto existe una verdadera
falta de innovacion en los convenios colectivos. En estos términos la incorporacion de
regulaciones que garanticen una verdadera conciliacion entre la vida privada y profe-
sional es un objetivo alin muy lejano. No obstante existen regulaciones puntuales y
especificas que deberian ser objeto de publicidad y ampliacion a otros convenios.

Finalmente, en relacion con el papel de los convenios en la regulacién efectiva del
tiempo de trabajo, hay que RESITUAR LA CENTRALIDAD DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA. Loque no se regula enlanegociacién colectiva no necesariamente no esta
produciéndose, lo que puede ocurrir es que se produzca por otros medios. La ordena-
cion convencional no agota todos los temas pues, fruto de esta propia regulacién —insu-
ficiente en ocasionesy deliberadamente omisiva en otras—de laregulacién legal y de las
practicas empresariales existen muchos mecanismos de ordenacion del tiempo de tra-
bajo fuera del convenio colectivo. Esto es, el convenio colectivo en ocasiones regula de
manera mas o menos exhaustiva (aunque siempre hay un margen a la practica) y en
otras ocasiones so6lo establece un marco genérico de pautas para su ordenacion. Estos
son &mbitos que estén siendo regulados por los acuerdos de empresa o por la autono-
mia individual y deberia ser un objetivo tratar de regular, siquiera de forma general,
dichos &mbitos.

NOTAS

1 Es posible su consulta en www.ccoo.es (publicaciones).
2 Pueden consultarse tanto los criterios como los balances anuales en www.ccoo.es.
3 Entre ellos, destacan los siguientes:

- Elestablecimiento de horarios alternativos u opcionales. Estos mecanismos, concentrados en
el sector financiero, tienen como finalidad flexibilizar la distribucion de la jornada diaria. La mayoria
de los convenios del sector establecen horarios alternativos, de aplicacion generalmente volunta-
riay en ocasiones por designacion empresarial, con algunas limitaciones y condicionesy en la tota-
lidad de las ocasiones con compensaciones econémicas o/y reducciones de tiempo.

— El establecimiento de jornadas semanales opcionales: consisten en la posibilidad de estable-
cer jornadas semanales distintas a la habitual (lunes a viernes). En ocasiones se prevé la cobertura
de estas jornadas alternativas con los trabajadores de nuevo ingreso o trabajadores temporales
contratados ad hoc (dobles escalas temporales).

— Finalmente, elcomputo anual del tiempo de exceso sobre la jornada ordinaria es un mecanismo
que prevén algunos convenios en virtud del cual sélo se consideran horas extraordinarias aquellas
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que excedan de la jornada anual. Ello supone que los excesos de jornada ordinaria diaria 0 sema-
nal no se consideran horas extraordinarias si no se supera el maximo de horas ordinarias anuales.
Se trata de una clausula de cierre que acompafia a otros instrumentos de flexibilizacion del tiempo
de trabajo. Este tipo de clausulas, ademas de expresar implicitamente la posibilidad de ampliar las
jornadas por encima del maximo ordinario, puede plantear problemas de legalidad en relacién con
el computo del nimero méximo de horas extraordinarias, en la medida en que aunque se trata de
una distribucién flexible (ampliaciones durante unos periodos del afio y disminuciones durante
otros) no pueden dejar de computarse aquellas horas realizadas por encima del tiempo ordinario de
trabajo que no se hayan compensado por descanso en el periodo de cuatro meses siguientes.

Por ejemplo «demandas del mercado», «necesidades de la empresa», «incidencias que afecten a la

plantilla», etc.

Hacen referencia a: «causas extraordinarias, retrasos imprevisibles y otras excepcionales», «finaliza-

cion de las tareas» (alimentos perecederos), «<necesidades imprevistas y coyunturales», etc.

Tales como: «para facilitar la apertura y el desarrollo de la actividad», «en atencion a las particulares

caracteristicas de la actividad», etc.

Causas del tenor siguiente: «para la buena marcha del servicio o el rendimiento mas eficaz», «por la

entrada de clientes», «por los intereses comerciales de la empresan, etc.

Segun lajurisprudencia, esta prevision del legislador es una opcién legislativa, por tanto estamos ante

una regla disponible, siendo posible fijar otros dias de la semana de disfrute del descanso semanal.

Vid. STS (social), de 23 de enero de 1991 (AS 174), STSJ Madrid de 11 de junio de 1991 (AS 4059),

STSJ Murcia de 24 de noviembre de 1994 (AS 4529).
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1. ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA Y COMPONENTES
SALARIALES

Los criterios salariales utilizados en la regulacion convencional han dado lugar a autén-
ticos sistemas retributivos. El propdsito de mejora de rentabilidad de las empresas hace
que los sistemas evolucionen o sean sustituidos por otros mas adaptados a las necesi-
dades del momento y del mercado. Nuestra legislaciéon no establece una definicion de
lo que debe entenderse por sistemas de retribucién, si bien considera implicitamente su
existencia cuando el articulo 26 del Estatuto de los Trabajadores habla de salario cual-
quiera que sea su forma de remuneracion.

La Reforma de 1994 en materia salarial supuso un retroceso de la norma estatal en
beneficio de la pactada por los agentes sociales, peso siempre teniendo aquélla como
punto de referencia. Observamos que se ha producido una progresiva retirada de la ley
y un incremento del protagonismo de la autonomia de las partes. Asimismo, la ley ha
recuperado cierta actividad en la definicién de la composicion salarial a través del uso
de algunasreglas que contenia el derogado Decreto 2380/1973, de 17 de agosto, sobre
Ordenacion del Salario®. Por otro lado, ha habido un intento por parte gubernamental,
apoyado desde instancias empresariales y acogido con reservas desde ambitos sindi-
cales, deirreduciendo de forma gradual el elevado grado de igualitarismo salarial reco-
gido en la negociacion colectiva de nuestro pais?.

Los convenios colectivos analizados tras la Reforma de 1994 no muestran significati-
VOS avances en cuanto a una nueva regulacion de la estructura salarial, pues ésta se
sigue apoyando en el derogado Decreto sobre Ordenacion Salarial y en las Ordenan-
zasy Reglamentaciones de Trabajo sobre la base de los sistemas de clasificacion pro-
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fesional. Observamos un crecimiento de los conceptos variables conectados a los
resultados del trabajo o a la productividad. Ahora bien, segun los informes del CES, el
dato ha de ser tomado con cautela, pues gran parte de las clausulas relacionadas con
la productividad no son mas que simples declaraciones de intenciones, en las que las
partes se limitan a sefialar la necesidad de introducir mecanismos de mejora de la pro-
duccions.

Elnivel empresarial es el territorio en el que se exteriorizan de forma evidente los impor-
tantes cambios y transformaciones que esta viviendo la materia salarial. La nego-
ciacion sectorial mantiene una concepcién tradicional del salario de forma que en muy
escasas ocasiones incorpora técnicas o instrumentos novedosos. En este &mbito no
se establecen con caracter generalizado unas féormulas de salario variable, predomi-
nando los esquemas tradicionales manteniéndose, por el contrario, un sistema salarial
de tipo fijo.

La estructura de la negociacién en esta materia, como en tantas otras, manifiesta una
notable descoordinacion acusando los distintos niveles una acusada autarquia. Se
echa de menos una mejor articulacion entre los niveles de negociacion. Y, al servicio de
ello, buscar «férmulas de atribucién de materias concretas al ambito que les es mas
apropiado».

Laregulacién convencional no ha atendido las propuestas de racionalizacién y articu-
lacion de la materia salarial recogidas por el Acuerdo Interconfederal sobre Nego-
ciacion Colectiva (AINC, en adelante), en cuanto a que la estructura salarial de los dis-
tintos modelos salariales sea «clara y comprensible y que los diferentes conceptos
salariales estén correctamente definidos». Asi, por ejemplo, las primas e incentivos a
la productividad tienden a retribuir el mayor o mejor trabajo. Sin embargo, como ya
hemos indicado, encontramos normas que no responden a criterios organizativos o de
mejora de la produccion. Las partidas salariales dependientes de los resultados y
objetivos de la empresa son minoritarias en la negociacion colectiva espafiola. Y, en
cuanto a los conceptos de caracter variable, se aprecia un mayor rigor e intensidad en
su tratamiento, aunque contindian teniendo una relevancia cuantitativa reducida®. A
pesar del panorama planteado, encontramos rasgos que apuntan ciertos indicios de
cambio y un reconocimiento de la importancia que debe concederse a la parte varia-
ble del salario®. Asi, el XIll Convenio General de Industrias Quimicas establece que las
empresas pueden, de forma voluntaria, implantar sistemas de retribucién variable en
funcién de la consecucion de objetivos, los cuales habran de ser medibles, cuantifica-
bles y alcanzables. El sistema de retribucion variable tendra que ser sometido a infor-
macion y consulta de los representantes de trabajadores cuando tenga carécter indi-
vidual. Por el contrario, cuando el sistema sea colectivo estara sometido a negociacion
colectiva.

El Acuerdo Interconfederal de 26 de diciembre de 2001 (ANC-2002) se pronuncia en el
ultimo sentido analizado, en cuanto a que la negociacion colectiva constituye «un ins-
trumento adecuado para establecer la definicion y criterios de una estructura salarial
adecuada a la realidad sectorial y empresarial». Pero es en este momento cuando hace
referencia alos conceptos variables del salario. EIl ANC establece que para la definicién
de éstos deberian tenerse en cuenta:

Criterios de objetividad y claridad en su implantacion, asi como la

delimitacion de porcentajes de retribucion variable sobre la retribucion total,

derechos de informacion y participacion en la empresa de los representantes de los
trabajadoresy

consideracion de las realidades especificas de cada sector o empresa.

Por consiguiente, queda patente la necesaria competencia de cada uno de los &mbitos
de negociacion ala hora de fijar la estructura salarial, ya que la realidad de una empresa
sera diferente a otra aun perteneciendo al mismo sector. En el momento de establecer
las condiciones salariales, los negociadores habran de tomar en consideracion las dife-
rentes situaciones sin que puedan ser tratadas todas ellas de forma homogénea siem-
pre teniendo presente los objetivos mencionados. Y, como recuerda el ANC-2002, «la
negociacion colectiva constituye un instrumento adecuado para establecer la definicion
y criterios de una estructura salarial (conceptos fijos y variables) adecuada a la realidad
sectorial y empresatrial, teniendo en cuenta su directa relacién con los nuevos sistemas
de organizacion del trabajo y los incentivos a la produccion, la calidad o los resultados,
entre otros».

Debemos tener presente que la realidad social europea apuesta por el fomento de una
mayor participacion de los trabajadores en lamarcha de las empresas. Yala Recomen-
dacidn del Consejo, de 27 de julio de 1992, relativa al fomento de la participacién de los
trabajadores en los beneficios y los resultados de la empresa (incluida la participacion
en el capital)® pretende fomentar dicha participacion de los trabajadores por cuenta
ajena. La causa esta en que los efectos incidiran positivamente sobre los motivos y la
productividad de los trabajadores, asi como sobre la competitividad de las empresas.
Parasuaplicacién, el Consejo recomienda que la eleccién de laférmula de participacion
se produzca en el marco de la negociacion colectiva, a ser posible a nivel de empresa.
Asimismo, la formula de calculo de las cantidades asignadas a los trabajadores debe
basarse en indicadores del rendimiento empresarial.
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2. ALTERACIONES DE LOS COMPONENTES CLASICOS DE LA ESTRUCTURA
SALARIAL

La negociacién colectiva como via principal de estructuracion de la ordenacion salarial
mantiene el concepto de antigiiedad en la mayor parte de los convenios analizados’,
pese a que legislativamente la antigliedad haya desaparecido como criterio fundamen-
tal de promocién econdmica. Sin embargo, comparativamente se esta produciendo una
pérdida de la relevancia de la misma en la estructura salarial en favor de otros comple-
mentos mas vinculados a la productividad. En la muestra se puede constatar cémo el
55,9% mantienen el complemento de antigiiedad frente al 35% que la suprimen y el
9,1% no hacen mencion a dicho complemento. Por tanto, se puede afirmar que mas de
la mitad de los convenios colectivos analizados conservan la antigiiedad como ele-
mento de promocion econémica. Si se desagregan los datos podemos comprobar
como los convenios de empresa son los que mayoritariamente mantienen este con-
cepto (74,7%) frente a los autondmicos en los que su aparicion es minoritaria (42,5%)8.

Junto con la antigliedad pueden existir otra serie de complementos que valoran econo-
micamente caracteristicas subjetivas de quien presta sus servicios. Sin embargo, su
incidencia en la estructura salarial es bastante menos relevante de la que posee el com-
plemento de antigiiedad. Encontramos en la practica negocial otras partidas econémi-
cas que priman los afios ininterrumpidos de servicio en la empresa. Tales partidas se
caracterizan por recogerse fuera del capitulo dedicado a retribuciones y dentro del
apartado destinado a régimen asistencial. Las mismas adoptan denominaciones tales
como complementos o premios de vinculacion®, permanencial?, fidelidad!?, experien-
cial?, dedicacion?3, bodas de oro y platal4, etc. Asimismo, observamos que se siguen
conservando los complementos vinculados a la flexibilidad en el uso de la fuerza de tra-
bajo, horaria, etc., como los de polivalencia funcional® o los complementos de horario
flexible, «plus de festivos», de prolongacién de jornada, complementos de «especial
dedicacion».

La negociacion colectiva ha venido a concretar diversos aspectos relativos al plus de
penosidad, toxicidad y peligrosidad. Determinados convenios precisan las especificas
categorias profesionales con derecho a percibir el plus1®, las condiciones especiales en
que debe prestarse el trabajo para devengar el derecho al cobro del referido comple-
mentol’. Igualmente, se establece el derecho al cobro del plus cuando tras la adopcién
de todas las posibles medidas de prevencion persista un riesgo real y objetivamente
constatado8, asi como la prevision sobre compensacion del sometimiento a condicio-
nes penosas, toxicas o peligrosas mediante la reduccion de jornada en lugar del cobro
del complemento?®. Con caracter general, la negociacion colectiva se limita a consig-
nar la cuantia econémica del plus, remitiéndose a la jurisdiccion laboral para que sea
ésta quien determine las circunstancias de penosidad, toxicidad o peligrosidad°.

2.1. ANALISIS DE LA ESTRUCTURA DEL COMPLEMENTO DE ANTIGUEDAD

Los convenios colectivos que mantienen la antigiiedad no califican en la mayor parte
de los casos cudl es el factor que hace que el transcurso de los afios en la empresa
implique un aumento en el salario a percibir. Es decir, si es la acumulacion de expe-
riencia por el paso del tiempo, la fidelidad a la empresa o el costo econémico que ha
supuesto para el empresario la formacion del trabajador y su necesaria salvaguarda,
entre otros factores, las que constituyen la base que genera un incremento salarial. No
obstante, numerosos convenios incluyen junto al complemento de antigiiedad otras
adiciones salariales?! que expresamente tienen una relacion directa con la permanen-
cia/fidelidad en la empresa. Asi, al menos en estos supuestos, pareceria que lo que se
premia es la experiencia en el desarrollo de la prestacion de servicios mas que la vin-
culacion con la empresa, ya que en otro caso se duplicarian las percepciones del tra-
bajador por una misma circunstancia. No obstante, al no existir un comdn denomina-
dor en la negociacién colectiva, solamente se puede llegar a afirmar que es el trans-
curso del tiempo, sin indicacién por tanto de una causa mas especifica, el que provoca
su aplicacion.

Para delimitar el periodo de tiempo computable como de antigiiedad, es necesario dife-
renciarlo de otros conceptos con los que guarda ciertas similitudes como es el de afios
de servicio. Frente ala antigliedad, que comprende todo el periodo en que el trabajador
permanece unido por un mismo vinculo contractual con la empresa, el tiempo de servi-
cio ocupa so6lo aquel tiempo en que se realiza un trabajo efectivo (no integra por tanto
otros periodos como la suspensién de la relacién, si recogidos por la antigliedad). Este
hecho diferencial es puesto de manifiesto no s6lo por algunos convenios colectivos??,
sino también por la jurisprudencia?s.

Aunque un gran nimero de convenios establece el inicio del computo de la antigliedad
desde el ingreso en la empresa, en los que no se dispone nada especificamente parece
darse por sobreentendido que la misma empieza a computarse desde la incorporacion
del trabajador a la misma. No obstante, habra que considerar que el periodo a tener en
cuenta serd aquel en el que el contrato esté vigente.

Por otro lado, resulta significativo cémo la negociacion colectiva hace referencia, en
algunas ocasiones, a especificar si determinados periodos se incluyen dentro del cél-
culo de la antigliedad cuando normativamente se encuentra prevista su inclusion. Asi,
los periodos de prueba?* o las fases en las que se ha realizado un contrato en practicas
o formacion? son reiterativamente computadas en el convenio colectivo a efectos de
antigiiedad en la empresa. No obstante, algunos convenios excluyen dichos periodos
pese al mandato legal?®.
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De la misma manera, la condicién de trabajador eventual o fijo tiene influencia en la
determinacion de los periodos de computo de la antigliedad. En este sentido son dos
las estipulaciones que aparecen en los convenios. De un lado aquellas que establecen
una equiparacion entre trabajadores fijos y eventuales -si bien para estos ultimos se
suele indicar un nimero de jornadas que equivalen a un afio de antigiiedad?’- y de otro,
aquellas que sefialan que el complemento de antigliedad solo ser4 aplicable a los tra-
bajadores que tengan la condicion de fijos en laempresaZ8. Aunque hay que indicar que
estas Ultimas aparecen de forma expresa en muy contadas ocasiones, ello no es obs-
taculo para que se puedan plantear ciertas dudas sobre su viabilidad en atencién a un
posible trato discriminatorio entre los trabajadores con contratos indefinidos y tempo-
rales??. Este hecho parece que debera ser corregido en futuras negociaciones en aten-
cion a lo manifestado por el articulo 15.6 del Estatuto de los Trabajadores, que en su
nueva redaccién dada por la Ley 12/2001, de 9 de julio, dispone que: «cuando un dere-
cho o condicion de trabajo esté atribuido en... convenios colectivos en funcion de una
previa antigliedad del trabajador, ésta deberd computarse segin los mismos criterios
para todos los trabajadores, cualquiera que sea su modalidad de contratacion»30.

Asimismo, determinadas vicisitudes que pueden surgir a lo largo del desarrollo de la
vida laboral también pueden tener incidencia en la determinacién del computo del
tiempo de antigiiedad. En supuestos de excedencia forzosa se observa como a pesar
de que el articulo 46 del Estatuto de los Trabajadores incluye estos periodos como com-
putables a efectos de antigiiedad, son muchos los convenios que reiteran de forma
innecesaria esta prescripcion legal. Por su parte, y en referencia a la excedencia volun-
taria, la ley deja que sea el convenio quien determine si computa o no el tiempo en que
se esta en esta situacion, siendo mayoritarios aquellos que excluyen este periodo del
cémputo de antigiiedad3.

Respecto a otras causas de suspension del contrato, nada establece el Estatuto de los
Trabajadores sobre el particular, aunque desde nuestro punto de vista, se estima que
ya que durante este periodo se mantiene la vinculacion del trabajador con la empresa,
debiera integrarse dicho periodo a efectos de antigliedad salvo que directamente el
convenio lo excluyera32,

Por otro lado, la finalizacion del vinculo contractual da lugar a que éste sea el final del cal-
culodel periodo de antigliedad. Mayoritariamente los convenios establecen una clausula
envirtud de la cual si el trabajador cesa33, y posteriormente se reincorpora, pierde laanti-
gliedad. No obstante, hay que recordar que la Jurisprudencia3* establece que en
supuestos de sucesion de contratos enlos que no medie mas de 20 dias entre unoy otro
habré de tenerse en cuenta conjuntamente los periodos en los que se presté la actividad
laboral a efectos de determinar la antigiiedad, evidentemente, no sélo a efectos de sala-
rios a percibir, sino también en supuestos de indemnizacion en caso de despido.

Paraterminar este apartado sélo indicar que para generar el derecho al percibo del com-
plemento de antigiiedad es necesario el transcurso de un determinado tiempo. Perio-
dos que se presentan de forma dispar en los diferentes convenios analizados. Mayori-
tariamente se estipulan fases que oscilan entre los dos y cinco afios3®, o bien combina-
ciones de éstas, es decir, se exige en primer término un determinado periodo y, poste-
riormente, otro distinto.

En cuanto alos criterios de determinacioén de la cuantia de este complemento, no existe
unareglageneral. Este hecho viene derivado de que, legislativamente, las fuentes regu-
ladoras dejan plenalibertad para delimitar tanto la cuantia como los métodos de calculo,
desaparece algunas prescripciones dadas en la anterior normativa cuando se especifi-
caban que los incrementos se calcularian sobre el salario base.

Sin embargo, se observan dos sistemas recogidos en los convenios. De un lado, el calculo
de la cuantia en funcién de un porcentaje determinado sobre el salario base del trabajador
y, de otro, la aplicacion de tablas salariales que especifican unas determinadas cantidades
en funcion de la categoria que ostente el trabajador, estableciéndose, en lamayor parte de
los casos, revisiones vinculadas conlas que se efectlen paralos restantes conceptos sala-
riales. Excepcionalmente, algunos convenios fijan una cuantia determinada para todas las
categorias de trabajadores36 o la retribucion es sustituida por un mayor tiempo libre3”.

Aunque la fijacion de unos determinados topes maximos establecida en el Estatuto de
los Trabajadores (versién 1980) haya desaparecido actualmente, muchos convenios
recogen prescripciones relativas alos limites maximos en la cuantificacion de este com-
plemento. La mayor parte de los convenios introducen porcentajes que disminuyen la
cuantia que anteriormente recogia esta norma, aunque tampoco son excepcionales
aquellos que la aumentan38 e incluso remiten al propio Estatuto su fijacion3? o directa-
mente establecen los mismos porcentajes maximos*©.

Principalmente, se indica en la negociacion colectiva que el momento de percepcion de
este complemento sera en el mes a partir del cual se cumple el periodo que da derecho
al complemento, aunque hay supuestos en los que se prescribe que sera el primero de
cadaafio®!. Sin perjuicio de ello, la cuantia se suele prorratear bien por meses*2 o direc-
tamente se especifica por medio de tablas la cantidad a percibir durante el mes, dia*3 e
incluso por horas*4.

2.2. CONGELACION Y SUPRESION DEL COMPLEMENTO DE ANTIGUEDAD

Aunque no se pueda calificar la congelacién de la antigiiedad como un paso intermedio
entre el mantenimiento y la supresion de la misma“®, si es cierto que algunos convenios
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colectivos han utilizado esta via para proceder a eliminar en un futuro este complemento
de caracter personal. Habitualmente surge cuando se llega a un acuerdo de supresion
de la antigiiedad, pero no de los mecanismos para proceder a la mismay, por tanto, de
su plasmacién en el convenio colectivo. Asimismo en estos supuestos pueden reco-
gerse diferentes opciones sobre lafinalidad que habra de darse a dichas cantidades que
se dejan de abonar como complemento personal, pasando las mismas a constituir fon-
dos de pensiones, plus convenio, etc.6

En otros supuestos, los mecanismos de congelacion se utilizan con la finalidad de mar-
car un tope enlas percepciones de los trabajadores por el complemento de antigiiedad
cuando se ha producido un cambio en el sistema de retribucion por este concepto®’.

Como ya se advirtio, son numerosos los convenios colectivos que eliminan el comple-
mento de antigliedad. Partiendo de la base de que la supresion del mismo supone la
pérdida de ingresos de los trabajadores por este concepto, la negociacion colectiva ha
establecido mecanismos compensatorios para que en la mayor parte de los casos se
minimicen estos efectos.

Gran parte de los convenios colectivos recogen una clausula por la que mantienen las
cantidades que venia percibiendo el trabajador en concepto de antigiiedad a través de
la creacion de un denominado complemento «ad personamy. Estas percepciones que-
dan consolidadas en funcién de los afios de servicios prestados hasta la fecha en que
se produce la supresién del complemento, las cuales no se incrementaran por el hecho
de sequir prestando servicios en laempresa. No obstante, este hecho no implicaque las
mismas no puedan acrecer*8, ya que en algunos convenios aparecen mecanismos de
revalorizacion de este complemento «ad personam» habitualmente en el mismo por-
centaje que se pactan las subidas salariales para los siguientes convenios colectivos.
Este complemento tiene como caracteristicas mas resefiables que no es compensable,
ni absorbible, siendo habitualmente calificado como derecho adquirido del trabajador
y manteniéndose como condicion mas beneficiosa.

Analizando la modificacion que se produce en la estructura salarial tras la supresién
del complemento de antigliedad, se puede observar como se ha originado un cambio
en la propia naturaleza del complemento sustitutorio. Se genera un transito de un
complemento establecido en la negociacion colectiva -caracterizada por el caracter
normativo de la misma- por otro que, si bien nace del convenio, traslada su naturaleza
al ambito estrictamente contractual. Se produce, por tanto, una degradacion del
caracter normativo para pasar a integrarse en el universo contractual. Como conse-
cuencia de ello, y de la adquisicién del caracter de condicion mas beneficiosa de ori-
gen contractual, deviene que este complemento «ad personam» no puede serempeo-
rado o suprimido por posteriores convenios colectivos. Supone una via para mante-

nimiento de condiciones de trabajo que no pueden ser alteradas en perjuicio del tra-
bajador por la negociacion colectiva. En cualquier caso, se produce un curioso fené-
meno de traslacion continuaday futura de condiciones normativas a contractuales en
virtud de un pacto, fruto de la negociacién colectiva, el cual no puede modificarse «in
peius».

Otra de las cuestiones a resaltar es la aparicion de las clausulas de revision del dicho
complemento «ad personam». Su posible modificacion posteriormente por la nego-
ciacion colectiva, o por el contrario, si éstas pasan a la esfera contractual, y por tanto no
pueden modificarse por el convenio es una interrogante que tiene repercusion en las
cantidades a percibir por el trabajador en el futuro. Desde nuestro punto de vista,
cuando el convenio determina unos incrementos generales para la masa salarial, es
decir, indica que el complemento «ad personam» aumentara en la misma proporcion
gue la masa salarial, no cabria reduccion y, por tanto, ésta afectara directamente a las
cantidades de origen ya contractual. Sin embargo, cuando el convenio tan sélo especi-
fica que los complementos -0 tan sé6lo este complemento personal-, aumentaran para
determinados afios (habitualmente los referidos al &mbito temporal del convenio) no
creemos que se garanticen las subidas para otros afios, salvo que las mismas fuesen
recogidas en posteriores convenios.

Pero frente a estas situaciones de revalorizacion de las cantidades procedentes del
extinguido complemento de antigiiedad, no es inhabitual que se establezcan clausulas
que suponen la congelacion de la cuantia de este complemento «ad personam»#9.

Junto a ello, otro punto sobre el que nos queremos detener es el referente a la deter-
minacion de los periodos que computan como tiempo de servicio en laempresa (y con-
secuentemente la cantidad a percibir por el trabajador), asi como los derechos en curso
de adquisiciéon cuando se produce la sustitucion del complemento de antigiedad por
el «<ad personamy». Varios son los sistemas propuestos por la negociacion colectiva.
Entre ellos destacamos dos por la asiduidad con que se presentan. El primero se basa
en determinar la antigiiedad hasta la fecha en que se suprima el complemento, com-
putando el mes (o incluso el afio®) en que se produzca dicha supresion como de anti-
gliedad, para, posteriormente, determinar la cuantia a percibir por el trabajador en fun-
cionde la parte proporcional de bienio, trienio, etc., que corresponda. En este supuesto
se efectla una determinacion aproximada del periodo computable sin atender a perio-
dos completos de tiempo (bienios, trienios, etc.) que generan este derecho®!. El otro
de los sistemas que resaltamos se basa en mantener la posibilidad de generar este
complemento sdlo hasta que se alcance el siguiente tramo temporal que da derecho al
cobro, es decir, se mantiene el complemento de antigiiedad s6lo hasta que se genere
un nuevo periodo que da derecho al mismo, respetandose al menos por un cierto
tiempo derechos en curso de adquisicion®2. Desde nuestra perspectiva, este Gltimo
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sistema parece mas beneficioso para el trabajador, ya que le permite computar un
tramo mas de antigiiedad, consolidando su cuantia una vez que efectivamente se
suprime la antigtiedad.

De forma no excluyente con los anteriores supuestos de revalorizacién, algunos con-
venios preven clausulas compensatorias para evitar (al menos en cierta medida) la pér-
dida de poder adquisitivo derivada de la ausencia de generacién de nuevas «antiglie-
dades». Tienen por objetivo, por tanto, compensar las expectativas de derechos que el
trabajador tendria de continuar en la empresa. Si se recoge esta opcién por el convenio
colectivo, las vias habitualmente empleadas consisten bien en un aumento lineal de una
cantidad fija®3, bien aumento de un porcentaje durante determinados afios del salario
base,? o bien se calcula la cuantia equivalente a lo que vendria a suponer el comple-
mento de antigliedad durante un nimero determinado de afios y, posteriormente, se le
afiade al salario base esa cuantia durante un concreto periodo de tiempo®®. Como se
puede observar, en estos Ultimos supuestos se aprecia una modificacion de la natura-
leza de las cantidades percibidas, en tanto pasan de constituir un complemento salarial
a ser parte del salario base. Este hecho supone la desnaturalizacion de esas percep-
ciones, en tanto no retribuyen el trabajo realizado por unidad de obra o tiempo (salario
base), aunque se integran en él.

En suma, se puede constatar como los sistemas de revalorizacion de los complemen-
tos «ad personam» con una clausula vinculada a subidas salariales generales y no deli-
mitadas en el tiempo de vigencia del convenio, asi como mecanismos compensatorios
por la pérdida de derechos futuros a los que tendria derecho el trabajador si continta en
laempresa, en cierta medida, parecen los mecanismos mas adecuados para mantener
el poder adquisitivo del trabajador.

3. DOBLES ESCALAS SALARIALES

La llamada doble escala salarial recogida a nivel convencional implica una diferen-
ciacion salarial fundada en lafecha de ingreso enlaempresa, en el caracter temporal del
vinculo contractual laboral o en el tiempo de permanencia en la misma. Tal tratamiento
retributivo diverso no queda impedido por la jurisprudencia constitucional con caracter
general en la medida en que las normas laborales -prohibitivas de la discriminacion
entre trabajadores- no ordenan la igualdad de trato en términos absolutos®. No obs-
tante, la desigualdad aludida podria convertirse en discriminacién cuando no ofreciera
mas soporte visible que una minusvaloracion de las funciones desempefiadas por un
grupo segregado y peor tratado a nivel negocial®’, cuya desigualdad resulta artificiosa
o injustificada al no venir fundada en criterios y objetivos razonables®8.

Los referidos regimenes retributivos diferenciados pueden llevar aparejados compro-
misos empresariales de colocacion o de elevacion del volumen de empleo fijo de la
empresa. En otras ocasiones, la disparidad de régimen salarial, lejos de contribuir al
incremento neto de la plantilla empresarial, actla como instrumento defensivo del nivel
de empleo existente al contener los costes salariales en supuestos de reorganizacion
productiva. Asi, las dobles escalas salariales pueden actuar, por tanto, como instru-
mento de creacion de empleo®® o como medio de limitacion —contencion- de la des-
truccion de empleo en la empresa®?.

A nivel jurisprudencial, los tribunales ordinarios, tomando como punto de partida la
construccion constitucional del principio de igualdad y no discriminacion, centran la
admisibilidad de estas dobles escalas en el caracter justificado de la diferencia de trato
retributivo, partiendo de una serie de premisas®?:

e Ladesigualdad con relevancia constitucional viene determinada por la introduccién
de diferencias carentes de unajustificacion objetivay razonable entre situaciones que
pueden considerarse iguales.

< El convenio colectivo, aunque surgido de la autonomia de la voluntad, tiene en nues-
tro ordenamiento valor normativo y eficacia general, de forma que se inserta en el sis-
tema de fuentes y en este sentido es equivalente a un instrumento publico de regula-
cion. De ahi que las diferencias de trato en las condiciones de trabajo establecidas en
convenio colectivo hayan de ser razonables de acuerdo con los valores e intereses
que deben tenerse en cuenta en este &mbito de la vida social.

< No es contraria, por tanto, a dicho principio, la regulacion diferenciada en convenio
colectivo de condiciones de trabajo si va referida a distintas actividades y responde a
las peculiaridades de cada una de ellas y las consecuencias juridicas de tal distincién
son adecuadas y proporcionadas.

» Establecer una diferencia de retribucién en razén a un dato tan inconsistente a tal fin
cual es la fecha de contratacion rompiendo el equilibrio de la relacion entre retribu-
cion y trabajo respecto de determinados trabajadores quiebra el principio de igual-
dad, si no existe una justificacion suficiente que dé razon a esa desigualdad.

Asi, en lineas generales -y, sin perjuicio de algin pronunciamiento jurisprudencial en
contra-%2, queda amparado un diferente trato salarial sobre la base de criterios tempo-
rales (fecha de ingreso) o contractuales (vinculo temporal) cuando exista una justifica-
cion objetiva y razonable que permita romper la ecuacion «a trabajo de igual valor, igual
salario» (por ejemplo, clausulas convencionales de creacion de empleo o de conversion
en fijo de un volumen determinado de empleo temporal en la empresa)3.
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Junto a diferencias salariales significativas, en ocasiones, el tratamiento negocial dis-
par fundado en la naturaleza temporal del vinculo contractual o en la fecha de ingreso
en laempresa trasciende el régimen retributivo dinerario y se concreta en la exclusién
de beneficios y ayudas sociales de diverso orden que, en muchos supuestos, admi-
ten una reconduccién sistematica a las retribuciones en especie (por ejemplo, pro-
ductos fabricados por la empresa, préstamos personales o hipotecarios en condicio-
nes favorables, ayudas para la adquisicion de libros o el seguimiento de cursos aca-
démicos...).

Larevision de las previsiones negociales en la materia precisara el alcance y la materia-
lizacion real del anunciado principio de igualdad retributiva por trabajo de igual valor y
sus eventuales matizaciones y concreciones.

El explicito reflejo de dobles escalas salariales se aprecia, basicamente, en los conve-
nios colectivos de empresa y, puntualmente, en determinados convenios de dmbito
superior alaempresa en sectores productivos como el agropecuario o el de laindustrial
siderometaldrgica. Asi, los convenios colectivos reguladores de las relaciones de tra-
bajo en el campo distinguen netamente entre retribuciones para trabajadores fijos, fijos-
discontinuos y eventuales, siendo estas Ultimas sensiblemente superiores al incluir la
parte proporcional de retribucion de domingos, festivos, gratificaciones extraordinarias
y vacaciones®4.

Aun cuando tales previsiones diferenciadoras gozan de gran tradicion en la reglamen-
tacion del sistema de trabajo del sector®®, no siempre implican una diferenciacion obje-
tiva y razonable y se acercan significativamente a la discriminacién contraria al art. 14
de la CE. En este sentido, aquellas diferencias fundadas en la naturaleza temporal del
servicio prestado seran admisibles®, no asi aquellas que impliquen un debilitamiento
injustificado de la posicidn del trabajador temporero. Asi, podria cuestionarse la justifi-
cacion de la exclusién de los trabajadores temporales de la percepcion de la paga de
beneficios®’, del plus de antigiiledad®® y del acceso a medidas empresariales de carac-
ter social (por ejemplo, ayudas por fallecimiento®, ayudas al estudio para hijos de tra-
bajadores’0).

Por su parte, en el sector de la siderometalurgia se aprecia una tendencia a la supresién
de los pluses salariales por antigiiedad aun cuando las dobles escalas discriminatorias
estan siendo suavizadas y atenuadas con la prevision de regimenes transitorios dirigi-
dos a amortiguar la pérdida de poder adquisitivo’! y con la creacion de complementos
compensatorios como el plus de sustitucion’2.

Fuera de las puntuales referencias aludidas, en la negociacion colectiva de sector, las
diferencias de trato retributivo o dobles escalas salariales son infrecuentes, localizan-

dose, por el contrario, las referencias mas abundantes en los convenios colectivos de
empresa y, centrando el andlisis en la negociacion colectiva de nivel empresarial, las
diferencias salariales entre trabajadores fijos y temporales o en atencion a la fecha de
ingreso se sittan en el régimen y configuraciéon convencional de los pluses salariales y
extrasalariales y no asi en la determinacioén del salario base.

3.1. TRATAMIENTO NEGOCIAL EN BASE A LA FECHA DE INGRESO EN LA
EMPRESA

La existencia de partidas salariales (pluses) que incrementan el salario base y que, ade-
mas de cotizables, computan en la determinacion de las gratificaciones extraordinarias
o de las indemnizaciones por despido, motiva una cierta actitud empresarial de con-
tencion frente al crecimiento desmesurado de los mismos. Una posible via en este sen-
tido consiste en la fijacion de topes retributivos maximos paratrabajadores fijos de plan-
tilla y otra radica en la simple exclusién de determinados trabajadores (indefinidos o
temporales) que no percibiran aquellos pluses bajo el criterio de su contratacion poste-
rior a la fecha de entrada en vigor del convenio colectivo o a la fecha que este indique.

Significativo es, en este sentido, el régimen de inaplicacion del plus de distancia o del
plus de antigiiedad recogido en algunas disposiciones negociales que eliminan su efec-
tividad para trabajadores contratados con posterioridad a la fecha indicada’3. En rela-
cién al segundo dichas previsiones legitiman, normalmente, la consolidacion de perio-
dos ya adquiridos o en curso de adquisicion bajo la formula de clausulas ad personam
y eliminan cualquier posibilidad de generacion de nuevos periodos retributivos para tra-
bajadores de nuevo ingreso’4. Logicamente, tal régimen negocial generara una pérdida
retributiva significativa para éstos, desigualdad que, para ser justay razonable’®, habra
de ser compensada’®.

