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PRESENTACION

JUAN GARCIA BLASCO

Presidente de la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos






Esta obra recoge las XI Jornadas de Estudio sobre Negociacion
Colectiva, que tuvieron lugar en junio de 1998. Se dedicaron prefe-
rentemente al andlisis y reflexién del contenido de la negociacién
colectiva, centrado en materias que ocupan una atencion preferente
por parte de los sujetos negociadores de los convenios colectivos.
Los grandes bloques que sirvieron de base a las mismas se centraron
asf en la contratacion, en el tiempo de trabajo y en el empleo, a los
que se afiade una aproximacion a las nuevas tendencias de la nego-
ciacién colectiva en Europa.

En efecto, la reforma legal de 1997 en materia de contratacion
profundiza en el papel reservado a la negociacién colectiva como
fuente ordenadora de distintos aspectos materiales y formales de las
figuras contractuales contempladas por la Ley. Un analisis y estudio
de la funcidn de la autonomia colectiva en este terreno era asi con-
veniente para delimitar y encuadrar el &mbito reservado a la nego-
ciacién, acompafiado todo ello de los criterios jurisprudenciales
interpretativos de la regulacién dada hasta el momento en los con-
venios colectivos. Se aprecia asi una tendencia, desigual segin los
sectores y las unidades de negociacién, a asumir una funcién regu-
ladora de algunos contratos, preferentemente de obra o servicio y
eventuales, que deparen una mayor seguridad y certeza en su identi-
ficacion y causalidad, asi como en su duracién, lo que facilita su con-
certacion a la vez que la resolucidn de los supuestos litigiosos.

El tiempo de trabajo traduce también, en los momentos actuales,
un interés apreciable en la negociacion colectiva, de forma que cues-
tiones tan relevantes como su ordenacion y distribucién son tratadas
por los convenios colectivos como una regulacion fundamental de las
condiciones de trabajo y empleo del ambito funcional al que se apli-
can. En esta materia, la negociacién colectiva tiene también por Ley
un papel relevante para dar respuesta desde la autonomia de las par-
tes a las necesidades de acomodacidn y de distribucién de la jornada
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de trabajo que interesan a los sectores productivos o las empresas. En
el propio debate actual sobre la duracién de la jornada, la negocia-
cién colectiva se muestra como una de las fuentes normativas mas
importantes para acoger pretensiones e intereses de las partes que
acompaiian hoy al tratamiento juridico de esta materia.

En ese mismo contexto, el empleo ha pasado a constituir también
uno de los objetivos de los sujetos negociadores de los convenios
colectivos y del propio contenido de la negociaciéon. Aunque timi-
damente, las distintas manifestaciones de la negociacién colectiva
incorporan un conjunto variado de cldusulas que tienen por objeto
precisamente el empleo en sus distintas manifestaciones, tanto sea
para su favorecimiento o mantenimiento, como para su creacién a
cambio de actuaciones en otros &mbitos o materias reguladas igual-
mente por el convenio colectivo y de especial interés para la parte
empresarial. Aunque el balance sobre el papel de la negociacién
colectiva en esta materia es mas bien escaso, no es menos cierto
que se aprecia una tendencia a pactar compromisos de empleo
mediante clausulas efectivas que exigen una politica encaminada a la
consecucion de esos objetivos, dando un paso mds en lo que hasta
ahora han sido simples recomendaciones o compromisos morales de
dificil ejecucioén.

Por tltimo, una aproximacién al contexto en el que se desarrolla
o hacia el que se dirige la negociacién colectiva en la Unién Europea
ha permitido poner de relieve cémo aparecen cuestiones y aspectos
novedosos a los que deberdn dar respuestas las organizaciones
empresariales y sindicales en un futuro muy inmediato. Tomando
como punto de partida el excelente trabajo desarrollado por una
Comisién de Expertos sobre las relaciones de trabajo en Europa,
las reflexiones sobre la negociacién colectiva contenidas en ese
documento y puestas de manifiesto en la ponencia muestran cambios
evidentes, de forma que es la realidad del trabajo o de la actividad
productiva como objeto de la relacion laboral més que la persona del
trabajador la que estd ocupando la atencidn preferente del contenido
mas novedoso de los convenios y acuerdos colectivos.

Todas estas materias y otras conexas fueron asi abordadas por los
distintos ponentes, los cuales dedicaron una especial atencién al
andlisis y estudio de sus vertientes desde la autoridad cientifica,
académica o profesional que acompaiian, desde tiempo, a su trabajo
en el &mbito juridico de las relaciones laborales. De la misma forma,
ha enriquecido esta aportacién la Comunicacién centrada en el
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empleo y la igualdad de oportunidades. El papel que puede desem-
pefiar en el presente y, sobre todo, en el futuro la negociacién colec-
tiva sobre algunas de las materias que centraron la atencion de las
Jornadas fue abordado también por la Administracién Laboral y las
propias representaciones empresariales y sindicales a través de la
Mesa Redonda, cuyas intervenciones se recogen igualmente en este
volumen, continuando asi con la experiencia incorporada en las Jor-
nadas de 1996 y que contribuye a enriquecer el debate cientifico
con la reflexién y la opinién de los principales protagonistas de la
negociacidn colectiva.

El libro incorpora también, como viene siendo la prictica, la
«Memoria de Actividades» de la Comisién Consultiva, asi como el
«Informe Anual sobre Negociacién Colectiva en 1997», elaborado
por la Secretaria con la aportacion de las representaciones que la
integran. Y es en este aspecto de la negociacién colectiva donde se
pretende por parte de la Comisién proporcionar, mas que una refe-
rencia descriptiva de la misma, un balance y evolucién de sus con-
tenidos que depare un diagndstico de la situacién capaz de suminis-
trar utilidad a sus amplios destinatarios de presente y de futuro. A
ello se pretende dar respuesta también con los Estudios e Informes
sobre negociacion colectiva sectorial que ya han sido realizados por
la Comisién y que verdn su publicacién en breves fechas. Se incluye
igualmente una informacién sobre el proceso sustitutorio de las
Ordenanzas Laborales, practicamente finalizado, cuyo balance mate-
rial ha sido también realizado por la Comisién con el fin de conocer
y valorar el tratamiento dado a las distintas materias contenidas en
las Ordenanzas por los instrumentos colectivos que las han sustitui-
do, estudio que serd publicado también inmediatamente.

Hay que hacer constar asi el interés personal y la aportacién
colectiva de las representaciones que integran la Comisién Consul-
tiva que, desde siempre, se han volcado en la realizacién de las Jor-
nadas. Con una trayectoria ya larga constituyen, gracias a ese res-
paldo y al nivel técnico de sus intervinientes, uno de los foros mas
importantes para el andlisis y estudio de la negociacién colectiva en
nuestro pais.

Debe hacerse extensible igualmente el agradecimiento al Excmo.
Sr. Subsecretario de Trabajo y Asuntos Sociales que inaugurd, en
dias de intensa actividad por parte del Ministro, las Jornadas. Tam-
bién a los ponentes que, como viene siendo habitual, dedicaron el
mayor esfuerzo por presentar unas ponencias capaces de interesar y
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de hacer reflexionar a todos los asistentes. Y como siempre, a la
Subdireccién General de Publicaciones del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales que, una vez més, publica esta monografia con la
rapidez con que habitualmente lo hace para dar respuesta a la activi-
dad de esta Comisién. El agradecimiento, por otra parte, al Ministe-
rio de Trabajo y Asuntos Sociales que, igualmente, puso a disposi-
cién su salén de actos para la celebracion de las Jornadas y, en par-
ticular, al personal del Ministerio que dedicé su atencién y facilitd
todos los medios necesarios para su celebracién. Por ultimo, el reco-
nocimiento al trabajo y a la ilusién puestas en la realizacién de estas
Jornadas por todas las personas que integran los servicios técnicos y
administrativos de la Comisién Consultiva.

Madrid, febrero de 1999



APERTURA DE LAS JORNADAS

Ilmo. Sr. D. MARINO DIAZ GUERRA
Subsecretario de Trabajo y Asuntos Sociales






El Ministro me pide le disculpen por no poder asistir a la apertu-
ra de estas XI Jornadas de Estudio sobre Negociacién Colectiva
organizadas por la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos a cuyos miembros, a través de su Presidente, agradezco la
invitacién, y aprovecho la ocasién para felicitarles por estas iniciati-
vas que se vienen repitiendo cada afio y que, sin duda, contribuyen
de forma clara a convertir el didlogo y la negociacién en instrumen-
tos esenciales de la politica de empleo.

Los temas que van a ser objeto de estudio en estas Jornadas
refuerzan la conviccidn, cada dia mds aceptada por todos los que
colaboramos en el desarrollo de las relaciones laborales, de que la
negociacion colectiva dia a dia va asumiendo mayor capacidad regu-
ladora sobre el mundo de las relaciones de trabajo y empieza a ser el
protagonista principal.