En estalinea de exclusién, algin convenio colectivo de empresa veta alos trabajadores
con contratos de duracién determinada el acceso no ya a pluses salariales sino a grati-
ficaciones extraordinarias, en concreto a la participacion en beneficios’’. Esta desna-
turalizada participacién en beneficios, que se configura como una tercera paga extra 'y
cuya cuantia fija aparece predeterminada a nivel negocial, no podra ser excluida en el
sistemaretributivo del trabajador temporal, todo lo mas limitada en su cuantiaa prorrata
del tiempo trabajado en el marco temporal (afio anterior) que se toma como referencia.

La fecha de ingreso en la empresa también se toma como criterio que determina la
exclusion injustificada de determinados trabajadores del régimen de percepcion de
otras gratificaciones extraordinarias, como la llamada Gratificacion por pase a la situa-
cién pasiva recogida en el art. 24 del Acuerdo Marco de las empresas Tabacalera, S.A.
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y Logista, S.A.78. El citado precepto se limita a establecer, sin mas, que esta gratifica-
cién consistente en el importe de una paga extraordinaria reglamentaria «no tendra
derecho a percibirla el personal que ingrese en la empresa a partir de la vigencia del
Acuerdo Marco»9. En otros supuestos, la percepcion de retribuciones dinerarias espe-
ciales se hace depender de una determinada antigiiedad en la empresa (vgr. premio de
natalidad o premio de nupcialidad).

3.2. DIFERENCIAS Y DISCRIMINACION DE LAS RETRIBUCIONES EN ESPECIE

La permanencia en la empresa durante un determinado periodo de tiempo suele
esgrimirse como criterio delimitador del acceso a retribuciones en especie de signo
diverso. Asi, suele ser frecuente en los convenios colectivos de empresa la prevision
de una serie de percepciones o aportaciones empresariales a las que podran acceder
los trabajadores que llevaren prestando servicios en la empresa durante el tiempo
fijado en la norma convencional o los trabajadores con vinculo contractual indefi-
nido®L.

Algunas de estas percepciones se adaptan facilmente a la tipologia de las retribuciones
en especie y otras responden en esencia a lamisma naturaleza de aquéllas, pero tienen
mas bien el caracter de servicios ofrecidos por laempresa a un precio menor al de mer-
cado®? (por ejemplo, préstamos personales, préstamos para la adquisicion de primera
vivienda®3, seguros de vida®...).

La concesion discrecional de estas retribuciones en especie a determinados trabaja-
dores que acreditan un tiempo de permanencia o que poseen un contrato de trabajo de
caracter indefinido permite al empresario limitar significativamente el ambito subjetivo
de aquéllas y, I6gicamente, reducir costes, aun cuando la justificacion objetiva y razo-
nable de la diferenciacion aludida resulta mas que cuestionable8®. A fortiori, algunas
disposiciones convencionales, en estos casos, al definir el &mbito personal del conve-
nio colectivo determinan la expresa exclusién de los trabajadores temporales de algu-
nos contenidos negociales.

3.3. DISPARIDAD DE TRATO RETRIBUTIVO DEL PERSONAL TEMPORAL

Eltratamiento diferencial o discriminatorio que los convenios colectivos dispensan alos
trabajadores incluidos en su @mbito de aplicacién en atencion a la fecha de ingreso en
la empresa o al tipo de contrato trasciende, en ocasiones, el marco retributivo e integra
un estatuto singular y diferenciado cuyo régimen juridico se aparta significativamente
de los postulados generales de la norma convencional.

Grandes empresas de ambito nacional, como Iberia o Telefénica, norecogenen laregu-
lacion de su régimen de trabajo y como complemento del régimen convencional comdn
un régimen contractual singular aplicable a trabajadores temporales vy fijos disconti-
nuos.

Las peculiaridades de las prestaciones de servicios de aquellos trabajadores legitiman
un tratamiento singular que implica, en ocasiones, un sistema retributivo diferenciado.
La singularidad aludida exigira un equilibrio interno en el pacto alcanzado de modo que
las concesiones de empresarios y trabajadores habran de quedar oportunamente com-
pensadas con el objeto de no incrementar la situacién precaria y desfavorable de par-
tida de estos trabajadores. En base a ello, las limitaciones de derechos (retributivos, de
descansos, de ayudas sociales) habran de ser proporcionales a la menor duracion de
su prestacion de servicios siendo discriminatoria cualquier otra exclusion fundada Gni-
camente en el caracter no fijo de su contrato de trabajo.

En la linea de diferenciacién aludida, el convenio colectivo de la empresa Telefénica
Espafia, S.A. tras declarar que al personal con contrato temporal le sera de aplicacion
elrégimen de obligaciones y derechos regulados en la normativa laboral, establece que
algunos de éstos -por la naturalezay el tiempo del contrato- quedaran impedidos en su
aplicacion (por ejemplo, solicitud de traslado, cambio de acoplamiento, excedencia o
anticipo de una a tres mensualidades). Ademas de ello, la concesién de permisos sin
sueldo de uno a quince dias se efectuara solo si las necesidades del servicio lo permi-
teny ostentaran menor preferencia que el personal fijo de plantillay mayor que el ajeno
para participar en convocatorias de contratacion fija. El estatuto singular de trabajado-
res temporales y fijos-discontinuos se aprecia, sin embargo, con mas fuerza en el XIV
Convenio Colectivo entre la empresa Iberia Lineas Aéreas de Espafia y su personal de
tierra, cuya regulacién de condiciones de trabajo se aparta del régimen comin en mate-
ria de jornada, horarios, retribuciones en especie, etc.

4. SALARIO VARIABLE POR RENDIMIENTO DEL TRABAJADOR
4.1. FORMULAS DE RETRIBUCION «A DESTAJO»

Los sistemas salariales «aresultado» se caracterizan por poner en relacion laretribucion
con laproduccién deltrabajo, conindependencia del tiempo invertido en su realizacion,
y por tener como obijetivo la consecucion de un rendimiento superior al normal. Esto es
en contraposicion con lamodalidad salarial «a tiempo», donde laretribucion se fija aten-
diendo aladuracion deltrabajoy al rendimiento normal. El trabajo a destajo es unamani-
festacion del sistema salarial a resultado por unidad de obra, en el cual se paga por pie-
zas, conjuntos o unidades determinadas, con independencia del tiempo invertido en su
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realizacidn, si bien puede estipularse un plazo para su finalizacién, en cuyo caso debera
terminarse en él, pero sin que pueda exigirse un rendimiento superior al normal®8,

Histéricamente, el salario a destajo ha sido la forma mas corriente de retribuir al trabaja-
dor segun el producto obtenido. A través del indicado sistema salarial se eval(a indivi-
dual o colectivamente la capacidad productiva de un trabajador o trabajadores, estamos
en presencia de una férmula retributiva desvinculada de cualquier control de calidad.
No obstante, la regulacién convencional suele fijar un salario diario garantizado. El sala-
rio a destajo ha ido perdiendo progresivamente peso en funcién de la aparicion de nue-
vos métodos de organizacién del trabajo y, sélo con caracter residual y en algunos casos
por pura inercia histérica, se conservan en algunos sectores férmulas de retribucién a
destajo que siguen utilizando los mismos parametros que los empleados en su dia por
las derogadas Reglamentaciones Nacionales de Trabajo y Ordenanzas Laborales®”.

Los trabajos a destajo se retribuyen sobre la base de que un trabajador obtenga, por lo
menos, un salario superior en un 25% al fijado en el convenio para la categoria profe-
sional a la que pertenezca®. Si en el calculo del destajo globalmente no se alcanzara el
25%, se hara un célculo individual por dia, abonando los dias que por rendimiento con-
seguido se supere el porcentaje citado en las cuantias obtenidas y el resto con el 25%.
Si el trabajador o la empresa observa que el trabajo efectivo realizado no supera el
minimo exigido de un incremento del 25% sobre el salario convenio, la parte perjudi-
cada lo comunicara a la otra parte, considerandose que desde ese momento el trabajo
se seguird realizando a jornal, sin que la variacion de la forma de trabajo sea objeto de
rescision de la relacion laboral®®.

El trabajo a destajo se practica fundamentalmente en dos sectores, en el agropecuario
y en la construccion. Esto es normal, pues el trabajo a destajo s6lo puede referirse a
tareas susceptibles de valoracién de una manera clara por las partes. Ademas, se trata
de sectores enlos que laremuneracion por rendimiento constituye norma general y casi
exclusiva®,

Debemos sefialar que el sistema de trabajo a destajo se fija en el seno de laempresa, ya
que la contratacion de destajos se considera excepcional y sélo puede emplearse en
situaciones urgentes cuando las necesidades de la produccién asi o aconsejen en el
caso de que el proceso de produccion lo requiera®l. Ademas, en algunas tareas el pre-
cio del destajo viene establecido por el empresario y el trabajador, sin que la autonomia
colectivadisponganadaal respecto. Con todo, debemos sefialar que se echa de menos
el establecimiento de medios de control en materia de prevencion de riesgos laborales.

La negociacién colectiva garantiza la remuneracion del personal sometido a la modali-
dad de salario a resultado, pues dispone que cuando no alcancen el rendimiento exigi-

ble por causas imputables a la empresa, el trabajador tendra derecho a percibir el 50%
del promedio de primas del mes anterior durante los primeros treinta dias, el 25%
durante los treinta dias posteriores y el 10% durante los treinta dias siguientes. Pero,
qué sucedera si los trabajadores siguen sin alcanzar el rendimiento exigible®2. La solu-
cién seria, taly como indicamos en el segundo parrafo, que la parte perjudicada, en este
caso los trabajadores, comuniguen la situacion al empresario y que pasen a realizar el
trabajo por unidad de tiempo.

La retribucién independiente del rendimiento ha servido para primar la igualdad lo que,
si bien ha desaprovechado la posibilidad de emplear incentivos econdémicos para moti-
var un mayor esfuerzo, ha constituido un significado instrumento de homogeneizacion
social. El resultado de dicha politica ha sido, a la postre, la neta preponderancia de la
parte fija del salario sobre su componente variable, o, lo que es lo mismo, el caracter
secundario y subordinado en la estructura salarial de aquella parte de la retribucién del
trabajador que se modifica en funcion de los resultados obtenidos (volumen de ventas,
costes de produccién, nimero de nuevos clientes, cantidad de rechazos detectados en
el interior o exterior, volumen de produccion, etc.). La nueva realidad econémica e
industrial impone, por contra, un progresivo acercamiento a la productividad de las
empresas y, paralelamente, un relanzamiento del componente variable de la retribu-
cion.

4.2. SISTEMAS RETRIBUTIVOS BASADOS EN EL RENDIMIENTO DEL
TRABAJADOR

Las partidas que incentivan la produccion o el rendimiento® son la clase de comple-
mentos que con mayor frecuencia aparecen reflejadas en la negociacion colectiva
como complementos de calidad y cantidad de trabajo. La instauracion de tales siste-
mas de organizacién productiva trajo consigo el establecimiento de sistemas salariales
que vinculaban la retribucion con la obtencién de un determinado ritmo de trabajo®. En
efecto, cuando el trabajador ejecuta su prestacion con el ritmo prefijado obtendra el
salario minimo que haya sido estipulado. Cuando lo supere, vera aumentadas sus
ganancias. Surgen, de este modo, lo que se han denominado «salarios variables por
rendimiento», que se define como aquel sistema retributivo en que el trabajador percibe
lo que jurisprudencia y practica convencional han denominado «incentivos» %, «pluses
de productividad» %, «primas de produccién».

La puesta en practica de este tipo de complemento se lleva a cabo a través de la deter-
minacion de lo que el convenio colectivo entienda por rendimiento normal®’ y, a partir
de ahi, se fija un baremo de primas®. En ocasiones, encontramos convenios colectivos
en los que solo se regula un incentivo como cantidad a percibir en funcién de un rendi-
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miento superior al normal, en vez de aquel baremo de primas®. Se caracterizan por
poner en relacion la retribucion con la produccion del trabajo, atendiendo a la producti-
vidad como bien juridicamente protegido y cuya mejora es un deber de los trabajado-
res190, | a finalidad perseguida al establecer este rendimiento normal es mejorar la pro-
ductividad en la empresa y contribuir al mantenimiento de maximo volumen de
empleol®! a través de la consecucion de unos rendimientos superiores a los conside-
rados habituales o correctos192, Los incentivos o primas a la produccion podran esta-
blecerse para un colectivol93 o de forma individual dentro de la empresal®. En cuanto
alaimplantacién y modificacion de estos sistemas de rendimiento se seguiran las mis-
mas reglas que regulan lamodificacion sustancial de las condiciones de trabajo%® con-
tenidas en el articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores.

El devengo de la prima o incentivo a la produccion dependera de que los trabajadores
obtengan un rendimiento considerado normal, en algunos casos también denominado
rendimiento minimo exigible. Por encima de dicho rendimiento, el trabajador tendra
derecho a ser remunerado por tal partidal®. Algunos convenios colectivos especifican,
a efectos de obtencion de la prima por parte del trabajador, qué se considera por acti-
vidad 6ptimal®’. Debemos tener presente que ninguna persona puede ser obligada a
trabajar por encima del rendimiento 6ptimol%8. Ahora bien, sila empresa ha adoptado
dicha forma de retribucion estara obligada a pagar la cuantia minima fijada aun cuando
no se obtenga en la produccion un minimo exigible1%%, En caso de no alcanzarse por
causas imputables a laempresa, entonces el trabajador tendra derecho a percibir, ade-
mas de la cuantia minima preestablecida, un porcentaje de la prima de producciont19,

El pardmetro utilizado para fijar la cantidad a percibir en funcién del presente comple-
mento es un porcentaje del salario base que corresponda al trabajador en funcién de su
categorialll y de las horas efectivamente realizadas en el periodo de referenciall2. En
ocasiones, el absentismo es una de las condiciones necesarias para el percibo indivi-
dual de la primal13,

El XVI Convenio Colectivo de la empresa Construcciones Aeronauticas, S.A.114 regula
un sistema de incentivos, al que divide en tres bloques de aplicacién. En primer lugar, el
bloque consolidado o fijo ligado al cumplimiento de la jornada anual. En segundo lugar,
el bloque de objetivos. Este incentivo es determinado al principio de cada ejercicio y el
importe a percibir estara en funcion de la consecucién de los objetivos prefijados. El
incentivo que retribuye el cumplimiento de objetivos consideramos que no constituye
un complemento por cantidad o calidad. Ademas, el tercer bloque del sistema esta-
blece unincentivo por calidad, el cual si mide la capacidad de producciony la utilizacién
de los medios disponibles.

La conclusion que puede extraerse de la regulacién convencional de conceptos retri-
butivos ligados al rendimiento es la de su fijacién a nivel de empresa, y asi podemos

encontrar en convenios estatales clausulas tales como «ainiciativa de laempresa podra
establecerse el complemento salarial por cantidad o calidad de trabajo consistente en
primas o cualesquiera otros incentivos que el trabajador debe percibir por razén de una
mayor cantidad de trabajo, vayan o no unidos a un sistema de retribucién por rendi-
miento»11°, De esta forma se produce un reparto de funciones que ratifica la existencia
de un cierto grado de articulacion, en virtud del cual el convenio de sector suele regular
el procedimiento para laimplantacion de los sistemas de rendimiento. Por otro lado, la
escasa referencia a estos complementos pone de relieve que en la regulacion colectiva
no se establece con caracter generalizado una estructura variable, manteniéndose por
el contrario un sistema salarial de tipo fijo116.

Un supuesto de percepciones encuadradas dentro de los complementos por calidad o
cantidad de trabajo son las denominadas primas de asistencia o puntualidad. Es dificil
encontrar una causa especifica para el devengo de este complemento, ya que premia
una obligacion de todo trabajador, como es su presencia fisica en el centro de trabajo.
Dicho deber no es distinto del de trabajar o ponerse a disposicion del empresario. Por
ello, deberia méas bienimputarse dicha cantidad a los salarios basicos!!’. Posiblemente
la razén por la cual no se impute dicha cantidad a los salarios base esta en que el plus
de asistencia se vincula o asimila al plus de actividad!18. Las primas de asistencia con-
sisten en el abono de una cantidad por dia efectivamente trabajado, en algunos conve-
nios también se prevé su devengo en el periodo de vacaciones!!?, Las faltas de asis-
tencia o puntualidad al trabajo se veran sancionadas con la pérdida de un dia del plus
dentro de cada mes, llegando a perder la totalidad del plus mensual quien tenga una
cantidad determinada de faltas de asistencial?. El absentismo laboral, en el marco de
los convenios colectivos, se intenta combatir y reducir al maximo mediante el estable-
cimiento del presente tipo de primas!2L,

Algunos convenios se refieren al plus convenio como complemento de calidad y can-
tidad de trabajo'?2. El plus de convenio tiene como finalidad incrementar las percep-
ciones de los productores y retribuir el mayor interés y esfuerzo realizados para la
obtencién de incrementos de produccion en cantidad y calidad1?3. Se devengara por
dia efectivamente trabajado. Aquel trabajador que falte al puesto de trabajo o que no
alcance el rendimiento normal por causaimputable al mismo, perderé el plus de ese dia
o un porcentaje mensuall24, El plus de convenio tiene igual tratamiento que la prima de
asistencia o puntualidad. Incluso, algunos convenios colectivos denominan con este
concepto aquellas percepciones devengadas por alcanzar un rendimiento normal,
mas bien se trataria de un plus de actividad!2®. En otros supuestos, bajo el comple-
mento convenio se abona cierta cantidad sin condicionarla a causa alguna, estariamos
ante una percepcion econdmica directamente inserta en el salario de la categoria pro-
fesional.
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El denominado plus de disponibilidad podria clasificarse dentro de los complementos
por calidad o cantidad de trabajo, aunque no tiene por qué suponer una mayor calidad
o cantidad de trabajo. Sin embargo, dificil es encuadrarlo en los complementos de
puesto de trabajo, ya que puede o no estar ligado a un puesto concreto. Por regla gene-
ral, suele consistir en una cuantia predeterminada, con caracter anual o mensual o para
cada servicio que se preste. El plus retribuye el incremento del poder empresarial sobre
la distribucién del horario de trabajo. La jurisprudencia establece que en estos casos se
retribuye por las especiales caracteristicas del puesto que le obliga a la disponibilidad
habitual y a constantes alteraciones de los horarios, pero no responde a una actividad
extraordinaria del trabajador'26. Ahora bien, haciendo algunas matizaciones, en deter-
minadas ocasiones el plus sirve para retribuir en caso de que se preste el servicio y no
tiene por qué hacer referencia a un puesto de trabajo concreto, sino simplemente a una
actividad en general 0 a una pretension de laempresa que queda abierta a todos los tra-
bajadores??. Todo ello nos permite comprobar como en ocasiones se estéa retribu-
yendo el trabajo realizado y no tanto un puesto concreto!28,

Muchos convenios introducen elementos variables dentro de la retribucion del trabaja-
dor, pero no llegan a una estructura del salario que adopte como Unico criterio de
referencia el rendimiento. De esta forma hay que distinguir entre una sistema salarial
donde la productividad es el dato sobre el que se asienta la retribuciony otro donde sélo
se tiene en cuenta la productividad como un elemento més. Por ello, son frecuentes los
convenios en los que se fija un concreto rendimiento que de ser superado devengara un
determinado incremento retributivol2°,

5. SALARIOS VARIABLES VINCULADOS A LOS RESULTADOS
EMPRESARIALES. LA RETRIBUCION POR OBJETIVOS

El sistema de retribucion variable basado en el cumplimiento de objetivos aparece con
mayor frecuencia en la regulacién convencional de ambito empresarial. La direc-
cion por objetivos consiste en que la alta direccion determina los objetivos especificos
de los diferentes participes. En cada nivel directivo subsiguiente, los jefes se orientan
hacia los objetivos sobre los que pueden influir, desarrollan sus propios planes y los lle-
van en cascada hacia el siguiente nivel. Asi, sucesivamente, hasta que finalmente cada
trabajador conoce perfectamente cuél es la meta a alcanzar en cada ejercicio presu-
puestario.

La finalidad perseguida por el comentado sistema es incentivar a los trabajadores en
funcién del grado de cumplimiento de los objetivos de empresa, asi como del incre-
mento de las ventas o de la productividad, al igual que primar el nivel de desempefio

individual de cada trabajador en funcion de unas variables objetivas preestablecidas!3.
En definitiva, se trata de vincular a los empleados en la marcha del negocio®31.

Lamayoria de los convenios colectivos regulan los requisitos necesarios parael percibo
y devengo de la comentada retribucién variable. Estos son muy diversos, asi, por ejem-
plo, el Convenio Colectivo de laempresa Alstom Transportes, S.A. Servicios Espafial3?,
utiliza como obijetivo anual el indice de productividad, cuyo resultado se calcula aten-
diendo a la media de los indices mensuales que sirvieron de base para el calculo de la
prima de productividad. Para el Convenio Colectivo de la empresa DHL Internacional
Espafia, S.A.133 |os objetivos constituyen el diferencial entre la facturacion total de la
compaiiia al final del ejercicio y la totalidad de los gastos de la explotacion imputables
ala empresa durante dicho periodo. El VIl Convenio Colectivo de la empresa Wagons-
Lits Viajes, S.A.U.134 establece como objetivo un resultado porcentual del conjunto de
las compafiias. Ahora bien, el incentivo variable sélo serd devengado por aquellas uni-
dades productivas que hayan alcanzado un resultado propio positivo. En consecuencia
el importe del incentivo estara compuesto en funcién del resultado propio de la unidad
y en funcion del resultado del grupo emisor. En el mismo sentido, el Il Convenio Colec-
tivo de la empresa CWT Viajes de Empresa, S.A.135,

Los objetivos han de ser fijados debidamente por la direccion, pues lo contrario llevaria
a la imposibilidad de su evaluacion y a que su eficacia dependiera Unicamente de la
voluntad discrecional del empresario. En tal caso, y segun la letra del articulo 1115 del
Cadigo Civil'38, laindeterminacion de los objetivos sera considerada nula, en cuyo caso
eltrabajador tendra derecho arecibir laretribucion que le correspondiera. Asi, por ejem-
plo, consideramos que el Convenio Colectivo de la empresa Telefénica Data Esparia,
S.A. 137 pecade talindeterminacion al establecer que cada afio se dara a conocer la tabla
de salario variable por cumplimiento de objetivos y su pago se realizard una vez efec-
tuada la evaluacion de resultados. Asimismo, el Convenio Colectivo de laempresa CWT
Viajes de Empresa, S.A.138 establece que solo tendran derecho a percibir el comentado
incentivo aquellas unidades productivas que tengan un resultado propio positivo, sin
concretar mas al respecto.

El importe a percibir depende de los requisitos que la regulacién convencional haya
fijado para el devengo de este tipo de retribucién. En ocasiones, los convenios colecti-
vos establecen tablas de primas de objetivos en funcién de los resultados alcanzados.
El incremento porcentual se corresponde directamente con un incremento de la cuan-
tia de la prima a percibirl39, Otros Convenios Colectivos, como es el caso del de la
empresa Lafarge Asland, S.A.140y el de la empresa La Veneciana Bética, S.A.141, fijan
el devengo de la prima de participacion en los resultados de explotacién en funcion de
las ventas alcanzadas42. Encontramos empresas en las que el importe del incentivo se
establece como un porcentaje aaplicar sobre el resultado propio obtenido, el cual siem-
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pre ha de ser positivo. Tal es el caso del Il Convenio Colectivo de la empresa CWT Via-
jes de Empresa, S.A.143y el VIIl Convenio Colectivo de la empresa «Wagons-Lits Viajes,
S.A.U.1#4 ya comentados. Puede suceder que el Convenio exija para el percibo del
incentivo, ademas del cumplimiento de los objetivos fijados, otras condiciones, como
el alcanzar una cifra de absentismo medio anual inferior a un determinado tanto por
ciento!4® 6 que la empresa arroje beneficios4.

El Convenio Colectivo Interprovincial «Fasa-Renault»147 fija una cantidad ligada al
cumplimiento de objetivos. La caracteristica mas relevante de su regulacion es el
establecimiento de un umbral como objetivo mas bajo al objeto de favorecer el cobro
de la prima por parte de los trabajadores. Esto es, en caso de alcanzar todos los obje-
tivos se devengara el 100% de la prima, de lo contrario se percibird el 90% de su
importe.

6. SALARIO VARIABLE VINCULADO AL DESEMPENO Y COMPETENCIAS DEL
TRABAJADOR

El establecimiento de sistemas retributivos vinculados a la evaluacion del desempefio
o la compensacién basada en competencias, que seguidamente pasamos a examinar,
lleva consigo un paralelo proceso de individualizacién en materia salarial, ya que la valo-
racion individual de resultados supone un trato diferenciado entre los trabajadores.

6.1. LA EVALUACION DEL DESEMPENO. EL MERITO INDIVIDUAL E
INDIVIDUALIZACION SALARIAL

En primer lugar, debemos distinguir entre evaluacién del desempefio, asociada a califi-
cacion de resultados, realizada por el jefe a sus subalternos y relacionada con un incre-
mento salarial, y la gestion del desempefio como accion orientada a elevar el nivel de
calidad en el desempefio. Desde esta perspectiva, sera necesario comparar las carac-
teristicas del puesto y sus requerimientos, con el curriculum vitae del trabajador, es
decir, su formacién académica y profesional asi como el grado de actualizacion de
conocimientos, las habilidades, destrezas y motivaciones de la persona, esto es, com-
petencias.

El sistema retributivo basado en los méritos proporciona una compensacion por las
habilidades que posee una persona o que puede adquirir. Por lo tanto, la férmula no
entra a valorar el puesto de trabajo sino la eficacia de la persona que lo desempefia. La
técnica de valoracion del mérito individual tiene como objetivo determinar el valor rela-

tivo de los méritos contraidos por cada uno de los trabajadores, en funcion de las tareas
realizadas. Estamos ante un concepto variable, ya que el trabajador sera remunerado
en funcion del resultado obtenido en la evaluacién del desemperio.

La valoracion es efectuada por un comité formado por las personas responsables de la
tarea que realiza el trabajadorl#®. Y los factores a evaluar suelen ser la cantidad y cali-
dad de trabajo, la capacidad de adaptacion, la iniciativa, el espiritu de colaboracion, la
asiduidad. Por lo general, la negociacion colectiva establece un sistema de puntuacion
y el trabajador sera4 remunerado a partir de la obtencion de una determinada cantidad
de puntos. Asi, por ejemplo, el V Convenio Colectivo de laempresa Compafiia Espafiola
de Sistemas Aeronauticas, S.A.149 tiene en cuenta tres factores, a saber, lacomplejidad
y efectividad del trabajo realizado a lo largo del mes, asi como la calidad del trabajo en
funcion de las auditorias llevadas a cabo. La evaluacion méxima de la suma de los tres
elementos es de diez puntos. Ahora bien, el trabajador habra de obtener una puntua-
cién de cinco para proceder a la remuneracion por tal concepto.

La evaluacion del personal se clasifica en tres tipos. En primer lugar, la que tiene por
objeto la actuacién cuya finalidad es la mejora de la actuacion. En segundo término, la
que tiene por objeto los rendimientos y objetivos cuya finalidad es la fijacién de incenti-
vos directos e individualizados. Y, por Gltimo, la que tiene por objeto los potenciales,
cuya finalidad es la decision sobre el cambio. Pocas son las empresas que utilizan el
comentado sistema para retribuir a sus trabajadores. Esto no parece extrafio, ya que los
sindicatos pueden ver en la evaluacién del desempefio un peligro para la seguridad en
el trabajo y, por ello, se muestren recelosos para su implantacion. Asimismo, la valora-
cion individual de resultados supone un trato diferenciado entre los trabajadores que
conlleva una disgregacion del grupo. Los convenios colectivos que reconocen y remu-
neran los méritos unas veces lo hacen a través de una prima personal como el V Con-
venio Colectivo de laempresa Compafiia Espafiola de Sistemas Aeronauticos, S.A.»150,
lo que incrementa el riesgo en cuanto a un trato diferenciado, y, en otras, de un com-
plemento de produccion como el Convenio Colectivo de la empresa «Pirelli Neumati-
cos, S.A.1%1 Los criterios utilizados para evaluar el desempefio de los trabajadores
cuando la empresa utilice un sistema retributivo basado en los méritos quedan en
manos empresariales limitAndose, asi, el margen de control por parte de los represen-
tantes de los trabajadores en esta material®2,

No obstante, debemos tener en cuenta que los resultados de la evaluacion del desem-
pefio son utilizados en algunas empresas como mecanismo para retribuir a sus traba-
jadores. Asi, por ejemplo, el Convenio Colectivo de la empresa Telefonica de Espafia,
S.A.U. establece planes de incentivos ligados a la consecucion de objetivos, que en el
caso de ser individuales estaran ligados a la evaluacion del desempefio para su distri-
bucion. Asimismo, el Il Convenio Colectivo de laempresa Telefénica Servicios Moviles,
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S.A.153 aprovecha la evaluacion para fijar incentivos en funcion del cumplimiento de
objetivos, cuya percepcion se vincula a la obtencion de la valoracion maxima del
desempefio. Por Ultimo, encontramos convenios que aprovechan el sistema para la
promocion y progresion salarial del trabajador>4,

6.2. SISTEMAS DE REMUNERACION POR COMPETENCIAS

Muchas empresas han incorporado la gestién de recursos humanos basada en com-
petencia laboral como una herramienta para mejorar la productividad y mantener un
clima positivo en las relaciones con sus colaboradores. La justificacién de estos siste-
mas se encuentra en el intento de mejorar los niveles de productividad y competitividad
mediante la movilizacion del conocimiento y de la capacidad de aprender de la organi-
zacion. Asi, se hace evidente la tendencia de revalorizacion del aporte humano a la
competitividad organizacional.

Tradicionalmente, la retribucién del personal ha estado en funcion de aspectos como la
antigiiedad o el reconocimiento de débiles diferencias en las evaluaciones de rendi-
miento, pero esta inversidn podria ser mas rentable recurriendo a la remuneracién
basada en competencias; esto supondria, por ejemplo, una remuneracion relativa a los
conocimientos, alas habilidades, a la experiencia o a la contribucion efectiva en el logro
de los objetivos del negocio en términos de resultados tangibles. La compensacion
basada en competencias sugiere que un empleado reciba un salario mayor en tanto que
esté mas capacitado para desempefiar un mayor nimero de funciones dentro de una
empresa, lo cual se hara, sin duda, mas valioso para la personay eso le sera compen-
sado. Estamos en presencia de una forma de retribucion variable.

Por otro lado, el XXIlI Convenio Colectivo de empresa para la fabrica de la Cartuja de la
Sociedad Espafiola del Acumulador Tudor, S.A.15° establece un complemento retribu-
tivo en el que se tiene en cuenta, por un lado, los méritos del trabajador y, por el otro, la
productividad. Por ello, el convenio considera este plus variable progresivo como un
complemento de caracter personal. Los principios que rigen la comentada partida sala-
rial son la experiencia y adiestramiento adquiridos por el paso del tiempo en la
empresal®, laformacion profesional continuay el intercambio de experiencias entre los
trabajadoresy, por ultimo, el cumplimiento del sistema de organizacion de trabajo como
vehiculo de incrementar la productividad eficientemente. La percepcion del plus pro-
gresivo dependera de la consecucion de los siguientes objetivos, por un lado, la asis-
tencia a los planes de formacion profesional continua establecidos y, por otro lado, el
logro de unaimplementacion eficiente del sistema de organizacion de trabajo. Alo largo
del tiempo de permanencia en la empresa, el plus ird aumentando progresivamente en
funcion de la adquisicion de experiencias y adiestramiento del trabajador.

7.NUEVOS SISTEMAS DE PARTICIPACION EN BENEFICIOS

Los sistemas destinados a estimular la participacién de los trabajadores en los resulta-
dos de laempresa mediante una politica retributiva pueden agruparse en dos formulas.
Por unlado, el sistema que establece una relacién directa entre la retribucion del traba-
jadory su participacion en las mejoras de productividad colectiva (Gain Sharing). Y, por
otro, el de participacion en los beneficios propiamente dichos (Profit Sharing). En ambos
casos, estamos en presencia de un incentivo colectivo variable basado en parametros
objetivos y caracterizado por su cultura participativa.

Numerosos convenios colectivos utilizan ladenominacion «participacion en beneficios»
parareferirse a una paga extraordinaria. En realidad, se trata de una paga de cuantia fija
o variable que mantiene un minimo de garantia retributiva para el caso de no cumplir los
objetivos preestablecidos. Por lo tanto, la cantidad a abonar no esta relacionada conlos
beneficios obtenidos. Asi, el Convenio Colectivo estatal de Tejas, Ladrillos y Piezas
especiales para arcilla cocidal®’ establece que cada trabajador percibira por este con-
cepto un 6% sobre el salario base multiplicado por 365 dias méas antigliedad. Curiosa-
mente, el Convenio Colectivo para Alicante de Actividades Agropecuarias dispone en
su articulo 28 que podran adoptarse uno de los dos sistemas. Es decir, atribuir un por-
centaje sobre los resultados de la explotacion o, en su defecto, retribuir al trabajador
mediante la gratificacién extraordinaria impropiamente denominada «participacion en
beneficios». Desconocemos si la referencia a «en su defecto» significa en defecto de
que laempresa haya previsto un sistema de participacion en los beneficios o en defecto
de resultados positivos.

7.1. ALTERACIONES EN LOS SISTEMAS TRADICIONALES DE PARTICIPACION EN
BENEFICIOS (PROFIT SHARING)

El sistema de participacion en los beneficios consiste en la distribucion de un porcen-
taje del beneficio empresarial entre los empleados de la compaiiia. El fin perseguido es
hacer coincidir los intereses de los empleados con los de los capitalistas cuyos benefi-
cios quedan determinados proporcionalmente al resultado anual de la organizacion al
objeto de incitar al incremento de la productividad. Podemos encontrar varias modali-
dades dentro de este tipo de retribucion. Asi, el plan estara dirigido al equipo directivo
y, por tanto, delimitado a un grupo reducido de miembros de la empresa o dirigido a la
mayoria de la plantilla. Los convenios colectivos examinados que recogen la presente
férmula retributiva establecen su devengo para todos los trabajadores de la empresa.
Si bien es cierto que para ello deben reunir algunas condiciones. Asi, por ejemplo, el
Convenio Colectivo de laempresa Danone, S.A.158 requiere contar con una antigiiedad
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enlaempresade, al menos, nueve meses continuos en el ejercicio de referencia. EI Con-
venio Colectivo de Opel Espafia de Automdviles, S.A.1%9 exige que los beneficiarios
hayan permanecido ininterrumpidamente de alta enlaempresaalo largo del afio en que
se vaya a tomar en cuenta para calcular la retribucion. En cualquier caso, requisito sine
qua non es el alta en el momento en que se practica la liquidacion1°,

La participacién en beneficios se clasifica segin el momento de su pago, que puede ser
una vez al afio o percibirse al final de la vida laboral. El Gltimo supuesto esta pensado
para la fidelizacion de los empleados, ya que perderan sus derechos en el caso de que
abandonaran la empresa. En nuestro pais, el modelo indicado no esta contemplado.
Alguna similitud existe con los planes de pensiones, pero en ningln caso aparecen vin-
culados a un sistema de participacién en los beneficios de la compafiia. Debemos sefia-
lar que el Convenio Colectivo de la empresa Danone, S.A.161 establece que el importe
maximo individual a percibir en concepto de participacion en los beneficios en ningln
caso superara una mensualidad. Ahora bien, el exceso resultante se destinariaaun plan
de pensiones. En este supuesto encontramos una relacién directa entre el exceso de
beneficios de la compafiiay el plan de pensiones.

En los convenios de ambito empresarial se observa una cierta generalizacién con
variada tipologia en cuanto al devengo. El sistema de participacion en los beneficios se
centra en lamejora de los resultados globales de toda la organizacion y asegura la via-
bilidad financiera del sistema, ya que el pago sélo se realiza después de la existencia
de un beneficio contable. El importe se mide en funcién de los beneficios empresaria-
les del afio anterior al que se devenga, por lo que se tienen en cuenta los salarios de
dicho afioy nolos del afio en que se efectlia el pago. Para calcular el montante se desa-
rrolla una féormula de distribucion desde la primera peseta de beneficios o bien a partir
de una determinada cantidad o porcentaje de éstos. El Convenio Colectivo de la
empresa Petroquimica Espafiola, S.A. (PETRESA)!? fija una formula que consiste en
aplicar un porcentaje al coeficiente alcanzado teniendo en cuenta el complemento
retributivo fijo que corresponda a cada trabajador. De tal forma, se determina la canti-
dad resultante de la que se descontara el porcentaje de absentismo del trabajador con
una ausencia superior al 4%, al objeto de establecer el importe bruto por este con-
cepto. Unaférmula de célculo mas elaborada es la recogida por el Convenio Colectivo
de la empresa Danone, S.A.163, En este caso, habra un reparto de beneficios siempre
y cuando se supere el 5% de éstos. El importe a distribuir se calcula en funcién del por-
centaje resultante de dividir el resultado de explotacion neto entre la cifra de negocio
neta.

La participacion en beneficios puede venir condicionada al montante del dividendo
abonado a los accionistas. Asi, por ejemplo, el V Convenio Colectivo de la empresa
Compafiia Espafiola de Sistemas Aeronauticos, S.A.164 establece que cuando el divi-

dendo bruto que acuerde repartir la junta general exceda del 10% del capital, cada tra-
bajador percibira la cantidad equivalente a un cuarto de salario base.

7.2. INCORPORACION DE TECNICAS VINCULADAS A LA PRODUCTIVIDAD
(GAIN SHARING)

Laretribucién basada en la participacion de los resultados de la empresa por las mejo-
ras de la productividad consiste en determinar una masa retributiva por grupo, ya sea
un colectivo, un departamento 0 una seccion. La caracteristica es que dicha masa
estara basada en los ahorros obtenidos como consecuencia de las mejoras de produc-
tividad. Asi, por ejemplo, el articulo 71 del Convenio Colectivo de la empresa Opel
Espafia de Automoviles, S.A.16° establece que el 40% de los ahorros netos obtenidos
ira destinado a un fondo de ahorro por sugerencias. El sistema persigue la motivacion
del grupo hacia el esfuerzo colectivo con el objetivo de alcanzar las metas que persigue
la organizacion, al tiempo que estimula la mejora continuada favoreciendo el trabajo en
equipo.

En el examen de la muestra de convenio colectivos no hemos encontrado ningun con-
cepto retributivo de estas caracteristicas, salvo el porcentaje que algunas empresas
destinan al fondo de ahorro por sugerencias. Las ideas aplicadas por un trabajador, las
cuales deben estar dirigidas a mejorar los productos, servicios y procesos de trabajo, le
permitiran tener derecho a la prima o premio de participacion en dicho fondo. Conside-
ramos que estamos ante un sistemaretributivo basado en las mejoras de productividad,
ya que la prima se determina teniendo en cuenta el ahorro bruto anual obtenido como
consecuencia de laidea aportada por el trabajador. Como ya hemos indicado, los con-
venios colectivos regulan esta participacion sélo para aquellos individuos o colectivos
que emiten la idea original®®. Sin embargo, curiosamente, el Convenio Colectivo de la
empresa Opel Espafia de Automoviles, S.A.167 destina un porcentaje de los ahorros
netos a todos los trabajadores de la compafiia mediante una prima lineal, con indepen-
dencia de que hayan aportado sugerencia alguna.

7.3. SISTEMAS INDIRECTOS DE PARTICIPACION EN BENEFICIOS A TRAVES DE
LA RETRIBUCION POR OBJETIVOS DE GRUPOS (GOAL SHARING)

Estamos en presencia de un esquema de retribucién variable disefiado para compartir
determinados objetivos con un grupo de empleados —semejante a un sistema de incen-
tivos—, se trata de medidas vinculadas a la calidad y productividad. Su distribucion es
igual entre todos los empleados en un importe fijo 0 como porcentaje sobre la retribu-
cion base. Ejemplo de estos sistemas se pueden hallar en la empresa Alstom Transpor-
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tes, SA168 en el que la correspondencia que se establece entre la retribucion a percibir
y el cumplimiento de los objetivos se une el condicionante de alcanzar una cifra de
absentismo medio anual inferior a un determinado tanto por ciento, o como en el caso
de BP Oil Espaiial®® que la empresa arroje beneficios. En el caso de Industrias Extrac-
tivas, Industrias del Vidrio, Industrias Ceramicas y para las del Comercio Exclusivista de
dichos materiales, se establece una retribucién dependiente no de los resultados de
toda la empresa, sino de un grupo de trabajadores al que se premia por la consecucion
de un objetivo previamente establecido.

8. FORMULAS DE PARTICIPACION EN EL CAPITAL

Laimplantacién enlas empresas de férmulas de incentivos basados en acciones como
instrumento de remuneracion del desempefio a medio y largo plazo ha sido impulsada
desde todas las instituciones, tanto nacionales como internacionales. Prueba de ello
es, por ejemplo, el Informe Greenbury (1995) y el Informe Hampel (1998) sobre el
Gobierno de las Sociedades. Interés especial merece el denominado Plan PEPPER
(Promotion of Employee Participarion in Profits and Enterprise Results), al cual ya nos
referimos en el primer apartado del presente capitulo. Entre los sistemas utilizados en
nuestro pais destacan: los planes de entrega de acciones a los empleados; los planes
de compra de acciones temporalmente restringidos, los planes de opciones o stock
options; planes de acciones ficticios donde los empleados reciben una cantidad en
metdlico referenciada al incremento de valor de las acciones durante el periodo de
vigencia del plan.

Entodo caso, es preciso apostillar que estas nuevas formas retributivas se encuentran,
en laactualidad, en fase de asentamiento y consolidacion dentro de la practica empre-
sarial de nuestro pais. El nimero de empresas que recurren a estos sistemas de incen-
tivo a largo plazo no es, por el momento, especialmente significativo, pero se observa
una linea tendencialmente creciente. Esta escasa significacion, unida a la concentra-
cion de su uso dentro de grupos muy reducidos y, normalmente, significados de traba-
jadores, dan como resultado una notable individualizacion y, por tanto, la ausencia de
mecanismos que sirvan para colectivizar la actuacion de los titulares de tales acciones.

9. VALORACION ECONOMICA DEL ESTUDIO SALARIAL

Cada afio se negocian alrededor de 5.000 convenios, de los cuales unos 3.600 corres-
ponden a convenios de empresa y el resto a convenios de «otro &mbito». Pese a su
menor nimero, los convenios de Ambito superior al de empresa abarcan el 88% de los
trabajadores cubiertos por la negociacion colectiva. Entre estos Gltimos, el convenio

sectorial de &mbito provincial es el mas comun. En cualquier analisis, el principal pro-
blema con el que nos encontramos al emplear los datos del Registro de Convenios es
su dificultad para estimar adecuadamente el nimero de trabajadores cubiertos por
cadaconvenio. Sin perder de vista esta limitacion general, el presente trabajo analiza las
diferencias entre el incremento salarial en los convenios de empresay de «otro ambito»,
asi como cuél es, desde el punto de vista econdémico, el enfoque relevante a la hora de
estudiar la evolucién de los salarios.

Elincremento salarial medio acordado enlos convenios de empresa haestado alo largo
de la Ultima década por debajo del pactado en los convenios de «otro ambito». Sin
embargo, estas diferencias no han sido muy importantes. Como se observa en la tabla
adjunta, nunca han superado el puntoy, porlo general, han estado por debajo del medio
punto porcentual.

CONVENIOS DE EMPRESA  CONVENIOS DE OTRO AMBITO
TRABAJADORES AUMENTO TRABAJADORES AUMENTO DIFERENCIA

SALARIAL SALARIAL AMBITO/
EN % EN % EMPRESA
(EN PTOS. %)
1990 1.132.581 8,05 6.491.286 8,37 0,32

2001* 748.587 2,82 6.857.567 3,55 0,73

* Datos provisionales

En el afio 2001, un trabajador cuyo salario hubiese aumentado desde 1989 al mismo
ritmo que el incremento medio de los convenios de «otro ambito», ganariaun 5,1% mas
que otro cuyo salario hubiese crecido al mismo ritmo que el incremento salarial medio
de los convenios de empresa. A la vista de estos datos podria pensarse que una hego-
ciacion colectiva mas atomizada proporciona un crecimiento salarial ligeramente mas
moderado. En los siguientes puntos se intenta contrastar esta hipotesis.

‘ OBSERVATORIO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

=
A
w



‘ OBSERVATORIO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

H
N
I

DATOS CORRESPONDIENTES A 1999

CONVENIOS DE EMPRESA CONVENIOS DE OTRO AMBITO
TRABAJADORES AUMENTO TRABAJADORES AUMENTO
SALARIAL SALARIAL
EN % EN %
Agricultura 02 . R 82 .. 342
Industria 892 275 288 ... 269 .
Construccion R 118 244
Servicios .. 600 . 282 512 o 276 .
TOTAL 100,0 2,49 100,0 2,76

Una parte -no muy grande- de la diferencia en los incrementos salariales medios de los
convenios de empresay «otro ambito» se explica por una distribucién distinta entre sec-
tores, de los trabajadores cubiertos por convenios de empresa y de «otro ambito». Es
decir, parte de la diferencia no tiene su origen en un mayor o menor grado de «atomiza-
cion» de la negociacién, sino en un efecto composicion. Como se observa en la tabla
adjunta, la cobertura de los convenios de empresa es practicamente nula en la agricul-
turay la construccion, siendo dos sectores donde el incremento salarial suele ser habi-
tualmente mas alto, tanto para el ambito de la empresa como otro superior.

DIFERENCIA ENTRE EL INCREMENTO SALARIAL DE LOS CONVENIOS
«DE OTRO AMBITO» Y EMPRESA

AGRICULTURA  INDUSTRIA  CONSTRUCCION SERVICIOS TOTAL

1990 022 00 012 048 ....082 .
1991 046 021 049 013 ...018
1992 035 022 086 015 ....028 .
1993 0,05 0,13 1,63 1,38

*Datos provisionales

Si se analizan las diferencias salariales por sectores se observa que éstas se producen,
sobre todo, en los servicios y, en menor medida, en la construccion (ver tabla). No obs-
tante, en este Ultimo caso no se puede hablar de una verdadera negociacién salarial en
el &mbito de empresa que haga plausible la comparacion, pues -como se acaba de

comentar- la cobertura de los convenios de empresa en el sector de la construccién es
residual (menos de 5.000 trabajadores).

En el afio 2001, un trabajador cuyo salario hubiese aumentado desde 1989 al mismo
ritmo que el incremento medio de los convenios de «otro &mbito» de un sector de acti-
vidad ganaria, frente a otro cuyo salario hubiese crecido al mismo ritmo que el incre-
mento salarial medio de los convenios de empresa del mismo sector, un 2,1% mas en
la agricultura, un 1,3% mas en la industria, un 3,3% mas en la construccion y un 6,9%
mas en los servicios.

En la industria, el sector mas abierto a la competencia, no existen practicamente dife-
rencias significativas en lo que se refiere a los incrementos salariales medios, entre el
ambito de negociacién de empresa y otros superiores. Incluso cuando se analizan en
términos histéricos. En cambio, en los servicios es donde las diferencias son mas gran-
desy tienen una mayor repercusion sobre el incremento medio global. La hosteleriay el
sector de «otras actividades empresariales» son habitualmente los principales respon-
sables de la diferencia en el sector servicios.

Las caracteristicas de las empresas del sector servicios cubiertas por un convenio de
empresa son muy distintas a las cubiertas por un convenio de sector, lo cual puede estar
detras de los resultados distintos que se obtienen en la negociacion salarial de ambito
superior ala empresa. En efecto, el 72% de los trabajadores cubiertos por un convenio
de empresa en el sector servicios trabajan en una empresa con méas de 500 trabajado-
res. Por el contrario, el 96% de las empresas en el sector servicios tienen una plantilla
inferior a los 20 trabajadores.

JORNADA MEDIA ANUAL EN EL SECTOR SERVICIOS (namero de horas)

1.780
1.770
1.760
1.750
1.740
1.730
1.720
1.710
1.700

1.690

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000* 2001*

@ Convenios de otro &mbito Convenios de empresa

* Provisionales.
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Los convenios de empresa registran en el sector servicios una jornada media (1.700
horas al afio) por debajo de la pactada en los convenios de «otro ambito» (1.761 horas).
Ademés, esta brecha haido abriéndose alo largo de la Ultima década, a diferencia de lo
ocurrido en la industria donde se ha mantenido y donde no es tan ancha (ver gréafico).
Las empresas de mas de 500 trabajadores cubiertas por un convenio de empresa dis-
frutan en el sector servicios de una jornada anual todavia mas baja (1.696 horas al afio).
De hecho, existe en los convenios de empresa una fuerte correlacién entre el volumen
de lajornaday el tamafio de la empresa: «a mayor tamafio, menor jornada».

Asimismo, la jornada en el sector servicios ha venido reduciéndose ligeramente en los
convenios de empresa desde 1990 (-16 horas), mientras que aumentaba de manera
apreciable en los convenios de «otro ambito» (16 horas, ver grafico). No obstante, parte
de esta evolucion puede que se explique por un efecto composicion?0,

JORNADA MEDIA ANUAL EN LA INDUSTRIA (ndmero de horas)

1.820

1.800 S

1.780 —\

1.760

1.740

1.720

1.700

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000* 2001*

e Convenios de otro ambito Convenios de empresa

* Provisionales.

Todas estas particularidades de los convenios de empresas en el sector servicios’!
(que contrastan con las caracteristicas que se observan en el sector industrial’’2, donde
los incrementos salariales en los convenios de empresa y «otro ambito» han sido simi-
lares) parecen indicar que detras del comportamiento, apreciablemente distinto, entre
elincremento salarial pactado en los convenios de empresay de otro &mbito del sector
servicios no esta una negociacién colectiva mas atomizada, sino el tamafio de las uni-
dades negociadoras.

Las grandes empresas tienen mayor facilidad para negociar incrementos salariales
fuera de tablas, a través del establecimiento de primas por beneficios, objetivos, pagos
por horas extraordinarias, dietas, etc. Asimismo, los trabajadores de las grandes
empresas estan mas dispuestos (porque su salario medio es mas alto) a aceptar com-
pensaciones distintas al incremento salarial en tablas, como reducciones de jornada o
rentas salariales diferidas (planes de pensiones, medidas para facilitar los ascensos
profesionales, etc.).

La evolucion de estos elementos no se puede evaluar a través de Registro de Conve-
nios. Para esta tarea se acude a la Encuesta de Salarios en la Industria y los Servicios
(ESIS), elaborada por el INE, que trimestralmente proporciona estimaciones sobre
cémo evoluciona el salario medio. La ESIS excluye de sucampo de investigacion el sec-
tor agricola, las Administraciones Publicas, Sanidad, Educacion y Otras Actividades
Sociales.

CRECIMIENTO SALARIAL! (en %)

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999* 2000*

@mmm» Ganancia media Tarifa salarial

* Datos provisionales para la tarifa salarial.
! Sin AA PP, Sanidad, Educacién y Actividades Sociales.

Sise comparalaevolucion de latarifa salarial (pactada en convenio) con el salario medio
(estimado por la ESIS) sélo en los sectores para los que ambas fuentes proporcionan
informacion, se observa que los incrementos pactados en convenio han dejado pro-
gresivamente de estar por debajo del crecimiento del salario medio. Este comporta-
miento es, en principio, extrafio. En efecto, se espera que los componentes salariales
gue no se revisan con la tarifa o que suponen una subida adicional de la némina (horas
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extraordinarias, reclasificaciones profesionales, reconocimiento de la antigiiedad, etc.)
«deslicen» el incremento del salario medio por encima del pactado en convenio.

Sin embargo, se pueden producir igualmente «deslizamientos negativos», por el
aumento del empleo en aquellos sectores o ramas con un salario medio mas bajo o por
la sustitucion de mano de obra mayor (con remuneraciones altas por antigliedad y acu-
mulacién de derechos) por jovenes (con menos derechos).

CRECIMIENTO SALARIAL EN LA INDUSTRIA (en %)

CRE

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999* 2000*
@ Ganancia media == Tarifa salarial

* Datos provisionales para la tarifa salarial.

Parte de estos deslizamientos negativos se explican por el importante aumento del
empleo en la construccion, que se ha producido a lo largo del actual ciclo de creci-
miento. La construccion es el sector para el que la ESIS estima un salario medio mas
bajo. Sin embargo, otra parte tiene su origen en el rejuvenecimiento de plantillas que se
ha operado en la industria y que ha estado propiciado por el aumento de las prejubila-
ciones (ver gréfico). Este fendmeno, en cambio, no es tan claro en los servicios (ver gra-
fico). En la construccién, por el contrario, los salarios pactados en convenio crecen
siempre por encima del salario medio.

CRECIMIENTO SALARIAL EN LOS SERVICIOS (en %)
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* Datos provisionales para la tarifa salarial.
* Sin AA PP, Sanidad, Educacion y Actividades Sociales.

En resumen, los costes salariales medios de las empresas crecen por debajo de los
incrementos pactados en convenio, lo cual diluye todavia més las diferencias entre los
convenios de empresay de «otro &mbito».

Llegados a este punto hay que aclarar que lo relevante, para saber sila estructura de for-
macion de los salarios esta funcionando correctamente, no es si los incrementos sala-
riales negociados en un convenio de empresa estan por debajo de los pactados bajo la
cobertura de un convenio de «otro ambito». Tampoco si el salario medio crece por
debajo del establecido en convenio. Estos elementos informan sobre ciertos aspectos
de laevolucion salarial, pero lo verdaderamente relevante es analizar la relacién entre el
crecimiento salarial (0 mejor de los costes laborales) con el producto que obtiene la
empresas por cada trabajador (o dicho de otra forma, la productividad). Y, una vez
hecho esto, comparar su evolucion con la registrada en los paises de nuestro entorno
competitivo.
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CRECIMIENTO DE LA REMUNERACION POR ASALARIADO
Y LA PRODUCTIVIDAD (en términos corrientes. Cantidades en %)
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@ Productividad Remuneracién por asalariado

Segun los datos de la Contabilidad Nacional Trimestral del INE, en términos corrientes,
la productividad aparente del factor trabajo ha estado creciendo por encima de laremu-
neracion por asalariado desde 1996, para el conjunto de la economia (ver grafico). Esto
significa que los margenes nominales de las empresas se han ampliado, lo que se tra-
duce en un mayor volumen de beneficios.

CRECIMIENTO DE LA REMUNERACION POR ASALARIADO
Y LA PRODUCTIVIDAD (en términos constantes. Cantidades en %)
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En cambio, en términos constantes la productividad real ha crecido desde 1998 por
debajo de la remuneracion por asalariado, una vez descontada la evolucién de los pre-
cios de consumo. Larazon es que alo largo de estos tres Ultimos afios, el IPC crece por
debajo del deflactor del PIB, o dicho de otra forma, los precios de los bienes de con-
sumo crecen por debajo del conjunto de los bienes finales que se producen (de con-
sumoy de inversion). Parte de este repunte de los bienes de inversién vendria explicado
por el alza de los precios de la vivienda nueva, propiciado por la puesta en circulacién
del euro a primeros del afio que viene. Por tanto, no significa necesariamente una per-
dida de competitividad internacional.

Larelacion entre el crecimiento de los costes laborales y la productividad, los denomi-
nados costes laborales unitarios, presenta en Espafia una «ventaja competitiva» en
comparacion conlaUnién Europea. Es decir, el empresario espafiol ingresa mas por tra-
bajador que lo que paga, en comparacion con el empresario europeo 173, Realizar céal-
culos actualizados sobre como estéan evolucionando los costes laborales por unidad de
producto en la Unién Europea no es posible a partir de la informacién que suministra
Eurostat.

10. CONCLUSIONES GENERALES

1. El nivel empresarial es el territorio en el que se exteriorizan de forma evidente los
importantes cambios y transformaciones que esta viviendo la materia salarial. La nego-
ciacién sectorial mantiene una concepcion tradicional del salario de forma que en muy
escasas ocasiones incorpora técnicas o instrumentos novedosos. En este &mbito no se
establecen con caracter generalizado unas formulas de salario variable, predominando
los esquemas tradicionales en los que impera un sistema salarial de tipo fijo. La estruc-
tura de la negociacién en esta materia, como en tantas otras, manifiesta una notable
descoordinaciéon mostrando los distintos niveles una acusada autarquia. Se echa de
menos unamejor articulacion entre los niveles de negociacion. Y, al servicio de ello, bus-
car férmulas de atribucién de materias concretas al ambito que les es mas apropiado.

2. Enlos ultimos tiempos se esta produciendo una pérdida de la relevancia del comple-
mento de antigliedad en la estructura salarial en favor de otros complementos mas
vinculados a la productividad. Desde la idea de que la supresién del mismo supone la
pérdida de ingresos de los trabajadores por este concepto, la negociacién colectiva ha
establecido mecanismos para que en la mayor parte de los casos se minimicen estos
efectos. Gran parte de los convenios colectivos recogen una clausula por la que man-
tienen las cantidades que venia percibiendo el trabajador en concepto de antigiiedad a
través de la creacion de un denominado complemento «ad personam» 0 comple-
mento personal transitorio. Algunos convenios prevén clausulas compensatorias
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por la pérdida del complemento de antigliedad. En otras ocasiones, se establecen
formulas de suspension del complemento de antigiedad durante un determinado
periodo tras la conclusion del cual se procedera bien a la suscripcion de un plan de pen-
siones sectorial en beneficio de los trabajadores, bien a la sustitucién del complemento
de antigiiedad por el plus convenio.

3. Enmateria de dobles escalas salariales, las referencias convencionales se recogen
basicamente en los convenios sectoriales. La aceptacion jurisprudencial de la diferen-
cia de trato retributivo en base a la fecha de ingreso o al tiempo de permanencia en la
empresa exige justificacion objetivay razonable fundada en el compromiso empresarial
de incremento neto de empleo fijo en la empresa, pacto de realizacion de nuevas con-
trataciones o compromisos de estabilidad en el empleo existente. Las diferencias retri-
butivas se centran basicamente en las dinerarias, gratificaciones extraordinarias y en
especie, siendo en estas Ultimas en las que se introducen, frecuentemente, discrimina-
ciones retributivas injustificadas al no preverse régimen alguno de compensacion para
los trabajadores. En ocasiones, la diversidad de trato retributivo se enmarca en un esta-
tuto singular y diferenciado aplicable a trabajadores temporales y fijos discontinuos de
la empresa. Este estatuto singular —que escapa del réegimen comin del convenio colec-
tivo aplicable-habra de compensary equilibrar la situacion precaria de partida de estos
trabajadores.

4. Las férmulas de retribucion «a destajo» contintian teniendo presencia en determi-
nados sectores de actividad siempre desvinculados de cualquier control de calidad y
como método de productividad. La hegociacion colectiva se ocupa en estos casos de
establecer garantias de ingresos minimos para los trabajadores sometidos a este
modo retributivo y, en ocasiones, se establecen reglas limitando su uso a situaciones
excepcionales.

Asimismo, se observa una fuerte tendencia al desarrollo de sistemas retributivos basa-
dos en el rendimiento del trabajador —actividades industriales, en general-. El desa-
rrollo mas importante de estas férmulas retributivas se ha producido en el nivel de
empresa, sibien lamayoria de las veces su establecimiento es fruto de acuerdos o pac-
tos de empresa que no quedan reflejados en las estadisticas oficiales. No obstante, es
preciso destacar que los convenios sectoriales continllan en muchas ocasiones con-
templando estos sistemas arrastrando, en ocasiones, meras inercias histéricas.

En el establecimiento de estos sistemas que aparecen, inevitablemente, vinculados a
modos de racionalizacién y organizacion del trabajo revisten un especial interés las
formas de participacion de los trabajadores y su establecimiento. Asi, se prevén for-
mulas de participacién en la determinacion del concepto de rendimiento y en el proce-
dimiento que ha de llevarse a cabo para suimplantacion; pacto entre representantes de

los trabajadores y el empresario para retribuir el mayor rendimiento, asi como para
determinar los propios rendimientos, establecimiento de un sistema para resolver las
discrepancias que pudiera plantear su puesta en marcha, ideas que pueden ser expor-
tables a aquellas otras féormulas de salario variable vinculadas a los resultados empre-
sariales

5. Del estudio de la negociacién colectiva de empresa se extrae un importante uso de
los sistemas de retribucion por objetivos, detallandose aspectos tales como los requi-
sitos necesarios parael perciboy devengo, importe a percibir, etc... Se observa, no obs-
tante, una cierta incertidumbre en los métodos de determinacién de los objetivos,
asi como de los sistemas de control (instrumentos de medida e indicadores; hojas de
evaluacion), situacion hasta el momento tutelada jurisprudencialmente, pero que exigi-
ria una especial atencién en los negociadores para evitar indeseables problemas. La
decision en materia de determinacion de objetivos es incardinable en el poder de orga-
nizacién empresarial, pero la intervencién de los representantes de los trabajadores
en esta materia resultaria fundamental tanto en la determinacién y concrecién de los
principios que deben informar estos sistemas, como en el seguimiento y modifica-
cioén, ejemplo aimitar seria el de la Comision de Seguimiento de la Retribucion varia-
ble incluida en el Convenio Colectivo de la empresa Aldeasa.

6. El establecimiento de sistemas retributivos vinculados a la evaluacion del desem-
pefio olacompensacion basadaen competencias lleva consigo un paralelo proceso
de individualizacién en materia salarial. La valoracion individual de resultados supone
un trato diferenciado entre los trabajadores que conlleva una disgregacién del colec-
tivo. Los convenios colectivos que reconoceny remuneran los méritos lo hacen, en oca-
siones, como prima personal, con lo que se incrementa el riesgo apuntado. Los criterios
utilizados para evaluar el desempefio de los trabajadores cuando la empresa utilice un
sistema retributivo basado en los méritos quedan en manos empresariales limitandose,
asi, el margen de control por parte de los representantes de los trabajadores en esta
materia.

7.Dentro de este esquemaempresarial basado en los principios de gestion participativa
Yy, en concreto, en su vertiente retributiva, aparecen los sistemas salariales destinados
aestimular la participacion y el compromiso de los empleados mediante la politica retri-
butiva. Los mismos pueden agruparse en dos férmulas: los sistemas que establecen
unarelacién directa entre la retribucion del trabajador y su participacion en las mejoras
de productividad colectiva (Gain Sharing) y los de participaciéon en los beneficios
propiamente dichos (Profit Sharing).

Si bien es cierto que las viejas inercias de la negociacion colectiva en esta materia se
contindan manteniendo al observarse que en numerosos convenios colectivos se uti-
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liza la denominacion «participacion en beneficios» para referirse a una paga extraordi-
naria de cuantia fija o variable que mantiene un minimo de garantia retributiva para el
caso de no cumplir los objetivos preestablecidos, se observa, pese a ello, una cierta
generalizacion de los sistemas de participacion en beneficios en los convenios empre-
sariales con variada tipologia en cuanto a su devengo, a la vez que se introducen impor-
tantes novedades como la comunicacion entre los sistemas de participacion en bene-
ficiosylos planesy fondos de pensiones. Especial interés merece el condicionamiento
temporal en elacceso alos beneficios establecido en algunos convenios: tbmese como
ejemplo la empresa Mercadona, que condiciona el acceso a los mismos al hecho de
poseer una antigliedad de cinco afios en la empresa.

Adichatécnicase afiaden otras que, indirectamente, se destinan a este mismo objetivo,
tales como las vinculadas a la mejora en la productividad colectiva [distribucion de
ahorros obtenidos como consecuencia de las mejoras de productividad (gain sharing)]
o sistemas indirectos de participacion en beneficios a través de la retribucidén por obje-
tivos de grupo [laretribucién a percibir y el cumplimiento de los objetivos se une el con-
dicionante de alcanzar una cifra de absentismo medio anual inferior a un determinado
tanto por ciento (goal sharing)].

8. La implantacion en las empresas de formulas de incentivos basados en acciones
como instrumento de remuneracion del desempefio a medio y largo plazo ha recibido
un importante impulso en los Gltimos tiempos. Entre los sistemas utilizados en nuestro
pais destacan: los planes de entrega de acciones a los empleados, los planes de
compra de acciones temporalmente restringidos, los planes de opciones (stock
options). En todo caso, es preciso sefialar que estas nuevas formas retributivas se
encuentran, en la actualidad, en fase de asentamiento y consolidacion dentro de la
practica empresarial de nuestro pais. El nimero de empresas que recurren a estos sis-
temas de incentivo a largo plazo no es, por el momento, especialmente significativo,
aunque se observa una linea tendencialmente creciente. Esta escasa significacion,
unida ala concertacién de su uso dentro de grupos muy reducidos y, normalmente, sig-
nificados de trabajadores, dan como resultado una notable individualizacién y, por
tanto, la ausencia de mecanismos que sirvan para colectivizar la actuacion de los
titulares de tales acciones.

9. En el ambito empresarial, las bases de célculo de los incrementos salariales (salario
base, salario base mas complemento, etc.) no son homogéneos, por lo que los diferen-
tes incrementos salariales de cada convenio no permiten la comparacion unos con
otros. El mecanismo de subida salarial varia entre el primer afio de vigencia del conve-
nio y los siguientes afios. En el primer afio de vigencia del convenio se manifiesta una
ausenciade criterios y mecanismos explicitos de subida salarial, mayoritariamente
se ofrecen tablas salariales y porcentajes concretos de incremento de los salarios, pero

sin explicar a qué razon obedecen las citadas subidas (inflacion prevista, productividad,
prevision beneficios). En los siguientes afios de vigencia del convenio, la subida salarial
se liga mayoritariamente y con algunas variantes a la prevision oficial de crecimiento de
lainflacion para esos afios. Esto podria indicar que una parte de los incrementos «inde-
terminados» de los salarios durante el primer afio del convenio estén de alguna manera
determinados por la prevision de inflacién para ese primer afio.

En los ultimos afios, se aprecia cémo la clausula de garantia salarial ha ido aumen-
tando su presencia en los conveniosy en el nUmero de trabajadores cubiertos por dicha
clausula. Cualitativamente, no obstante se observa que existe un porcentaje elevado de
clausulas de garantia con un enfoque erréneo, motivado por la no diferenciacion en el
incremento salarial de los factores que lo deberian componer: el mantenimiento del
poder de compra (via inflacion prevista) y la mejora del poder adquisitivo (via producti-
vidad). Pese a estar mal definidas en este sentido, son clausulas con un amplio grado
de cobertura, tanto cuantitativa (no ponen limites en la cobertura monetaria de la des-
viacion de la inflaciéon) como temporal (incluyendo elementos de retroactividad de la
garantia salarial).

Las diferencias en los incrementos salariales entre los convenios de empresay los con-
venios de otro ambito pueden resumirse en los siguientes puntos. En la industria, las
diferencias en el incremento no son relevantes entre ambos tipos de convenio. En los
servicios es donde las diferencias son mas apreciables y parece explicarse porque los
convenios se sitdan en las empresas mas grandes y donde los salarios medios son
superiores, por lo tanto, las subidas porcentuales pueden ser menores. La jornada
media ha venido evolucionando ala baja, primando las reducciones de jornada en detri-
mento de mayores subidas salariales. Tercero, serian las remuneraciones o compensa-
ciones, que se reflejan 0 no en convenio (personales), ligadas a beneficios o objetivos,
y que no aparecen como tal en el porcentaje de subida salarial. La mitad de la diferen-
cia de las ganancias salariales medias entre hombres y mujeres se debe a los comple-
mentos salariales. Esto puede deberse a que los complementos salariales estan «mas-
culinizados» en su definicién y caracteristicas. Por otro lado también influye la «arbitra-
riedad» de la direccion en la asignacion de dichos completos.
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MERCADER UGUINA, J. R.: <cModernas Tendencias en la ordenacion salarial. La incidencia sobre el salario

de la reforma laboral», Aranzadi, Pamplona, 1996, pag. 30.

ROJO TORRECILLA, E.: «La ordenacion del salario tras la Reforma Laboral de 1994. La estructura salarial»,

en Las Reformas Laborales de 1994y 1997, E. Rojo Torrecilla (Coord..), Marcial Pons, Madrid, pag. 142.

Memoria del CES de 2000, pag. 324.

4 Memoria del CES de 1999, pag 299.

Un articulo de prensa publicado en El Pais el 21 de octubre de 2001 afirma que los espafioles son los euro-

peos mas descontentos con su salario. El articulo dice que las explicaciones, entre otras, hay que buscar-

las en laescasaimportancia que hasta hace unos afios se daba a la politica de remuneraciones como herra-
mienta de la gestion empresarial. Pero las cosas estan cambiando y una prueba de ello es que cada vez son

mas las empresas que aplican la retribucion variable en el disefio de sus néminas. Concretamente el 70%

de las que se plantean una politica de retribucion de recursos humanos.

Publicada en el Diario Oficial n° L 245 de 26/08/1992.

Hay que recordar c6mo la trascendencia de la antigiiedad en la cuantificacion de las percepciones a reci-

bir por el trabajador no radica, tan s6lo, en la partida correspondiente a este complemento, sino que en

muchas ocasiones se utiliza como base de célculo de otros, tales como pagas extraordinarias, vacaciones,
etc.

De los diferentes ambitos analizados se extraen los siguientes datos. En el &mbito estatal mantienen este

complemento el 57%, lo suprimen el 27,8% y no establecen ninguna prescripcion el 13,1%. En el ambito

autondémico, el 42,5% mantienen el complemento de antigiiedad frente al 50% que lo suprimen'y el 7,5%

que no dispone nada sobre este complemento. En cuanto a los convenios provinciales mantienen la anti-

gliedad en el 45,7% de los convenios frente al 50% que la suprimen y el 4,2% que no disponen nada sobre

lamisma. Por ultimo, en los convenios colectivos de &mbito empresarial mantienen la antigiiedad el 74,7%

de los convenios frente al 11,5% que la suprimen y el 13,8 que no disponen nada sobre este concepto.

Convenio Colectivo del Sector del Comercio al por Mayor e Importadores de Productos Quimicos, Indus-

triales y de Drogueria, Perfumeria y Anexos (BOE 22/06/1999), Convenio Colectivo de Centros de Asisten-

cia, Atencion, Diagnostico y Rehabilitacion y Promocién de Minusvélidos (BOE 11/08/1999), Convenio

Colectivo de Transportes por Carretera del Principado de Asturias (BO del Principado de Asturias de

08/06/1999) o en el de Repsol petréleo, S.A. (BOE 25/11/1999).

10 Convenio Colectivo basico de ambito estatal para la Fabricacion de Conservas Vegetales (BOE
26/11/1997), Convenio Colectivo provincial del sector del Comercio de Cérdoba (BOP 16/12/1999), Con-
venio Colectivo de la empresa Fomento de Construcciones y Contratas, S.A. (seccién recogida de basu-
ras Madrid).

11 Convenio basico de Industrias Carnicas (BOE 25/08/1999), Convenio Colectivo de Bilbao Bizkaia Kutxa
(BO 09/12/1997).

12 En funcién de los afos trabajados. Convenio Colectivo de ambito estatal para el sector de Entidades de
Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo (BOE 11/12/1998).

13 Convenio Colectivo de trabajo para Carpinteria, Ebanisteria, Tapiceria y varios de la region de Murcia.

14 convenio Colectivo interprovincial de las Empresas Minoristas de Droguerias, Herboristerias, Ortopedias
y Perfumerias (BOE 04/10/1997). Convenio Colectivo nacional para el Comercio de Distribuidores de Espe-
cialidades y Productos Farmacéuticos (BOE 260/09/2000).

15 De dificil catalogacion es el complemento personal denominado «situacion personal/prima personal»
recogido en el Convenio de Danone, S.A. (BOE 21/07/2000) donde el aumento salarial es debido al ejer-
cicio definitivo de funciones diferentes a las que se ejercian anteriormente y que suponen maodificaciones
retributivas.

16 Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Seguridad (BOE 11/06/1998).

17 Convenio Colectivo para las Industrias del Frio Industrial (BOE 22/08/1996).

18 Convenio Colectivo estatal de la ONCE y Convenio Colectivo estatal para la actividad de Fabricacion de

Tejas, Ladrillos y Piezas especiales para Arcilla Cocida (BOE 29/09/2000).
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19 Convenio Colectivo para la Fabricacion de Tejas, Ladrillos y Piezas especiales para Arcilla Cocida (BOE

29/09/2000) y Convenio Colectivo béasico de Conservas Vegetales (BOE 26/11/1997).

Convenio Colectivo estatal de la Industria del Aztcar.

Entre otros, los Convenios de Centros de Asistencia, Atencion, Diagnéstico y Rehabilitacién y Promocién
de Minusvalidos (BOE 11/08/1999), Convenio Colectivo del Sector del Comercio al por Mayor e Importa-
dores de Productos Quimicos, Industriales y de Drogueria, Perfumeriay Anexos (BOE 22/06/1999) o Ense-
fianzay formacion no reglada (BOE 12/01/1999), incluyen partidas salariales que junto ala antigiiedad pro-
vocan aumentos salariales relacionados con la vinculacién o permanencia en la empresa.

Como el de Banca Privada (BOE 26/11/1999) al indicar que «no deben confundirse antigiedad y tiempo de
servicio efectivo en la empresa, de forma que la pérdida total o parcial de aquélla no llevara consigo, pues
es elemento de hecho, disminucion de éste».

La sentencia del TS de 12 de noviembre de 1993 indica que «la antigiedad de un trabajador en una
empresa determinada no es otra cosa que el tiempo que el mismo viene prestando servicios a esaempresa
sin solucién de continuidad». En similares términos las sentencias del TS de 17 de enero de 1996 y 15 de
febrero de 2000.

Convenio Colectivo nacional de Artes Graficas, Manipulados de Papel, Cartén, Editoriales e Industrias
Auxiliares (BOE 19/01/2000), Convenio Colectivo nacional para el Comercio de Distribuidores de Espe-
cialidades y Productos Farmacéuticos (BOE 26/09/2000), Convenio Colectivo para las Sociedades Coo-
perativas de Crédito (BOE 29/02/2000) o el de Almacenistas y Detallistas de Alimentacién de Sevilla (BOP
19/03/2001).

Convenio Colectivo del Comercio minorista, Drogueria, Herboristeriay Ortopedia (BOE 04/10/1997), Con-
venio Colectivo nacional para el Comercio de Distribuidores de Especialidades y Productos Farmacéuti-
cos (BOE 29/09/2000), Convenio Colectivo estatal de Pastas, Papel y Cartén (BOE 29/08/1998) o el Con-
venio Colectivo de la Construccién de Las Palmas.

Respecto a contratos formativos en el Convenio Colectivo de la Caja de Ahorros de Guipuzkoa y San
Sebastian (Kutxa) se excluye expresamente a los trabajadores en practicas de la posibilidad de devengar
trienios (aunque la duracion de este tipo de contrato sea inferior a dicho periodo eso no obstara a que se
compute ese periodo de tiempo si continta larelacion laboral). Por su parte en el Convenio Colectivo inter-
provincial de Empresas para el Comercio de Flores y Plantas (BOE 17/10/2000) se excluye del plus de anti-
gliedad a los aspirantes administrativos. Asimismo en el Convenio Colectivo de empresa de Nissan Motor
Espafia, S.A. no se tiene en cuenta el tiempo de trabajo desarrollado en determinadas categorias como las
de aprendizaje, pinche, aspirante o botones para el computo de la antigliedad.

Convenio Colectivo de Fabricacion de Alimentos Compuestos para Animales (BOE 03/08/2000), Conve-
nio Colectivo de Trabajo Agricola, Forestal y Pecuario de Murcia (BORM 27/10/2000). Respecto a los tra-
bajadores fijos discontinuos se ha de indicar que «una cosa es periodo de vigencia del contrato disconti-
nuo y otra el de actividad real del mismo que se tendra en cuenta a efectos de antigiiedad», como sefiala
la STS de 5 de marzo de 1997.