La linea marcada hace ya dos afios por el Presidente del Gobier-
no en su discurso de investidura de «potenciar el didlogo como ele-
mento dinamizador de las relaciones laborales» y de «articular los
distintos planos de la negociacion colectiva», hoy en dia es una rea-
lidad.

Prueba de ello son los numerosos Acuerdos alcanzados y el clima
de didlogo y negociacion que se ha institucionalizado entre la Admi-
nistracién y los Interlocutores Sociales.

Todo ello, hemos de reconocerlo, estd teniendo unos efectos
muy positivos en el mercado de trabajo y en el conjunto de la socie-
dad.

Este talante de trasladar a la negociacién colectiva aquellos
aspectos de las relaciones de trabajo con amplia repercusion social,
se esta viendo reflejado en los Gltimos Acuerdos, incluso en temas
como el tiempo de trabajo, y el trabajo a tiempo parcial, tema este
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ultimo que ha sido objeto de un Acuerdo Europeo entre los interlo-
cutores sociales y cuya Directiva se halla pendiente de su incorpo-
racién a nuestro ordenamiento interno.

La reordenacién del tiempo de trabajo, incluida su duracién, es
deseo del Gobierno y, en concreto, del Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales, se determine en el ambito de la negociacién colectiva.

En esta ardua misién en la que estamos todos implicados, uste-
des, como equipo de expertos cualificados, tienen un importante
papel a desarrollar y es precisamente, en foros como éste, en donde
fructifican experiencias y andlisis que pueden transformar, a medio
plazo, la ordenacién de las futuras relaciones laborales, en un marco
de didlogo social permanente que pueda traducirse en acuerdos y
consensos duraderos.

Hace tan s6lo unas horas, en la reunién que nuestro Ministro
mantuvo con los Agentes Sociales, ha vuelto a relanzar esta idea del
dialogo y la negociacién y, en palabras del propio Ministro, el hecho
de dialogar por dialogar, ya es positivo.

Comprometamonos, pues, a potenciar la negociacion colectiva, a
favorecer su mejor articulacién y mayor capacidad de adaptacién al
momento presente, a reconsiderar los pros y los contras de la regu-
lacién vigente para posteriormente hacer las modificaciones precisas,
profundizando en las posibilidades que encierra el Acuerdo Inter-
confederal sobre Negociaciéon Colectiva del pasado afio que nos
brindaron los agentes sociales.

La integracién en la Unién Europea y més atin en la Unién Eco-
némica y Monetaria se apoya cada vez mas en un consenso social,
sobre todo en este campo de la negociacidn colectiva y de las rela-
ciones de trabajo, constituyéndose, dia a dia, como una realidad en
Europa. Realidad por otra parte en constante evolucién al ritmo
impuesto por los programas comunitarios y, especialmente, por las
intensas transformaciones en los modos de producir y organizar el
trabajo.

Quiero desearles que estas Jornadas sirvan para profundizar sobre
los diferentes puntos de vista que se presentan, que se intensifiquen
los intercambios de experiencias sobre los temas objeto de debate y
que todo ello nos lleve a unas nuevas relaciones de trabajo donde se
acentie la colaboracion, el didlogo y la autonomia de la negociacién
colectiva.
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Por ultimo, s6lo me resta ofrecerles mi estrecha colaboracién,
desde donde espero poder contribuir a mantener un sistema de dia-
logo y negociacidn abierto y permanente.

Mucho éxito y muchas gracias.






Primera Ponencia

EL CONTENIDO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN MATERIA DE CONTRATACION:

EL PAPEL DEL CONVENIO COLECTIVO

EN LA REGULACION
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LUIS GIL SUAREZ

Presidente de la Sala de lo Social
del Tribunal Supremo
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A partir de la Ley de Relaciones Laborales de 8 de abril de 1976,
n.° 16/76 (art. 15), en nuestro Derecho ha venido prevaleciendo el
criterio de que la determinacién de las distintas modalidades de con-
tratos de trabajo que podian concertarse, en especial las modalidades
de contratos de caracter temporal, asi como la regulacién de los ele-
mentos definidores de tales modalidades, solamente se efectuase en
virtud de disposiciones legales; quedando en esta clase de materias
un margen muy estrecho de posibilidades de actuacion al Convenio
colectivo. La Ley 11/1994, de 19 de mayo, primero, y mds reciente-
mente el Real Decreto Ley 8/1997, de 16 de mayo (hoy la Ley
63/1997, de 26 de diciembre) han abierto el campo de accién del
Convenio Colectivo en lo que concierne a las modalidades de con-
tratacién temporal, si bien manteniendo, a pesar de esa apertura, la
primacia de la ley en la regulacién de las mismas.

Sin duda se trata de un area, la comentada, en donde entran o
pueden entrar en conexién las normas estatales y los convenios
colectivos; de ahi que sea conveniente iniciar esta exposicién hacien-
do una breve referencia a las relaciones o conexiones que pueden
darse entre la ley y el convenio colectivo.

1. LAS RELACIONES ENTRE LA LEY
Y EL CONVENIO COLECTIVO

1.1. Normas reguladoras. Primacia de la Ley

De lo que dispone la Constitucion Espafiola se desprende que la
Ley es la fuente del derecho principal y dominante en nuestro orde-
namiento juridico. Asi el art. 9.3 garantiza el principio de legalidad y
la jerarquia normativa; y asi se deduce de lo que se ordena en los
arts. 81 y siguientes, y 103.1; prescribiendo el art. 149.1, regla 7.2,
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que la legislacién laboral es de la competencia exclusiva del Estado.
No debe olvidarse que como dice Blasco Segura, es la ley en defini-
tiva «el modo con que el Estado hace patente su voluntad normativa
general».

Pero la Constitucién no se olvida de la negociacién colectiva, de
la autonomia colectiva en el drea del Derecho del Trabajo, y en su
art. 37.1 establece que «la ley garantizard el derecho a la negociacién
colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y empre-
sarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios».

A la vista de estas disposiciones, la doctrina habla de una regu-
lacién compartida de la materia laboral entre la ley y el Convenio
Colectivo, especificando que «no existe en la Constitucién ni en
ninguna otra norma una delimitacién formal de campos de actuacién
de ambas fuentes» (Blasco Segura).

De todos modos, es evidente que el art. 85.1 del ET somete las
disposiciones de los Convenios Colectivos al «respeto a las leyes».
Norma ésta que ha sido interpretada en el sentido de que todo con-
venio colectivo se tiene que someter a las normas legales de derecho
necesario. Asi la sentencia del Tribunal Constitucional 58/1985, de
30 de abril, precisa que «el convenio colectivo debe respetar el dere-
cho necesario establecido» por la Ley: la STC 177/1988, de 10 de
octubre, indica que «el convenio, en cuanto norma, ha de someterse
a las normas de mayor rango jerarquico»; sujecion jerarquica que la
sentencia 210/1990, de 20 de diciembre, basa en el art. 3.3 del ET y
conecta con el art. 9.3 de la Constitucidn, explicando la sentencia
145/1991, de 1 de julio que «el derecho a la negociacion colectiva
reconocido en el art. 37.1 de la Constitucién no implica en modo
alguno que los Convenios Colectivos no estén sujetos a las reglas de
la jerarquia normativa; la ley ocupa una superior posicion en ella, de
la que deriva la precision de respeto y sujecién por aquéllos a lo dis-
puesto con cardcter necesario en la ley —y genéricamente por las
normas de mayor rango jerdrquico—, cuyo mandato representa y
tiene directa conexién con la voluntad popular».

Ahora bien, sin que sea posible discutir esta primacia de la ley,
como de forma reiterada y constante ha venido proclamando la doc-
trina constitucional y la jurisprudencia, sin embargo si debe ser mati-
zada y modalizada. Blasco Segura afirma que «decir sin més que los
pactos colectivos estdn sujetos a las reglas generales de la jerarquia
normativa es afirmacién que debe aceptarse matizadamente, condi-
cionadamente, bajo riesgo de que fenezca la autonomia de la nego-
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ciacién». Y Durdn Lépez considera que la citada doctrina del Tribu-
nal Constitucional (lo cual l6gicamente también es extensible a la
jurisprudencia del TS) «debe ser sometida a critica por su rotundidad
y ausencia de matices».