Convenio Colectivo de Viticultura de la provincia de Cadiz (BOP 03/09/1997) o en el Convenio Colectivo
del Campo de la provincia de Badajoz (BOP 08/06/2000). Por su parte, en los convenios de Construccio-
nes Aeronduticas, S.A. (BOE 29/02/2000) y la Compafia Sistemas Aeronduticos, S.A. (CESA) (BOCM
31/12/1999) se establece un sistema por el cual si el contrato temporal tiene una duracién superior a la
especificada en cada convenio y no transcurre mas de un determinado periodo de tiempo en adquirir la
condicién de fijo de plantilla, el periodo en que se realiz6 el contrato temporal computa como antigiiedad.
Hay que recordar como las sentencias del TS de 2 de octubre de 2000y 31 de octubre de 1997, entre otras,
se inclinan por considerar que como regla general el personal temporal no tiene derecho al complemento
de antigiiedad a menos que lo establezca el convenio colectivo o el contrato individual. No obstante,
alguna sentencia anterior de este mismo tribunal (STS 27 de noviembre de 1991), consideré que dichos
complementos «no tienen vinculacién o conexion alguna con lamodalidad de duracion del contrato de tra-
bajo que pudiera justificar dicha exclusion».

Este articulo trae su origen en la clausula 4.4 de la Directiva 1999/70/CE del Consejo de 28 de junio de 1999
sobre trabajo de duracion determinada. En este precepto se dispone que «los criterios de antigiiedad rela-
tivos a determinadas condiciones de trabajo seran los mismos para trabajadores con contrato de duracion
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determinada que para los trabajadores fijos, salvo que criterios de antigiiedad diferentes vengan justifica-
dos por razones objetivas».

Entre otros, el Convenio Colectivo Nacional de Artes Gréaficas, Manipulados de Papel, Cartén, Editoriales
e Industrias Auxiliares (BOE 19/01/2000), Convenio Colectivo para el Sector de Industria Siderometal(r-
gica de la provincia de Castellén (BOP 27/02/2000) o el Convenio de Canal Satélite Digital, S.L (BOE
29/02/2000).

La sentencia del TS de 25 de febrero de 1985 afirma «que las situaciones de incapacidad laboral transito-
ria e invalidez provisional son derivadas de causas independientes de su voluntad, quedando el contrato
en suspenso de acuerdo con el art.45.1.c) del Estatuto de los Trabajadores, sin que dichas situaciones
interfieran la vida del contrato nada mas que en cuanto a las obligaciones reciprocas de trabajar y remu-
nerar el trabajo, a tenor de lo dispuesto en el n.° 2 del precitado articulo; de ahi que el tiempo transcurrido
durante tales situaciones ha de estimarse de servicio y por tanto computado a efectos de determinar la
antigiedad del trabajador». En el mismo sentido las sentencias del TCT de 7 de diciembre de 1988 y del
TS de 7 de marzo de 1997. Precisamente el Convenio Colectivo del sector Industria Siderometallrgica de
Burgos (BOP 29/07/1998) hace una clara determinacion de los periodos que se incluyen como antigiiedad.
Dispone que «para el computo de la antigliedad se tendra en cuenta la totalidad del tiempo trabajado en la
empresa, incluyéndose en el computo los periodos que el trabajador hubiese permanecido en situacion de
incapacidad temporal, los permisos y licencias, las excedencias forzosas, el periodo de servicio militar o
civil sustitutorio y las suspensiones temporales del contrato de trabajo».

Creemos que se ha de entender dicho «cese» como cualquier causa que da lugar a la extincién del con-
trato de trabajo independientemente de su procedencia.

Asi se afirma en la sentencia del TS de 3 de febrero de 2000, la cual indica que «las breves interrupciones
enlas secuencias contractuales no deben afectar a la estimacion del complemento de antigliedad, cuando
las mismas no superan el plazo de 20 dias habiles dentro de los cuales el trabajador puede reaccionar ante
unaextincion contractual». En elmismo sentido, STS 17 de enero de 1996, 22 de junio de 1998, 30 de marzo
de 1999y 29 de septiembre de 1999.

Aungue periodos inferiores a éstos también aparecen en algunos convenios colectivos como el de la Indus-
tria Siderometallrgica de la provincia de Cadiz (BOP 08/07/1999), Convenio Colectivo de Trabajo Agricola,
Forestal y Pecuario de Murcia (BORM 27/10/2000), Convenio de la Mutua de Terrasa MPS (DOGC
26/07/1999) o el del Metro de Madrid, S.A. (BOCM 20/08/1998).

Convenio Colectivo de Grandes Almacenes (BOE 11/11/1997), Convenio Colectivo de Trabajo de Traccién
Mecéanica de Mercancias de la provincia de Barcelona (BOP 14/11/1999), Convenio Colectivo de Resi-
dencias Privadas de la Tercera Edad de Castilla-Leén (BO Comunidad de Castilla-Le6n 30/10/1997) o el
Convenio Colectivo de Iberdrola Grupo (BOE 20/08/1998).

Como ocurre en el Convenio Colectivo de la empresa Fundacién Formacion y Empleo (Forem) (BOE
29/11/1997) o en el de Siemens, S.A. (BOE 05/03/2001).

El Convenio Colectivo de Danone, S.A. (BOE 21/07/2000) establece la posibilidad de un nimero ilimitado
de quinquenios.

Convenio Colectivo del Sector del Comercio al por Mayor e Importadores de Productos Quimicos, Indus-
triales y de Drogueria, Perfumeria y Anexos (BOE 22/06/1999).

Convenio Colectivo para las Industrias del Frio Industrial (BOE 22/08/1996) o el Convenio Colectivo Esta-
tal de Empresas de Seguridad (BOE 11/06/1998).

Existen supuestos enlos que el afio se fracciona en dos periodos en funcién de cuando se cumpla el tiempo
objeto de antigiedad, como por ejemplo en el Convenio Colectivo de trabajo del sector Industria Sidero-
metallrgica de la provincia de Burgos (BOP 29/07/1998) o en el de Opel Espafia de Automdviles, S.A. (BOP
Zaragoza 22/07/1998).

Dividiéndose habitualmente en doce o catorce pagas.

Convenio Colectivo de la empresa Bimbo, S.A. (BOE 03/10/2000)

Convenio Colectivo de la empresa Pirelli Neumaticos, S.A. (BOE 20/10/1999).

Existen supuestos donde la congelacién se debe a factores de crisis, viabilidad o circunstancias econé-
micas de la empresa que aconsejan no seguir abonando este concepto por algin periodo de tiempo. Se
puede comprobar cémo en el Convenio Colectivo de la empresa Amcor Flexibles Espafia, S.A. (BOE
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30/09/1999) se incrementa el concepto de antigiiedad para el periodo de vigencia de este convenio en
compensacion por la reduccion salarial de afios precedentes. En otros casos la congelacion es acordada
sin especificar la causa a la que es debida como en el Convenio Colectivo de trabajo del Campo de Cace-
res.

Convenio Colectivo nacional para las Empresas de Publicidad (BOE 02/12/1998).

Estos casos se pueden observar en los Convenios de Limpiezas de edificios y locales comerciales de Cadiz
(BOP 04/08/2000) o el de Transporte de mercancias de larga distancia de esta misma provincia. Por su
parte, el TS en sentencia de 9 de diciembre de 1999 estableci6 licita la clausula de un convenio colectivo
gue procedia a la congelacion (por cambio de sistema de retribucién por antigiiedad) de las cantidades
que percibian todos los trabajadores, si bien tan sélo a los que tenian un nimero determinado de cuatrie-
nios le era de aplicacion el pago proporcional de los periodos que no alcanzase los cuatro afios, en detri-
mento de los que no poseian un solo cuatrienio, los cuales no tenian derecho a dicha parte proporcional.
EI TS estimé la licitud en base a que «no se establece en el mandato convencional trato diferenciado en
razén de sexo, origen, estado civil, raza, condicion social, ideas religiosas, politicas, sindicales, de paren-
tesco o lengua. Se establecié una congelacion de un complemento salarial dentro de los términos que la
ley permitia y se han dado soluciones transitorias, en los términos en que las partes negociadoras, sobe-
ranas para la regulacion en la materia, entendieron que era ajustado a las necesidades del mismoy sin que
sea licito extender tales garantias a supuestos distintos de los pactados».

Aunque en algunos convenios se establece que las cantidades que integran este complemento «ad per-
sonam» son invariables (Convenio Colectivo General del Sector de la Construccién (BOE 04/06/1998) o el
Convenio Colectivo para el sector de Comercio en General de la provincia de Ciudad Real (BOP
19/07/2000)).

Convenio Colectivo Laboral de &mbito estatal para el sector de las Agencias de Viajes (BOE 14/08/2000).
Convenio Colectivo para Peluquerias, Institutos de Belleza, Gimnasios y Similares (BOE 26/02/2000).
Convenio Colectivo General del Sector de la Construccién (BOE 04/06/1998).

Convenio Colectivo para el sector de Comercio en General de la provincia de Ciudad Real (BOP
19/07/2000).

Convenio Colectivo del sector de Hosteleria y Actividades Turisticas de Madrid (BOCM 14/08/2000).
Convenio Colectivo General del Sector de la Construccion, o del pacto extraestatutario suscrito entre las
empresas pertenecientes a la Asociacion Nacional de Pequefios y Medianos Fabricantes de Pastas Ali-
menticias y sus trabajadores (BOE 19/10/1995) o el Convenio Colectivo de la industria del Metal de la pro-
vincia de Valencia (BOP 03/08/2000).

Convenio Colectivo basico de ambito estatal para la Fabricacion de Conservas Vegetales (BOE
26/11/1997) o el Convenio Colectivo para la Industria del Metal de Pontevedra (DOG 13/07/2000).
Convenio Colectivo estatal de la Madera (BOE 20/05/1996), Convenio Colectivo de Tejas, Ladrillos y Pie-
zas Especiales de Arcilla Cocida (BOE 29/09/2000), Convenio Colectivo General de Ferralla (BOE
20/10/1999) o el Convenio Colectivo general del sector de Derivados del Cemento (BOE 27/08/1996).
SSTC 34/1984, STC 177/1988, STC 171/1989, STC 28/1992y STC 2/1998. Los sindicatos miran con cau-
tela-y, normalmente, con recelo- esta disparidad de trato retributivo y reivindican efectivas contrapartidas
empresariales de creacién de empleo fundadas en un incremento de la inversion y de la actividad empre-
sarial. Con el objeto de facilitar un mayor control de estas «dobles escalas» se reivindica su exclusiva nego-
ciacion en el &mbito empresarial.

Singular resulta en este contexto la previsién convencional recogida en el art. 28 del Convenio Colectivo
estatal para el Sector de las Conservas, Semiconservas y Salazones de Pescados y Mariscos que, como
compensacion a la precariedad de los trabajadores temporales, establece el plus de contratacion tempo-
ral, 1 dia de salario por cada 30 dias trabajados o fraccion superior a 15 dias de servicios prestados).
SSTC 110y 177/1993.

Se trataria, por tanto, «...de ofrecer un mayor (mejor) empleo a menor coste salarial, bajo el presupuesto de
que aigualdad de costes laempresa no estarfa dispuesta a incrementar la plantilla...» (GARCIA MURCIA, J.
«Sobre la doble escala salarial. Algunos apuntes de jurisprudencia», Dcho. Negs, n°® 8, 1997, pag. 49).

Lo que se persigue, en definitiva, en palabras de DEL REY GUANTER, es hacer del convenio «un instru-
mento cronolégico de adaptacion» que permita la generacion progresiva de nuevas condiciones de tra-
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bajo («Fecha de ingreso de los trabajadores en la empresa y diferenciacion de las condiciones de trabajo
en los convenios colectivos: una lectura integradora de la jurisprudencia mas reciente», AL, n° 21, 1997,
pag. 513).

STS 22 enero 1996 (Ar. 479), STS 18 de diciembre de 1997 (Ar. 9517), STS 6 de julio de 2000 (Ar. 6294)y 3
de octubre de 2000 (Ar. 8659); y STSJ Catalufia 16 de abril de 1998 (AS 2065).

En este sentido, STSJ Pais Vasco 16 de octubre de 1998 (AS 4729).

Extremo resaltado en STSJ Catalufia 15 de junio de 1998 (As. 2790) que advierte la necesaria vinculacién
entre los compromisos empresariales de incremento del empleo fijo en la empresa y la diferencia retribu-
tiva, extremos —ambos-, que han de recogerse en pactos convencionales expresos (en sentido similar,
STSJ Catalufia 7 de mayo de 1996 [AS 1631]).

En consonancia con el tenor literal del art. 85 de la Ordenanza General del Campo.

Recogen en la linea aludida tablas salariales diversas para trabajadores fijos y eventuales la mayor parte
de los convenios colectivos del sector (por ejemplo, Convenio Colectivo del Campo para la provincia de
Ciudad Real, Convenio Colectivo del Campo para la provincia de Cérdoba [BOE 11/02/2000], Convenio
Colectivo del Campo de la provinciade Huelva, Convenio Colectivo de Actividades Agropecuarias de Jaén,
Convenio Colectivo de Trabajo Agricola, Forestal y Pecuario de la region de Murcia [BORM 27/10/2001],
Convenio Colectivo de Recoleccion de Citricos de la Comunidad Valenciana [DOGV 07/02/2001] y Con-
venio Colectivo de Manipulado de Citricos de la Comunidad Valenciana, entre otros).

Es frecuente el tratamiento diverso dispensado en el sector del campo a las jornadas perdidas de fijos,
fijos-discontinuos y temporales. Normalmente en estos casos, en las jornadas perdidas (por ejemplo, por
razén de inclemencias meteoroldgicas) se abona al trabajador fijo y al fijo discontinuo con el 100% del sala-
rio sin que en ninguin caso quepa recuperar el tiempo perdido. Por su parte, alos eventuales se les abonara
el 50% del salario si habiéndose personado en el lugar de trabajo éste debiera ser suspendido antes de su
inicio o transcurridas dos horas, transcurridas esas dos horas no procedera larecuperacion del tiempo per-
dido (art. 6 del Convenio Colectivo del Campo de la provincia de Cérdoba [BOP 11/02/2000]).

Asi, el art. 21 del Convenio Colectivo del Campo de la Provincia de Ciudad Real y el art. 36 del Convenio
Colectivo de la Viticultura de Cadiz.

En este sentido, art. 35 del Convenio Colectivo de la Viticultura de Cadiz (BOP 03/09/1997). En un sector
diverso -sector comercio- algunos convenios colectivos contienen clausulas compensatorias de la elimi-
nacion de complemento retributivo de la antigiiedad para trabajadores fijos y temporales (art. 32 del Con-
venio Colectivo del Comercio en General para la provincia de Ciudad Real [BOP 19/07/2000]).

Convenio Colectivo de Actividades Agropecuarias de Jaén (art. 17).

Convenio Colectivo del Campo de Huelva (art. 25).

Convenio Colectivo del Metal de Guiplzcoa (art. 12).

Convenio Colectivo de Industrias Siderometalurgicas de Lérida (art. 34).

El art. 23 del Convenio Colectivo de la empresa Mutua Terrasa establece que el plus de distancia Unica-
mente lo percibiran los trabajadores en plantilla en fecha 31 de diciembre de 1996, «por lo que no los per-
cibiran las nuevas incorporaciones a partir de la citada fecha».

En estalinea, el Il Convenio Colectivo supraempresarial para el Sector del Transporte Aéreo establece en
su Disposicion Adicional Segunda que los trabajadores cuyo contrato se hubiere transformado en fijo des-
pués del 31 de julio de 1996 «no adquiriran derecho alguno al complemento de antigiiedad que queda
suprimidoy sin efecto a partir de lafecha de firma del presente convenio»y, por su parte, el Convenio Colec-
tivo de laempresa Nylstar, S.A. establece que el personal de nuevo ingreso, a partir del 1 de enero de 1995,
no generara derechos de antigiiedad como concepto retributivo (en sentido similar el art. 29 del Convenio
Colectivo General para las Peluquerias, Institutos de Belleza, Gimnasios y similares, que consagra la no
generacién de antigliedad para los contratados a partir de 1 de marzo de 1997).

En estalinea, STS de 3 de octubre de 2000, citada supra.

En esta linea, el XX Convenio Colectivo de la empresa Bimbo, S.A. (BOE 03/10/2000) establece en su art.
40 que ante la supresién del complemento personal reconocido en un convenio anterior, «con el fin de evi-
tar agravios comparativos», la empresa se compromete a buscar soluciones alternativas que impliquen la
desaparicion del citado complemento personal, mediante negociacién y percepcion por los interesados
de una cantidad a tanto alzado. También desde esta politica de compensacion y de evitacion de discrimi-
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naciones entre trabajadores fijos y temporales el Convenio Colectivo del Grupo Cruzcampo, S.A. (BOE
reconoce un complemento de antigliedad para trabajadores fijos y un complemento de antigiiedad para
trabajadores temporales consistente en el reconocimiento de un bienio cada setecientos treinta dias con-
secutivos de alta en el mismo contrato (art. 15).

Otros convenios, por su parte, ligan el sistema de participacién en beneficios a una antigiiedad fijada a nivel
negocial (vgr. el Convenio Colectivo de laempresa Danone, S.A. [BOE 21/07/2000], exige una antigiiedad
de al menos nueve meses continuos en el ejercicio de referencia]).

Resolucién de 1 octubre 1999 de la Direccion General de Trabajo.

Discriminatoria resulta, igualmente la previsién contenida en el Convenio Colectivo de la empresa Amcor
Flexibles Espafia, S.A. (BOE 30/09/1999) que excluye de la percepcion de la paga extra de primaveray de
la percepcion de la prima de produccién a los trabajadores incorporados a la empresa con posterioridad
al 9 dejulio de 1997. Diferente ser4, por el contrario el tratamiento dispensado en el Convenio Colectivo de
la empresa Allianz, Seguros y Reaseguros, S.A. (Resolucion de 4 agosto de 2000 de la Direccién General
de Empleo) que reconoce alos empleados de nuevo ingreso el derecho a percibir en los tres primeros afios
de permanencia en laempresa de 4 a 5 pagas de salario base mas el 50% de una paga destinada al fondo
de pensiones.

El art. 68 del Convenio Colectivo de laempresa Robert Bosch Espafia, S.A. determina que todo trabajador
con antigliedad de un afio como minimo recibira al contraer matrimonio, por una sola vez, un plus de nup-
cialidad.

En esta linea, el art. 36 del Convenio Colectivo de la Sociedad Anénima El Aguila (BOE 19/09/2000) reco-
noce el derecho a solicitar la ayuda por estudio a los trabajadores fijos y al personal con contrato no fijo
siempre que hubiera estado al servicio de la empresa un minimo de 12 meses consecutivos. Por el con-
trario, el art. 36 del Convenio Colectivo del Grupo Cruzcampo, S.A. (BOE 06/06/2000) reconoce la ayuda
escolar para hijos del personal Unicamente al personal fijo.

Igual naturaleza que se deriva del art. 23.1.B) del RD 2064/1995, de 22 de diciembre, por el que se aprueba
el Reglamento General sobre Cotizaciény Liquidacion de otros derechos de la Seguridad Social. Este pre-
cepto declara que constituyen percepciones en especie la utilizacién, el consumo o la obtencién, parafines
particulares, de bienes, derechos o servicios de forma gratuita o por precio inferior al normal de mercado,
aun cuando no supongan un gasto real paraquien los conceda. No obstante, cuando el empresario entrega
al trabajador importes en metélico para que éste adquiera los bienes, derechos o servicios, la percepcion
econdmica recibida por el trabajador tendréa la consideracién de dineraria.

Son muy frecuentes las previsiones negociales que exigen una determinada permanencia en la empresa
para la concesion de préstamos dirigidos a la adquisicién de la primera vivienda (por ejemplo, el Convenio
Colectivo de la Compaiiia Internacional de Coches-Camasy de Turismo, S.A. [Resolucion 23 septiembre
1999, de la Direccién General de Trabajo] exige una antigliedad superior a dos afios [art. 74] y el Convenio
Colectivo de la empresa La Veneciana Bética, S.A. exige una antigliedad de cinco afios al servicio de la
empresa). Por su parte, el Convenio Colectivo de la empresa Construcciones Aeronauticas, S.A. (BOE
20/02/2000) exige la condicion de trabajador fijo para acceder a préstamos concedidos por laempresa (en
sentido similar, art. 13 del Convenio Colectivo de la empresa Cementos Portland, S.A.).

Enestalinea, el Convenio Colectivo de laempresa Hertz de Espafia, S.A. (Resolucién de 15 enero de 2001,
de la Direccion General de Trabajo) declara en su art. 36 que la empresa extendera un seguro de vida a
todos los trabajadores con mas de un afio de antigliedad en la empresa.

Significativa resulta, en este sentido la prevision convencional recogida en el art. 12 del Convenio Colec-
tivo de la empresa Radiotrénica, S.A. (Resolucién de 10 abril de 2000, de la Direccién General de Trabajo)
que al reconocer el derecho de los trabajadores a la ayuda de estudios alude a que no cabra «discrimina-
cion alguna. Tal referencia resulta singular pues en esta materia los convenios colectivos suelen vincular
la concesion de las ayudas de estudios a empleados y a sus hijos a un periodo de permanencia en la
empresa.

86 Articulo 36.3 del Convenio Colectivo de la Construccion (BOE 04/06/1998).
87 MERCADER UGUINA, J.R., op. cit., pags. 167 a 170.
88 Articulo 11 del Convenio Colectivo de Industrias Carnicas (BOE 25/08/1999); articulo 67 del Convenio

Colectivo de Limpieza de Edificios y Locales para la provincia de Barcelona (DOGC 08/08/2000); articulo
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34 del Convenio Colectivo de Industrias de Aderezo, Relleno, Envasado y Exportacion de Aceitunas para
la provincia de Sevilla (BOP Sevilla 21/01/1988).

Articulo 28 del Convenio Colectivo de Actividad Agropecuaria de la provincia de Jaén (BOP Jaén
03/11/1999).

LaOrdende 14 de octubre de 1940 que fijabalos salarios para los trabajos de recoleccion de aceituna esta-
blecia como norma general el salario por trabajo a destajo (Vid., DURENDEZ SAEZ, I.: «La regulacién del
salario en Espafia», CES, Madrid, 1997, pags. 46-47).

Articulo 19 del Convenio Colectivo de Industria Siderometallrgica de la provincia de Burgos (BOP Burgos
29/07/1998).

Articulo 90 Convenio Colectivo de Derivados del Cemento (BOE 27/08/1996).

Convenio Colectivo de Madera (BOE 20/05/1996); Convenio Colectivo de Ferralla (BOE 20/10/1999); Con-
venio Colectivo de Ensefianza Privada sin Concertacion ni Subvencion (BOE 25/08/1999); Convenio
Colectivo de Entrega Domiciliaria (BOE 14/08/2000); Convenio Colectivo de Artes Graficas (BOE
19/01/2000); Convenio Colectivo de Mataderos de Avesy Conejos (BOE 17/11/2000); Convenio Colectivo
de Industrias Carnicas (BOE 25/08/1999); Convenio Colectivo de Industrias de Turrones y Mazapanes
(BOE 20/11/1992); Convenio Colectivo de Tejas, Ladrillos y Piezas Especiales para Arcilla Cocida (BOE
29/09/2000); Convenio Colectivo de Manipulado y Envasado de Citricos, Frutas y Hortalizas parala Comu-
nidad Valenciana (DOGV 07702/2001); Convenio Colectivo de Siderometalurgia la Comunidad de Canta-
bria (BOC 05/06/2000); Convenio Colectivo de Siderometalurgia para la Comunidad de Madrid (BOCM
10/03/1999); Convenio Colectivo de Industrias de Panaderia para la provincia de Alicante (BOP Alicante
05/07/2000); Convenio Colectivo de Transporte de Mercancias para la provincia de Alicante (BOP Alicante
17/08/2000); Convenio Colectivo de Madera para la provincia Cérdoba (BOP Cérdoba 29/05/1999); Con-
venio Colectivo de Siderometalurgia para la provincia de Burgos (BOP Burgos 29/07/1998); Convenio
Colectivo de Construccién y Obras Publicas para la provincia de Badajoz (DOE 20/06/1998); Convenio
Colectivo de Siderometalurgia para la provincia de Barcelona (DOGC 07/07/2000); Convenio Colectivo de
Siderometalurgia para la provincia de Castellén (BOP Castell6n 22/07/2000); Articulo 16 del Il Convenio
Colectivo de la empresa Tengelmann Espafia, S.A. (BOE 29/02/2000); Convenio Colectivo de la empresa
Metro de Madrid, S.A. (BOCM 20/08/1998); Convenio Colectivo de la empresa Grupo Cruzcampo, S.A.
(BOE 06/06/2000); XV Convenio Colectivo de la empresa Alcatel Espafia, S.A. (BOE 28/12/1999); Conve-
nio Colectivo de la empresa McDonald’s Sistemas de Espafia, Inc. Sucursal en Espafia en Barcelona
(DOGC 17/11/1998); Convenio Colectivo de la empresa Sociedad Espafiola del Acumulador Tudor, S.A.
(BOP Zaragoza 16/01/2001).

RODRIGUEZ DE LA BORBOLLA, J.: «El salario a rendimiento. Un estudio juridico de la organizacion del
trabajo», Universidad de Sevilla, Sevilla, 1975, pag. 41.

SSTCT de 6 de febrero de 1985 (Ar. 809) y de 29 de mayo de 1985 (Ar. 3504).

Vid., STSJ Madrid de 26 de enero y de 27 de mayo de 1993 (Ar. 336y 2635), STSJ Madrid de 24 de febrero
de 1995 (Ar. 1300), STSJ Extremadura de 8 de febrero de 1995 (Ar. 493), sefialando que la concurrencia de
factores ajenos a la voluntad empresarial -crisis del sector y disminucion de ventas- imposibilitan que se
perciban los incentivos que antes se venian percibiendo al haber desaparecido la causa que los motivaba
y de la que se hacian depender. Con anterioridad, SSTCT de 15 de abril de 1981 (Ar. 2676), de 6 de sep-
tiembre de 1984 (Ar. 6806). Un ejemplo de «prima de productividad» en art. 6 del Convenio Colectivo de la
empresa Grupo Cruzcampo, S.A. antes Juan y Teodoro Kutz (BOE 13/05/1996).

El Convenio Colectivo de Mataderos de Aves y Conejos (BOE 17/11/2000) para fijar aquel rendimiento
toma como medida la actividad normal que es la desarrollada por un operario medio, entregado a su tra-
bajo sin el estimulo de una remuneracion por incentivo, ritmo que pueda mantener facilmente dia tras dia
sin que exija esfuerzo superior al normal. El Convenio Colectivo de Conservas, Semiconservas y Salazo-
nes de Pescado y Marisco (BOE 25/02/1998) afiade a la definicion de actividad normal expuesta que es
aquella desarrollada sin coaccion.

El articulo 24 del Convenio Colectivo de Mataderos de Aves y Conejos (BOE 17/11/2000) establece que el
complemento de cantidad o calidad de trabajo se percibira en forma de incentivos como primas a la pro-
duccién. En el mismo sentido, el Convenio Colectivo de Turrones y Mazapanes (BOE 20/11/1992); el Con-
venio Colectivo de Siderometalurgia para la provincia de Burgos (BOP Burgos 29/07/1998).
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Convenio Colectivo de Industrias Carnicas (BOE 25/08/1999).

Puede verse en los convenios colectivos del sector de la construccién; amodo de ejemplo, Articulo 40 del
Convenio Colectivo de la Construccién (BOE 04/06/1998). La compafiia Mercadona en el afio 2001 subi6
los salarios de sus empleados en un 14% para premiar el alza de productividad (Nota de prensa apare-
cida en El Pais).

Convenio Colectivo de Manipulado y Envasado de Citricos, Frutas y Hortalizas parala Comunidad Valen-
ciana (DOGV 07/02/2001).

A modo de ejemplo, articulos 35y 36 del Convenio Colectivo de la Construccién (BOE 04/06/1998).

En tal caso, el rendimiento computable es el obtenido por el conjunto de la plantilla que participe directa-
mente en la produccion de cada unidad productiva. Articulo 34 del Convenio Colectivo de laempresa Als-
tom Transportes, S.A., Servicios Espafia (BOE 28/09/2000).

Convenio Colectivo interprovincial de Industria de Turrones y Mazapanes (BOE 20/11/1992); Convenio
Colectivo de Grandes Almacenes (BOE 11/11/1997); Articulo 40 del Convenio Colectivo de Siderometa-
lurgia para la provincia de Castellén (BOP Castellon 22/07/2000). Los convenios colectivos de ambito
empresarial que establecen bonificaciones por productividad en funcion de la valoracion del rendimiento
individualllevan a cabo una evaluacion de sus empleados, la cual puede ser calificada de la siguiente forma:
a) Sobresaliente, cuando el rendimiento del trabajador es siempre de una calidad excepcional; b) Excelente,
cuando su rendimiento supera sistematicamente sus deberes normales en el trabajo, contribuye destaca-
damente al éxito de la empresa; c) Bueno, cuando su rendimiento alcanza el cumplimiento de sus deberes
normales en el trabajo, contribuye normalmente al éxito global de la empresa; d) Necesita mejorar, el ren-
dimiento del trabajador no alcanza el cumplimiento de sus deberes minimos en el trabajo, su prima sera
ceroy se le establecera un plan de accién que, de no cumplirse, podra dar lugar a la toma de decisiones
disciplinarias; e) Insatisfactorio, en este caso el rendimiento del trabajador es inaceptable, la prima sera
ceroy se podran adoptar medidas disciplinarias por disminucion voluntariay continuada en el rendimiento
normal del trabajo. A modo de ejemplo, el Convenio Colectivo de la empresa McDonald’s sistemas de
Espanfia, Inc. Sucursal en Espafia en Barcelona (DOGC 17/11/1998). En cualquier caso, la evaluacién del
desempefio toma en consideracion el rendimiento del trabajador, no sus caracteristicas personales.
Convenio Colectivo de Industrias del Manipulado y Envasado para el Comercio y Explotacion de Agrios
(BOE 17/02/1999); Convenio Colectivo de Comercio de Flores y Plantas (BOE 17/10/2000); Convenio
Colectivo de Mataderos de Aves y Conejos (BOE 17/11/2000).

Convenio Colectivo de Industria de Turrones y Mazapanes (BOE 20/11/1992); Convenio Colectivo de
Empresas de Transporte de Mercancias por Carretera (BOE 29/01/1998); Convenio Colectivo de Entrega
Domiciliaria (BOE 14/08/2000); Convenio Colectivo de Siderometalurgia para la provincia de Girona
(DOGC 26/05/1998); Convenio Colectivo de la empresa Grupo Cruzcampo, S.A. (BOE 06/06/2000); Il
Convenio Colectivo de Telefonica Servicios Moviles, S.A. (BOE 25/06/1998); el XV Convenio Colectivo de
la empresa Alcatel Espafia, S.A. (BOE 28/12/1999) establece un incentivo global, el cual se distribuye en
dos partes, uno minimo que se devengara cuando la plantilla alcance el rendimiento correcto, y otro com-
plementario a percibir cuando el rendimiento sea superiora a aquél.

Convenio Colectivo de Conservas, Semiconservas y Salazones de pescado y marisco (BOE 25/02/1998).
El Convenio Colectivo de Curtidos, Correas y Cueros Industriales y Curticion de Pieles para peleterias
(BOE 21/08/2000) define actividad 6ptima como la maxima que puede desarrollar una persona media, sin
perjuicio de su vida profesional y de su salud. Asimismo, cantidad de trabajo a actividad 6ptima es la que
efectlia una personaatal actividad, tiempo de recuperacion incluido. Y rendimiento 6ptimo es la cantidad
de trabajo que una persona efectda en una hora de actividad 6ptima.

Articulo 9 del Convenio Colectivo de Mataderos de Aves y Conejos (BOE 17/11/2000).

Articulo 18 del Convenio Colectivo de Siderometalurgia para la provincia de Burgos (BOP Burgos
29/07/1998); Convenio Colectivo de la empresa Grupo Cruzcampo, S.A. (BOE 06/06/2000).

Convenio Colectivo de Derivados del Cemento (BOE 27/08/1996); articulo 39 del Convenio Colectivo de
Tejas, Ladrillos y Piezas Especiales para Arcilla Cocida (BOE 29/09/2000).

Convenio Colectivo de Industria de Turrones y Mazapanes (BOE 20/11/1992); Convenio Colectivo de
Madera (BOE 20/05/1996); articulo 41 del Convenio Colectivo de Siderometalurgia para la provincia de
Castell6n (BOP Castellon 22/07/2000); Convenio Colectivo de Siderometalurgia para la provincia de Gui-
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puzcoa (BOP Guiplzcoa 06/06/2001); Articulo 43 del Convenio Colectivo de Construccién y Obras Publi-
cas para la provincia de Badajoz (DOE 20/06/1998); Convenio Colectivo de la empresa McDonald’s Sis-
temas de Espafia, Inc. Sucursal en Espafia en Barcelona (DOGC 17/11/1998), donde el devengo y cuan-
tia de la bonificacion dependera también de la antigliedad del trabajador en la empresa.

Convenio Colectivo de la empresa Grupo Astilleros Espafioles de la Sociedad Estatal de Participaciones
Industriales (BOE 05/05/2000); Convenio Colectivo de la empresa BSH Balay, S.A. (BOP Zaragoza
22/02/2000).

Convenio Colectivo de la empresa Alstom Transportes, S.A., Servicios Espafia (BOE 28/09/2000).

BOE 29/02/2000.

Articulo 41 del XlIl Convenio Colectivo de Industrias Quimicas. En el mismo sentido, entre otros, el Con-
venio Colectivo de Entrega Domiciliaria (BOE 14/08/2000).

Por ejemplo, el articulo 24.2 del | Convenio Colectivo de la empresa Simago, S.A.U. (BOE 24/03/1997)
establece que la direccion de la empresa se compromete a estudiar la posibilidad de implantar algin sis-
tema de incentivo o retribucion variable. Asi, entendemos que la estructura del salario es totalmente fija
como enungrannumero de empresas. Vid., ESCUDERO PRIETO, A.: «La estructura salarial» en Laestruc-
turay el contenido de la contratacion colectiva en Castillay Ledn. Sus efectos sobre la ordenacion de las
relaciones laborales y anélisis de las necesidades de formacion, GONZALEZ-POSADA, E. (Dir.), Junta de
Castilla y Ledn, Valladolid, 2001, pp. 175-181, pp. 156 a 186. Interesante estudio exhaustivo sobre la
negociacion colectiva de la region de Castillay Ledn.

MARTINEZ MORENO, C.: «Ordenaci6n del salario» en Condiciones de empleo y de trabajo en la nego-
ciacion colectiva, J. Garcia Murcia (dir.), CES, Madrid, 1997, pag. 268.

Articulo 25 del Convenio Colectivo de la Construccién para la Comunidad Auténoma de Madrid (BOCM
05/04/2001), el cual establece que cuando las empresas estimen que no ha existido el nivel de producti-
vidad normal, podran descontar el plus a aquellos trabajadores que no lo hayan alcanzado por razones
imputables a ellos mismos.

Por ejemplo, el articulo 22 del Convenio Colectivo de Fabricacion de Alimentos Compuestos para Ani-
males (BOE 03/08/2000) prevé que el célculo de la prima de asistencia en el periodo de vacaciones se rea-
lizara en relacién con el promedio de la prima obtenida en el trimestre anterior.

Por ejemplo, faltar un dia al trabajo dentro de cada mes supone percibir el 85% del plus de asistenciamen-
sual; por dos faltas se percibe el 70%; por tres faltas, el 50%; por cuatro faltas, el 25% y por cinco o méas
faltas no se percibira nada (Articulo 25 del Convenio Colectivo de la Construccién para la Comunidad
Auténoma de Asturias, BOPA 10/08/1999). O quien tenga una falta al mes sufrira la pérdida del plus
correspondiente a dos dias; dos faltas supondran la pérdida correspondiente a tres dias y tres faltas, la
pérdida correspondiente a cinco dias (Articulo 46 del Convenio Colectivo de la Construccion y Obras
Publicas para la provincia de Alicante, BOP Alicante 15/06/1998).

Ya veremos c6mo, en algunos convenios colectivos de &mbito empresarial, el absentismo es un condi-
cionante en la retribucién por objetivos.

Convenio Colectivo de Empresas Consultoras de Planificacion (BOE 29/09/2000); Convenio Colectivo de
Empresas de Ingenieria (BOE 15/12/2000); Convenio Colectivo de Siderometalurgia para la provincia de
Burgos (BOP Burgos 29/07/1998); Convenio Colectivo de Transporte de Mercancias para la provincia de
Alicante (BOP Alicante 17/08/2000).

Articulo 27 del Convenio Colectivo de Industrias Siderometallrgicas para la Comunidad Autonémica de
Murcia (BORM 31/07/1998).

Convenio Colectivo de Empresas de Ingenieria (BOE 15/12/2000); Convenio Colectivo de Industrias Side-
rometalUrgicas para la Comunidad Autébnoma de Murcia (BORM 31/07/1998).

Verarticulo 9 del Convenio Colectivo de Industria Siderometaltrgica de la Comunidad Auténoma de Can-
tabria (BOC 05/06/2000), articulo 19 del Convenio Colectivo de la Construccion de la Comunidad Auté-
noma de Navarra (BON 05/07/1999).

STS de 15 de julio de 1996 (Ar. 6157).

Segun el Convenio Colectivo de Técnicos de Produccién Audiovisual (BOE 14/08/2000), el plus de dis-
ponibilidad retribuye la aceptacién expresa por parte del trabajador de realizar la jornada legal méaxima,
asi como de incorporarse o permanecer en el puesto fuera de esa jornada.
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COSTA REYES, A.: «La nueva estructura del salario en la jurisprudencia y en la negociacion colectiva»,
Relaciones Laborales, Tomo |, 1999.