A la vista de estas consideraciones, en una primera aproximacioén
a las conexiones existentes entre ley y convenio colectivo, se pueden
sentar las siguientes puntualizaciones:

a) Laley fija los requisitos que han de reunir los negociadores
para estar legitimados para intervenir en la negociacion (art. 87 del
ET), y las condiciones que han de concurrir en la comision negocia-
dora para quedar validamente constituida (art. 88).

b) La ley también determina el procedimiento a seguir en la
elaboracién del convenio (art. 89) y los requisitos necesarios para su
obligatoriedad y vigencia, como son la forma escrita, registro y
depésito publicos, publicacion oficial (art. 90).

c) Las disposiciones que el convenio establezca han de respetar
las normas legales de derecho necesario.

d) Asimismo, la ley (art. 86.3 del ET) dispone la continuidad
de la vigencia de las cldusulas normativas del convenio, después de
denunciado éste y hasta que no se consiga pactar el nuevo convenio.

e) Pero en el plano de las relaciones ley-convenio colectivo
no se debe olvidar ademads que, asi como la ley laboral es una norma
general aplicable, en principio, a todas las empresas y trabajadores
existentes en nuestro pais, en cambio, el convenio colectivo es nor-
malmente una norma particularizada, en cuanto que su dmbito se
concreta a una empresa o a un sector industrial, y en este caso puede
o bien extenderse a todo el sector dentro del territorio espafol, o
reducir su marco al de una comunidad auténoma o de una provincia.
Como dice la sentencia del TC 151/1994, de 23 de mayo, «la auto-
nomia colectiva ocupa un lugar preferente en la ordenacién sectorial
de las condiciones de Trabajo», y la sentencia 177/1988, de 10 de
octubre, dijo que el convenio es por definicién una norma sectorial.
Asi Palomo Balda manifiesta que «la autonomia colectiva encuentra
su espacio de actuacién en la regulacion de las condiciones de trabajo
de grupos determinados de empresarios y trabajadores».

Ahora bien, el que la ley tenga un alcance general no supone, en
modo alguno, que toda disposicién legal obligue y limite la autono-
mia colectiva: esta limitacién o acatamiento sélo se refiere a las dis-
posiciones legales de derecho necesario.
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1.2. Diferentes tipos de relaciones entre la ley
y el convenio colectivo

Como se desprende de todo cuanto se ha venido exponiendo, la
primacia de la ley no supone que exista una delimitacién predeter-
minada de las esferas de actuacién de una y otra fuente, ni tampoco
puede afirmarse que exista una reciproca exclusién de campos, de
modo que donde la ley se pronuncia no puede hacerlo el convenio
colectivo o viceversa.

Por ello, la doctrina habla de que estas dos fuentes tienen una
competencia reguladora «compartida y concurrente» (Rodriguez
Pifiero y Palomo Balda). Y esta concurrencia o confluencia de la ley
y el convenio colectivo en numerosos espacios y estancias del Dere-
cho del Trabajo determina los diferentes tipos de relaciones que
entre los mismos pueden darse. Tipos que fueron elaborados por
Martin Valverde, y desarrollados luego por Garcia Perrote, siendo
hoy en dia asumidos por la generalidad de los actores.

Exponemos seguidamente los tipos basicos de estas relaciones.

1.2.1. Relaciones de suplementariedad

La ley establece un limite, generalmente minimo, que necesaria-
mente se ha de respetar; el convenio colectivo puede mejorar o supe-
rar ese limite, pero no puede reducirlo, es decir no puede establecer
unas condiciones de trabajo inferiores al tope legal. El convenio se
configura aqui como un suplemento de mejora de la ley; ésta se
estructura, por tanto, como un minimo de derecho necesario.

Este tipo responde a los criterios tradicionales de las relaciones
entre ley y convenio; segtn los que el convenio tenia como fin el
mejorar las condiciones laborales establecidas por la ley.

Son materias en las que se pone de manifiesto esta situacion las
referentes al importe del salario minimo interprofesional, el tiempo
de descanso semanal, el tiempo de descanso entre dos jornadas; y
otros muchos supuestos anilogos.

Pero la garantia comentada puede consistir también, en un limite
méximo, no en un minimo. Asi la duracidn de la jornada semanal de
trabajo.

Como dice Palomo Balda, «la configuracién de la norma legal
como minimo de derecho necesario se encuentra plenamente justifi-
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cada en la perspectiva de la exigencia constitucional de la interven-
cién del Estado en la regulacién de las condiciones de trabajo».

1.2.2. Relaciones de complementariedad

La ley establece las pautas de cardcter general por las que se ha
de regular una determinada materia, siendo el convenio colectivo el
que precisa y completa tal regulacion.

Como explica Gonzélez Ortega, en esta clase de relaciones la ley
renuncia a establecer por si misma una relacién completa sobre una
determinada materia, limitdndose a fijar las bases esenciales de esa
regulacion, y deja a la negociacién colectiva que la complete y ulti-
me. El medio o instrumento por el que se hace realidad esta relacién
de complementariedad es la remisién o reenvio que la ley hace al
Convenio. De esta forma, éste completa o complementa una norma
estatal que, en si misma, es incompleta. Vgr. el importe de las grati-
ficaciones extraordinarias cuya determinacién se ha de hacer por
convenio colectivo, por la remisién dispuesta por el art. 31 del ET; la
duracién de la jornada de trabajo (art. 34.1), si bien con el limite
maximo de las 40 horas por semana; el plazo de preaviso en los
casos de dimision del trabajador (art. 49.4 del ET). Se puede afirmar
que en este tipo de relaciones la ley abre espacios a la negociacién
colectiva.

1.2.3.  Relaciones de supletoriedad

En estos casos la ley se declara a si misma como supletoria; es
decir, la ley fija el contenido de la regulacién, pero sélo con caracter
supletorio, para el caso de que el convenio no disponga otra regula-
cién distinta; lo que significa que se ha de atender en primer lugar a
lo que ordene el Convenio, el cual en estos supuestos prevalece
sobre la ley, puesto que ésta sélo se aplicara si aquél no contiene dis-
posicién alguna en esa materia.

Por tanto la ley, en estos casos, tiene caracter dispositivo, en lo
que se refiere a la negociacién colectiva. El convenio tiene plena
libertad para disponer sobre los puntos a que estas relaciones alcan-
zan, del modo que los negociadores del mismo estimen conveniente;
incluso puede no dictar el convenio ninguna regla en relacién a los
mismos, siendo esta ausencia de regulacién convencional la que da
paso a la aplicacién de la norma legal. Como dice Blasco Segura «es
en la relacion de supletoriedad donde la autonomia colectiva negocial
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actda con menores sujeciones legales y sus posibilidades reguladoras
y ordenadoras son mas amplias».

Al tener en estos casos la ley carécter dispositivo, introduce en la
regulacién un importante grado de flexibilidad, al contrario de lo que
acontece con las normas legales imperativas. Pero debe destacarse
que ese caracter dispositivo de la ley se refiere sélo, normalmente, a
la negociacién colectiva, no siendo predicable en cambio en lo que
respecta a la contratacion individual.

1.2.4. Relaciones de exclusion

Blasco Segura alude también a este tipo de relaciones, que son
las que se dan en equellas materias que s6lo pueden regular por ley,
sin que la negociacién pueda entrar a regularlas. Este autor habla de
«la impenetrabilidad de la pactacién colectiva en terreno que le estd
vedado en razon a la existencia y necesidad de proteccién de intere-
ses generales y superiores a los representados por las partes nego-
ciadoras».

Piénsese por ejemplo en las normas procesales, o en las regula-
doras de la Seguridad Social; materias a las que no puede alcanzar la
negociacién colectiva, pues su cardcter de derecho necesario y de
orden publico las convierte en innegociables. Sélo el legislador
puede disponer su tratamiento normativo.

Alonso Olea en este sentido cita como supuestos que ningin
convenio colectivo puede vdlidamente imponer: el establecimiento
de una relacién laboral para toda la vida del trabajador; permitir
que el empresario extinguiese el contrato de trabajo sin existir causa
justificativa alguna y sin abono de ninguna indemnizacién, etc.

2. LEY Y CONVENIO EN LA REGULACION DE LAS )
MODALIDADES TEMPORALES DE CONTRATACION

2.1. Ya se dijo al comienzo de este trabajo que en el Derecho de
Trabajo espaiiol, sobre todo a partir del Estatuto de los Trabajadores,
las modalidades de contratos temporales que podian llevarse a cabo
eran tan sélo las que la ley permitia. Pero a partir de la reforma de
1994, se efectuaron ciertos cambios que, sin ser radicales ni extre-
mados, si establecieron una mayor presencia del convenio colectivo
en la regulacién de esta materia; y la reforma de 1997 reforzé e
incremento esta presencia.
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2.2. En la Exposicién de Motivos de la Ley 11/1994, de 19 de
mayo, se explica con claridad esa ampliacién de las facultades de la
negociacién colectiva, como ponen de manifiesto las siguientes fra-
ses de la misma:

«De acuerdo con estas ideas, la reforma del Estatuto se mueve en
una doble direccién: potenciar el desarrollo de la negociacién colec-
tiva, como elemento regulador de las relaciones laborales y las con-
diciones de trabajo, e introducir mecanismos de adaptabilidad equi-
libradamente repartidos entre las distintas fases del desarrollo de la
relacién laboral.»