DEL REY GUANTER, S.: «La Negociacion Colectiva tras la Reforma Laboral de 1994», CES, Madrid, 1998,
pag. 179.

Il Convenio Colectivo de laempresa Aldeasa, S.A. (BOE 22/09/2000).

Convenio Colectivo de la empresa DHL Internacional Espafia, S.A. (BOE 10/03/2000).

BOE 28/09/2000.

BOE 10/03/2000.

BOE 02/05/2001.

BOE 10/01/2001.

Art. 1115 del Cédigo Civil: «Cuando el cumplimiento de la condicion dependa de la exclusiva voluntad del
deudor, la obligacion condicional seré nula...».

BOE 14/02/2000.

BOE 18/01/2001.

Convenio Colectivo de la empresa Paradores de Turismo de Espafia, S.A. (BOE 25/08/1998) y Convenio
Colectivo de la empresa Aldeasa, S.A. (BOE 22/09/2000).

BOP Valencia 22/09/2000.

BOE 22/03/2000.

El Convenio Colectivo de la empresa Sociedad Anénima El Aguila (BOE 19/09/2000) regula un incentivo
ala productividad que se compone de dos partes, una fija y otra variable, ésta sera de igual importe que
la primeray se percibira siempre y cuando se alcance el objetivo de productividad previsto.

BOE 18/01/2001.

BOE 02/05/2001.

Convenio Colectivo de la empresa Alstom Transportes, S.A. Servicios Espafia (BOE 28/09/2000).
Convenio Colectivo de la empresa BP Oil Espafia (BOE 24/08/2000).

BOE 27/06/2000.

Il Convenio Colectivo de la empresa Telefénica Servicios Mdviles, S.A. (BOE 25/06/1998).

BOCM 31/12/1999.

BOCM 31/12/1999.

BOE 20/10/1999.

Esta omisién ha sido planteada ante los Tribunales en la sentencia de la Audiencia Nacional de 17 febrero
2000, nim. 11/2000 y STS 15 de diciembre de 2000 (Ar. 2001/818). Especial atencién merece prestar a
los problemas de discriminaciones indirectas por razén de sexo que pudieran plantearse en relacién con
dichos sistemas, como anuncia la STSJ de Navarra, de 13 de febrero de 1998 (AS 5056).

BOE 25/06/1998.

V Convenio Colectivo de laempresa Antena 3 de Television, S.A. (BOE 28/07/1999); | Convenio Colectivo
de laempresa Canal Satélite Digital, S.L. (BOE 29/02/2000); XV Convenio Colectivo de la empresa Iberia,
LAEy su personal de tierra.

BOP Zaragoza 16/01/2001.

Con ello, observamos el porqué de la pérdida de importancia en la regulacién convencional del comple-
mento de antigliedad, pues ya no se trata de primar la mera permanencia en la empresa sino de adquirir
conocimientos y formacion utilizables y a retribuir por otro tipo de partidas ligadas al rendimiento y pro-
ductividad. La reforma de 1994, operada por la Ley 11/1994, de 19 de mayo, en los mismos términos se
pronuncia el Acuerdo Interconfederal de Cobertura de Vacios, pretende restar importancia a dicho com-
plemento con el propdsito de superar las diferencias retributivas justificadas sélo en el factor temporal de
permanencia, y de configurar una partida salarial vinculada a la calidad y cantidad de trabajo y al aporte
personal del trabajador al proceso productivo.

BOE 29/09/2000. En el mismo sentido, el Convenio Colectivo estatal de Artes Graficas (BOE 19/01/2000)
y el Convenio Colectivo de Transporte de Mercancias para la provincia de Alicante (BOP Alicante
17/08/2000).

BOE 21/07/2000

BOP Zaragoza 22/07/1998.
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En el afio 2001, la compafiia Mercadona distribuyé con cargo a los beneficios del ejercicio anterior dos
mensualidades entre los empleados que superaron una prueba de evaluacion, para ello debian contar con
una antigiiedad de cinco afios en la empresa (Nota de prensa aparecida en El Pais).

BOE 21/07/2000.

BOE 11/02/2000.

BOE 21/07/2000.

BOCM 31/12/1999.

BOP Zaragoza 22/07/1998.

Asi, en el Anexo VI del Convenio Colectivo Interprovincial de la empresa Fasa-Renault (BOE 27/06/2000).
BOP Zaragoza 22/07/1998.

BOE 28/09/2000.

BOE 24/08/2000.

Enlaindustrialarebaja ha sido similar enlos convenios de empresay «otro &mbito» (-32 horas y -34 horas,
respectivamente), y superior a la experimentada por los convenios de empresa en los servicios. A pesar
de ello, lajornada media en la industria sigue estando por encima de la de los servicios.

Muy concentrados en las grandes empresas, con salarios en tablas mas altos y jornadas mas bajasy en
retroceso, frente a los convenios de otro ambito.

Con una concentracién de los convenios de empresa entre las grandes no tan alta, abanicos salariales
maés cerrados y con diferencias entre jornadas que, como poco, se han mantenido.

MARTIN, C.: «<Notas sobre la evolucién y caracteristicas de los salarios en Espafia», Gabinete Técnico
Confederal de CC.00., 2000.

GRUPO IV

DERECHOS DE PARTICIPACION SINDICAL

Coordinadora: Rosa Pérez Yanez

Investigadores: Magdalena Nogueira, Paco Trujillo Villanueva, J. Carlos
Alvarez Cortés, Carlos Alonso Mellado, David Expésito y
Amaia Otaegui

1. INTRODUCCION

En nuestro sistema de relaciones laborales corresponde a la representacién de los tra-
bajadores en la empresa una labor de primer orden no sélo en la defensa de los intere-
ses de sus representados, en el desarrollo de funciones representativas propiamente
dichas, sino también en la participacion en el procedimiento de toma de decisiones
empresariales. Mas aun, la participacion de los trabajadores en la empresa constituye
una de las manifestaciones del derecho constitucional a participar en laempresa al que
se refiere el art. 129.2 CE.

La mencionada conexion entre representacion y participacion viene establecida en la
propia ley cuando se afirma que el derecho a la «participacion en la empresa», que se
configura como un derecho «basico» de los trabajadores (art. 4 ET), se llevara a cabo «a
través de los 6rganos de representacion» regulados en el ET -los érganos de represen-
tacion unitaria- si bien se reconocen igualmente «otras formas de participacion» (art. 61
ET). Como es de sobra conocido, rige en nuestro ordenamiento un sistema dualista de
representacion en la empresa en el que conviven érganos de representacion unitaria
con los 6rganos de representacion sindical regulados en la LOLS. Un sistema, el ante-
rior, que es el mayoritario en los paises de la UE y que ha recibido consagracion a nivel
comunitario por la Directiva 94/45.

A la representacion unitaria y sindical deben unirse, a partir de la LPRL, los 6rganos de
representacion y participacion con competencias en materia de seguridad y salud en el
trabajo.

Sentado lo anterior debe recordarse, brevemente, que los representantes de los traba-
jadores en la empresa tienen reconocidos por ley una serie de atribuciones y compe-
tencias de muy distinta naturaleza e intensidad. Junto a ellas su régimen juridico se com-
pleta con un conjunto de garantias y facilidades con las que se rodea bien al érgano de
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representacion bien a cada uno de sus miembros, y que tienen como finalidad facilitar
su labor representativa e impedir que de la misma se derive para el representante per-
juicio alguno.

Porlo que alas competencias se refiere, debe recordarse que conviven en nuestro orde-
namiento derechos de mera informacién con derechos a la emision de informes e,
incluso, como unaintervencion de especial intensidad, el derecho auna auténtica nego-
ciacion colectiva con el empresario para la regulacion de determinadas materias.

De hecho, la Gltima de las citadas competencias ha recibido un claro respaldo del legis-
lador a partir de la reforma de 1994 -una reforma guiada por la idea de la flexibilidad- a
través de la clara potenciacién de los acuerdos de empresa. Asi, algunas materias han
sido remitidas al AE en defecto de su regulacién por convenio colectivo, tal y como ha
sucedido para el sistema de clasificacion profesional (art. 22 ET), ascensos (art. 24 ET),
recibo de salario (art. 29 ET), distribucién irregular de la jornada (art. 34 ET) y acomoda-
cion de la representacion de los trabajadores en los casos de disminucién significativa
de plantilla (art. 67 ET). O bien se ha previsto el acuerdo entre el empresario y los repre-
sentantes de los trabajadores en el descuelgue salarial (art. 82.3 ET) o la negociacién
colectiva a nivel de empresa —los denominados «periodos de consulta»- cuando el
empresario pretende adoptar determinadas decisiones de cierta entidad: traslados
colectivos, modificacion sustancial de condiciones de trabajo de caracter colectivo,
suspension del contrato de trabajo por causas econdmicas, técnicas, organizativas o
de producciony despido colectivo (arts. 40, 41, 47 y 51 ET).

Mas aun, en algunos casos, la puesta en practica de la medida de que se trate sélo
resulta posible sitras el periodo de consultas se alcanza el correspondiente acuerdo de
empresa, quedando vetado en caso contrario al empresario ejecutar unilateralmente la
medida pretendida. Tal es el caso de la modificacién sustancial de condiciones previs-
tas en un convenio estatutario previstaenelart. 41 ET.

En este sentido nuestro pais se alinea con la tendencia de las instancias comunitarias
gue vienen apostando en los Gltimos afios por reforzar la participacion de los trabaja-
dores en la empresa. Baste aqui con mencionar, por ejemplo, el Libro Verde de la
Comisidn sobre «cooperacién para una nueva organizacion del trabajo» o, reciente-
mente, la regulacion comunitaria de la Sociedad Anonima Europea. En concreto, el
Reglamento 251/2001 que regula el Estatuto de la Sociedad Anénima Europea exige
como requisito para que la sociedad pueda ser registrada el acuerdo sobre la implica-
cion de los trabajadores en la misma. Por su parte, la Directiva 2001/86/CE de desa-
rrollo reconoce el derecho de informacién y consulta de los trabajadores en estas
sociedades (tratamiento que recuerda a la D. 94/45) y determina que la citada implica-
cion significa «la informacion, consulta y participacién y cualquier otro mecanismo

mediante el cual los representantes de los trabajadores pueden influir en las decisio-
nes empresariales».

De hecho, en los ultimos afios, los cambios continuos en los sistemas productivos, la
necesidad empresarial de adaptarse a las nuevas realidades que caracterizan a los sis-
temas de produccion flexible, tan extendidos en nuestros dias, han redimensionado la
importancia del papel que estan llamados a desempefiar los representantes de los tra-
bajadores enlaempresa. Asi, en unarealidad productivay empresarial enla que se hace
necesaria una rapida adaptacion a las nuevas necesidades, el centro de gravedad de la
negociacion colectiva parece inclinarse no sloy no siempre haciaunaregulacién mate-
rial de condiciones de trabajo como hacia una regulacién procedimental, esto es, hacia
la previsién negociada de procedimientos a seguir para adaptar las condiciones labo-
rales a los continuos cambios. A ello responde, precisamente, gran parte de la reforma
del ET de 1994 a la que ya se ha hecho referencia.

Por otro lado, las nuevas formas de organizacion empresarial parecen demandar nue-
vas respuestas no sélo por lo que se refiere alas competencias atribuidas a los érganos
de representacion en la empresa como también en relacion con la propia fisonomia de
los mismos. Piénsese en este sentido en el extendido fenémeno de los grupos de
empresas que reclaman instancias de representacion debidamente adaptadas a esta
realidad empresarial.

También los interlocutores sociales se han ocupadoy preocupado de la representacion
de los trabajadores en la empresa. Asi, en los Ultimos afios, los derechos sindicales y el
régimen de informacién y consulta se cuenta entre las materias que el AINC-1997
incluye entre las que deberia abordar la negociacion colectiva nacional de rama de acti-
vidad; y ello partiendo de la base de que «el desarrollo de unas relaciones laborales par-
ticipativas deberia efectuarse a través de la autonomia colectiva y del establecimiento
acordado de cauces formales de negociacion sobre la base de una informacion ade-
cuada». Desde esta premisa, a juicio de los firmantes del AINC, le corresponde a la
negociacion colectiva sectorial estatal «un importante papel de adaptaciény reordena-
cion de derechos, especialmente en materia de organizacion de trabajo y cambio de
condiciones y contratacion laboral», de forma que en este ambito negocial podrian
regularse, entre otros, la informacion a los representantes de los trabajadores sobre
determinadas materias (algunas ya previstas en la LET), reconocimiento de facultades
alas comisiones paritarias o lainformacion, y en su caso, consulta y negociacion sobre
otras materias como las modalidades de contratacion o la implantacién o revision de
sistemas de organizacion y control del trabajo, etc.

En estalinea, el nuevo AINC-2001 ha vuelto aincidir en laimportancia de lainformacién,
a la que dedica un apartado especifico, sobre todo cuando se trata de incentivar la
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adopcion de acuerdos que aparecen como una alternativa a la extincién del contrato.
Asi, los firmantes de este acuerdo consideran que las empresas y los trabajadores
deberian compartir niveles adecuados, estables y periddicos de informacion que per-
mitan analizar la situacion de las empresasy trabajadores y poder anticiparse alos cam-
bios. Igualmente se sefiala la necesidad de una informacion y consulta a los represen-
tantes de los trabajadores con caracter previo a la adopcién de medidas en determina-
das materias, entre ellas: la situacién econémica en el sector o ambito negocial corres-
pondiente; las previsiones sobre volumen y tipo de empleo y evolucion prevista en el
futuro inmediato; modalidades de contratacién; subcontratacion; procesos de recon-
versién y reestructuraciones de empleo; despidos objetivos y medidas alternativas.

El acuerdo apuesta ademas por la utilizacion efectiva de los medios extrajudiciales de
solucién de conflictos y por una aplicaciéon y administracién de los convenios lo mas
fluida posible.

En esta linea, la consecucion de una representacion fuerte en la empresa o centro de
trabajo ha sido ademas una de las constantes en los criterios elaborados por CC.0O.
para la negociacién colectiva en los ultimos afios. Asi, a modo de ejemplo, en los crite-
rios previstos para la negociacion del afio 2000 y de 2001 se ha hecho hincapié, entre
otros aspectos, en la necesidad de mejorar las competencias de las comisiones parita-
rias de los convenios, en la conveniencia de regular derechos que permitan a la repre-
sentacién de los trabajadores de la empresa usuaria la informacion y el control de los
contratos de puesta a disposicion, en la necesidad de regular los derechos de informa-
cion de la representacion sindical de la empresa principal en relacion con las contratas,
enlaconveniencia de establecer mecanismos de control e informaciény consultaanivel
de empresa en materias referidas a la jornada y su distribucion, o bien se ha subrayado
laimportancia que debe reconocerse alarepresentacion de los trabajadores en la orga-
nizacion del trabajo.

Y todo ello tomando como premisa que «la apuesta por la participaciony laintervencién
sindical no es una apuesta para perderse en apariencias formales, no se trata de some-
ter a cierto tipo de controles los poderes empresariales sin que se altere ningun factor
en su concepcién de fondo, no se trata de crear mecanismos formales de participacion
vacios de eficacia real. Se trata de conseguir una efectiva redistribucion del poder, una
intervencién de los trabajadores que impida el gjercicio exclusivo de los poderes empre-
sariales y las concepciones unilaterales de ellos».

Unavez que se haresaltado la importancia de la labor que en la actualidad estan llama-
dos a desempefiar los representantes de los trabajadores, la lectura de los convenios
que componen la muestra de este trabajo se ha realizado con la finalidad de dar cum-
plida cuenta del tratamiento que los negociadores han dado a la representacion y par-

ticipacién de los trabajadores en laempresa. En concreto, el analisis de los citados con-
venios se harealizado con distintas finalidades que a continuacion se pasan a enume-
rar:

— Realizar una comparativa entre el tratamiento convencional y la regulacion legisla-
tiva de esta materia. Desde esta perspectiva el andlisis se ha realizado con la finali-
dad de detectar los posibles retrocesos o ampliaciones que en la practica negocial
existen en relacion con la regulacion legal y el aprovechamiento que los convenios
hacen de los margenes de actuacion que la ley deja a la negociacién colectiva para
regular los derechos de participacion y representacion de los trabajadores en la
empresa.

Debe tenerse presente, al respecto, que en esta materia se encuentra en juego el
poder que el empresario posee en el seno de la relacion laboral y en la organizacion
de los medios productivos. Es més, cabria preguntarse por la validez de un reparto
de estos poderes en la negociacion colectiva que pusiera en cuestién algunos de los
postulados del ET. No debe sorprender, por tanto, que en esta materia los avances
no sean especialmente significativos y que, como se vera, el convenio en la mayoria
de los casos se limite a copiar la norma, todo lo mas a matizarla.

— Se ha pretendido igualmente localizar cuales son las grandes tendencias que se
localizan en el tratamiento convencional de la representacion y participacion en la
empresa, las posibles disfunciones detectadas o las practicas que sin ser mayorita-
rias se consideran apropiadas apostando por su extension.

— Unadelas submaterias ala que se hadado especial atencion en el trabajo, siguiendo
las orientaciones del observatorio, ha sido al tratamiento convencional de los dere-
chos de los representantes de los trabajadores en materia de subcontratacién de
obras y servicios y sucesion de empresas.

— Finalmente, otrade las materias que ha sido objeto de tratamiento en las paginas que
siguen ha sido la relativa a los medios extrajudiciales de solucion de conflictos.

2. LAREGULACION CONVENCIONAL DE LA REPRESENTACION Y
PARTICIPACION EN LA EMPRESA: PRIMERA APROXIMACION

Si se analiza a grandes rasgos cual ha sido el tratamiento que de esta materia han lle-
vado a cabo los convenios estudiados, resulta posible resaltar algunas caracteristicas
que se repiten en los distintos niveles de negociacion.
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Asi, por ejemplo, a todos los niveles negociales conviven convenios que apenas pres-
tan atencion a la representacion de los trabajadores (Banca Privada, Hosteleria...) con
aquellos otros que cuentan con un profuso tratamiento al respecto (destacan en este
sentido, entre otros, Quimicas, Conservas y Semiconservas...). Ejemplo a seguir lo
constituye el convenio de Quimicas que incorpora una clausula (clausula adicional 6)
con un recordatorio esquematico de las materias en las que ha quedado prevista, a lo
largo de suarticulado, laintervencién de los representantes de los trabajadores, con cita
de los correspondientes preceptos convencionales.

De todas formas, debe advertirse que no siempre existe una clara correlacién entre un
tratamiento exhaustivo y pormenorizado de la representacion de los trabajadores y una
ampliacion de las competencias y garantias reconocidas desde la ley. De hecho, en
ocasiones los mayores avances en este sentido pueden encontrarse en textos conven-
cionales que apenas tratan esta materia.

En los distintos niveles de negociacién suele ser habitual realizar un tratamiento de la
representacion de los trabajadores que se lleva a cabo, simultaneamente, tanto a lo
largo del articulado del texto convencional como mediante un capitulo o titulo especifi-
camente dedicado a esta materia y que recibe en la practica convencional numerosas
denominaciones: «representacién colectiva», «derechos sindicales», «derechos sindi-
cales derepresentacion de los trabajadores», «representantes de los trabajadores», etc.

Siendo esta la tonica general, debe resaltarse el escaso tratamiento que de esta mate-
ria se ha encontrado en los convenios provinciales, siendo ciertamente poco frecuente
encontrar un capitulo especifico dedicado a los derechos de representacion de los tra-
bajadores en la empresa y sin que sea habitual encontrar facultades, garantias o pre-
rrogativas de los érganos de representacion a lo largo del articulado del convenio.

También se han detectado no pocos ejemplos en los que los convenios desarrollan una
funcion mimética entre si, localizdndose preceptos practicamente idénticos en varios
textos convencionales de distintos niveles y sectores.

Resulta igualmente una practica generalizada en todos los niveles de negociacion la
meratranscripcién de preceptos legales cuando no, de formamas claraaun, laremisién
expresa a la norma correspondiente.

En relacién con la primera de las practicas mencionadas convendria que los negocia-
dores hicieran constar de forma expresa cuando el convenio se limita a reproducir la ley.

Por lo que se refiere ala remision a la regulacién legal merece la pena destacar la prac-
tica negocial en la que se combina la remision en bloque a la norma de que se trate (ET,

LOLS, LPRL sefialadamente) con un afiadido en el que se adicionan competencias,
garantias o prerrogativas de los representantes de los trabajadores. En relacion con
este extendido modo de proceder se han detectado algunas practicas que debieran ser
objeto de revisién dada la confusion a la que dan lugar:

— Tal confusién se origina, por ejemplo, cuando en el convenio se afirma que, junto con
las facultades que los representantes de los trabajadores tienen reconocidas por la
norma legal, se reconoce otro conjunto de competencias, pretendidamente distin-
tas a las anteriores y que, en realidad, no son otras que las ya reconocidas en el ET
oenlaLOLS.

— lgual confusion producen las cldusulas en las que la anunciada reproduccion de la
norma estatal se realiza de forma no del todo coincidente con aquélla. En ocasiones
esta forma de proceder adolece simplemente de una falta de sistematica y de
correccion técnica de las clausulas convencionales, lo que sucede, por ejemplo,
cuando dichas clausulas mejoran lo previsto en la ley. En otras ocasiones, sin
embargo, alos defectos anteriores se afiade una regulacion convencional que, aun-
que pretendidamente se limita a transcribir laley, llegaarozar lalegalidad cuando no
resulta claramente ilegal toda vez que implican auténticos retrocesos en relacién
con los derechos reconocidos por la ley a la representacién del personal.

Asisucede, por ejemplo, cuando enla clausula convencional se dice expresamente que
hay que estar al art. 64 ET «que literalmente dice asi»: y a continuacién se afiade una
transcripcionincompleta, por ejemplo, eliminando de su letra a) las competencias de los
representantes unitarios en materia de contratacion (Barcelona/Siderometalurgia).

Estas incorrecciones o la transcripcion a veces incompleta de preceptos legales pro-
bablemente menoscabaen gran medidala pretendidafinalidad pedagdgica o didactica,
si es que de ello se trata, que los negociadores parecen perseguir al incorporar al con-
venio el precepto legal.

< Algunas precisiones acerca de la terminologia empleada:

Llama la atencién la escasa correccién terminolégica detectada en los textos con-
vencionales cuando se hace referencia a los érganos de representacion de los traba-
jadores. Asi, en algunos convenios se utiliza de un lado la expresion «representantes
legales» (con la que parece hacerse referencia alos representantes unitarios) y de otro
la expresion «representantes sindicales»; en otros, sin embargo, se hace un empleo
indiscriminado de la expresidn «representantes legales» de los trabajadores para
hacer referencia simultanea, al parecer, a los representantes unitarios y ala represen-
tacion sindical. En el caso opuesto también es posible encontrar convenios enlos que
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se ha optado por emplear la expresion «representacion sindical» para hacer referen-
cia a ambos tipos de representacion, aunque ello no impida que se haga referencia a
los representantes unitarios a lo largo del texto convencional. En otras ocasiones el
convenio se refiere sistematicamente a los representantes de los trabajadores, expre-
sién en la que se podrian considerar incluidos también los representantes sindicales
sin mayores problemas, sino fuera porque el propio convenio se refiere enalgunaoca-
sién puntual Gnicamente a estos Ultimos representantes y parece diferenciarlos asi de
los unitarios.

La confusién es ain mayor en aquellos casos enlos que se utilizan términos distintos en
un Unico precepto con una mezcla constante de referencias a representantes de los tra-
bajadores, representantes legales y representantes sindicales que complican en gran
medida su comprension.

Ejemplo paradigmatico lo constituye la regulacién de las horas extraordinarias, materia
ésta en la que es relativamente frecuente encontrar una clausula convencional del
siguiente o parecido tenor:

«La direccién de laempresainformara mensualmente al Comité de Empresa, alos Dele-
gados de Personal y Delegados Sindicales sobre el nUmero de horas extraordinarias
realizadas, especificando las causas y, en su caso, la distribucién por secciones. Asi-
mismo, en funcién de esta informacion y de los criterios mas arriba sefialados, la
empresay los representantes legales de los trabajadores determinaran el caracter y la
naturaleza de las horas extraordinarias».

Lejos de tratarse de una cuestion meramente formal, anecdética o secundaria, la falta
de precisién en los términos y expresiones empleados por los negociadores para refe-
rirse a los representantes de los trabajadores tiene importantes consecuencias practi-
cas. Asi, la confusién terminolégica impide saber, con la claridad que seria deseable, a
cuéles de los érganos de representacion pretenden los negociadores atribuir en cada
caso las correspondientes competencias.

En ocasiones la propia practica convencional se ha visto obligada a delimitar lo que
deba entenderse por una u otra expresion, asi por ejemplo, en algunos convenios se ha
restringido de forma expresa la expresion «representantes de los trabajadores» a los
comités de empresa o delegados de personal (Malaga/Hosteleria), mientras que en
otros se ha explicitado que la expresion «representantes de los trabajadores» incluye
tanto a los unitarios como a los sindicales (Quimicas, Perfumeria), haciéndose referen-
ciaalo largo del convenio tanto a los representantes legales (que debemos considerar
restringido a los unitarios) como a los sindicales (Perfumeria, Entidades de Seguros,
reaseguros y mutuas).

Para finalizar con esta primera aproximacion conviene resaltar que se ha detectado, en
Nno pocas ocasiones, un tratamiento radicalmente distinto entre las facultades, compe-
tencias, garantias, prerrogativas de los 6rganos de representacion unitaria y los que
componen la representacion sindical. Asi, mientras que algunos convenios se ocupan
alo largo de su articulado de los representantes unitarios, con un practicamente total
olvido de la representacion sindical, en otras ocasiones las referencias a los represen-
tantes de los trabajadores se cifien a la representacion sindical sin incorporar apenas
referencias a los comités y delegados de personal.

Destacan en este Ultimo grupo aquellos convenios en los que expresamente se incor-
pora una preferencia por los sindicatos. Asi, por ejemplo, cuando se considera alos sin-
dicatos debidamente implantados en los subsectores y plantillas «elementos basicos y
consustanciales para afrontar a través de ellos las necesarias relaciones entre trabaja-
dores 'y empresarios. Todo ello sin demérito de las atribuciones conferidas por la ley, y
desarrolladas en los presentes acuerdos, a los comités de empresa» (Alimen-
tacion/Valencia; Siderometallrgica/Castellén). O bien cuando se sefiala que «sin per-
juicio de las competencias reconocidas legalmente a los comités de empresa y/o dele-
gados de personal, los Pactos de Adhesién, asi como los de articulacion y aplicacion
(...) y que pudieran suscribirse seran negociados preferentemente por las direcciones
de las empresas con las secciones sindicales si las hubiere» de los sindicatos firmantes
del convenio (Quimicas).

3. EL TRATAMIENTO CONVENCIONAL DE LA REPRESENTACION DE LOS
TRABAJADORES: AVANCES EN RELACION CON LA NORMATIVA LEGAL

En las paginas que siguen se incorporan las conclusiones mas destacables derivadas de
comparar la practica convencional con el tratamiento legal de las competencias, garantias
y prerrogativas o facilidades que se reconocen a los representantes de los trabajadores y
que se contiene principalmente tanto enla LOLS como enlos articulos 64y 68 ET, sin olvi-
dar aquellos otros preceptos de esta Gltima normay de otras normas laborales en las que
se prevé la intervencion de los representantes de los trabajadores en distintas materias y
con distinto alcance (LETT, RD 1561/95, sobre jornadas especiales de trabajo, etc.).

Antes de abordar lacomparacion de la practica convencional con lanormativa existente
conviene precisar que, como tonica general, los convenios analizados llevan a cabo un
tratamiento mucho mas detenido de los 6rganos de representacion unitaria si se los
compara con el que reservan a la representacion sindical.

En alguna ocasion la apuesta de los negociadores dentro de la propia representacién
unitaria se decanta claramente por alguno de los 6rganos que la integran, por ejemplo,
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através de la atribucion de un mayor nimero de competencias al delegado de personal
frente al comité. Esto es, se potencia mas la representacion en las empresas de peque-
fias dimensiones que en aquellas de 50 0 més trabajadores en las que la labor repre-
sentativa corresponde al comité.

Sentado lo anterior, y haciendo una valoracién conjunta del tratamiento de ambas
representaciones, se han detectado tanto ampliaciones o mejoras de laregulacién legal
de los representantes de los trabajadores como retrocesos en relacion con la norma
estatal. En no pocas ocasiones las clausulas se redactan de tal forma que o bien supo-
nen simultdneamente retrocesosy avances de laregulacion legal, o bienno quedaclaro,
dada su confusa literalidad, silas mismas mejoran o por el contrario empeoran las facul-
tades y competencias legalmente reconocidas a los representantes de los trabajado-
res.

A continuacion se haré referencia a los avances localizados en la negociacion colectiva,
tanto por lo que se refiere alas competencias de la representacién del personal como a
las garantias y prerrogativas. Con posterioridad se abordaran los retrocesos detecta-
dos siguiendo el mismo esquema anterior. Como advertencia previa debe sefialarse
que, dada la confusién terminolégica que caracteriza el tratamiento convencional en
esta materia, se ha optado por distinguir en la siguiente clasificacion entre el tratamiento
convencional de los representantes de los «trabajadores», los representantes «legales»,
los «unitarios» y los «sindicales».

3.1. AMPLIACION DE LAS COMPETENCIAS RECONOCIDAS POR LA LEY A LA
REPRESENTACION LABORAL

a) Ampliacion de las competencias reconocidas legalmente alos «representantes de los
trabajadores» en general

Estos avances de la regulacién convencional si se la compara con la norma estatal se
han detectado en relacion con un nutrido nimero de materias que a continuacion se
pasan a listar. Por lo demaés, al igual que sucede con las materias afectadas, la inter-
vencion de los 6rganos de representacion que se prevé en los convenios resultan ser de
muy distinta intensidad. Asi, mientras que en ocasiones se reconoce a los representan-
tes del personal el derecho a una mera informacion por parte del empresario, en otros
€asos se exige unaintervencion mas activa através de laemisién de informes o, incluso,
se reconoce el derecho a la negociacion colectiva sometiendo determinadas materias
al intento o consecucion de un acuerdo entre los representantes de los trabajadores y
el empresario.

Seriadeseable que laampliacién de las competencias de los representantes de los tra-
bajadores vinieraacompafiada de las consecuencias derivadas del no reconocimiento
de las mismas por la parte empresarial, lo que dotaria de una mayor efectividad prac-
tica a las facultades reconocidas convencionalmente. En efecto, rara vez se han con-
templado consecuencias ante el incumplimiento de los derechos y facultades recono-
cidos a los 6rganos de representacion, asi ha sucedido de forma ciertamente aislada,
por ejemplo, en los casos en los que el incumplimiento de la consulta previa al dele-
gado de personal para proceder al traslado se sanciona con la nulidad del ascenso
(Cérnicas).

< En materia de contratacion:

Junto a las competencias que la ley reconoce a los representantes de los trabajadores
en esta materia, y que se traducen en una serie de exigencias formales a cumplir por el
empresario, en ocasiones los convenios atribuyen a dichos representantes otra serie de
competencias: comunicacion, con caracter previo, de los puestos a cubrir, las condi-
ciones que deben reunir los aspirantes, las pruebas de seleccion, pudiendo emitir
informe al respecto (Quimica); o de la causa del contrato por obra o servicio determi-
nado, las condiciones de trabajo, el nimero de trabajadores afectados, el grupo profe-
sional a asignar y la duracion (Quimica); la presencia de un representante al momento
de la firma del contrato (Cordoba/Hosteleria); la obligacion del empresario de comuni-
carles la no superacién del periodo de prueba por parte del trabajador o los convenios
de colaboracion formativos para desarrollar el «<modulo de formacion en practicas»
(Quimica). Igualmente se prevé en alguna ocasion el analisis conjunto con la empresa
de la evolucién de la plantilla o bien la informacion previa de la amortizacion de vacan-
tes (Quimica).

Se considera una practicaadecuaday digna de ser extendida las previsiones que se han
encontrado, de forma ciertamente aislada, sobre la obligacion del empresario de entre-
gar cada cuatrimestre, a la representacion laboral, la informacién necesaria para verifi-
car el nimero total de trabajadores en plantilla, de fijos y de fijos discontinuos del cua-
trimestre anterior, con la finalidad de controlar la contratacion temporal y mantener un
determinado porcentaje de contratos indefinidos en la plantilla (Malaga/Hosteleria). En
este sentido debe recordarse que, desde la Ley 12/2001, el legislador invita a los con-
venios colectivos a «establecer requisitos dirigidos a prevenir los abusos en la utiliza-
cién sucesiva de la contratacion temporal» (art. 15.5 ET).

< En materia de organizacion del trabajo:

Debe recordarse en este punto que, para la estrategia sindical y, en especial, para
CC.00.,, la participacion en esta materia es uno de los contenidos prioritarios en el pro-
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ceso de negociacién colectiva, como forma de frenar el intenso proceso de precariza-
ciény deterioro de las condiciones de trabajo. Se trata, por lo demas, de un objetivo que
vuelve a repetirse a nivel sectorial, asi, por ejemplo, aparece en las orientaciones estra-
tégicas de la Federacién Minerometallrgica de este sindicato.

Junto a la ya tradicional afirmacién segun la cual la organizacion del trabajo «es facul-
tad y responsabilidad de la direccion de la empresa», comienza a reconocerse en algu-
nos convenios un cierto papel de los representantes de los trabajadores también en esta
materia, que superan las previsiones legales al atribuirles la competencia para emitir
informe previo en materia de «implantacion o revision de sistemas de organizacién y
control del trabajo» (art. 64.1 ET).

Destaca en esta materia la prevision que se contiene en algunos convenios segun la
cual, sin merma de la facultad de la empresa en esta materia, «los representantes de los
trabajadores tendran las funciones de orientacion, propuesta, emision de informes,
etc.», de conformidad con lo previsto en la ley, el convenio y los acuerdos de empresa
(Quimica; Barcelona/Madera).

Por lo que se refiere a los términos en los que ha quedado prevista la intervencion de la
representacion de los trabajadores en las materias vinculadas con la organizacion del
trabajo pueden resaltarse las siguientes previsiones convencionales: comunicacion
previa sobre la introduccién de nuevas tecnologias que puedan suponer modificacio-
nes sustanciales (Quimica; Barcelona/Madera) o periodos de formacion o adaptacién
técnicano inferior a un mes (Quimica); o bien la notificacién previa de la puesta en prac-
tica de las tablas de rendimiento (Castilla La Mancha/Construccién).

» Ascensos, clasificacion profesional:

Como se sabe, los preceptos estatutarios dedicados a esta materia remiten a la nego-
ciacion colectiva o, en su defecto, al acuerdo de empresa, tanto para el establecimiento
del sistema de clasificacion profesional (art. 22.1 ET), como para regular los ascensos
(art. 24 ET), de conformidad con las pautas previstas en el propio ET.

Siendo este el marco legal, algunos convenios mejoran las previsiones anteriores, como
sucede cuando se prevé lainformacion a larepresentacién sobre la promociény ascen-
sos (Entidades de Seguros; Comercio General de Girona); el dictamen preceptivo de los
sistemas de valoracién confeccionado por laempresay la participacion a través de dos
representantes en el tribunal del concurso-oposicion, con voz pero sin voto (Quimica);
el informe de los representantes del personal en los casos de cambio de puesto de tra-
bajo cuando el trabajador no posee las condiciones requeridas para el puesto que
desempefia (Barcelona/Siderometalurgia); o el acuerdo con los representantes de los

trabajadores en la empresa para aplicar la nueva clasificacion profesional prevista en el
convenio (Quimicas).

< En materia de movilidad funcional:

La intervencidn de los representantes de los trabajadores en esta materia se limita en
la ley al derecho a ser informados por el empresario de la movilidad funcional para la
realizacion de funciones que no corresponden al grupo profesional o a categorias equi-
valentes, asi como a la emisién de informe previo en los casos en los que el trabajador
afectado por la movilidad funcional reclame el ascenso o la cobertura de vacante con-
forme alo dispuesto en materia de ascensos en la empresay esta Gltima se niegue (art.
39 ET).

En la practica convencional se reconoce la posibilidad de los representantes de reca-
barinformacion sobre las decisiones adaptadas por laempresa sobre esta materia (Qui-
mica; Perfumeria); se establece la necesaria justificacién ante los representantes de los
trabajadores de la asignacion de funciones no correspondientes a la categoria profe-
sional del trabajador (Residencias tercera edad); en casos de movilidad funcional ordi-
naria, lainformacion puntual alos representantes que podran intervenir enlos casos que
consideren necesario (Ferralla); la posibilidad de intervencién de los representantes de
los trabajadores ante un cambio de puesto de trabajo y a solicitud del trabajador afec-
tado (Pirelli); elinforme previo alos representantes de los trabajadores en todo supuesto
de movilidad funcional (Cementos Portland).

< Movilidad geogréfica:

Segun lalegislacién laboral, los representantes legales de los trabajadores deben recibir
notificacion por parte del empresario de la decision del traslado individual. Si el traslado
es colectivo se reconoce a dichos representantes unaintervencion de mayor intensidad:
el empresario se encuentra obligado a abrir con ellos un periodo de consultas con la fina-
lidad de obtener un acuerdo de empresa, si bien el empresario puede ejecutar su deci-
sidn aunque agotado el periodo de consultas no se alcance dicho acuerdo (art. 40 ET).

Los convenios, a veces, mejoran esta regulacion legal, por ejemplo, previendo la comu-
nicacion a los representantes de los trabajadores bien de los desplazamientos (Ali-
cante/Construccion; Sevilla/Construccion) o bien de la no aceptacion del traslado por
parte del trabajador (Aldeas Infantiles); el informe previo en todo supuesto de movilidad
geogréfica (Cementos Portland); la prevision de un periodo de consultas para proceder
a realizar desplazamientos de los trabajadores (Técnicos de industria de produccién
audiovisual); o la previsién de un acuerdo de empresa para establecer el sistema de
compensacion en casos de traslado (Quimica).
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< En materia salarial 0 ventajas materiales no salariales:

Destaca en esta materia el convenio de Quimicas en el que se prevé la informacion anual
delimporte destinado a retribuciones variables y su distribucion por grupos profesiona-
les asi como del nimero de trabajadores de cada grupo afectados por ella; la informa-
cién sobre las cantidades destinadas al complemento del puesto de trabajo o la infor-
maciény consulta sobre sistemas de retribucion variable individual adicional a los incre-
mentos pactados y sobre cualquier modificacion del mismo; el informe sobre el estudio
de valoracion de puestos de trabajo elaborados por la empresa; el acuerdo de empresa
para determinar los plazos para la plena integracién en el grupo profesional del personal
de nuevo ingreso, para decidir sobre el complemento del puesto de trabajo, en materia
de cantidades destinadas a ajustar los abanicos salariales, para decidir que la informa-
cion sobre la masa salarial bruta a entregar a los representantes de los trabajadores se
realice por centro de trabajo, o en materia de revisiéon de tiempo y rendimiento. Igual-
mente se dispone que las reclamaciones de los trabajadores sobre tarifas de comple-
mentos por cantidad o calidad de trabajo deban ser planteados ante la representacion
de los trabajadores y resueltas conjuntamente por dicha representacion con laempresa.

También en otros convenios pueden encontrarse referencias a la intervencion de la
representacion de los trabajadores en esta materia: asi, por ejemplo, se prevé el
acuerdo entre los representantes y la direccién de la empresa sobre la concesion de
anticipos reintegrables (Cementos Portland); la decisién conjunta de la direccion de la
empresay la representacion social para determinar el abono o no de los tres primeros
dias de enfermedad (Cruzcampo), o para conceder préstamos en metélico (Cruz-
campo).

< En materia de tiempo de trabajo, descansos y permisos:

— Jornada, horario y calendario: mas alla de lo reconocido por laley, la intervencién de
los representantes de los trabajadores prevista por los convenios en estas materias
viene siendo de muy distinta entidad. Asi, por ejemplo, se prevé lainformacién alos
representantes de los trabajadores en materia de flexibilidad en la prestacion de los
dias de trabajo (Pirelli); la consulta previa sobre la opcién entre el descanso o retri-
bucion de la media hora adicional flexible (Quimica); o la discusion sobre la necesi-
dad de incrementar la produccién a través de un acuerdo sobre jornada irregular
(Quimica). En otros casos el convenio remite al acuerdo de empresa para establecer
una jornada continua (Castilla La Mancha/Construccién), para flexibilizar individua-
lizadamente las horas de entrada y salida, sin modificar la duracion total del tiempo
de trabajo (Quimica), para la fijacién del disfrute del periodo de descanso compen-
satorio (Quimica) o para fijar la recuperacion de la hora diaria reducida de la jornada
en los meses de noviembre, enero y febrero (Gerona/Construccion); la negociacion

del horario por parte de los representantes laborales de los trabajadores y los sindi-
catos presentes en el comité de empresa (FCCSA RBU Madrid); o del calendario
laboral (Comercio Ciudad Real; Comercio General Lérida; Fundacion La Caixa).
Debe recordarse al respecto que la norma se limita a reconocer el derecho de los
representantes de los trabajadores a ser consultados por el empresario y emitir
informe previo a la elaboracién del calendario laboral (disposicion adicional 32 RD
1561/1995, sobre jornadas especiales de trabajo).

Festivos y permisos: en ocasiones ha quedado previsto el informe previo de los
representantes del personal para conceder permisos a trabajadores con un afio de
antigliedad en la empresa (Empresas de Seguridad); la intervencion ante las autori-
dades para fijar los dias laborales o pedir los cambios de fiestas locales (Makro); o
bien se deja a la negociacién con la direccién de la empresa la determinacién de las
condiciones de la prestacion que se realiza en dia festivo por circunstancias impre-
visibles (Danone); la fijacion de un sistema de trabajo para el fin de semana y/o los
festivos (Quimica); de otras festividades recuperables distintas a las previstas en el
convenio (Barcelona/Construccion); o del dia de sustitucion cuando las fechas fija-
das en el convenio como fiestas fuesen de caracter local.

Turnos de trabajo: en esta materia la intervencion de los representantes de los tra-
bajadores oscila desde el mero derecho a recibir informacion de los turnos de tra-
bajo (Simago) hasta el acuerdo con la empresa para establecer las contrapartidas y
nuevas condiciones de trabajo que puedan derivarse de la implantacién por la
empresa de un sistema de turnos que implique rotacion para los trabajadores afec-
tados (Quimica).

Vacaciones: en algunos convenios se preve la consulta previa a la decisién del
empresario de excluir del periodo vacacional el que coincida con la mayor actividad
productiva estacional (Quimica). En otros convenios ha quedado prevista su inter-
vencion en la fijacion de las mismas (Comercio Cordoba; Comercio General de
Girona), unaintervencién que en ocasiones se prevé en forma de negociaciéon conla
empresa bien para su establecimiento sin ulteriores precisiones (Gerona/Construc-
cién) bien para dividir las vacaciones entre Semana Santa, Navidad y el resto del afio
0 para cambiar el periodo previsto en el convenio si el cambio afecta a una plurali-
dad de trabajadores (Barcelona/Construccion), o para dividir el periodo de disfrute
en un maximo de dos periodos de 15 dias (Alicante/Construccién).

Una de las materias conectadas con el tiempo de trabajo en la que suele realizarse
un tratamiento de las competencias de los representantes que mejoralo previsto en
laley es lareferida a las horas extraordinarias. En efecto, un gran nimero de conve-
nios reconocen a la representacion de los trabajadores una serie de facultades que
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se afiaden al derecho a ser informados mensualmente de las horas extraordinarias
realizadas por los trabajadores, recibiendo copia de los resimenes previstos en el
art. 35.5 ET (disposicion adicional 32 RD 1561/95). Asi, por ejemplo, suele ser habi-
tual prever laintervencién de larepresentacion de los trabajadores para decidir junto
conlaempresa el caracter y naturaleza de las horas extraordinarias (Quimica; Cruz-
campo). En otras ocasiones se preve el andlisis conjunto sobre la posibilidad de nue-
vas contrataciones en sustitucion de las horas extra (Quimica); la aprobacion de los
representantes para que sean calificadas como horas extraordinarias por fuerza
mayor (Castellén/Siderometalurgia); la fijacién junto con la direccion de la empresa
de su cuantia y/o su compensacion mediante descanso (Comercio Metal GuipUlz-
coa); o suampliacién, causas y distribucion (Simago); o bien el posible acuerdo con
la empresa para acumular anualmente los descansos compensatorios para consti-
tuir una bolsa individual de tiempo disponible (Quimica) o para fijar los turnos rotati-
vos del servicio de retén voluntario creado en relacion con las horas extraordinarias
por fuerza mayor (Castellén/Siderometalurgia).

En materia de sanciones suele existir una mejora de lo previsto en la norma: asi
sucede, por ejemplo, cuando se dispone la obligacion del empresario de comunicar
a los representantes de los trabajadores todas las sanciones impuestas en la
empresa, y no sélo las sanciones impuestas por faltas muy graves como exige el art.
64.1.7 ET (Aldeas Infantiles; Quimica); el conocimiento de todas las sanciones con
la posibilidad de que larepresentacién del personal sugiera su tipificacion o no (Assi-
curazioni Generali); o incluso la emision de informes en relacién con cualquier san-
cion con independencia de su gravedad (Comercio Cérdoba), o sélo para las san-
ciones por faltas graves 0 muy graves (Fundacion La Caixa). En otras ocasiones el
expediente contradictorio que segun la norma debe incoar el empresario para san-
cionar por falta grave o muy grave alos representantes de los trabajadores (art. 68 a
ET) ha sido extendido por los convenios a las sanciones por falta muy grave de cual-
quier trabajador de la empresa, en dicho expediente debe darse audiencia a los
representantes del personal (Danone; Fundacion La Caixa).

En materia de extincién del contrato: es una practica habitual en los convenios del
sector de la Construccion prever la obligacion de dar cuenta a los representantes de
los trabajadores del cese del trabajador fijo en obra a causa de la paralizacion tem-
poral de una obra por causa imprevisible para el empresario principal y ajena a su
voluntad. En estos casos se les concede a dichos representantes un plazo de una
semana para su constatacion (Construccion de Malaga, Barcelona, Alicante, La
Corufia). En este mismo sector suele incorporarse ademas la obligacion del empre-
sario de comunicarles inmediatamente el acuerdo alcanzado entre el empresario y
el trabajador sobre la jubilacion voluntaria anticipada de este Gltimo (Construccion
de Mélaga, Granada, Almeria, Sevilla).

En alguna ocasion se ha previsto la intervencién previa en los procedimientos de
extincion del contrato, incluyendo no solo los expedientes de regulacion de empleo
(enlos que, como se sabe, se exige un periodo de consultas ex art. 51 ET), sino tam-
bién en los despidos por causas objetivas (Comercio Metal Guipuzcoa).

En materias relacionadas con la utilizacién de ETT : como mecanismo de control del
recurso a estas empresas se prevé el acuerdo con el empresario para determinar los
puestos susceptibles de ser cubiertos por contratos de puesta a disposicion
(Comercio Metal Guipuzcoa; Comercio General Guipuzcoa; Perfumeria y afines); o
para superar el nimero maximo de trabajadores cedidos que pueden ser emplea-
dos enlaempresa (Traccion Mecanica de Mercancias de Barcelona). En alguna oca-
sién el convenio ha reducido a tres el plazo maximo de 10 dias previstos en el art. 9
LETT para informar a los representantes de los trabajadores de la empresa usuaria
de cada contrato de puesta a disposicion suscritos por esta Ultima (Sector Limpieza
de Edificios y Locales Comerciales).

Esta mejora de competencias de los representantes de los trabajadores puede
encontrarse igualmente en relacion con otro conjunto variado de materias: asi, por
ejemplo, en alguna ocasion se prevé el derecho de los representantes de acompa-
fiar al trabajador para acudir al mando superior en casos de discrepancias sobre la
aplicacién de las unidades previstas en las tablas de niveles normales de producti-
vidad (A Corufia/Construccién); la negociacion entre la empresay los representan-
tes de los trabajadores para regular la rotacion del personal en los puestos de tra-
bajo que requieran un mayor esfuerzo fisico (Bimbo), para establecer sistemas de
trabajo que garanticen unamayor frescura del producto (Bimbo); para determinar las
circunstancias de prestacion del trabajo bajo inclemencias del tiempo
(Alicante/Construccidn); o para fijar el lugar de salida y llegada cuando el lugar del
trabajo esté situado fuera del casco urbano y el medio de transporte sea a cargo de
la empresa (Cérdoba/Hosteleria).

b) Ampliacién o mejora de las competencias reconocidas a los representantes «legales»

— En materia de contratacion: se reconoce la posibilidad de estar presente a la firma

del contrato (Cadiz/Hosteleria), o la entrega de la copia basica de todos los contra-
tos celebrados por el empresario y la comunicacion de las prérrogas y extinciones
(Alicante/Hosteleria). Debe recordarse que en el art. 64.1.2 ET la obligacién se limita
a la entrega de la copia basica de los contratos que deban ser formalizados por
escrito asi como a la notificacion de las prérrogas y de las denuncias de dichos con-
tratos.
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De nuevo se ha encontrado algin ejemplo aislado donde se prevé laintervencion de
los representantes legales para calcular con la empresa el nimero total de trabaja-
dores del centro de trabajo del cuatrimestre anterior y el porcentaje de fijos y fijos
discontinuos, como medida de control de la contratacion temporal.

— En materia de salario: se prevé en alguna ocasion la posibilidad de acordar con la

empresa el prorrateo mensual de las pagas extraordinarias (Alicante/Hosteleria;
Sevilla/Hosteleria).

< En materia de tiempo de trabajo:

— Jornada, calendario: se prevé la supervision de forma conjunta con el empresario del

calendario anual (Cérdoba/Hosteleria); lacomunicacién previa de la modificacion de
lajornada, haciendo constar lafecha en que se recuperara el exceso de jornada (Cor-
doba/Hosteleria); o el acuerdo con el empresario para establecer el calendario
(Construccion de Malaga, Alicante, Sevilla, Almeria...); o para la readaptacién del ya
fijado en el convenio (Castilla La Mancha/Construccion).

Descansos y vacaciones: en materia de descansos algunos convenios permiten el
pacto con la empresa para pronunciarse sobre el descanso semanal que en el con-
venio viene fijado en dos dias (Alicante/Hosteleria). Por lo que a las vacaciones se
refiere, de nuevo ha quedado prevista la participacion de los representantes de los
trabajadores de intensidad distinta: asf se prevé desde el mero informe previo de
dicha representacion para gue el empresario confeccione el calendario de vacacio-
nes (Alicante/Hosteleria); o la consulta previa para que el empresario pueda excluir
como periodo de vacaciones el que coincida con lamayor actividad productiva esta-
cional de la empresa (Castellon/Siderometalurgia); hasta el acuerdo con el empre-
sario para fijar el calendario de vacaciones (Cérdoba/Hosteleria; Castellén/Sidero-
metalurgia).

Recuperacion de horas: se prevé la comunicacién previa a estos representantes de
la recuperacion de las horas no trabajadas por causas de fuerza mayor, accidentes
atmosféricos, falta de suministro o cualquier causa no imputable a la empresa
(Construccion de A Corufia, Malaga, Cadiz).

Horas extraordinarias: se prevé la determinacion con el empresario del caracter y
naturaleza de estas horas (Construccion de Céaceres, Valencia; Cérdoba/Hostele-
ria); o bien el acuerdo con la empresa para pactar la compensacion de dichas horas
(Sevilla/Almacenistas y detallistas de Alimentacion).

En este sentido puede llevar a confusion el empleo en un mismo precepto de la dis-

tinta terminologia al que ya se ha hecho referencia. Asi, suele ser habitual disponer
en la misma clausula convencional la obligacion del empresario de informar men-
sualmente al comité de empresa o delegado de personal y al delegado sindical sobre
el nimero de horas extraordinarias realizadas, si bien se afiade que en funcién de
dicha informacién sera el empresario y los representantes «legales» los que deter-
minen el caracter y naturaleza de las horas extraordinarias (por todos,
Castellon/Siderometalurgia).

En materia de productividad: aunque no se trata propiamente de unamejora de com-
petencias y si del desarrollo efectivo de lo previsto en la ley, pueden destacarse
algunas previsiones convencionales al respecto. En efecto, debe recordarse que el
art. 64 ET atribuye al comité la colaboracién «con la direccién de la empresa para
consegquir el establecimiento de cuantas medidas procuren el mantenimiento y el
incremento de la produccion de acuerdo con lo pactado en los convenios colecti-
vos». En uso de esta invitacion algunos convenios incorporar la intervencion de los
representantes legales de colaborar con la empresa en orden a incrementar la pro-
ductividad, llegandose incluso a crear a tal efecto comisiones paritarias especificas
(Sevilla/Construccion, Alicante/Construccion).

En materia de extincion: se ha encontrado alguna prevision aislada como la puesta
en conocimiento de estos representantes de los ceses definitivos de los trabajado-
res fijos y fijos discontinuos (Alicante/Hosteleria).

Debe recordarse al respecto que el ET reconoce el derecho de los representantes de
los trabajadores a conocer los documentos relativos a la terminacién de la relacion
laboral (art.64.1.6% ET). Con todo, al interpretar esta prevision la jurisprudencia ha
considerado en ocasiones que el precepto impone al empresario una obligacion
genérica de dar a conocer a la representacion del personal los modelos utilizados
para la finalizacion de los contratos, sin que se extienda a la obligacion de remitirles
cada uno de los finiquitos individuales.

Igualmente han quedado previstas intervenciones de estos representantes en otras
materias: asi cuando se permite al trabajador presentar sus reclamaciones ante la
empresa a través de ellos (Construccién de Alicante, Sevilla, Caceres, Almeria);
cuando se establece que dicha representacion velara para que en el gjercicio de las
facultades empresariales en materia de organizacion del trabajo no se conculque la
legalidad vigente (Barcelona/Siderometalurgia); cuando se dispone la entrega del
recibo del afio en curso de las poélizas de seguro (Valencia/Construccion; Ali-
cante/Hosteleria); 0 el pacto con el empresario para fijar los plazos de duracion de la
ropa de trabajo (Cérdoba/Hosteleria, Alicante/Hosteleria).
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¢) Ampliacion o mejora de las competencias reconocidas a los representantes

unitarios

En materia de contratacion: derecho a recibir copia del contrato (sin que se limite
s6lo a los formalizados por escrito) u orden de servicio del personal, incluidos el
personal de ETT (Cérdoba/Hosteleria, Malaga/Hosteleria), asi como la documen-
tacion acreditativa de estar en dicha empresa y respecto de estos trabajadores al
corriente de sus obligaciones salariales y de Seguridad Social (Cérdoba/Hostele-
ria).

Organizacion del trabajo: en alguna ocasioén el convenio ha atribuido al comité de
empresafunciones de asesoramiento, orientacién y propuesta en los temas relacio-
nados con la organizacion y racionalizacion del trabajo (Diario El Pais).

Ascensosyy clasificacion profesional: se ha previsto la consulta previa al delegado de
personal en materia de ascensos (Industrias Carnicas); la informacién al comité en
casos de vacantes (Hertz Espafia); laintervencion de los representantes unitarios en
la valoracion de puestos de trabajo (Castellon/Siderometalurgia), sin que quede
claro los términos de dicha intervencion; o bien el informe preceptivo del comité o
del delegado de personal sobre reclamacion en clasificacion profesional (Barce-
lona/Madera).

En materia de movilidad funcional y movilidad geografica: en ocasiones se exige el
informe previo del comité de empresa o del delegado del personal en los supuestos
de movilidad ascendente o descendente (Residencias 32 edad), o en los casos de
encomienda de trabajos de categoria inferior (Pasta, papel); o bien existe una remi-
sién del convenio al pacto entre la direccion de laempresay el comité para determi-
nar las dietas por desplazamiento (Cementos Portland).

En materia de sanciones: la mejora de las previsiones legales se lleva a cabo, por
ejemplo, cuando se dispone la informacion previa a los representantes unitarios de
todas las sanciones a imponer en el centro de trabajo (Residencias 3y edad); la
audiencia previa de la representacion unitaria en los casos de sanciones por faltas
graves o muy graves (Tabacalera); el conocimiento por parte del delegado de per-
sonal de las sanciones que puedanimponerse enlaempresa (Cruzcampo); o laremi-
sién de una copia de todas las sanciones al comité o al delegado de personal
(Empresas Ensefianza Privada sostenida).

En materia salarial o ventajas materiales no salariales: se prevé la informacién men-
sual al delegado de personal sobre los complementos de puesto de trabajo y los
complementos de descanso (Cruzcampo).

< En materia de tiempo de trabajo, descansos y permisos:

— Jornada, horario, calendario: se dispone en algunos convenios la participacion de un

miembro del comité de empresa en la reestructuracion de la jornada a nivel individual
(Danone); el estudio del comité o el delegado de personal junto con la empresa sobre
la posibilidad de propiciar sin discriminacion la jornada continuada (Malaga/Hostele-
ria); la fijacion de horario por parte del empresario se realizara con la informacién del
comité de empresa o representantes del personal (Cadiz/Hosteleria); o al menos la
consulta al comité en materia de horario (Sevilla/Hosteleria); o bien lainformacion a los
representantes de los trabajadores y la comunicacion documentada al comité de
empresa en materia de flexibilidad en la prestacién de los dias de trabajo (Pirelli).

Permisos y vacaciones: la consulta al comité de empresa para conceder un permiso
especial o licencias sin sueldo (JM Pascual); se prevé su programacion de acuerdo
con el comité o el delegado de personal (Malaga/Hosteleria); o la consulta al comité
de empresa en materia de vacaciones (Sevilla/Hosteleria).

Horas extraordinarias: junto a la informacién mensual a la que obliga la norma esta-
tal, en ocasiones se prevé la notificacion a la Autoridad Laboral de las horas extraor-
dinarias realizadas por parte conjuntamente de la empresa y el comité o delegado
de personal (Castellon/Siderometalurgia, Malaga/Hosteleria).

Esta mejora de competencias de los representantes unitarios puede encontrarse
igualmente en relacién con otro conjunto variado de materias: la labor de vigilancia
del comité sobre la calidad de la docenciay de su efectividad en los centros de for-
macion y capacitacion de la empresa (Quimica) o su labor de velar por los principios
de no discriminacion, igualdad de sexos y fomento de una politica racional de
empleo (Quimica); la informacién a la representacion unitaria de la modificacion de
plantilla que no implique cese del personal sino simple amortizacion de vacante
(Castellén/Siderometalurgia); o la informacién mensual al comité de empresa de las
solicitudes de compra de vehiculos por los empleados y de las ventas realizadas a
los mismos (Hertz Espafia).

Igualmente, en materia de ropa de trabajo los convenios han reconocido una serie
de facultades alos representantes unitarios: asi, se prevé el acuerdo con laempresa
sobre la duracién de los uniformes y para determinar las temporadas para los uni-
formes de invierno y verano (Malaga/Hosteleria); o bien la competencia del comité
de empresade cuidar de que laropaseafacilitadaalostrabajadores (Alicante/Cons-
truccidn); o bien la intervencién y decision en dltima instancia de las discrepancias
entre el trabajador y el empresario en materia de ropa de trabajo (Castilla La Man-
cha/Construccién).
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d) Mejoras de las competencias de los 6rganos de representacion sindical
» Secciones sindicales:

Se reconoce la posibilidad de convocar asambleas por parte de las secciones sindica-
les, y no solo por la representacion unitaria como sefiala el art. 77 ET (Residencia 32
edad); la informacién anual a esta representacién sobre planes de formacion de la
empresa (Banca privada); o la facultad de los trabajadores integrantes de la seccion sin-
dical de exigir al trabajador la exhibicion de la copia del parte de alta en la Seguridad
Social (Malaga/Construccion).

— Junto a estas competencias deben mencionarse también aquellas previsiones con-
vencionales que mejoran lo dispuesto en la ley sobre el derecho de estas secciones
anombrar delegados sindicales. Un derecho que, como se recordara, se reconoce
a las secciones pertenecientes a sindicatos con presencia en los comités de
empresay que se constituyan en empresas o centros de trabajo con mas de 250 tra-
bajadores (art. 10.1 LOLS). Asi, se ha previsto la posibilidad de que en convenios
inferiores se establezcan un nimero inferior a los 250 trabajadores (Construccion);
o bien sereconoce el derecho a nombrar un delegado sindical en empresas con mas
de 50 trabajadores (Malaga/Hosteleria); con mas de 75 trabajadores (Alicante/Hos-
teleria); o mas de 150 trabajadores (Quimicas, Sevilla/Hosteleria). En esta linea se
reconoce alos delegados nombrados en empresas con una plantilla entre 150y 250
trabajadores «los derechos inherentes a su condicidn, si bien sélo dispondran de las
horas sindicales que les resulten cedidas» (Quimicas).

Debe recordarse que nuestros tribunales han negado a estos sujetos el caracter de
delegados sindicales a los que se refiere la LOLS, tratandose de un portavoz sin las
facultades, garantias y derechos que esta norma reserva a aquéllos.

Por otro lado, en alguna ocasion se reconoce la posible asistencia de un represen-
tante de los sindicatos firmantes del convenio a las reuniones previstas en el ET en
los expedientes de crisis , en calidad de asesor, con voz pero sin voto y siempre que
su asistencia sea solicitada por la representaciéon unitaria por mayoria simple
(Malaga/Hosteleria).

» Delegados sindicales:

En alguna ocasién no sélo se reconocen a los delegados sindicales las mismas garan-
tias que rodean a los representantes unitarios, como expresamente se prevé en el art.
10.3 LOLS, sino también los mismos derechos que poseen los comités de empresa
(Carnicas, Residencias 3?2 edad, Sevilla/Construccion, Quimicas). Debe tenerse en
cuenta que lacitadaley reconoce alos delegados sindicales las mismas garantias y sélo

algunos de los derechos reconocidos a los representantes unitarios si bien «a salvo de
lo que se pudiera establecer por convenio colectivo» (art. 10.3 LOLS).

En algunos convenios se reconoce el derecho de los delegados sindicales a asistir a las
sesiones de la comision paritaria de interpretacion cuando sean llamados a ello (Carni-
cas). Como se recordara, la LOLS reconoce unicamente el derecho a asistir, con voz y
sin voto, a las reuniones de los comités de empresa y de los 6rganos internos de la
empresa en materia de seguridad e higiene (art. 10.3.2 LOLS).

En materia de sanciones ha quedado prevista en alguna ocasion laremisién al delegado
sindical de una copia de todas las sanciones impuestas en la empresa (Ensefianza Pri-
vada sostenida); o incluso la audiencia de dicho delegado en el expediente contradic-
torio que el empresario esta obligado a incoar para sancionar a los representantes uni-
tarios (Quimicas, Valencia/Supermercados y Autoservicios). Debe recordarse en este
punto que el ET exige oir en estos casos Unicamente al resto de los representantes uni-
tarios (art. 68 ET).

— En otras materias: se exige la mera comunicacion previa a los representantes sindi-
cales del trabajador que vaya a ser sometido a medicion para ampliar las tablas de
productividad (Valencia/Construccion); o bien el informe previo del delegado sindi-
cal en la movilidad funcional ascendente o descendente (Residencia 3.2 edad); se
reconoce la posibilidad de los representantes sindicales de exigir al trabajador la
exhibicion de la copia del parte de alta en la Seguridad Social (Malaga/Construc-
cion). En alguna ocasién se somete al examen conjunto por parte de la empresay
sus representantes sindicales de las discrepancias sobre medicién o valoracion de
rendimientos o actividades acerca de la aplicacion de las técnicas de calificacion de
puestos de trabajo (Barcelona/Siderometalurgia); o bien se prevé la intervencion de
la representacién sindical en forma de acuerdo de empresa, como ha sucedido con
el posible establecimiento de jornada intensiva para algunos trabajadores en el
periodo entre 15 de junio y 14 de septiembre (Barcelona/Construccién).

3.2. MEJORA DE LAS GARANTIAS Y PRERROGATIVAS DE LA REPRESENTACION
DE LOS TRABAJADORES

a) Representantes unitarios

« Crédito horario:

Suele ser relativamente frecuente que los convenios amplien el crédito horario legalmente
previsto en el art. 68 ET (Residencia 32 edad; Aldeas Infantiles). Esta ampliacion se lleva a
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cabo avecesincorporando una escala que mejorala prevista enlanorma estatutaria, bien
en todos los escalones (Castellén/Siderometalurgia), bien solo en algunos de ellos, por
ejemplo, reconociendo 26 horas mensuales para plantillas que no superen lo 250 traba-
jadores (en el ET hasta 100 se reconocen 15 horas y de 101 hasta 250: 20 horas) (Castilla
LaMancha/Construccion). En otras ocasiones la mejora se produce incrementando en un
mismo nimero de horas el crédito previsto en cada escal6n. Asi sucede, por ejemplo,
cuando se incrementan en cinco horas para cada grupo de los previstos en el art. 68 ET
(Gerona/Construccion; Alicante/Hosteleria; Barcelona/Madera); o bien se reconocen un
numero de horas mensuales superior a las previstas en la norma, sin distinguir el nUmero
de trabajadores de la plantilla, por ejemplo, estableciendo un crédito horario de 44 horas
mensuales (Malaga/Hosteleria), o hasta 45 horas laborales al mes (Cérdoba/Hosteleria).

« Otras materias:

No se aplica el descuento del plus transporte por altas y bajas o no asistencia al trabajo
por causas aun justificadas, pero imputables al trabajador, si la ausencia se debe al
cumplimiento de funciones propias de los delegados de personal o los miembros del
comité de empresa (Valencia/Construccion).

Se dispone la prdrroga del contrato si por razon de necesidades de la obra se prorroga-
sen otros contratos de la misma categoria laboral y de igual o menor antigiiedad
(Gerona/Construccién).

b) Representacién sindical

De igual forma existen algunas regulaciones convencionales, aunque ciertamente poco
frecuentes, que mejoran las garantias y prerrogativas de la representacion sindical en la
empresa.

» Secciones sindicales:

— Esposible encontrar una de estas mejoras cuando se reconoce el derecho de la sec-
cién sindical a disponer de un local adecuado en empresas con mas de 100 trabaja-
dores en plantilla (Quimicas), prerrogativa que se reconoce enlaley Gnicamente alas
secciones que se constituyan en empresas que cuenten con mas de 250 trabajado-
res (art. 8.2 LOLS).

» Delegados sindicales:

— Como sucede con la representacion unitaria, también existen convenios en los que
se mejora laregulacion legal del crédito horario (Castellon/Siderometalurgia).

— Enalgunaocasidn se reconoce el derecho del delegado sindical a utilizar un local en
centros de trabajo de mas de 1.000 trabajadores (Valencia/Supermercado y Auto-
servicios).Como se sabe, la LOLS reconoce este derecho a algunas secciones sin-
dicales, no al delegado, en empresas que cuentan con mas de 250 trabajadores en
plantilla (art. 8 LOLS).

— Enalgunaocasion ellocal adecuado debe ser puesto a disposicion del delegado sin-
dical en centros de trabajo en los que sea materialmente factible y en los que posean
una plantilla superior a 100 trabajadores (Castellon/Siderometalurgia).

3.3. CREACION CONVENCIONAL DE ORGANOS DE REPRESENTACION

Los convenios colectivos no sélo mejoran la regulacion legal de los érganos de repre-
sentacién de los trabajadores incrementando el listado de facultades, competencias,
garantiasy prerrogativas previstas en lanorma. La ampliacion por parte de la regulacion
convencional se hallevado a cabo, en ocasiones, a través de la creacion de 6rganos de
representacion, ya sea de 6rganos cuya constitucion se remite por ley a la negociacién
colectiva (comités intercentros) ya de 6rganos no contemplados en la ley ni siquiera por
la via de su remision a los negociadores para su posible constitucion.

Por lo que se refiere al comité intercentros, frente a la escasa atencion que este érgano
de representacion viene recibiendo por parte de la negociacion supraempresarial (Enti-
dades Seguros y Reaseguros; Elaboradores Productos cocinados; Grandes Almace-
nes; Flores y Plantas; Pasta, papel y cartén; Perfumeria y afines), en los convenios de
empresa de grandes dimensiones suelen crearse con relativa frecuencia al tiempo que
se les dota de una regulacion ciertamente detallada en cuanto a sus competencias y
funcionamiento (Cruzcampo, Danone, Bimbo, Tabacalera).

De hecho, no faltan convenios de empresas en las que se regulan las competencias de
estos comités, incluso con prioridad respecto a las competencias de los comités de
empresa. En algunos de estos convenios se les hace destinatarios preferentes y priori-
tarios de la informacién que la empresa proporciona (Fasa Renault, Hunosa, Iberdrola,
Alcatel, Siemens, Seat).

Por lo que se refiere a la creacion de nuevos érganos no previstos en la norma estatal,
se han constituido, entre otros, un delegado provincial, nombrado por las centrales sin-
dicales firmantes del convenio, si bien se prevé la negociacion entre las partes de esta
figura con caracter prioritario (Estaciones de Servicio); o los denominados delegados
sindicales intercentros (Perfumeria y afines); delegados sindicales intercentros que
pueden ser nombrados en empresas con distintos centros de trabajo que sumen mas
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de 100 por los sindicatos firmantes del convenio. Se reconoce a estos delegados el
derecho a ser informados y oidos por la empresa en el tratamiento de cuestiones de
ambito superior al centro de trabajo y que pueden acceder a los centros de trabajo pre-
via comunicacion al empresario (Quimicas).

Igualmente se han constituido secciones sindicales intercentros (Perfumeria y afines;
Quimicas), para conocer de las cuestiones que afecten a mas de un centro de trabajo;
o el coordinador a nivel nacional elegido por cada Seccion Sindical estatal y al que se
reconoce las garantias de los delegados sindical previstas en la LOLS (Danone).

4. RETROCESOS CONVENCIONALES DEL TRATAMIENTO LEGAL DE LOS
ORGANOS DE REPRESENTACION

Junto a las ampliaciones y mejoras de derechos, facultades, garantias y facilidades de
los 6rganos de representacion de las que se ha dado cuenta en las paginas anteriores,
los convenios contienen a veces regulaciones que suponen ciertos retrocesos en rela-
cion con el tratamiento legal de la representacion de los trabajadores en la empresa.
Debe advertirse, inicialmente, que por lo que se refiere a las competencias de los érga-
nos de representacion los retrocesos pueden deberse bien a la total falta de mencion de
estos 6rganos alli donde su intervencion es exigida por la ley bien en la prevision de su
intervencién pero con una menor intensidad que la que la norma requiere.

En este punto debe tenerse especial cautela al analizar aquellas previsiones conven-
cionales en las que, segun hacen constar los negociadores, se procede a transcribir la
norma legal o bien a mejorarla. Se hace esta llamada de atencion porque, en ocasiones,
la pretendida transcripcién o mejora no lo son en realidad, y el listado de competencias
y facultades que se incorpora al texto convencional no coincide con las previstas en la
norma correspondiente que se dice transcribir, ni se afiade competencia alguna.

En todos estos casos, y dada la superioridad jerarquica de la norma estatal, los repre-
sentantes de los trabajadores tendran los derechos, facultades y garanti as previstas
por la ley, a pesar de lo que en el convenio se disponga.

a) Representantes de los trabajadores

Se prevé la informacién previa al comité o delegado de personal y al delegado sindical
del nuevo sistema de organizacién de trabajo que se pretende implantar
(Barcelona/Madera), en tanto que el ET exige en estos casos el informe previo de los
representantes unitarios en los supuestos de «implantacién o revisién de sistemas de
organizacion y control del trabajo» (art. 64.1.4). Por su parte, la LOLS reconoce al dele-

gado sindical el derecho a ser oido por la empresa previamente a la adopcion de medi-
das de caracter colectivo que afecten a los trabajadores en general (art. 10.3.3).

En otras ocasiones, se prevé simplemente la notificacion al representante de la movili-
dad geografica realizada, de nuevo sin distinguir entre las individuales y las colectivas
(Aldeas Infantiles). Y ello a pesar de que la ley exige tanto en las modificaciones sustan-
ciales de caracter colectivo como en el traslado colectivo la iniciacion con la represen-
tacion de los trabajadores de un periodo de consultas con la finalidad de celebrar un
acuerdo de empresa al respecto (arts. 40y 41 ET).

b) Representacion unitaria

Como se ha adelantado, en ocasiones se ha detectado una falta de correlacion con la
norma estatal, con la consecuencia de un retroceso respecto alo previsto en esta Gltima
en convenios en los que, tras remitir a la ley a efectos de facultades y competencias de
la representacion de los trabajadores, se incorpora una serie de facultades no del todo
coincidentes con el art. 64 ET. Asi sucede cuando el convenio se limita areconocer ala
representacion unitaria el derecho a ser informados por la empresa alli donde el pre-
cepto estatutario exige la emision de informes por parte de dicha representacion, por
ejemplo, en materia de reestructuracion de plantillas, cierres totales o parciales, defini-
tivos o temporales y disminucion de jornada, traslado total o parcial de instalaciones,
planes de formacion, implantacion o revisién de sistemas de organizacién del trabajo,
estudio de tiempos, sistemas de primas o incentivos, valoracion de puestos de trabajo
o fusiones, absorcion o modificaciones del status juridico de la empresa que afecte al
volumen de empleo (Quimicas; Carnicas; Valencia Supermercados y Autoservicios).
Cuando se prevé la informacion al comité sobre la implantacion o revision de sistemas
de organizacion del trabajo y sus consecuencias, estudios de tiempo, establecimiento
de sistema de primas e incentivos y valoracion de puestos de trabajo (Sevilla/Hostele-
ria). O enaquellos casos enlos que la transcripcion del precepto legal se realiza de forma
incompleta, asi por ejemplo sucede cuando al transcribir la letra a) del art. 64 ET no se
hace referencia alguna a las facultades de la representacion unitaria en materia de con-
tratacion (Barcelona/Siderometalurgia).

Enalgunaocasion se limita el derecho del comité de empresay de los delegados de per-
sonal al mero conocimiento e informe en los casos de modificacion sustancial de con-
diciones de trabajo -sin hacer distinciones entre las de alcance individual y la de caréac-
ter colectivo- salvo que exista acuerdo conlosinteresados (Pasta, papel y cartén). Igual-
mente se ha localizado algin ejemplo donde la informacién mensual sobre las horas
extraordinarias realizadas, prevista en la norma, se ha convertido en una informacion al
comité de empresa de caracter trimestral (Cementos Portland).
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c¢) Representantes sindicales

Junto a estos tratamientos en las competencias de los representantes de los trabaja-
dores que suponen un empeoramiento de las previsiones legales, debe hacerse tam-
bién referencia a aquellas otras regulaciones convencionales en las que el retroceso en
relacion con la norma se produce en la propia creacion del 6rgano de representacion.
Asi sucede, por ejemplo, cuando el derecho a crear secciones sindicales segin lo pre-
visto en sus estatutos, que la LOLS reconoce a cualquier sindicato legalmente consti-
tuido, se reserva en el convenio Unicamente a aquellos sindicatos que cumplan deter-
minados requisitos de audiencia (Danone). Asi, por ejemplo, se exige una afiliacién del
8% en la plantilla del centro de trabajo (Iberdrola), de 15% (A Corufia /Construccion), o
un minimo de afiliados que equivalga al 25% de la plantilla y siempre que la empresa
ocupe a mas de 90 trabajadores (Sevilla/Hosteleria) o mas de 50 trabajadores
(Malaga/Hosteleria).