«El objetivo de adaptabilidad y flexibilidad en las relaciones
laborales tiene su primer exponente en la regulacién de los meca-
nismos de ingreso en la empresa y, dentro de ello, en la regulacién de
las modalidades de contratacién. Adaptabilidad que, en este con-
texto, no significa renunciar a la causalidad de la contratacién tem-
poral ni comprometer la proteccion de los derechos de los trabaja-
dores, sino arbitrar aquellas férmulas de contratacién que se adecuen
més exactamente a las reales necesidades de las empresas y de los
individuos. No parece posible, sin embargo, pretender abarcar desde
la Ley, con férmulas cerradas y predeterminadas, el complejo entra-
mado de realidades diferenciadas de sectores y actividades. Por ello,
junto a la formulacién de las definiciones legales, resulta preciso
otorgar a la negociacion colectiva un papel de modalizacién y ade-
cuacion de los esquemas legales a las necesidades y especificidades
de los sectores.»

«El segundo gran hilo conductor de la reforma es el relativo a la
potenciacion de la negociacidn colectiva y la mejora de sus conteni-
dos.»

«Asi, nuevas facultades para la negociacion colectiva, suscepti-
bles de enriquecer sus contenidos muy por encima de lo hasta ahora
conocido, se reflejan en los articulos 14, 15, 16, 22, 23, 25, 26, 29,
34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41 y 51. En todos ellos la ley regula prin-
cipios susceptibles de ser desarrollados o, incluso, modificados (alli
donde la ley no considera necesaria su configuracién como minimos)
a través de la negociacion de las partes en las empresas y en los sec-
tores.»

Y siguiendo los criterios que se recogen en la citada Exposicién
de Motivos, esta Ley 11/1994 ampli6 el campo de accion de la nego-
ciacién colectiva en cuanto a la regulacién de los contratos para
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obra o servicio determinados, los eventuales, los formativos (contrato
en formacién y el entonces llamado de aprendizaje) y en cuanto a los
trabajadores fijos discontinuos, desde entonces encuadrados en el
contrato a tiempo parcial.

2.3. La Exposicién de Motivos del RD Ley 8/1997, de 16 de mayo,
abunda en los referidos criterios al decir: «También se otorga un
mayor protagonismo a la negociacodn colectiva en la contratacién,
especialmente en los contratos formativos y temporales causales...».
Frase ésta que, como no podia ser menos, también se reproduce en la
Exposicién de Motivos de la Ley 63/1997, de 26 de diciembre.

Y en el texto de estas leyes se regula de nuevo la incidencia del
convenio colectivo sobre los contratos formativos, el contrato a
tiempo parcial (sobre todo el fijo discontinuo), el contrato para obra
o servicio determinado y el contrato eventual.

3. PROBLEMAS O CUESTIONES GENERALES

El reconocimiento de determinadas facultades a los convenios
colectivos en materia de modalidades de contratacién suscita, sin
duda, una serie de cuestiones o problemas de caricter general, que es
conveniente examinar antes de estudiar cada una de las figuras con-
tractuales.

3.1. Mantenimiento de la causalidad
de la contratacion temporal

A la vista de las modificaciones que las reformas de 1994 y
1997 han introducido en relacién con la contratacion temporal y la
ampliacién del radio de accién de los convenios colectivos en esta
materia cabe preguntarse si hoy en dia estos convenios pueden esta-
blecer nuevos tipos de contratos laborales de caracter temporal, o si,
por el contrario, sigue siendo la ley la dnica que puede disponer las
diferentes clases validas de tales contratos; pudiendo tan sélo la
negociacion colectiva afiadir algiin elemento especial, detalle o matiz
a la regulacion legal de los mismos, pero sin poder crear nuevas
figuras ni regular las reconocidas por la ley de forma totalmente
diferente a como ésta las estructura y reglamenta.

3.1.1. De lalectura de la nueva normativa parece claro que la
negociacion colectiva, a pesar del aumento de su radio de accidn, tal
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como venimos aludiendo, no tiene unas facultades tan amplias; no
puede crear al arbitrio nuevas figuras contractuales temporales; ni
alterar de modo manifiesto la naturaleza de las que la ley admite.

3.1.2. Sin embargo podrian conducir a una solucién opuesta a
la que se acaba de expresar, las consideraciones siguientes:

A) Elart. 15.1 del ET en su redaccién originaria disponia: «el
contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido».
Era éste, sin duda un precepto de indiscutible importancia, pues
constituia, dentro del articulado del ET, la expresién méxima del
fundamental principio de estabilidad en el empleo, principio cuya
trascendencia en el 4ambito del Derecho del Trabajo es indiscutible.
Pues bien, la nueva redaccién del art. 15 ya no alude a la presuncién
de fijeza de la relacién laboral que antes proclamaba sin ambages
este precepto.

Inquieta y sorprende este cambio. Lo més ldgico es entender
que no se ha pretendido erradicar del ordenamiento juridico espafiol
la mencionada presuncidn de fijeza, pero es obvio que la modifica-
cién comentada da pie a que pueda mantenerse y propugnarse la
supresion de la misma. Razones para ello no faltan, puesto que:

a) Si antes existia una declaracién expresa que proclamaba la
presuncidn de fijeza y ahora se ha eliminado tal declaracién, no es
ilégico sostener que se ha querido prescindir de la misma.

b) Pero es que ademads el nimero 1 del art. 15 del nuevo ET
manifiesta que «podrdn concertarse contratos de duracién determi-
nada en los siguientes supuestos...». Nétese que se utiliza el verbo
«podranx», pero no se limita ni recorta tal posibilidad hablando de que
«inicamente podran», «tan s6lo se podrd» o utilizando otra expresion
similar; con lo que no seria totalmente descabellado estimar que se
admiten otras formas de contratos aparte de las que se recogen en
este precepto.

¢) Y ello con mayor razén cuando el art. 49.2 del ET dispone
que «el contrato de trabajo se extinguird ... por las causas consigna-
das vélidamente en el contrato».

Uniendo todos estos datos, no seria muy absurdo concluir que en
nuestro Derecho se admiten los contratos de trabajo temporales,
siempre que tal temporalidad se fije o convenga en el correspon-
diente pacto, pero sin necesidad de que la causa de la misma tenga
que coincidir especificamente con las que la Ley fija previamente de
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forma tasada; de modo que seria la voluntad concorde y libre de las
partes la que bastaria para la vélida constitucion de contratos labo-
rales por tiempo determinado.

B) Sialo que se acaba de consignar se afiade la potenciacion
de la negociacién colectiva en estas materias, podria sostenerse con
cierta 16gica que conforme a las nuevas disposiciones los conve-
nios colectivos pueden establecer nuevos tipos de contratos laborales
temporales, asi como estructurar los que la ley establece de modo
muy distinto a las previsiones de la ley.

3.1.3. Sin embargo, en mi opinién, no pueden aceptarse, en
modo alguno, estos criterios. Me baso para ello en las siguientes
razones:

A) Los nuevos textos de los arts. 15, 11 y 12 del ET, tanto en la
reforma de 1994 como en la de 1997, en ningiin momento otorgan a
la negociacion colectiva tan amplias competencias, ni les reconocen
tan extensas facultades. En estos textos sigue siendo la ley la que
determina y define las diferentes modalidades contractuales de carac-
ter temporal; a los convenios colectivos les otorgan la posibilidad de
perfilar y aclarar ciertos puntos o delimitar ciertos aspectos o extre-
mos, pero no otras funciones de mayor fuste.

Es claro, por consiguiente, que en ninguna de las nuevas dispo-
siciones legales (ni en la Ley 11/1994 ni en la Ley 63/1997) aparece
la mas minima base para poder sostener que los convenios colectivos
pueden crear nuevas figuras de contratos temporales, ni alterar la
naturaleza de las que la ley actualmente admite.

B) No parece que ésta sea la intencién del legislador al redactar
la reforma que comentamos, pues en el epigrafe 3 de la Exposicién
de Motivos de la Ley 11/1994 se dice explicitamente que la reforma
«no significa renuncia a la causalidad de la contratacién temporal».
Pero el propio texto legal no expresa nitidamente lo que se afirma en
la Exposicién de Motivos.

Por todo esto no puede considerarse, en nuestra opinién, que
sea un acierto haber eliminado la declaracién expresa de la presun-
cién dicha. Creo que esta eliminacién abre un portillo, o cuando
menos una grieta importante, en la vigencia del principio de estabi-
lidad en el empleo en el ordenamiento juridico espaifiol.

A pesar de todo, se debe seguir entendiendo que, aun sin procla-
macion expresa, sigue vigente la presuncién de fijeza mencionada.
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En primer lugar, porque asi se desprende de lo que se dice en la
comentada Exposicién de Motivos. Ademads es totalmente correcto
interpretar el art. 15.1 del ET en el sentido de que cuando dice que
«podrén celebrase contratos de duracién determinada» en los supues-
tos que a continuacién relaciona, estos supuestos son los Unicos en
los que la ley admite tal temporalidad, es decir, estos supuestos
constituyen las unicas causas validas de temporalidad; y que fuera de
tales casos los contratos han de ser indefinidos. Cabe pensar asimis-
mo que tanto los Tribunales laborales como la doctrina laboralista de
este pais, cuya sensibilidad en favor del principio de estabilidad en el
empleo es proverbial, dificilmente interpretaran el nuevo art. 15.1 en
sentido contrario a la comentada presuncién de fijeza.

C) Ladoctrina, practicamente de forma unanime, sostiene esta
posicidn restrictiva, esto es, estima que la negociacién colectiva no
tiene esas facultades tan amplias.

Lépez Gandia precisa que el convenio colectivo «no puede dis-
poner del propio concepto de causalidad ni del elenco de las moda-
lidades de contratacidn existentes, no pudiendo por su cuenta resu-
citar el viejo contrato de fomento del empleo, ni crear nuevos con-
tratos temporales no previstos en el art. 15 ET».

Rodriguez Safiudo manifiesta: «La nueva regulacién flexibiliza-
dora de las modalidades temporales del contrato no ha hecho desa-
parecer el principio de causalidad que se encontraba ya consagrado
en la ley y que ahora se mantiene»; y aflade que los contratos de
duracién determinada «solamente pueden ser utilizados en los casos
previstos expresamente (en la ley), con lo que se mantiene esa rela-
cién de causalidad entre la naturaleza temporal del trabajo objeto del
contrato y la limitacién temporal de este tltimo».

3.2. El Convenio Colectivo

Como se viene diciendo, las recientes reformas laborales han
ampliado en buena medida las posibilidades de los convenios colec-
tivos en materia de contratacién temporal; facultando a los mismos
para dictar determinadas pautas o reglas en relacion con los contratos
para obra o servicio determinados, los contratos eventuales, los con-
tratos en précticas y los contratos para la formacién.

Pero ;a qué clase de convenios se refieren las nuevas disposi-
ciones legales? ;Se refieren s6lo a los convenios estatutarios o pro-
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pios o se refieren también a los convenios extraestatutarios o impro-
pios?

Las citadas normas, tanto de la Ley 11/1994 como del RD Ley
8/1997 (ahora Ley 63/97), s6lo hablan de «convenios colectivos», sin
afiadir ninguna precisién mas. Esto podria llevarnos a pensar que
vale a estos efectos cualquier clase de convenio. No me parece acer-
tada esta postura. Creo, por el contrario, que los convenios a los
que aluden tales disposiciones son los estatutarios o propios, habida
cuenta que:

a) En nuestro derecho, el convenio colectivo por excelencia
es el regular o estatutario, que regula el ET en sus arts. 82 y ss.; por
lo que lo 1égico es estimar que la nueva normativa sélo tiene en
cuenta, a los efectos que comentamos, a tal convenio.

b) El convenio estatutario es el inico que tiene eficacia frente a
todos, erga omnes. Por ello, teniendo en cuenta la especificidad y
especial relevancia de las materias relativas a la contratacién tem-
poral, parece lgico entender que las reglas o pautas que con respecto
a ella se fijen por la negociacién colectiva, tengan fuerza vinculante
frente a todos los trabajadores de la empresa o del sector a que se
extienda el Convenio Colectivo. No es razonable establecer criterios
diferentes para la misma contratacién temporal entre los trabajadores
de una misma empresa o sector; y eso es lo que sucederia si se
admite el convenio extraestatutario a estos efectos. Asi, por ejemplo,
resultaria que dentro de una misma empresa se podria contratar para
obra o servicio determinado a un trabajador que se encontrase en una
determinada situacién; y en cambio no se podria contratar a otro
trabajador en igual situacidn, por no estar vinculado al sindicato
que suscribi6 el convenio. De igual modo, el contrato eventual podria
o no tener una duracién mayor de la que la ley previene, segun la
pertenencia o no del trabajador al sindicato firmante del convenio.

c¢) Es mas, de admitirse, a los fines que se comentan, los con-
venios irregulares o impropios, los empresarios tendrian que instar a
los trabajadores, antes de suscribir el correspondiente contrato tem-
poral, a fin de que les informasen sobre su pertenencia o no al sindi-
cato firmante del Convenio. Y si el trabajador se niega a contestar,
parece que no cabe poner reparo a la conducta de empresario que se
niega a contratar por tal causa, pues la eficacia y validez de ese
contrato temporal depende de ese encuadramiento sindical; pero
todo ésto no resulta muy acomodado a lo que se dispone en los arts.
7, 14, 16.2 y 28 de la Constitucién, y 17.1 del ET. Y menos aun lo
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parece, si el trabajador comunica al empresario que esta afiliado a un
sindicato que no es el que firmo el convenio, y por tal causa éste no
le contrata.

d) Las situaciones que se crearian de admitirse los convenios
estraestatutarios a estos efectos, practicamente serian similares a las
que se producen con las llamadas cldusulas de seguridad o de garan-
tia sindical, puesto que, se trataria de una modalidad particular de la
cldusula denominada closed shop, si bien referida de forma exclusi-
va a la contratacién temporal, pues sdlo se podria llevar a cabo el
especifico contrato pretendido, si el trabajador estaba encuadrado en
el sindicato firmante del Convenio. Y tales clausulas son de dudosa
validez en nuestro pafs, en cuanto puede entenderse que vulneran la
libertad sindical negativa (el derecho a no pertenecer a un sindicato),
en base a lo establecido en los arts. 14 y 28.1 de la Constitucion, 17.1
del Estatuto de los Trabajadores y 2.1.b) y 12 de la LOLS.

3.3. Imposicion de topes porcentuales a la contrataciéon
temporal, en funcién del nimero de trabajadores fijos
de la empresa

Las nuevas normas permiten expresamente que en los conve-
nios colectivos se limite el nimero de los contratos eventuales que se
pueden concertar en un momento dado en una empresa, en funcién
del nimero de trabajadores fijos que hay en ella, estableciendo aquel
limite en razén a un determinado porcentaje de este nimero. Y lo
mismo sucede en el contrato para la formacién en virtud de lo que
dispone el art. 11.2.b) del ET, redactado conforme a lo que dispone la
Ley 63/1997.

Incluso puede suceder, aunque la ley no lo prevea, que en con-
venio colectivo se impusiese un tope similar en relacién a los con-
tratos por obra determinada, los contratos en précticas, o también,
(por qué no?, con respecto a los trabajadores fijos discontinuos. Y no
se aprecia que este tipo de disposiciones convencionales vulneren
normas legales de derecho necesario, por lo que lo 16gico es consi-
derarlas vélidas y eficaces.

Este tipo de limitaciones plantea diversos e interesantes proble-
mas, los cuales han sido estudiados con perspicacia por Martinez
Girdn. Este profesor estudié los Convenios Colectivos concertados
en Espaiia en el segundo semestre de 1997, a fin de examinar las dis-
posiciones que algunos de ellos establecieron en orden a la fijacion
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de los topes de contrataciéon comentados. Entre los distintos conve-
nios colectivos estudiados y mencionados por Martinez Girén, creo
interesante destacar los siguientes:

— EI Convenio Colectivo Interprovincial para el sector de cur-
tidos, correas, cueros industriales y curticién de pieles para
peleteria, publicado en el BOE de 2-10-97, en cuyo art.
59.b)4 se dispone que «el personal de temporada no podra
exceder del 10%» del personal fijo.

— El Convenio Colectivo de Establecimientos Sanitarios de
hospitalizacién y asistencia, de la provincia de Las Palmas de
Gran Canaria (BOP de 5-11-97), en cuyo art. 24 se prescribe
que «todas las empresas afectadas por este convenio no
podran excederse del 20% de contratacion temporal...».

— ElI Convenio Colectivo Interprovincial de Ensefianza Privada,
publicado en el BOE de 8-10-97, en el que se establece que
«el personal con contrato temporal como medida de fomento
de empleo, en précticas y para la formacién, lanzamiento de
nueva actividad y aprendizaje, no superard el 25 % de la
plantilla» (art. 16).

— El Convenio Colectivo de Transporte de viajeros por carrete-
ra, de la provincia de Cadiz (BOP de 13-11-97), que estatuye
que «ninguna empresa podra tener personal temporal en
nimero superior al 50% de la plantilla» (art. 11).

Obviamente, otros muchos convenios colectivos publicados en el
semestre antes citado contienen normas en las que se fijan topes
para la contratacién temporal pero hemos hecho mencién a los cua-
tro convenios anteriores como exponente de esta clase especial de
disposiciones convencionales.

Como se ha indicado, el establecimiento de este tipo de topes a la
contratacién temporal, puede plantear diversas cuestiones y proble-
mas; de ellos, se destacan los que examinamos en los péarrafos que
siguen.