En otras ocasiones, el derecho a la designacion de un delegado sindical se hace
depender de la existencia en laempresa o centro de trabajo de un determinado nimero
de afiliados. Asi, por ejemplo, se reconoce el derecho a un delegado sindical cuando se
cuente con un nimero de afiliados entre 100-250 (Zardoya); o un delegado cada 400 afi-
liados (Seat). En la LOLS el derecho de las secciones sindicales de los sindicatos con
presencia en el comité de empresa a estar representadas por delegados sindicales se
hace depender, sin embargo, del nimero de trabajadores en plantilla: a partir de 250
(art. 10LOLS).

El derecho a un tablén de anuncios se reconoce Gnicamente en centros de trabajo con
plantilla superior a 100 trabajadores para que los sindicatos «debidamente implanta-
dos» inserten comunicaciones (Valencia/Supermercado y Autoservicios). Como se
sabe, el derecho a un tablén de anuncios se reconoce por el legislador a las secciones
sindicales de los sindicatos mas representativos y de los que tengan representacion en
el comité de empresa o cuenten con delegados de personal, sin que se haga depender
del nimero de trabajadores en plantilla (art. 8.2 a) LOLS).

5. AVANCES Y RETROCESOS EN UNA MISMA CLAUSULA CONVENCIONAL

Junto a clausulas que bien mejoran bien empeoran lo previsto en la norma estatal, se
han localizado también otras que por su falta de precisién incorporan, o al menos lo
parece, regulaciones que constituyen ala vez un retroceso y un avance respecto de las

previsiones legales.

Asisucede, por ejemplo, cuando se dispone que los delegados de personal y los miem-

bros de los comités de empresa dispondran de 30 horas mensuales, sin diferencias
segun la plantilla del centro de trabajo (Cadiz/Hosteleria).

En otras ocasiones el derecho a nombrar un delegado sindical queda limitado a los sin-
dicatos o centrales que posean en el centro de trabajo una afiliacion superior al 10% de
la plantilla, aungue se reconoce dicho derecho a las secciones en centros de trabajo de
mas de 150 trabajadores (Castellén/Siderometalurgia) o de mas de 200 trabajadores
(Sevilla/Construccién; Valencia/Supermercados y Autoservicios). Sin embargo, como
se ha dicho, en la LOLS se reconoce el derecho a nombrar delegados sindicales a las
secciones constituidas por los afiliados a los sindicatos con presencia en los comités
de empresay en empresas o centros de trabajo que ocupen a mas de 250 trabajadores
(art. 10.1 LOLS).

Igual sucede cuando se establece que por cada seccion sindical se elegira un delegado
al que se atribuyen las mismas garantias que la unitaria salvo el crédito de horas retri-
buidas (Barcelona/Madera). En estos casos la mejora o el retroceso dependera de que
la seccién sindical de que se trate sea o no de las que tienen reconocida por la LOLS el
derecho a elegir un delegado sindical al que se reconocen las mismas garantias, el cré-
dito horario entre ellas, que las reconocidas a la representacién unitaria.

Tal efecto se produce también cuando se reconoce al delegado sindical el derecho a
asistir, con voz pero sin voto, a reuniones no sélo del comité de empresay de los 6rga-
nosinternos en materia de seguridad e higiene (art. 10.3.2 LOLS), sino también alas reu-
niones de la comisién paritaria de interpretacion, si bien se hace depender dicha asis-
tencia «siempre que tales 6rganos admitan previamente su presencia» (Castellén/Side-
rometalurgia).

6. ORGANOS DE REPRESENTACION Y PARTICIPACION EN MATERIA DE
SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

Por lo que se refiere alos 6rganos de representacion en el ambito especifico de la segu-
ridad y salud en el trabajo, se han encontrado tanto convenios en los que se regulan
drganos propios en materia de seguridad y salud en el trabajo (Construccién, Ense-
flanza privada, Educacion infantil, Flores y plantas, Quimicas, Pastas alimenticias...),
especialmente tratados en empresas con actividades de mayor riesgo o peligro
(Hunosay Aceralia), junto con otros donde no existe referencia alguna a dichos 6rganos
(Céarnicas, Grandes almacenes, Banca privada, ETT, Derivados de Cemento, Perfume-
ria y Drogueria, Entrega Domiciliaria, Conservas, Turrones, Madera, Agencia de Viaje,
Sastreria...). Con todo, y dada la importancia del tema, quizas seria deseable que los
convenios que no hacen referencia alguna a esta materia lo hicieran.
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Suele ser habitual en esta materia la creacién en el convenio de una comisién especifica
con competencias en materia de seguridad y salud laboral. A lo anterior debe afiadirse
ahora el tratamiento que los convenios realizan de los delegados de prevencion y del
comité de seguridad y salud laboral previstos en la LPRL.

Como sucede enrelacién con los 6rganos de representacién unitaria o sindical, es prac-
tica extendida la remision de los convenios a la LPRL, que puede venir acompafiada o
no de una regulacién especifica sobre esta materia.

Debe destacarse ademas que en no pocos convenios se prevé la participacion de los
trabajadores en esta materia a través de los representantes legales del centro de trabajo
(Tejasy ladrillos). Asi se hace referencia a la determinacion de puestos exentos de ries-
gos previa consulta de estos representantes (Fotografia) para las situaciones de riesgo
durante el embarazo o lactancia; la determinacion por acuerdo de empresa de los tra-
bajos bonificables por toxicidad o salubridad (Fotografia), o para la penosidad (Alimen-
tos compuestos); o bien se establece la obligacion de las empresas de entregarles la
relacién de sustancias y preparados quimicos (Curtidos, correas y cueros); o de infor-
marles periédicamente sobre la evolucion de la salud y seguridad de los trabajadores,
indices de absentismo y sus causas, accidentalidad y sus consecuencias, indices de
siniestralidad, etc. (Aparcamientos). La informacion sobre algunas de estas materias se
contemplaen elart. 64 ET con cadencia trimestral. Debe recordarse al efecto que, como
sefiala la propia LPRL, corresponde a la representacion unitaria y sindical la defensa de
los intereses de los trabajadores en materia de prevencion de riesgos laborales (art. 34.2
LPRL).

En algun ocasion se dispone que en las empresas o centros de trabajo que cuenten al
menos con seis trabajadores la participacidn se canalizard a través de larepresentacion
especializada regulada en la LPRL (Aparcamientos). Permitiendo incluso que donde no
exista representacion de trabajadores éstos puedan elegir por mayoria simple a aque-
llos trabajadores que hayan de desempefiar el cometido de delegado de prevencion.

Junto a la figura de los delegados de prevencion que suelen ser regulados en los con-
venios, se han creado también en alguna ocasién delegados de prevencion territoriales
(art. 66 Ferralla), o bien se establece la posibilidad de crear un comité intercentros en
materia de seguridad y salud (art. 101 Curtidos, correas y cueros).

7. ESPECIAL CONSIDERACION DEL TRATAMIENTO CONVENCIONAL DE LA
REPRESENTACION DE TRABAJADORES EN MATERIA DE
SUBCONTRATACION Y SUCESION DE EMPRESAS

Debe comenzar sefialandose la escasa atencidn que esta materia en general merece en
los convenios colectivos analizados. En efecto, s6lo de forma aislada se han encontrado
preceptos convencionales que se refieren a la subrogacion y la subcontratacion, algu-
nos de ellos dedicados Unicamente a la responsabilidad del empresario practicamente
en los términos ya previstos en la ley (arts. 42 y 44 ET), sin aportar regulacion alguna
sobre laintervencion de la intervencion y participacion de los representantes de los tra-
bajadores en estos casos.

Contodo debe destacarse una mayor presencia de esta materia en los convenios nego-
ciados a nivel provincial, aunque solo sea desde el punto de vista numérico y en no
pocas ocasiones se limiten a transcribir lo dispuesto en la ley.

Por lo que se refiere a la subcontratacion de obras y servicios, debe tenerse en cuenta
que los convenios analizados fueron celebrados con anterioridad a la reforma reciente
en la que, como se sabe, ha quedado nuevamente redactado el art. 42 ET, sobre todo
paraincorporar una mayor intervencion de los representantes de los trabajadores de las
empresas contratantes, contratistas y subcontratistas en términos de derechos de
informacioén. Debe recordarse, igualmente, que con anterioridad a esta reforma el art.
64 ET se limitaba a atribuir al comité de empresa o delegado de personal competencia
para recibir informacion sobre los supuestos de subcontratacion.

Enestalinea, los escasos convenios que se han referido a este fenémeno lo hacen sobre
todo para establecer la responsabilidad de las empresas incluso en materia de seguri-
dad e higiene (Construccién de Malaga, Barcelona, Alicante o Granada).Con todo, pue-
den encontrarse, algunos convenios que prestan una especial atencion a esta realidad
productiva, asi, por ejemplo, se han creado en algunos de ellos una comision paritaria
de subcontratacion (CESA 'y Bazéan).

En alguna ocasidn la regulacion convencional se ha anticipado a la reforma legislativa,

asi por ejemplo, se ha establecido la obligacion de la empresa subcontratista de comu-
nicar y razonar previamente a la representacion de los trabajadores, con una antelacién
minima de 30 dias, y aportando por escrito la explicacion de tal decision, sobre la
empresa o lugar donde se contrata, las condiciones de la subcontratacién asi como la
situacion frente a la Seguridad Social de la entidad subcontratada. La representacion
de los trabajadores queda facultada para remitir informe razonado ante la CP en caso
de desacuerdo con la subcontratacién planteada (Sastreria). También en otros conve-
nios se han previstos derechos de informacién en esta materia, si bien simplemente
como meratraslacion del art. 64 ET (Perfumeria; Entidades de Seguro y Reaseguro).
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Algun convenio suscrito con posterioridad a la reforma del art. 42 ET se ha limitado a
reproducir la nueva redaccion de este precepto (Quimicas).

Escasos son igualmente los convenios que se han ocupado de la subrogacion, aunque
los que lo han hecho han regulado precisamente el destino de los érganos de repre-
sentacidn unitaria cuando la sucesién empresarial se produce o, al menos, han recono-
cido algunaintervenciénadicharepresentacion. Asi, por ejemplo, se prevé que los dele-
gados de personal o en su caso los miembros del CE de la empresa afectada continua-
ran en su mandato hasta fin del plazo (Entrega domiciliaria); se establece el respeto de
la garantia sindical también durante dicho tiempo (Limpieza de Edificios y Locales de
Madrid); o bien se establece la posibilidad de los representantes tanto unitarios como
sindicales de optar entre permanecer en laempresa o subrogarse en la adjudicataria, en
determinados supuestos (Empresas de Seguro).

En algun otro convenio se dispone que la empresa cesante de acuerdo con la represen-
tacion de los trabajadores determinaran el nimero de servicios prestados realizados en
las entidades objeto de subrogacion en los siete meses anteriores. Siendo asi que para
determinar los trabajadores que deben ser subrogados se estara a lo que acuerden los
representantes de los trabajadores y la direccion de laempresa, a falta de acuerdo se rea-
lizara un sorteo en presencia de dichos representantes (Empresas de Seguridad).

Especial mencién merece laregulacién contenida en el Acuerdo Laboral Estatal de Hos-
teleria (ALEH) sobre la «subrogacion convencional para colectividades y las garantias
por cambio de empresario» para el caso de que no resulte de aplicacion el art. 44 ET. En
concreto, las previsiones convencionales resultan de aplicacion «en todos los supues-
tos de sucesion o sustitucién de empresas, en los que no exista transmision patrimo-
nial, como consecuencia del cambio de titularidad de una empresa, centro de trabajo,
de unaunidad productiva auténoma, de una unidad de explotacion, comercializaciéon o
produccion de las actividades de Hosteleria o partes de las mismas», en virtud, entre
otros supuestos, de, transmision por manifestacion contractual expresa, sucesion de
contratas, absorcion empresarial, etc.

Por lo que se refiere a los representantes de los trabajadores, el acuerdo contiene las
siguientes previsiones:

— Laobligacion de la nueva empresa de respetar la garantia sindical de los represen-
tantes unitarios y sindicales afectados por la subrogacion y hasta la finalizacion de
su mandato.

— La obligacion tanto de la empresa cedente como de la cesionaria de informar con
caracter previo a los representantes legales de los trabajadores afectados por el

traspaso sobre las siguientes cuestiones: fecha cierta o prevista del traspaso; moti-
v0s, consecuenciasjuridicas, econémicasy sociales paralos trabajadores; medidas
previstas respecto de los trabajadores; relacion de los trabajadores afectados y
modalidad de sus contratos; relacién motivada de trabajadores excluidos de la
subrogacion; TC 2 de los cuatro tltimos meses.

Con todo, lo habitual en la materia sobre el cambio de titularidad de la empresa suele
ser o bien su total falta de regulacion o bien la incorporacion al texto del convenio del
derecho de los representantes de los trabajadores de la empresa cedida a ser notifica-
dos cuando el cambio se produce por actos «inter vivos», un derecho gue ya se reco-
nocia desde la propia ley incluso con anterioridad a la dltima reforma del art. 44 ET
(Comercio Ciudad Real).

8. COMISION PARITARIA Y OTRAS COMISIONES DE CREACION
CONVENCIONAL

8.1. EL TRATAMIENTO CONVENCIONAL DE LA COMISION PARITARIA

Una caracteristica comun al tratamiento convencional de la comision paritaria consiste
ensuclaradispersiéon. Unadispersidn que se manifiesta no sélo en ladenominacion que
lamisma recibe por parte de los negociadores (comision paritaria, comision paritaria de
investigacion, comision mixta, comision mixta de interpretacion, comision mixta parita-
ria, comision de interpretacion y vigilancia, comité paritario de vigilancia e interpreta-
cion, etc.), sino también en su propia regulacién. Asi suele ser practica habitual que los
negociadores, por un lado, dediquen a la comisién paritaria un titulo o capitulo especi-
fico -donde se regula su composicion y sus funciones de forma sistematica- y, por otro,
se atribuyan a esta comisién otro elenco de funciones que se encuentran repartidas alo
largo del articulado del convenio.

Enrelacién con esta forma de proceder quizas convendria apostar por una mayor sis-
tematizacion o clarificacion de funciones que podria conseguirse, por ejemplo, incor-
porando una advertencia en el capitulo dedicado especificamente a la comisién pari-
taria al objeto de sefialar que las funciones listadas en el precepto no son las Unicas
gue se le asignan a dicha comision y que igualmente se encuentran otra funciones pre-
vistas en otros preceptos del convenio. En este sentido son dignos de destacar aque-
llas clausulas dedicadas especificamente a la comision paritaria en las que se hace
referencia en el listado de funciones que le corresponden a dicha comision a «cuan-
tas funciones le resulten expresamente atribuidas» a lo largo del texto convencional
(Hosteleria/Alicante), o se incorpora alguna otra férmula similar que indican al lector
que junto con las enumeradas en el precepto convencional existen otras competen-
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cias de la comision paritaria que deben localizarse a lo largo del articulado del conve-
nio.

Porlo que serefiere alaasignacion de funciones y competencias a esta comisién puede
afirmarse que, con caracter general, y a salvo de algunos casos en los que se realiza un
tratamiento ciertamente parco de esta figura, los convenios se muestran especialmente
generosos al respecto. En efecto, amparados en la amplia libertad que el ET reconoce
a los negociadores para atribuir a la comision paritaria cuantas cuestiones consideren
oportunas (art. 85.3 e ET), un gran nimero de convenios recogen un nutrido conjunto de
competencias de esta comision en las materias mas diversas, algunas ya previstas en
la propia ley (como es el caso de su intervencion en el procedimiento de descuelgue
salarial previsto en el art. 82.3 ET o su intervencion en los conflictos colectivos sobre la
interpretacion o aplicacién del convenio a la que se refiere el art. 91 ET).

En algunas ocasiones las competencias de la CP aparecen atribuidas de forma geneé-
rica «para el cumplimiento de las cuestiones que se deriven del presente convenio y
decidir en los arbitrajes de conflictos que le sean sometidos» (Fabricacién alimentos,
Mataderos de aves y conejos).

La practica mas extendida, sin embargo, consiste, como se ha dicho, en incorporar un
listado de las numerosas funciones que los firmantes del convenio atribuyen a la comi-
sién paritaria: entre estas funciones, las mas habituales son la aplicacion e interpreta-
cién del convenio, la conciliacion y/o mediacion y/o arbitraje en conflictos sobre aplica-
cidn einterpretacion o su intervencion en el descuelgue salarial. A las anteriores se sue-
len afiadir un conjunto muy variado de atribuidos en relacién con materias igualmente
diversas: control en materia de contratacion temporal (Comercio General Girona, Assi-
curazioni Generali), establecimiento de jornada irregular (Simago), impulsar los recono-
cimientos médicos (Comercio Ciudad Real, Comercio Pyme Las Palmas), resolver los
expedientes que se sometan a su conocimiento, la revision salarial, clasificacion de
categorias, intervenir en los procedimientos de solucion de conflictos establecidos por
los convenios, elaboracion de informes varios (sobre el grado de cumplimiento del
acuerdo, para proceder a la extension de los convenios, sobre horas extraordinarias y
su sustitucién por nuevas contrataciones...); labor de seguimiento de los despidos
colectivos, analizar y valorar iniciativas en materia de prevencién, orientar sobre la
implantacion de sistemas de participacion en primas; recibo de salario, copia de poli-
zas de seguros, clasificacion profesional a falta de AE, etc.

En alguna ocasion incluso se permite facultar ala CP, por acuerdo entre las partes, para
incorporar cambios al convenio cuando pudieran vincularse a modificaciones de la
actual legislacion laboral (Autoescuelas).

Quizas merece la pena destacar el distinto tratamiento, por otra parte ya tradicional, de
la intervencién de la comision paritaria en la resolucién de conflictos sobre interpreta-
cién o aplicacion del convenio. Como serecordar, el TS asocia lavinculabilidad del tra-
mite a que el texto del convenio lo establezca como obligatorio o vinculante. Asi, pue-
den encontrarse convenios que no lo establecen como tramite previo obligatorio (Foto-
grafia, Curtidos, correas y cueros industriales, Gestorias administrativas...), junto a tex-
tos convencionales que silo hacen, al menos para algunas materias ( Industrias del Frio,
Ferralla, Comercio minorista drogueria...).

Frente al profuso tratamiento de las competencias de estas comisiones, no suele ser
habitual que se incorporen «los procedimientos para solventar las discrepancias en el
seno» de la CP a los que hace referencia el art. 85.3 ) ET como parte del contenido
minimo del convenio. En efecto, es ciertamente extrafio encontrar en la practica con-
vencional la regulacion de un sistema de solucion de los conflictos surgidos en el inte-
rior de la comisién. Practicamente el Unico sistema previsto es el tener por agotado el
tramite por el transcurso del tiempo previsto para la intervencion de la CP.

En este punto, dada la importancia y el nimero de las materias que suelen quedar atri-
buidas a la comision paritaria, asi como su consideracién de contenido minimo del con-
venio, quizas fuese conveniente apostar por incorporar en el texto del convenio proce-
dimientos para resolver la posible falta de acuerdo en la comision paritaria, como ins-
trumento para garantizar la efectividad practica de esta figura.

No suele ser habitual que los convenios regulen las garantias de los miembros de la CP,
aungue en ocasiones se reconoce su derecho a ausentarse sin dejar de percibir su
remuneracion para participar en las reuniones (Autoescuelas), o el pago de gastos de
desplazamientos y dietas motivados por las reuniones de la CP (Sociedades coopera-
tivas). O bien la garantia consistente en la imposibilidad de que sean despedidos
durante las reuniones ni antes de los cuarentay cinco dias siguientes a finalizar las mis-
mas (Peluqueria; Pasta, papel).

8.2. LA EXTENDIDA PRACTICA DE CREACION DE COMISIONES SOBRE
MATERIAS MUY DIVERSAS

La mayoria de los convenios analizados no se limitan a constituir la comision paritaria,
como parte del contenido minimo al que se refiere el ET (art. 85), también incorporan
junto a ella una serie de comisiones especificas sobre materias igualmente concretas.
Nos encontramos en este caso ante un tratamiento convencional prolifico, no sélo por
la creacién de un conjunto muy variado de comisiones o comités sino también por las
funciones que se reconocen a las mismas.
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Destacan al respecto las comisiones creadas en materia de formacion (Estaciones de
Servicios, Quimicas, Oficinas farmacia, Perfumeria, Derivados cemento, Industrias car-
nicas; Comercio Metal Guipuzcoa, Comercio General Malaga, Paradores de Turismo,
Allianz; Telefénica Mdviles). En esta materia debe tenerse en cuenta que en la mayoria
de los convenios se contiene una referencia al Acuerdo Nacional de Formacion Conti-
nuay a su adhesion al mismo. O bien aquellas comisiones a las que se asignan funcio-
nes en materia de clasificacion profesional, poniendo asi en practica las recomenda-
ciones del AINC en términos de estructura profesional en base a la aplicacion de crite-
rios méas abiertos y flexibles (CASA, Aceralia, Seat, Derivados del Cemento).

De forma mas esporadica se han constituido en algunos convenios otras comisiones
con competencias en materias muy variadas, entre otras, pueden citarse las siguientes:
Comisién paritaria de retribuciones (Assicurazioni Generali); comisién técnica para
estudiar, definiry proponer las caracteristicas de un fondo de pensiones (Allianz); comi-
siones comerciales (Telefénica de Espafia); comisidn para verificar la situacion y cum-
plimiento del convenio (Entidades Seguros); comisién mixta calificadora para ascensos
(Industrias carnicas); comision de jornadas y horarios (Banca privada); comision parita-
ria sobre la mujer trabajadora (Quimicas); comision mixta para la igualdad de oportuni-
dades (RENFE); comision central de tecnologia e impacto de las directivas comunitarias
(Telefonica Espafia); comision paritaria de destajos (HUNOSA); comision paritaria de
productividad (Valeo); Comision de contratacion (El Pais); comision de valoracion de
tareas (El Pais).

Enotras ocasiones los negociadores han optado por dejar abiertala posibilidad de crear
en el futuro comisiones mixtas descentralizadas para temas concretos, en lugar de
constituirlas en el propio convenio (Perfumeria).

9. ADHESION AL ASEC Y TRATAMIENTO DE LOS PROCEDIMIENTOS
EXTRAJUDICIALES DE SOLUCION DE CONFLICTOS

9.1. MARCO GENERAL

Uno de los aspectos clave en la solucion de los conflictos laborales es la articulacion de
unanuevarelacion entre las soluciones tradicionales, sobre todo judiciales, y los medios
de solucion extrajudicial de conflictos laborales.

Elinterés de la solucién extrajudicial es innegable, no solo por la mayor flexibilidad que
ofrece en numerosos conflictos, sino porque tiene efectos sindicales de notable interés,
entre los que pueden destacarse los siguientes: potencia la negociacién entre los afec-
tados, especialmente a través de los procedimientos de mediacion. En este sentido no

s6lo se potencia la cultura negocial, sino que realmente las soluciones asumen, muchas
veces, parte de las posiciones de las partes.

Favorece la mayor intervencién sindical en la solucién de los conflictos, especialmente
potenciando la intervencion de los sindicatos mas representativos frente a otros que
aprovechan laconflictividad judicial para obtener una presencia que los resultados elec-
torales no le atribuyen.

Es una alternativa a la decisién unilateral del empresario que es el medio por el que, ini-
cialmente, se solventan numerosos problemas en laempresa (movilidad funcional, geo-
gréafica, modificacion de condiciones de trabajo, etc.).

Ofrece solucién a conflictos que no son solucionables envia judicial, por ejemplo, todos
aquellos que encierran una carga de contraposicion de intereses (conflictos de nego-
ciacién) y que no son simplemente de interpretacion y/o aplicacion del derecho.

Permite introducir en la solucion del conflicto componentes no estrictamente juridicos,
como datos econdémicos, comparativos con otras empresas, de equidad, etc.

En el fondo es el modo de asumir por los propios interesados la solucion de los conflic-
tos, sin delegar en un tercero, nombrado ademas por el Estado, la misma.

Claro es, la solucion extrajudicial tiene sentido, especialmente, aunque no solo, cuando
nace del acuerdo de las organizaciones sindicales y empresariales que la ofrecen al
conjunto de empresarios y trabajadores.

Para que esa posibilidad sea efectiva hace falta, especialmente a la vista del predomi-
nio que en nuestra tradicion ha tenido la solucién a través del Estado de los conflictos
laborales, que la ley no obstaculice e incluso la incentive.

En estos momentos no puede decirse que exista un auténtico marco legal que promo-
cione la solucién extrajudicial, pero si, al menos, existen suficientes referencias legales
que permiten crear procedimientos de solucion extrajudicial de los conflictos laborales
y que, de alguna manera, resuelven los problemas mas importantes en cuanto a la efi-
cacia de las soluciones que en ellos puedan alcanzarse.

Al respecto, el articulo 91 ET ofrece dos vias: una, la mas tradicional, aprovecha la labor
interpretativa del convenio que puede atribuirse a la comision paritaria, que se reafirma
alavista de laamplitud de funciones que se le pueden atribuir conforme al articulo 85.3
C)ET, olaatribucion de funciones semi-arbitrales en materia de descuelgue salarial con-
forme al articulo 82.3 ET; otra, mas novedosa, al menos en el momento en que se regulo
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expresamente, la posibilidad de que las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas en el &ambito estatal o autonémico establezcan procedimientos de solu-
cion extrajudicial, basados en la mediacién y el arbitraje y destinados, esencialmente,
conforme a la regulacion legal, aunque no exclusivamente, a la solucién de las contro-
versias colectivas sobre interpretacion y aplicacion de los convenios colectivos.

El mismo articulo sefiala que dichos procedimientos podran utilizarse para la solucién
de los conflictos individuales siempre que empresario y trabajador se acojan volunta-
riamente a ellos, y la disposicion adicional decimotercera del mismo texto legal, sefiala
que también se podran utilizar estos procedimientos para la solucion de desacuerdos
en los periodos de consultas (arts. 40,41, 47 y 51 ET), siempre que el convenio de apli-
cacion no haya establecido un procedimiento al respecto y las partes presentes en
dichos periodos de consultas se acojan a ellos voluntariamente.

Asuvez, laLPL sefiala que aquellas mismas organizaciones sindicales y empresariales
podran crear 6rganos convencionales de conciliacion, que sustituyan al 6rgano admi-
nistrativo que tradicionalmente realizaba la conciliacion prejudicial, y ello tanto en con-
flictos individuales como en los colectivos (arts. 63y 154 LPL).

Ademas, el art. 85.1 ET establece que cualquier convenio podra crear procedimientos,
incluido el arbitraje, pararesolver los desacuerdos en los periodos de consulta que entre
el empresario y los representantes de los trabajadores se producen conforme a lo pre-
visto en otros preceptos del mismo texto legal, concretamente en los supuestos de
movilidad geografica colectiva (art. 40 ET), modificacion sustancial de condiciones de
trabajo colectiva (art. 41 ET), suspension de contratos de trabajo por crisis empresarial
y despido colectivo (art. 47 y 51 ET).

Por otrolado, cualquier convenio puede establecer procedimientos relacionados con lo
gue la ley denomina «paz laboral», esto es, procedimientos de solucién relacionados
con las situaciones de conflicto abierto y huelga.

Existen, pues, suficientes referencias legales para establecer de forma convencional,
negociada, procedimientos de solucién extrajudicial alternativos a los tradicionales y en
concreto al judicial, no con una pretensién de sustituciéon global, sino como comple-
mento al marco de solucién de los conflictos laborales, al efecto de ofrecer a las partes
diferentes alternativas que les permitan, en cada caso, escoger aquella que les pueda
resultar mas acorde con las caracteristicas del conflicto que les opone y con la solucién
gue esperan alcanzar.

En atencién a las posibilidades establecidas en el art. 91 ET, las organizaciones sindi-
calesy empresariales mas representativas (CC.00.y UGT, CEOE y CEPYME) pactaron

a nivel estatal el Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos laborales (ASEC),
que actualmente hasidorenegociado (ASEC-Il)y se encuentraenvigor. Asuvez, en casi
todas las CCAA se han pactado acuerdos similares (ASEC autondmicos) para la solu-
cion de los conflictos que se producen en esos marcos.

Generalmente estos acuerdos ofrecen a las partes tres cauces para la solucion de los
conflictos:

— Interpretacién previa de la comisién paritaria del convenio, en los conflictos sobre inter-
pretacion y aplicacion del mismo, generalmente si asi lo dispone el propio convenio.

— Tramites de conciliacién-mediacién, generalmente con una cierta tendencia a la
obligatoriedad.

— Tramites arbitrales, absolutamente voluntarios, basados en un compromiso arbitral
que libremente suscriben las partes en conflicto.

Normalmente estos procedimientos no abarcan todos los conflictos laborales sino que
generalmente se ofrecen para los siguientes conflictos laborales:

— Conflictos colectivos derivados de la interpretacion y aplicacion de normas, conve-
nios, pactos o acuerdos colectivos y decisiones empresariales.

— Conflictos derivados de la ruptura de negociaciones de convenios, pactos, acuer-
dosy similares.

— Conflictos en los que se haya convocado una huelga.

— Conflictos motivados por los desacuerdos en los periodos de consulta a que antes
se hizo referencia.

En estos conflictos algunos acuerdos afiaden los derivados de la designacion de servi-
cios de seguridad y mantenimiento en los casos de huelga y algunos de los posibles
conflictos individuales que pueden plantearse, aunque esta introduccion de los conflic-
tos individuales en el ambito de estos procedimientos es cautelosa y limitada de
momento, si bien experimenta una tendencia hacia su crecimiento.

La mayor parte de estos acuerdos contienen dos previsiones que deben resaltarse por
suinterésy trascendencia para la negociacion:

— Laprimeraes que los procedimientos creados en el ambito estatal 0 autonémico, en
la mayor parte de los casos, s6lo son aplicables si ha habido una ratificacién en con-
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venio o acuerdo de su aplicabilidad. Es decir, hace falta un acto negocial posterior
que confirme que en un sector, subsector o empresa es aplicable lo dispuesto en
aquel acuerdo estatal o autonémico.

— La segunda es la posibilidad, reconocida en muchos acuerdos, de que los conve-
nios disefien procedimientos especificos de solucién de conflictos, de aplicacién en
el Ambito concreto del convenio que, si respetan los principios a los que se sujetan
los procedimientos creados en el acuerdo estatal o autonémico, pueden integrarse
en el propio acuerdo como si fuesen propios de éste, sustituyendo en ese sector a
los pactados a nivel mas amplio.

Si analizamos todo lo anterior veremos que la negociacion colectiva tiene, pues, dife-
rentes papeles en esta materia, que se podrian sistematizar del siguiente modo:

1. Ratificar o no la aplicacién en el &mbito del convenio de los procedimientos de solu-
cion extrajudicial creados en el ASEC o en los ASEC autondémicos. En el caso de no rati-
ficarlos, cabe la posibilidad de que el propio convenio disefie procedimientos de solu-
cion extrajudicial no integrados en el &mbito de aquellos acuerdos.

2. Enelcaso de ratificar aquellos acuerdos, optar por remitirse directamente a los pro-
cedimientos establecidos en los mismos o establecer procedimientos especificos en el
ambito del convenio integrados en aquellos acuerdos y, por lo tanto, sustitutivos de los
procedimientos creados en el ASEC o el ASEC autonémico.

3. Atribuir ala comision paritaria del convenio funciones de solucion de conflictos y, en
su caso, establecer la intervencion de la misma, como trdmite previo a otros procedi-
mientos de solucion.

Sinduda, sontres elementos anegociar de indudable interés, y cuya correcta negociacion
facilita en su caso el conocimiento, utilizacion, extensiony eficacia de los procedimientos
de solucidn extrajudicial de origen negocial con los efectos beneficiosos que ello tiene.

Para valorar el papel que al respecto estan jugando la negociacion colectiva hay que
analizar en concreto cada uno de estos tres aspectos esenciales sobre los que puede
girar la negociacion.

9.2. COMPROMISOS DE RATIFICACION DEL ASEC ESTATAL O DE LOS ASEC
AUTONOMICOS

En relacién con esta posibilidad es claro que, una vez suscritos en el ambito estatal o
autondmico acuerdos sobre solucion extrajudicial de conflictos laborales, sujetos arati-

ficacion posterior, lo deseable es que dicha rectificacion se produzca, al efecto de dotar
del mayor ambito de aplicacion efectivo a los citados acuerdos y sobre todo porque es
un elemento de desarticulacion negocial el que dicha ratificacion no se produzca. Espe-
cialmente si se acompafia ello del mantenimiento de otros procedimientos distintos de
solucion extrajudicial. En esta materia, si no la uniformidad si al menos la homogenei-
dad es aconsejable.

Incluso en aquellos casos en que algn acuerdo autondémico no requiere de ratificacion
parasu aplicacion en todo el ambito que cubre, no es desdefiable lainiciativa de ratificarla
en concreto en cada convenio, pues si bien ello es juridicamente irrelevante, no deja de
extender, al menos psicoldégicamente, laidea de que deben utilizarse los procedimientos
de solucién extrajudicial previstos en el acuerdo, familiarizando a trabajadores y empre-
sarios con ellos, ahora bien, el compromiso de ratificacién no es tan simple como parece.

En efecto, por un lado hay algin problema que convendria abordar en los convenios de
ambito estatal y, por otro, la ratificacion deberia ir acompafiada de algin ejemplo de los
propios negociadores que evidenciase su confianza en los procedimientos de solucién
extrajudicial establecidos en el acuerdo.

En relacién con los convenios de &mbito estatal, generalmente el problema es que no
se tiene en cuenta que aungue el convenio sea estatal, los conflictos que luego puede
producir o que se pueden producir entre los empresarios y trabajadores sujetos al citado
convenio no necesariamente seran de ese ambito. En efecto, dichos conflictos pueden
surgir s6lo en un centro de trabajo 0 en una empresa concreta de un lugar especifico.
Estos conflictos normalmente no deben tramitarse a través de los procedimientos del
ASEC-II sino a través de los procedimientos establecidos por el ASEC autondmico res-
pectivo, esto es, el que resulta de aplicacién en el lugar donde radique el centro o
empresa afectada. Claro que si no se tiene en cuenta esta circunstancia, es muy posi-
ble que el convenio estatal ratifique exclusivamente la aplicacién del ASEC estatal, pero
no la de los respectivos ASEC autondmicos en aquellos conflictos que debieran aco-
gerse aellos, lo que puede plantear la duda acerca de si se ha producido o no dicha rati-
ficacion. Puede entenderse que la ratificacion del ASEC estatal, en buena I6gica, com-
prende la ratificacién respectiva de los acuerdos similares en ambitos inferiores, pero
es una interpretacién insegura, y que puede pensarse también en que sélo se ha pro-
ducido la ratificacion del ASEC estatal, por lo que no hay una ratificacién posterior en
ambitos inferiores de los respectivos ASEC autondmicos o éstos no estaran ratificados
y, por ello, no resultaran aplicables en aquellos casos en que dicha ratificacion sea exi-
gible por haberlo asi dispuesto el propio acuerdo autonémico.

Es un problema muy facil de solucionar, pues basta con que el convenio estatal intro-
duzca una clausula de ratificacion general de los respectivos acuerdos para los conflic-
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tos que se produzcan en el ambito que les es natural. El ASEC, conflictos de ambito
estatal; el ASEC autonémico conflictos que, en principio, se produzcan dentro del
ambito de la respectiva CCAA.

Por otrolado, cuando en un convenio, del ambito que sea, se ratifica el ASEC y/o el ASEC
autondmico, seria bueno que los propios negociadores diera ejemplo y se sujetaran, al
menos de modo expreso, pues tacitamente en algin caso quedarian sujetos, sus pro-
pios desacuerdos posteriores, por ejemplo en los temas que se planteen en la comision
paritaria, en los desacuerdos que puedan producirse en la negociacion de temas que
queden diferidos a otras comisiones. Se evidenciaria asi, aun mas claramente, que el
acto de ratificacion del acuerdo sobre solucidn extrajudicial de conflictos laborales no es
un mero acto formal sino que nace del pleno convencimiento de los negociadores de
que, realmente, resulta un marco eficaz para la solucién de los conflictos.

Expuesto lo anterior, cabe plantearse ahora lo que en la realidad esté ocurriendo, esto
es, identificar las practicas negociales que se estan produciendo.

Al respecto, lo primero que debe destacarse es que en los convenios sectoriales esta-
tales el grado de ratificacién del ASEC es muy elevado, aunque no total; por el contra-
rio, no puede decirse lo mismo de la ratificacion en convenios estatales de los ASEC
autonémicos, que generalmente se ignoran.

Tampoco es frecuente que laratificacion del ASEC se acompafie de la sumision expresa
alos procedimientos del mismo de algin tema concreto que queda pendiente de nego-
ciacion entre las partes o de los propios desacuerdos que se produzcan en la comision
paritaria del convenio.

En concreto, en el ambito estatal, casi todos los convenios sectoriales, a excepcion de
los que se sefialan, han ratificado el ASEC o han omitido directamente la ratificacion,
pero porque ya se habfa efectuado mediante un instrumento especifico del mismo
ambito sectorial.

Los sectores que no han ratificado el ASEC son los siguientes:

— El conjunto del sector financiero, pues no existe ratificacion en los ambitos de los
convenios de Banca, Cajas de Ahorros y Sociedades cooperativas de crédito, sin
que tampoco aparezca en ninguno de los convenios un especial desarrollo de pro-
cedimientos propios de solucién extrajudicial, méas alla de una regulacion no dema-
siado ampliade las funciones de la comisién paritaria, por lo que parece que en estos
sectores no se avanza en la negociacion acerca de la solucién extrajudicial de con-
flictos laborales.