3.3.1.  Puede suceder que en alguno de los convenios colectivos
citados, en los que se sefialan topes a la contratacién temporal, o en
cualquier otro que contenga un precepto similar, una empresa infrin-
ja el mandato establecido en esos preceptos y contrate un nimero de
trabajadores temporales superior al establecido en la disposicién
convencional, con lo que la contratacién temporal en esa empresa
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sobrepase el tope del convenio. {Qué es lo que sucede en tales
casos? Las soluciones que pueden seguirse en este supuesto son
diversas. Una de las posiciones que pueden adoptarse es considerar
que una vez cubierto el cupo de contratos temporales (de la clase que
sea) establecido en el convenio, todos los que se pacten posterior-
mente como contratos temporales no pueden ser calificados como
tales, sino que se ha de entender que son contratos indefinidos.
Ahora bien, si se acepta esta tesis, puede suceder que la superacién
del tope indicado se produzca al mismo tiempo por varios trabaja-
dores a la vez, de los que algunos podrian estar dentro del tope y
otros no; con lo que no seria fécil dilucidar cuédles de ellos son los
que quedan dentro del limite y son temporales, y cudles quedan
fuera del mismo y son indefinidos.

Martinez Girén no comparte el criterio que se acaba de exponer,
pues para la solucidn de esta problematica tiene en cuenta una vieja
doctrina que mantuvo el Tribunal Supremo en relacién con los con-
tratos temporales para fomento del empleo, que regularon los RRDD
1363/1981 de 3 de junio, 1445/1982 de 25 de junio y 3887/1982 de
29 de diciembre. Todos estos Decretos dispusieron que los contratos
para fomento del empleo no podian superar un determinado por-
centaje de la plantilla de la empresa. Pues bien, el Tribunal Supremo
en numerosas sentencias (cito ahora, como ejemplo, las de 15 de
enero, 25 de marzo, 7 de mayo, 21 de octubre y 17 de diciembre de
1987, y 30 de enero, 23 de mayo, 23 de mayo y 31 de mayo de
1988) examind distintos casos en que se sobrepasé el limite indicado,
llegando a la siguiente doctrina: «la transformacién de los contratos
temporales suscritos en otros de duracién indefinida ... ciertamente
no se produce cuando la infraccién denunciada es exclusivamente la
de superar la limitacién porcentual prevista» en el correspondiente
Decreto; tal incumplimiento «podria constituir una infraccién admi-
nistrativa, pero sin repercusién en la naturaleza y modalidad del
contrato de trabajo», y sin que «tampoco tal vulneracién constituya
por si misma un fraude de ley». Martinez Girdn entiende que los cri-
terios base de esta doctrina jurisprudencial son también aplicables a
los supuestos que ahora estamos tratando; por ello estima que si se
sobrepasa el limite de contratacién temporal marcado en el convenio
colectivo, los contratos temporales que lo superan no pierden tal
condicién ni se convierten en indefinidos; tal supuesto sélo consti-
tuye una infraccién que puede ser sancionada por la Autoridad labo-
ral, pero que no altera la naturaleza y caracter del contrato. Conviene
recordar que estos criterios han sido también asumidos por la recien-
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te sentencia del Tribunal Supremo de 27 de mayo de 1997, si bien
refiriéndose al RD 1445/1982 antes citado.

3.3.2.  Algun Convenio, en relacién a los topes que se comen-
tan, ha marcado un plazo de tiempo para que las empresas incluidas
en su dmbito adapten su plantilla a los referidos topes. Asi el Con-
venio Colectivo del Comercio de ganaderia de Navarra, publicado
en el BON de 7-11-97, se concede a tal efecto un plazo de tres
meses; y el Convenio Colectivo Interprovincial de Ensefianza Pri-
vada (BOE de 8-10-97) fija para la mencionada adecuacién de plan-
tilla todo el periodo de su vigencia. Pero ;qué sucede cuando no se
respeta el plazo, y vencido éste la contratacién temporal en la
empresa sigue excediendo del limite? Martinez Girén estima, que,
como en el supuesto anterior, nos encontramos tan sélo ante una
infraccién del empresario, encuadrable en el art. 95.6 del ET y san-
cionable con arreglo al art. 97 del mismo cuerpo legal y el art.
37.3. de la Ley 8/1988, de 7 de abril. Asi pues, segiin el parecer del
citado autor, tampoco la situacién comentada incide sobre la condi-
cién de los contratos; no existe base, por tanto, para reputarlos
indefinidos.

4. EL CONTRATO PARA OBRA O SERVICIO
DETERMINADO

4.1. La primitiva redaccion del art. 15.1.a) s6lo especificaba que se
podian celebrar contratos de duracién determinada «cuando se con-
trate al trabajador para la realizacién de obra o servicio determina-
dos».

Fue el art. 2.1. del RD 2104/84, de 21 de noviembre el que se
preocup6 de fijar unos criterios que sirviesen de guia a la hora de
determinar en qué consistia esa obra o servicio determinado. Pues,
precisamente uno de los problemas mads dificiles y espinosos que
plantea esta clase especial de contratos temporales es la exacta deli-
mitacién del concepto de «obra o servicio determinado». Tal deli-
mitacién es de gran importancia, dado que sin obra o servicio deter-
minado no puede existir este contrato temporal. Hay muchos casos,
sin duda, en que la especificacién de dicho concepto no ofrece difi-
cultad alguna. Esto suele suceder en relacién con las obras, como por
ejemplo la construccién de un edificio, de una carretera, de una
presa, etc. Pero en otros muchos casos tal cuestién no es tan sencilla,
como acontece en muchas ocasiones cuando se trata de servicios. Por
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ello, pretendiendo arrojar algo de luz en esta espinosa materia, el
citado art. 2.1 del RD 2104/84, de 21 de noviembre, dispuso que:
«estos contratos tienen por objeto la realizacién de obras o servicios
determinados con autonomia y sustantividad propias dentro de la
actividad de la empresa y cuya ejecucion, aunque limitada en el
tiempo, es en principio de duracién incierta».

De lo que se afirmaba en este precepto se desprendia que los dos
factores esenciales que integran el concepto examinado, son los dos
siguientes:

a) Autonomia y sustantividad propias. Es decir, la obra o el ser-
vicio han de tener estos caracteres, dentro de la actividad de la
empresa.

b) Temporalidad. La duracién de la obra o el servicio ha de ser
limitada en el tiempo, aunque no se sepa el dia exacto en que finali-
zard.

Han de concurrir estos dos requisitos. Si uno de ellos falta, no
existe obra o servicio determinado y, en consecuencia, el contrato se
habra de considerar como concertado por tiempo indefinido.

Pero a pesar de estas precisiones reglamentarias, en numerosas
ocasiones sigue siendo muy dificil determinar si en el supuesto estu-
diado existe realmente o no una obra o un servicio determinado.

4.2. Lareforma de la Ley 11/1994

Por ello, considero que fue altamente acertada la reforma que la
Ley 11/1994 introdujo en el art. 15.1.a) del ET, pues ayud6 a paliar
en buena medida los graves problemas que se suscitan en torno al
concepto de «obra o servicio determinado». A las escuetas expresio-
nes que antes se contenian en el art. 15.1.a) del ET, la nueva Ley afia-
dié la precision siguiente: «LLos convenios colectivos podran identi-
ficar aquellos trabajos o tareas con sustantividad propia dentro de la
actividad normal de la empresa que puedan cubrirse con contratos de
esta naturaleza». Esta norma facilité claramente la posibilidad de
encontrar solucién a muchas de las dudas y de las controversias que
hasta entonces surgian en relacién con estos contratos, al permitir
que los convenios colectivos determinasen las obras o servicios que
puedan dar lugar a la aplicacién de esta especifica modalidad con-
tractual. El acierto de esta disposicién es indiscutible.
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4.3. La reforma de 1997

La reforma establecida primero por el RD Ley 8/1997, de 16 de
mayo, y ahora por la Ley 63/1997, de 26 de diciembre, ha ido mas
alld todavia en el terreno de las clarificaciones. En realidad no intro-
duce en el art. 15.1.a) del ET ninguna modificacién sustancial, pero
si precisa mds los conceptos y aclara las situaciones. La innovacién
mds destacada consisti6 en que la nueva redaccién de este precepto
incorpora parte de lo que decia el art. 2.1 del RD 2104/1984, que hoy
recoge el art. 2.1 del RD 2546/1994, de 29 de diciembre.

El nuevo texto del art. 15.1.a) del ET dispone: «Cuando se con-
trate al trabajador para la realizacién de una obra o servicio deter-
minado, con autonomia y sustantividad propia dentro de la actividad
de la empresa y cuya ejecucion, aunque limitada en el tiempo, sea en
principio de duracién incierta, los convenios colectivos sectoriales
estatales y de ambito inferior, incluidos los convenios de empresa,
podran identificar aquellos trabajos o tareas con sustantividad propia
dentro de la actividad normal de la empresa que puedan cubrirse con
contratos de esa naturaleza».

4.4. Con todo, estimo que la mayor novedad de las reformas
comentadas es el hecho de que se haga expresa remisién a la nego-
ciacién colectiva a fin de determinar los supuestos concretos que
pueden ser considerados como obras o servicios determinados. Se
trata de una modificacién introducida por la reforma de 1994, que
reitera y refuerza la reforma de 1997, modificacién que, como he
dicho poco més arriba, constituye un indudable acierto. En relacién a
esta importante materia es conveniente destacar las siguientes cues-
tiones:

4.4.1. El art. 15.1.a) del ET, en su actual redaccién, dice, a
este respecto, que los convenios colectivos «podran identificar aque-
llos trabajos o tareas...»; utiliza, por tanto, el término «podran», lo
que implica que esa identificacién de trabajos y tareas no se tiene que
efectuar forzosamente en todo convenio colectivo a los que alude
este precepto, sino que, por el contrario, las partes negociadoras del
convenio tienen plena libertad para recoger o no en el articulado
del mismo esa identificacién. Si no se dice nada en el convenio
sobre este extremo, los contratos para obra o servicio determinado se
concertaran teniendo tan sélo a la vista lo que establece el art. 15.1.a)
del ET y el RD 2546/1994, de 29 de diciembre, y si como conse-
cuncia de tal contrato surge algiin conflicto entre empresario y tra-
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bajador, seran los Tribunales de Justicia quienes decidiran si en ese
contrato la obra o servicio responde a las exigencias que imponen
dichos preceptos legales. Si en el convenio colectivo se consignan
precisiones identificadoras de las obras o servicios, habra que tener-
las en cuenta, en principio, tanto para realizar cada contrato concre-
to, como para resolver los conflictos que puedan suscitarse; si bien,
todo ello de acuerdo con los principios y criterios que se exponen
poco més adelante.

4.4.2. EnlaLey 11/1994 se hablaba de que esa labor identifi-
cadora de las obras y servicios determinados la podian llevar a cabo
«los convenios colectivos»; se aludia a éstos de modo genérico, sin
limitacién alguna, y por ende lo 16gico es entender que, cualquiera
que fuera el ambito del convenio, se podia efectuar esa identificacién
o delimitacioén.

En la reforma de 1997 el art. 15.1.a) del ET queda redactado de
modo que en €l se habla de «convenios colectivos sectoriales estata-
les y de 4mbito inferior, incluidos los convenios de empresa». Aun-
que la referencia sigue siendo muy amplia, esta nueva diccién plan-
tea dudas que no existian en el supuesto anterior, en que no se
excluia convenio alguno por razén de su &mbito. Ahora puede dudar-
se si los convenios de centro de trabajo o los convenios de franja (es
decir, convenios de dmbito inferior a la empresa) estan o no com-
prendidos en el precepto comentado. Por un lado, parece que la
frase alusiva a los convenios «de ambito inferior» se refiere tan sélo
a los convenios sectoriales de ambito inferior al estatal, pero sélo a
los sectoriales; segiln esta interpretacion, la remisién del articulo
comentado se dirige a los convenios sectoriales (de dmbito estatal o
inferior) y a los de empresa; segtin esta tesis quedan fuera de ella, los
convenios de centro de trabajo y los de franja, es decir, los de ambi-
to inferior a la empresa. Sin embargo, también podria pensarse que la
frase del art. 15.1.a) que comentamos, al hablar de convenios «de
ambito inferior» estd indicando todo convenio cuyo ambito sea infe-
rior al sectorial estatal con lo que se incluirian todos los convenios;
ademds la expresién «convenios de empresa» también puede ser
entendida en el sentido de que en ella se comprende también a los
convenios de centro de trabajo o de franja, pues en definitiva son
convenios de empresa (aunque no alcancen a toda ella).

La solucién a esta cuestiéon es muy problematica y confusa, por la
oscuridad del texto comentado. Con todo me inclino en favor de la
primera postura, toda vez que:
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— Si el nuevo texto siguiese queriendo referirse a todos los
convenios colectivos, cualquiera que fuera su ambito, no
parece 16gico haber cambiado la redaccién anterior.

— La materia de que tratamos (la determinacion de lo que en
cada 4mbito son obras o servicios determinados, a efectos del
art. 15.1.a) exige una regulacién unitaria en todo el &mbito de
una misma empresa. No parece aceptable que en esta materia
existan soluciones diferentes dentro de una sola entidad
empresarial aunque se trate de centros distintos o dispares
grupos o categorias profesionales.

4.4.3. Sin duda las reformas que comentamos constituyeron, en
el sentido indicado, una importante novedad; pero eso no quiere
decir que antes de la Ley 11/1994, de 19 de mayo, le estuviese veda-
do a la negociacion colectiva el hacer precisiones y delimitaciones en
relacioén con los supuestos de obras o servicios determinados. Sin
duda, antes de dicha Ley la negociacion colectiva gozaba de esta
facultad; pero dicha ley otorga a la misma un reconocimeinto legal,
el cual reconocimiento no sélo da una mayor extension y difusién a
esa facultad, sino que la refuerza y la hace mas firme y completa.

Antes de la reforma de 1994, las precisiones que en los conve-
nios colectivos podian hacerse en relacién a la determinacién de
obras o servicios, en mi opinidn no eran mas que orientaciones inter-
pretativas; la ley prevalecia en todo caso, y lo que se dijese en el con-
venio sobre estos extremos, servia fundamentalmente de guia inter-
pretativa y para aclarar situaciones oscuras, facilitando su califica-
cién. A partir de la Ley 11/1994 la funcién del convenio en esta
materia es mds relevante y de mayores efectos. Evidentemente hoy
en dia sigue prevaleciendo la ley sobre el Convenio en esta materia,
y sigue siendo ésta la que fija las lineas esenciales de la causalidad en
los contratos para obra o servicio determinados; pero el convenio
colectivo ha asumido un papel de mayor protagonismo que el que
tenia en la normativa anterior; no puede hablarse ya de una posicion
meramente orientativa; el convenio hoy en dia fija reglas y especifi-
ca supuestos de identificacién de las obras o servicios, que en prin-
cipio se tienen que respetar, si bien con las peculiaridades que se
diran poco m4s adelante.

4.4.4. Fermin Rodriguez Safiudo, en un interesante trabajo
sobre todos los convenios colectivos de sector publicados en el BOE
entre el 1-1-95 y el 31-8-96, y los de empresa entre el 1-8-95 y el
31-8-96, comprobd que «la posibilidad ofrecida por el art. 15.1.a)
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del ET para que el convenio identifique los trabajos o tareas con sus-
tantividad propia ... es efectivamente aprovechada por algunos con-
venios, tanto de sector como de empresa, pero en nimero relativa-
mente reducido en el conjunto de los analizados»; y ademads sefiala
que «tal identificacion se hace a veces en términos excesivamente
amplios o poco precisos, lo que en la practica puede llevar a ciertos
problemas de correcta aplicacién».

Lépez Gandia que estudié también numerosos Convenios Colec-
tivos suscritos al amparo de la reforma de 1994, distingue a este
respecto entre los convenios de sector y los de empresa, consideran-
do que en los convenios de sector las normas que los mismos dictan
en esta materia es mas facil que tengan un cardcter general, pues es
muy probable que tal clase de convenios se limiten «a hipotizar teé-
ricos posibles trabajos con caracteres generalistas, dificiles de perfi-
lar y concretar»; mientras que las disposiciones de los convenios
de empresa a este respecto deberian «darnos pautas mas precisas y
concretas».

4.4.5. Como se expuso en el nimero 3.1 anterior, resulta claro
que, aun cuando es indiscutible que se han aumentado en gran medi-
da las posibilidades de que el convenio actie en la materia de con-
tratacion temporal, sigue rigiendo en nuestro derecho el principio de
causalidad en los contratos temporales, y también sigue siendo la ley
la tnica que puede fijar los distintos contratos temporales que se pue-
den concertar y la que establece los requisitos basicos de la causali-
dad en cada uno de esos tipos contractuales. Pero entonces ;qué
papel desempeiian ahora los convenios? La contestacién a esta inte-
rrogante se ha venido ya efectuando, de algliin modo en lineas ante-
riores, pero, para aclarar en lo posible esta compleja cuestion, con-
viene hacer las precisiones que siguen:

A) Precisamente en razén al principio de causalidad que rige en
esta materia y a que es la ley quien determina los tipos de contratos
temporales y sus requisitos, resulta obvio que el hecho de que una
obra o un servicio concreto tengan la condicién de «determinados»
es algo objetivo, algo que existe en la realidad; y puede suceder que
tal realidad no coincida con lo que se establece en el correspon-
diente convenio colectivo. Esto es obvio, por cuanto que el convenio
puede asignar el cardcter de obra o servicio determinado a activida-
des que realmente no tienen tal condicién, o viceversa pueden existir
obras o servicios determinados que no se recojan en el convenio.
(C6émo se han de solucionar tales casos?; ;prevalecerd lo establecido
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en el convenio sobre la realidad, o serd ésta la que se imponga sobre
aquél? Estimo que para dar solucién a este interrogante es dificil
establecer pautas o reglas generales,.y que es preciso atenerse a las
circunstancias de cada caso, a la propia redaccién de cada convenio,
y a numerosos elementos concurrentes de diferente carécter. Sin
perjuicio de ello, pienso que se pueden mantener a este respecto las
siguientes reglas basicas:

a) En principio, aquellas obras o servicios que el convenio
identifica como determinados, habrén de ser tenidos por tales aunque
su condicién y naturaleza no se compagine muy bien con la nocién
objetiva que indica el art. 15.1.a) del ET.

b) Esto significa que aun cuando sea dudoso que las figuras o
situaciones que el convenio recoge, puedan ser calificadas en un
plano objetivo como obras o servicios determinados, lo 16gico es
considerar que presentan tal condicién. Precisamente, creo que el
punto clave de la reforma de 1994 (que sigue manteniendo fielmen-
te la de 1997) es dar al convenio colectivo la facultad de aclarar y
solventar esas situaciones dudosas.