— El sector de seguros, pues ni el convenio de Entidades de seguros, reaseguros y
mutuas de accidentes, ni el de Mediacién en seguros privados ratifican el ASEC,
aunque si desarrollan ampliamente las funciones de las comisiones paritarias res-
pectivas, a las que en ambos casos se atribuyen funciones de mediaciony arbitraje,
alo que se aludirad en el apartado correspondiente. En estos casos, por lo menos, si
que aparece en la negociacion del convenio un intento por articular procedimientos
de solucién de la conflictividad alternativos a los judiciales, pero sin que se aprecie
muy bien cual es el obstaculo real que impide que los mismos, por ejemplo, se
enmarquen o integren dentro del &mbito del ASEC.

— Elsector de empresas de seguridad, cuyo convenio se limita a regular la comision no
paritaria, ala que porlo menos le atribuye funciones de conciliacion preceptivaen con-
flictos colectivos sobre lainterpretacion de convenio, pero sin ampliar mas alla la posi-
ble intervencién de la misma, por lo que es una regulacion que avanza muy poco en la
creacion y desarrollo de procedimientos extrajudiciales de solucion de conflictos.

— Algunos convenios del sector de oficinas y despachos, como los de Gestorias admi-
nistrativas y Despachos de técnicos tributarios y asesores fiscales, que se limitan a
unaregulacion muy pacata de la comision paritaria, aungue el primero alude al posi-
ble arbitraje de la misma si bien con tan escasa regulacion que puede hacerlo invia-
ble, y el segundo a la mediacién de la misma y a la posibilidad de que por ésta se
acuerde el sometimiento de un conflicto a arbitraje, también practicamente sin regu-
lacion concreta acerca de ese posible arbitraje. Aqui, posiblemente la antigiiedad de
los convenios, las dimensiones de las empresas y el hecho de que la mayor parte de
ellas no tendrian conflictos que pudieran someterse al ASEC -aunque si alos acuer-
dos autondémicos- puede jugar en contra del interés por la ratificacion del ASEC.

— Algunos convenios del sector de ensefianza, como el de centros sostenidos total o
parcialmente con fondos publicos y el de ensefianza y formacion no reglada, que se
limitan a regular la comision paritaria aludiendo a un posible arbitraje voluntario de la
misma y a ratificar que el mismo, en su caso, sera vinculante, pero sin mayor regula-
cién tampoco del procedimiento aplicable.

— El sector de oficinas de farmacia, cuyo convenio si que contiene una amplia regula-
cion de las funciones de la comision paritaria, pero centrada fundamentalmente en
labores de administracion del propio convenio y de estudios sobre el sector, sin que
se dé mayor importanciaalaregulacién de procedimientos de solucién extrajudicial,
influyendo aqui posiblemente también el tamafio medio de las empresas.

— Algun otro convenio de algun sector especifico, concretamente el de Fabricas de
Pastas Alimenticias y el del mismo sector pero de la Asociacion Nacional de Peque-
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fios y Medianos Fabricantes de Pastas Alimenticias, destacandose que el primero
de ellos contiene una amplia regulacién de las funciones de la CP, extendiéndolas a
labores de mediacion, conciliacion y arbitraje, poco reguladas por otro lado, pero
que también podrian haberse integrado como procedimientos propios del ASEC, sin
gue se adviertan razones especiales para que no haya sido asi. Finalmente, el Con-
venio de Conservas, semiconservas y salazones de pescados y mariscos, del que
cabe decir lo mismo que se acaba de exponer, pues también alude a una comisién
paritaria con funciones, escasamente reguladas, de solucién de conflictos a través
de la mediacién-arbitraje.

Puede verse, pues, que en los sectores que no ratifican el ASEC, tampoco hacen una
acabada regulacién de otros procedimientos distintos que pueden servir para una solu-
cion extrajudicial de conflictos laborales, pareciendo que lo que hay mas bien es un
cierto retraso en la comprensién de lo que significan los procedimientos extrajudiciales
0 una especial resistencia de las asociaciones empresariales para aceptar los mismos.

Puede verse, pues, que efectivamente la ratificacion del ASEC estatal es amplia. Por el
contrario, solamente tres convenios especifican que dicha ratificacion se extiende tam-
bién alos acuerdos autondmicos para aquellas controversias que no superen el dambito
autondmico. Estos tres convenios son los de Industria Textil y de la Confeccion, Resi-
dencias de la tercera edad (sector privado), y Peluguerias e Institutos de belleza, gim-
nasios y similares, que son los que utilizan la formula de ratificacién que parece mas
acertada, pues esla que realmente posibilitalaaplicacién de los procedimientos no judi-
ciales de origen convencional a cualquier controversia sujeta a los mismos, con inde-
pendencia del ambito afectado por la misma, pues siempre correspondera su tramita-
cién a los 6rganos creados por alguno de los acuerdos existentes.

En cuanto a convenios que no se limitan a ratificar el ASEC, sino que van mas alla, son
escasos los supuestos, pero pueden verse los ejemplos de Mayoristas, distribuidores
de especialidades y productos farmacéuticos, que en su disposicién adicional primera
establece una obligacién de negociacion sobre clasificacion profesional, sefialandose
gue, si a determinada fecha no se ha alcanzado acuerdo, los firmantes se someteran a
los procedimientos del ASEC; de Industrias de Conservas Vegetales que establece en
su disposicién transitoria tercera c) unos compromisos de negociacion sobre catego-
rias profesionales, con igual compromiso de acogerse a los procedimientos del ASEC
si a determinada fecha no se alcanza un acuerdo.

Son ejemplos escasos pero demuestran que para los negociadores de estos convenios
la opcion por ratificar el ASEC se asume con coherencia y son ellos los primeros dis-
puestos a trasladar sus conflictos a los procedimientos de los citados acuerdos.

9.3. ESTABLECIMIENTO DE PROCEDIMIENTOS ESPECIFICOS DE SOLUCION
INTEGRADOS EN EL ASEC RESPECTIVO

La opcion por establecer y mantener procedimientos especificos extrajudiciales en el
ambito sectorial, distintos de los establecidos a nivel autonémico o estatal, por los
acuerdos negociados en dichos &mbitos, aunque integrados en los mismos, tiene sen-
tido solamente cuando dichos procedimientos sectoriales cuentan ya con una cierta
consolidacion, y se utilizan tradicionalmente en el sector respectivo, pudiendo incluso,
en ese aspecto, responder a experiencias de articulacion de érganos descentralizados
que hayan demostrado mayor eficacia por una mayor proximidad a los ambitos territo-
riales en los que se producen los conflictos.

En todo caso, salvo en estos supuestos, no parece tener mucho sentido insistir en la
diferenciacion, que soélo parece razonable cuando responda a alguna caracteristica
concreta del sector y a una trayectoria histérica real.

En algunos convenios sectoriales de ambito estatal se opta, ciertamente, por el esta-
blecimiento de organismos de solucién sectorial, integrados en el acuerdo estatal y, por
lo tanto, de alguna manera articulados con la Fundacién SIMA que gestiona aquél, pero
gue mantienen sus caracteristicas especificas.

9.4. ATRIBUCION A LA COMISION PARITARIA DEL CONVENIO DE FUNCIONES
EN MATERIA DE SOLUCION DE CONFLICTOS LABORALES

Como ya se expuso, la comision paritaria de los convenios puede intervenir en la solu-
cion de los conflictos laborales. EI marco natural para su actuacion es, precisamente, el
de los conflictos provocados por la propia aplicacion e interpretacién del convenio en el
gue actla, pues como 6rgano delegado y representativo de los negociadores puede dar
unainterpretacion fiable de lo que se quiso negociar, por mas que haya que citar las reti-
cencias delos 6rganosjudicialesy lajurisprudencia existente contraria a considerar que
dichainterpretacion les vincula.

Ahora bien, no hay ningin inconveniente en que la solicitud de interpretacién de la comi-
sidn paritaria se pueda establecer como un tramite previo a cualquier otro procedi-
miento a utilizar en relacién con un conflicto laboral, que es laintervencién a que se sue-
len referir los acuerdos de solucién extrajudicial de conflictos laborales en el &mbito
estatal o autonémico. Ahora bien, dicha intervencion puede desbordarse o atribuir a la
comisién funciones de mediacién y hasta de arbitraje. Claro es, todo ello se podré hacer
cumpliendo unos requisitos, pues dichas funciones no pueden convertirse en un obs-
taculo excesivo para las partes ni es bueno que devengan ineficaces por falta de regu-
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lacién acerca del modo de proceder de la comision no paritaria, lo que en no pocas oca-
siones ha ocurrido.

En este sentido, los convenios deben optar por la atribucién o no de estas funciones a
la CP, pero en el caso de que le atribuyan alguna funcién de solucion de conflictos, y
desde luego laintervencion previa en la interpretacién y aplicacién del convenio es cla-
ramente recomendable, debe tener en cuenta que deben establecer una regulacion de
la CP, de suforma de proceder suficiente para que dicha funcion pueda, efectivamente,
llevarse a cabo.

Alrespecto esimportante que el convenio especifique claramente cuél es la funcion atri-
buida a la comision y el valor de sus resoluciones, su composicién, su domicilio o la
forma en que se puede acceder a ella, los plazos de actuacién y, en su caso, concrete
al maximo posible los tramites a realizar.

La practica de la negociacién sectorial estatal evidencia que ha mejorado considera-
blemente la regulacion que en tiempos pasados se ofrecia de las comisiones paritarias,
pareciendo que los negociadores han captado més la importancia que estas comisio-
nes tienen y la necesidad de una buena regulacion de su funcionamiento si es que se
quiere que obtengan el grado de eficacia que es deseable.

10. CONCLUSIONES

1. La representacion y participacion de los trabajadores en la empresa viene siendo
objeto de una atencién desigual por parte de los convenios colectivos. Asi, junto a tex-
tos convencionales que aportan un nutrido tratamiento sobre esta materia, conviven
otros con una regulacion ciertamente anémica. Esta realidad se repite en los distintos
niveles de negociacion. Con todo, merece la pena destacar los convenios celebrados a
nivel provincial que en su mayoria se caracterizan por incorporar un escaso tratamiento
de los 6rganos de representacién en la empresa.

2. Los convenios colectivos suscritos a los distintos niveles suelen adolecer de una
falta de precision terminolégica al abordar esta materia. Asi, suele ser habitual la uti-
lizacion indistinta, a veces en un mismo precepto convencional, de diversas expre-
siones que poseen, no obstante, un significado no idéntico: representantes de los
trabajadores, representantes legales, representantes unitarios, representantes sin-
dicales.

Lejos de tratarse de una cuestion meramente formal o nominal, esta escasa correccién
terminoldgica dificulta la comprension de las clausulas convencionales e impide cono-

cer, con la claridad que seria deseable, la voluntad de los negociadores y cuales son los
organos de representacion a los que se refieren en cada supuesto.

En esta misma linea, existen clausulas convencionales cuya redaccion plantea dudas
interpretativas: asi sucede cuando la falta de precision en su redaccion parece incor-
porar una regulacion que supone al tiempo tanto una mejora de la regulaciéon conven-
cional en algunos extremos como un retroceso en otros aspectos de la regulacion.

3. Enocasioneslos convenios colectivos se limitan a reproducir el texto legal, si bien no
siempre hacen constar tal forma de actuar. En este sentido podria resultar conveniente
gue advirtieran esta situacion en el texto del convenio.

4. Aunque no son mayoritarios, los convenios vienen incorporando regulaciones que
mejoran la regulacion legal de los 6rganos de representacion de los trabajadores en la
empresa. Estos avances se han localizado en materias muy variadas y con una frecuen-
ciaigualmente dispar. Pueden destacarse en este sentido los numerosos convenios que
prevén una intervencion de los representantes de los trabajadores en la materia referida
a las horas extraordinarias o en las sanciones en la empresa. Junto a estas materias en
las que los convenios tradicionalmente han ampliado las facultades de los 6rganos de
representacion cabe destacar la tendencia (aln incipiente) al reconocimiento de com-
petencia de dichos 6rganos en otras materias como la organizacion del trabajo.

Junto alos avances en las competencias y funciones de los érganos de representacion
de los trabajadores, los convenios contienen en ocasiones ciertas mejoras de las garan-
tias y facilidades reconocidas legalmente a los mismos. En este sentido destacan las
clausulas que reconocen un crédito horario superior al previsto en la ley o las que reco-
nocen el derecho de los representantes sindicales a contar con un local adecuado en
empresas que no superan los 250 trabajadores (art. 8.2 LOLS).

Alas anteriores practicas deben unirse aquellas clausulas convencionales en las que los
negociadores han creado érganos de representacion distintos a los previstos en la
norma estatal, como sucede con la creacion de los delegados sindicales intercentros o
las secciones sindicales intercentros previstas en algunos convenios.

5. Del mismo modo que existen avances de la negociacién colectiva en comparacion
con la norma estatal, no faltan tratamientos convencionales donde se producen autén-
ticos retrocesos respecto a esta Ultima. En este sentido conviene llamar la atencion
sobre una préctica relativamente extendida consistente en reproducir el correspon-
diente texto legal de forma incompleta o no del todo coincidente y que tienen como
resultado la falta de prevision de competencias o facultades que si se prevén en la
norma que pretendidamente se reproduce.
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6. Aunque en materia de seguridad y salud en el trabajo la tendencia parece caminar
hacia un tratamiento cada vez mas acabado de la representacion de los trabajadores,
aun existen convenios en los que el tratamiento de esta materia es ciertamente escaso,
cuando no simplemente brilla por su ausencia. Dada la trascendencia del tema, seria
deseable que los convenios, especialmente los celebrados a nivel de empresa (en linea
con las recomendaciones del AINC), prestaran atencién a la intervencién de los repre-
sentantes de los trabajadores en la seguridad y salud en el trabajo.

7. Los convenios colectivos suelen incorporar un tratamiento de la comisién paritaria
especialmente amplio, dotando ala misma de un gran nimero de competenciasy facul-
tades, a veces con una cierta asistematica. En este sentido merece destacar, por su
ejemplaridad, aquellos convenios en los que, al enumerar las atribuciones de la comi-
sién paritariaen el precepto correspondiente, se llama la atencién sobre la existencia de
otras funciones de la comision a lo largo del texto convencional.

Junto a esta comisién paritaria, que debe aparecer en el convenio como contenido
minimo, ha proliferado en la practica convencional la creacién de una multitud de comi-
siones de composicién igualmente paritaria con una competencia monogréfica en las
materias muy diversas. Destacan en este sentido las comisiones creadas en materia de
formacién profesional o las dedicadas a la clasificacion profesional.

8. Laintervencion de la representacion de los trabajadores en los supuestos de sub-
contratacion y sucesion de empresas apenas se recoge en los convenios analizados
(celebrados con anterioridad a la dltima reforma de los arts. 42 y 44 ET), y cuando lo
hacen, suelen limitarse a reproducir las previsiones legales.

Con todo, merece destacar la regulacién contenida en el Acuerdo Laboral Estatal de
Hosteleria en el que se contiene una regulacion detallada sobre los efectos de la subro-
gacion convencional no subsumible en el art. 44 ET. En esta regulacién se contienen
algunas previsiones sobre los 6rganos de representacion, asi, por ejemplo, se recono-
cen a éstos derechos de informacion o se dispone el necesario respeto de la garantia
sindical hasta la finalizacién de su mandato.

9. Por lo que se refiere a la regulacién convencional de los medios extrajudiciales de
solucion de conflictos, debe destacarse el importante nimero de ratificaciones de las
que ha sido objeto el ASEC estatal. Este numero se reduce significativamente, sin
embargo, en relacion con los correspondientes ASEC autonémicos.

Conviene destacar, igualmente, que los sectores que aln no han ratificado el ASEC
estatal tampoco han regulado procedimientos propios de solucién extrajudicial de con-
flictos, en lo que parece ser el reflejo de un cierto retraso en la comprension de lo que

estos procedimientos significan, cuando no la consecuencia de una especial resisten-
cia de las asociaciones empresariales en su aceptacion.

No faltan tampoco convenios que mantienen procedimientos especificos de solucion
autonoma de los conflictos, distintos a los previstos a nivel autonémico o estatal, y que
tienen sentido Unicamente cuando se trata de procedimientos que cuentan ya con una
cierta consolidacién y tradicion en el correspondiente sector.

Debe destacarse igualmente laregulacién convencional de las funciones de la comision
paritaria en materia de resolucién de conflictos, una regulacion que ha mejorado consi-
derablemente si se lacompara con afios anteriores y que comienza a caracterizarse por
una mayor claridad sobre la funcién atribuida a la comision paritaria en esta materia.
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MUESTRA DE CONVENIOS

La estructura de la negociacién colectiva se caracteriza por la gran cantidad de conve-
nios en vigor (alrededor de 5.000), aunque muchos de ellos son convenios firmados en
afios anteriores que contintian vigentes. En el afio 2001, seguln la Secretaria Confederal
de Accién Sindical de CC.0O0., estaban vigentes 4.910 convenios colectivos, con la
siguiente distribucion:

CONVENIOS Y TRABAJADORES VIGENTES EN 2001

AMBITO CONVENIOS TRABAJADORES
"Noespecificado ] L 93074
LA e L 9828 ..
PROVINCIAL e 1.068 o 4822382 ...
AUTONOMICO 0 i 192488
INTERAUTONOMICO L 1507
NI ONAL e T8 2054398 ..
Totalsector 1292 o 7693687 ..
Totalempresa . 3618 o o..943368
Total convenios 4.910 8.637.255

Como resultaimposible (y de todo punto inutil) plantearse el estudio del contenido de la
totalidad de los convenios vigentes, la obtencion de una muestra de convenios era un
requisito imprescindible para comenzar el analisis. El objetivo era la creacion de un dis-
positivo para la seleccién de un nimero reducido de convenios, hasta un total de 300,
que permitiera simplificar este universo a la vez que «representara» la totalidad de los
existentes. Desde una perspectiva metodolégica rigurosa, hay que advertir que no es
posible construir una muestra de convenios con criterios de «representacion estadis-
tica», pero que si es posible considerarla, en cambio, desde criterios de «proporciona-
lidad».

En este sentido, se ha considerado la estructura de la negociacion colectiva como ele-
mento prioritario, ya que es necesario ponderar la diferente importancia de los conve-
nios dependiendo del &mbito que regulan y del nimero de trabajadores que son afec-
tados por él. De esta forma, la abultada presencia de convenios sectoriales estatales en
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esta muestra responde al hecho de que en este Ambito se regulan las condiciones de
trabajo de la mayoria de los trabajadores en Espafia. Enigual sentido, se ha decidido la
inclusion en la muestra de un nimero considerable de convenios sectoriales de &mbito
provincial, seleccionados igualmente atendiendo al nimero de trabajadores cubiertos
por ellos.

El segundo elemento utilizado para esta seleccién es la representacién proporcional de
la estructura sectorial, donde se ha tratado de incluir convenios que reflejaran las situa-
ciones de los sectores y empresas representando a la totalidad de las actividades eco-
némicas.

Eltercer elemento hatenido en cuenta tanto criterios cuantitativos como cualitativos, en
especial ala hora de realizar la seleccion de los convenios de empresa. En este ambito,
ademas de incluir aquellos convenios de grandes empresas (por suimportanciay por el
numero de trabajadores que cubren), se ha tratado de incluir aguellos convenios rele-
vantes porque su contenido aporta alguin aspecto novedoso en el andlisis de la regula-
cion de las relaciones laborales.

1. CRITERIOS DE SELECCION

1. Enrelacion a la estructura de la negociacion colectiva se han diferenciado los con-
venios de caracter sectorial estatal, de &ambito de comunidad auténoma, convenios pro-
vinciales y de empresa, segun el nimero de trabajadores afectados. Se ha ponderado
la muestra porque las cifras son, en cierta manera, engafiosas, ya que el absoluto domi-
nio en términos cuantitativos de los convenios sectoriales provinciales no se corres-
ponde con su contenido cualitativo.

2. Enrelacion ala estructura sectorial, se ha reproducido la diferenciacion por sectores
econdémicos desagregados hasta dos digitos de CNAE a partir de los sectores basicos:
agricultura, industria, construccién y servicios.

3. Enrelaciénalaestructuraterritorial, se ha considerado latotalidad del territorio espa-
fiol (excepto Ceuta y Melilla), considerando dos cuestiones: la existencia de convenios
colectivos que agrupan a los trabajadores de un sector en el ambito de una comunidad
auténoma, y por otro lado, atendiendo al nimero de trabajadores cubiertos por cada
convenio.

2. MUESTRA DE CONVENIOS COLECTIVOS SELECCIONADOS
2.1. CONVENIOS SECTORIALES ESTATALES

1. PASTAS ALIMENTICIAS (INDUSTRIAS)

2. TURRONES Y MAZAPANES

3. COMERCIO MAYOR. PRODUCTOS QUIMICOS INDUSTRIA Y DROGUERIAS Y

PERFUMERIAS

4. AGENTES Y CORREDORES DE SEGUROS EMPRESARIOS. EMPRESAS DE

MEDIACION EN SEGUROS PRIVADOS

CONSERVAS, SEMICONSERVAS Y SALAZONES PESCADO Y MARISCO

COMERCIO DE FLORES Y PLANTAS

EMPRESAS DE ENTREGA DOMICILIARIA

FOTOGRAFIAS (INDUSTRIAS)

FRIO INDUSTRIAL

10. GRANJAS AVICOLAS Y OTROS ANIMALES

11. CURTIDOS, CORREAS Y CUEROS INDUSTRIALES Y CURTIDOS DE PIELES

12. FERRALLA

13. COMERCIO DE DISTRIBUIDORES DE ESPECIALIDADES Y PRODUCTOS FAR-
MACEUTICOS

14. FABRICACION DE ALIMENTOS COMPUESTOS PARA ANIMALES

15. MATADEROS DE AVES Y CONEJOS (INDUSTRIAS)

16. SOCIEDADES COOPERATIVAS DE CREDITO Y CAJAS RURALES

17. DESPACHOS DE TECNICOS TRIBUTARIOS Y ASESORES FISCALES

18. COMERCIO MINORISTA DROGUERIA, HERBORISTERIA, ORTOPEDIA Y PERFU-
MERIA

19. APARCAMIENTOS DE VEHICULOS (EMPRESAS CONCESIONARIAS Y PRIVA-
DAS)

20. EMPRESAS DE INGENIERIA Y OFICINAS DE ESTUDIOS TECNICOS

21. GESTORIAS ADMINISTRATIVAS

22. ENSENANZA Y FORMACION NO REGLADA

23. TEJAS, LADRILLOS Y PIEZAS ESPECIALES PARA ARCILLA COCIDA

24. PASTAS, PAPEL Y CARTON

25. INDUSTRIA DE PERFUMERIA Y AFINES

26. EMPRESAS ORGANIZADORAS DEL JUEGO DEL BINGO

27. CONSULTORAS DE PLANIFICACION, ORGANIZACION DE EMPRESA Y CONTA-
BLE

28. ELABORADORES DE PRODUCTOS COCINADOS PARA SU VENTA

29. COMERCIO DE PAPEL, ARTES GRAFICAS (LIBRERIAS)

30. EMPRESAS DE PUBLICIDAD

31. AUTOESCUELAS
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32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54,
55.
56.
57.
58.
59.
60.

CENTRO ASISTENCIA DIAGNOSTICO REHAB. Y PROMOC. MINUSVALIDOS
ESTACIONES DE SERVICIO

INDUSTRIA DE PRODUCCION AUDIOVISUAL (TECNICOS)

AGENCIAS DE VIAJES

OFICINAS DE FARMACIA

PROFESIONALES DE LA MUSICA, SALAS DE FIESTA, BAILE Y DISCOTECAS
CONSERVAS VEGETALES

DERIVADOS DE CEMENTO (INDUSTRIA)

ENSENANZA PRIVADA SIN CONCERTACION NI SUBVENCION

INDUSTRIAS CARNICAS

CENTROS ASISTENCIA Y EDUCACION INFANTIL

CALZADO (INDUSTRIA)

SASTRERIA, MODISTERIA, CAMISERIA Y ACTIVIDADES AFINES A LA MEDIDA
VIDRIO Y CERAMICA (INDUSTRIA EXTRACTIVA-COMERCIO MAYOR)
SEGUROS, REASEGUROS Y MUTUAS DE ACCIDENTES DE TRABAJO
ENSENANZA PRIVADA SOSTENIDA TOTAL O PARCIALMENTE CON FONDOS
EMPRESAS DE SEGURIDAD

RESIDENCIAS PRIVADAS DE LA 3.2EDAD

CAJAS DE AHORROS

PELUQUERIAS, INSTITUTOS DE BELLEZA, GIMNASIOS

ARTES GRAFICAS, MANIPULADO PAPEL Y CARTON, EDITORIALES

BANCA PRIVADA

MADERA (INDUSTRIA)

INDUSTRIA QUIMICA

GRANDES ALMACENES

EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

TEXTIL, PIEL, CONFECCION

ACUERDO LABORAL DE HOSTELERIA

CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS

2.2. CONVENIOS SECTORIALES DE COMUNIDAD AUTONOMA

© N Ok wDhR

CASTILLA-LEON: RESIDENCIAS PRIVADAS DE LA 32 EDAD

MURCIA: MADERA (CARPINTERIA, EBANISTERIA, TAPICERIA, ETC.)
MADRID: INDUSTRIAS TRANSFORMADORAS DE PLASTICOS

ASTURIAS: TRANSPORTES CARRETERA PRINCIPADO

MADRID: OFICINAS IMPORTACION Y EXPORTACION

CANTABRIA: SIDEROMETALURGICAS (INDUSTRIAS)

CATALUNA: LOCALS D’ESPECTACLES DE CATALUNYA

MURCIA: MANIPULADO Y ENVASADO FRUTAS FRESCAS Y HORTALIZAS

10.
11.

12.
13.
14,
15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25,
26.
27.
28.

29.
30.
31

32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.

. CATALUNA: ESTABLIMENTS SANITARIS, D’HOSPITALI-TZACIO, ASSISTENCIA,

CONSULTA | LABORATORIS D’ANALISISI CLINIQUES

NAVARRA: HOSTELERIA

MADRID: CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTERIA (COMERCIO E INDUS-
TRIA)

MADRID: HOSPEDAJE DE LA CAM

P. VASCO: ENSENANZA PRIVADA DE EUSKADI

MADRID: OFICINAS Y DESPACHOS

CATALUNA: HOSPITALES CONCERTATS DE LA XARXA HOSPITALARIA D’UTI-
LIZACIO PUBLICA

MURCIA: AGRICOLA, FORESTAL Y PECUARIO

NAVARRA: INDUSTRIA DE LA CONSTRUCCION Y OP.

MURCIA: HOSTELERIA

MURCIA: EMPRESAS COSECHERAS Y PRODUCTORAS DEL TOMATE
MURCIA: COMERCIO GENERAL

MURCIA: SIDEROMETALURGICAS (INDUSTRIAS)

CATALUNYA: EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

MADRID: EMPLEADOS DE FINCAS URBANAS

MADRID: LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES

NAVARRA: SIDEROMETALURGICAS (INDUSTRIAS)

ASTURIAS: CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS

BALEARES: COMERCIO

C. VALENCIANA: MANIPULACION Y ENVASADO PARA EL COMERCIO Y EXPOR-
TACION DE LOS CITRICOS

C. VALENCIANA: RECOLECCION DE CITRICOS

MADRID: COMERCIO TEXTIL

CATALUNA: ENSENYAMENT PRIVAT DE LA COMUNITAT AUTONOMA DE CATA-
LUNYA AMB ALGUN NIVELL CONCERTAT

BALEARES: CONSTRUCCION DE BALEARES

MADRID: COMERCIO DE ALIMENTACION

MADRID: HOSTELERIA Y ACTIVIDADES TURISTICAS

MADRID: COMERCIO METAL

BALEARES: HOSTELERIA

MADRID: SIDEROMETALURGICAS (INDUSTRIAS)

MADRID: CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS

CATALUNA: INDUSTRIA D’HOSTELERIA | TURISMO

CATALUNA: OFICINAS Y DESPACHOS
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2.3. CONVENIOS PROVINCIALES

1. BARCELONA: EMPRESAS CONSIGNATARIAS DE BUQUES Y ESTIBADORAS

w N
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12.
13.

14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.
24,
25.
26.
27.
28.
29.
30.
31
32.
33.
34.
35.

PORTUARIAS EXCLUIDOS PERTENECIENTES AOTP

. GERONA: INDUSTRIES DEL PA
. MALAGA: TRANSPORTES DE MERCANCIAS POR CARRETERA, AGENCIAS DE

TRANSPORTE Y DESPACHOS CENTRALES Y AUXILIARES

. CORDOBA: INDUSTRIAS MADERA Y CORCHO

. CADIZ: TRANSPORTES DE MERCANCIAS A LARGA DISTANCIA
. SEVILLA: PANADERIAS

. ALICANTE: INDUSTRIA DE PANADERIA

. CADIZ: INDUSTRIAS DE MARROQUINERIA

. LEON: COMERCIO ALIMENTACION

10.
11.

PONTEVEDRA: LIMPIEZAS DE EDIFICIOS Y LOCALES

VALENCIA: CARPINTERIA DE TALLER, MECANICA OBRA, MODELISTAS, PER-

SIANAS, PARQUET, ETC
GUIPUZCOA: COMERCIO DE METAL

LAS PALMAS: EMPRESAS DEDICADAS AL EMPAQUETADO DE TOMATE Y

FIJOS DISCONTINUOS
CADIZ: LIMPIEZAS DE EDIFICIOS Y LOCALES
ALICANTE: INDUSTRIA DE LA MADERA

TENERIFE: MADERA Y CORCHO

VALENCIA: SANIDAD PRIVADA

TARRAGONA: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS
GUIPUZCOA: HOSTELERIA

ALICANTE: TRANSPORTES DE MERCANCIAS POR CARRETERA
LEON: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS

A CORUNA: TRANSPORTE DE VIAJEROS EN AUTOBUS
VALENCIA: LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES
CASTELLON: INDUSTRIAS DE LA MADERA
VALLADOLID: HOSTELERIA

CASTELLON: INDUSTRIAS DE LA MADERA Y CORCHO
VALLADOLID: SIDEROMETALURGICAS

MALAGA: AUTOMOCION

LERIDA: COMERCIO EN GENERAL

GUIPUZCOA: OFICINAS Y DESPACHOS

VIZCAYA: LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES
TOLEDO: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS
BARCELONA: PANADERIA

VIZCAYA: INDUSTRIA DE LA MADERA

TOLEDO: INDUSTRIAS DE LA MADERA

36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54.
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.
74.
75.
76.

SEVILLA: LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES

VIZCAYA: COMERCIO DE METAL

BARCELONA: COMERCIO TEXTIL

CASTELLON: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS

MALAGA: LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES

VALENCIA: TRANSPORTES DE MERCANCIAS POR CARRETERA
LERIDA: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS

ALBACETE: CAMPO

ZARAGOZA: OFICINAS Y DESPACHOS

SEVILLA : FINCAS URBANAS

VIZCAYA: OFICINAS Y DESPACHOS (ESTUDIOS TECNICOS Y DELINEACION)
SEVILLA: ADEREZO, RELLENO, ENVASADO Y EXPORTACION DE ACEITUNAS
SEVILLA: PANADERIAS

CIUDAD REAL: COMERCIO GENERAL

VALENCIA: INDUSTRIAS TRANSFORMADORAS DE PLASTICO
VALENCIA: HOSTELERIA

CORDOBA: INDUSTRIAS DE METAL

VIZCAYA: HOSTELERIA

ZARAGOZA: AGROPECUARIO PROVINCIAL

SALAMANCA: CONSTRUCCION, OP Y DERIVADOS DEL CEMENTO
GRANADA: COMERCIO EN GENERAL

CADIZ: PEQUENA Y MEDIANA INDUSTRIA DEL METAL
BURGOS: INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA

GRANADA: INDUSTRIAS DE HOSTELERIA

A CORUNA: HOSTELERIA

GERONA: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS

SEVILLA: HOSTELERIA

CORDOBA: SECTOR HOSTELERIA

SEVILLA: COMERCIO DEL MUEBLE, ANTIGUEDADES, ETC
SEVILLA: ALMACENISTAS Y DETALLISTAS DE ALIMENTACION
JAEN: CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS

VALENCIA: SUPERMERCADOS Y AUTOSERVICIOS

LA CORUNA: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS

CIUDAD REAL: CAMPO

ALMERIA: CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS

TENERIFE: COMERCIO DE ALIMENTACION

PONTEVEDRA: HOSTELERIA

CADIZ: HOSTELERIA

CORDOBA: COMERCIO EN GENERAL

CIUDAD REAL: CONSTRUCCION Y OP

BADAJOZ: CONSTRUCCION CANTERAS GRAVERAS Y OP
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77. ALICANTE: ACTIVIDADES AGROPECUARIAS 116. HUELVA: TRABAJADORES DEL CAMPO DE HUELVA

78. CACERES: CONSTRUCCION Y OP 117. JAEN: ACTIVIDADES AGROPECUARIAS

79. CADIZ: VITICULTURA 118. VALENCIA: COMERCIO DE MUEBLES

80. BARCELONA: INDUSTRIAS DE LA MADERA (CARPINTERIA Y EBANISTERIA, 119. BARCELONA: CONSTRUCCIONY OBRAS PUBLICAS
ETC.) 120. BARCELONA: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS

81. GRANADA: INDUSTRIAS DE LA CONSTRUCCION Y OP
82. CASTELLON: INDUSTRIAS DE AZULEJOS, PAVIMENTOS Y BALDOSAS
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83.
84.
85.
86.
87.
88.
89.
90.
91.
92.
93.
94,
95.
96.
97.
98.
99.
100.
101.
102.
103.
104.
105.
106.
107.
108.
109.
110.
111.
112,
113.
114.
115.

CERAMICAS

ZARAGOZA: CONSTRUCCION Y OP

GERONA: CONSTRUCCION Y OP

VALENCIA: EBANISTERIA, MUEBLES CURVADOS Y SIMILARES
VIZCAYA: CONSTRUCCION

SEVILLA: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS DE SEVILLA
BARCELONA: TRACCION MECANICA DE MERCANCIAS
TARRAGONA: CONSTRUCCION

SEVILLA: CONSTRUCCION Y OP

PONTEVEDRA: CONSTRUCCION

GIRONA: COMERCIO EN GENERAL

MALAGA: HOSTELERIA

ALICANTE: INDUSTRIAS DE HOSTELERIA

PONTEVEDRA: INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA
ALMERIA: CAMPO

CADIZ: CAMPO

ALICANTE: CONSTRUCCIONY OBRAS PUBLICAS
TENERIFE: HOSTELERIA

LAS PALMAS: CONSTRUCCION

CADIZ: CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS

TENERIFE: CONSTRUCCION Y OP

LAS PALMAS: COMERCIO DE LA PEQUENA Y MEDIANA EMPRESA
MALAGA: CONSTRUCCION, OBRAS PUBLICAS Y OFICIOS AUXILIARES
CACERES: CAMPO

A CORUNA: CONSTRUCCION Y OBRAS PUBLICAS
BARCELONA: LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES
ZARAGOZA: INDUSTRIAS SIDEROMETALURGICAS
VALENCIA: INDUSTRIA DEL METAL

MALAGA: COMERCIO EN GENERAL

BARCELONA: COMERCIO DEL METAL

GUIPUZCOA: INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA
VALENCIA: CONSTRUCCIONES Y OBRAS PUBLICAS
CORDOBA: AGROPECUARIO

BADAJOZ: CAMPO

2.4,
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CONVENIOS DE EMPRESA

URBASER (Méstoles)

FCC MEDIO AMBIENTE (TURIA)
FCC-RBV

Onix-ITUSA

Grupo ALTADIS (Tabacalera)
CASBEGA

BIMBO

DANONE, S.A.

GRUPO HEINEKEN: CRUZCAMPO,

. GRUPO HEINEKEN AGUILA
. BBVA

. CAJAS DE AHORROS NAVARRA
. ASSICURAZIONI GENERALI, S.P.A.
. GRUPO AXA

. ALLIANZ

. LACAIXA

. KUTXA GUIPUZKOA

. BBK

. TRAGSA

. ASLAND

. PORTLAND

. URALITA

. IBERYESO

. RADIOTRONICA, S.A.

. ALDEAS INFANTILES SOS
. FOREM

. PARADORES

. MAKRO

. SIMAGO, S.A.U.

. PANSFOOD

. MCDONALS SYSTEMS

. MERCADONA
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33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.
44,
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.
52.
53.
54,
55.
56.
57.
58.
59.
60.
61.
62.
63.
64.
65.
66.
67.
68.
69.
70.
71.
72.
73.

TENGELMANN

OPEL

NISSAN M.1.

SEAT

FASA RENAULT
MERCEDES BENZ
VOLKSWAGEN
VALEO ILUMINACION
ROBERT BOSCH ESPANA
CESA

CASA

ROCA RADIADORES
ALCATEL

SIEMENS

LUCEN TECHNOLOGIES
GRUPO ASTILLEROS ESPANOLES
GRUPO ACERALIA

GRUPO IBERDROLA
HUNOSA

ZARDOYA OTIS

GRUPO SIDENOR

BAZAN

BALAY

FERTIBERIA

NYLSTAR

REPSOL PETROLEO, S.A.
DSM RESINS ESPANA, S.A.
NEUMATICOS MICHELIN, S.A.
PIRELLI NEUMATICOS, S.A.
LA VENECIANA BETICA S.A.
PETRESA

REPSOL ACUERDO MARCO
JOSE MANUEL PASCUAL
MUTUA DE TERRASSA
FUNDACION SAN ROSENDO
FUNERARIA DE MADRID
AECA: AIR Espafia

ANTENA 3

AUTOPISTAS MARENOSTRUM
AMCOR FLEXIBLES

EFE

74.
75.
76.
77.
78.
79.
80.
81.
82.
83.
84.
85.

CANAL SATELITE DIGITAL

DIARIO EL PAIS

RENFE

HERTZ ESPANA

IBERIA

DHL

TELEFONICA DATA ESPANA
TELEFONICA ESPANA

METRO MADRID

COMPARNIA INTERNACIONAL DE COCHES CAMA
TUSSAM SEVILLA

TELEFONICA SERVICIOS MOVILES
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