¢) Sin embargo, si la situacién recogida en el convenio, clara-
mente queda fuera del concepto de obra o servicio determinado,
estimo que, a pesar de lo que diga el convenio, no se le puede reco-
nocer tal condicién, en razén a los principios y razones expuestas
poco mads arriba. En definitiva es la ley la que dice, la que en esta
materia fija los criterios esenciales. Piénsese que en un convenio
colectivo del sector del comercio se considerase como servicio
determinado de los dependientes la venta al publico de los articulos
propios del comercio; o en convenio de oficinas y despachos el lle-
var y mecanografiar la correspondencia de la empresa con clientes y
proveedores; o en el de cualquier &mbito el encargarse de la llevan-
za de la contabilidad de la empresa. Es indiscutible, que por mucho
que diga el convenio, esas actividades no constituyen ningin servi-
cio ni obra determinados, y por tanto, se les tiene que negar esa cua-
lidad.

d) Pero en larealidad de la negociacidn colectiva es casi impo-
sible que se aplique u otorgue el calificativo de obra o servicio
determinados a las situaciones que se acaban de relatar, pues seria
demasiado burdo. Sin embargo, de hecho en esa realidad negocial si
aparecen relacionadas como obras o servicios determinados ciertos
casos que ofrecen serias dudas de que puedan encajar en estos con-
ceptos.
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Llama la atencién sobre todo, en este sentido, aquellas cldusulas
de convenios que incluyen en el contrato de que tratamos, a supues-
tos que mds bien serian propios del contrato eventual, o a trabajos de
campaiia o temporada. La verdad es que ni unas ni otras situaciones
cumplen con exactitud las exigencias que la ley establece para la
existencia de la obra o el servicio determinados; es mas, en mi opi-
nién no hay ni siquiera aqui ninguna obra ni servicio; y menos una
obra o servicio que tenga «sustantividad propia dentro de la actividad
normal de la empresa». Esto podria conducir a la conclusién de que
no se trata de verdaderos contratos para obra o servicio determinado.

Sin embargo, no cabe duda de que en esos casos los trabajos o
actividades desempefiadas presentan ciertas peculiaridades. En los
contratos eventuales esa pecularidad esta ligada a las circunstancias
del mercado, la acumulacién de tareas o al exceso de pedidos; pero
esa peculiaridad es la propia de los contratos eventuales, no la que
corresponde a la modalidad contractual a que nos estamos refiriendo.
Pero el problema estriba en dilucidar si, aun con todo, es decir a
pesar de esta clara divergencia, el convenio colectivo puede valida-
mente calificar como contrato de obra o servicio determinado lo
que en realidad es un contrato eventual. En principio, no parece ésto
muy aceptable.

Algo similar puede decirse respecto a los contratos de campaia o
temporada. No me atrevo a sentar con respecto a ellos ninguna solu-
cién segura. Si bien, debe recordarse que el Tribunal Supremo, en sus
sentencias de 10-6-94, 3-11-94 y 10-4-95, consider6 que unos con-
tratos temporales concertados de forma sucesiva, afio a afio, en la
temporada estival para la campaiia de extincion de incendios fores-
tales (unos concertados por ICONA y otros por la Junta de Galicia),
bajo la modalidad de contratos para obra o servicio determinados,
eran totalmente licitos y correctos.

B) Es posible que en un Convenio Colectivo, no sélo se preci-
se cudles son las actividades que tienen el caracter de obras o servi-
cios determinados en su dmbito de vigencia, sino que ademds se
establezca tal precisién con caricter de exclusividad, de forma tal
que los unicos contratos que puedan concertarse dentro de esta
modalidad contractual sean los que tengan por objeto esas concretas
actividades. Esta clase de normas pueden plantear problemas cuando
realmente existan actividades no incluidas en el Convenio, y que, sin
embargo, encajan perfectamente en el concepto de obra o servicio
determinado que establecen el art. 15.1.a) del ET y el art. 2.1 del
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RD 2546/1994, de 29 de diciembre. En mi opinién, en tales casos, a
pesar de la exclusividad que el Convenio impone, cuando un contrato
responde con toda claridad a las exigencias que los preceptos men-
cionados imponen para ser calificado como contrato de obra o ser-
vicio determinado, se le debe reconocer tal condicién. Similar crite-
rio mantiene Martinez Gir6n; aunque entiende que en estos casos es
posible considerar que el empresario incurre en una infraccién labo-
ral al no respetar el Convenio; no veo claro que sea acertada esta ulti-
ma puntualizacién.

5. EL CONTRATO EVENTUAL

5.1. El concepto de contrato eventual no ha sufrido modificacion en
las dltimas reformas laborales, a las que se viene aludiendo. Tanto
antes como después de ellas, conforme a lo que prescribe el art.
15.1.b) del ET, se puede concertar este contrato «cuando las cir-
cunstancias del mercado, acumulacién de tareas o excesos de pedi-
dos, asi lo exigieran, aun tratdndose de la actividad normal de la
empresa».

5.2. Duracién. Regla general

Con caricter genérico, el art. 15.1.b) mencionado dispone que
«en tales casos, los contratos tendrdn una duracién médxima de seis
meses, dentro de un periodo de doce, contados a partir del momento
en que se produzcan dichas causas». Por tanto, en principio, la dura-
cién maxima normal de estos contratos serd la que se acaba de pre-
cisar, es decir, seis menos dentro de un periodo de doce; pero por
convenio colectivo se puede modificar esta regla, siempre que se
cumplan los requisitos y condiciones que se exponen seguidamente.

5.3. Duracion establecida en Convenio Colectivo

El precepto que comentamos, manifiesta: «Por convenio colecti-
vo de dmbito sectorial estatal o, en su defecto, por convenio colecti-
vo sectorial de ambito inferior, podrd modificarse la duracién maxi-
ma de estos contratos y el periodo dentro del cual se puedan realizar
en atencion al cardcter estacional de la actividad en que dichas cir-
cunstancias se puedan producir. En tal supuesto el periodo maximo
dentro del cual se podran realizar serd de dieciocho meses, no



El contenido de la negociacion colectiva en materia de contratacion 47

pudiendo superar la duracién del contrato las tres cuartas partes del
periodo de referencia establecido». Como vemos, la ley permite que
en los convenios colectivos citados se pueda ampliar la duracion
maxima de esta modalidad contractual; esta posibilidad de rectificar
la duracién maxima que fija la ley, requiere el cumplimiento de
determinadas exigencias y suscita no pocos problemas.

5.3.1. No todo convenio puede disponer validamente el incre-
mento mencionado de la duracién méxima de los contratos eventua-
les. S6lo pueden establecer este aumento los convenios sectoriales.
Ahora bien, en la Reforma de 1994 (Ley 11/1994, de 19 de mayo) en
la que se reconocid por vez primera esta facultad a la negociacién
colectiva, se aludia al «convenio sectorial» sin ningin tipo de mati-
zacion, limitacién ni reduccidn; en cambio en la actualidad (reforma
de 1997, RD Ley 8/1997, de 16 de mayo, y Ley 63/1997, de 26 de
diciembre) se concede tal competencia al «convenio colectivo
de 4mbito sectorial estatal o, en su defecto, por convenio sectorial de
ambito inferior». Las diferencias entre una y otra normativa son exi-
guas, pues ambas se refieren a los convenios sectoriales; con lo que
con toda claridad quedan y quedaban fuera del radio de accién de la
norma comentada los convenios de empresa y de dmbito inferior a la
empresa. Ahora bien, asi como la normativa de 1994 no hacia dis-
tingo alguno dentro de los convenios sectoriales, la disposicién hoy
vigente otorga una preferencia clara a los convenios sectoriales de
ambito estatal, de modo tal que s6lo podran regular vélidamente
esta materia los convenios sectoriales de &mbito inferior al estatal si
no existe convenio estatal o si existiendo no regula tal materia.

La exclusién legal de los convenios de empresa ha provocado
que algunos Convenios colectivos de sector hayan establecido unas
peculiares disposiciones, en las que se permite a las empresas con
convenio propio (y, por tanto, excluidas en principio de ese convenio
sectorial) acogerse a los preceptos de ese convenio sectorial que
amplian la duracién maxima de los contratos eventuales. Lépez
Gandia ha estudiado distintos convenios de esta clase, y entre ellos
distingue:

a) Agquellos convenios de sector en que se admite la referida
aplicacidn a las aludidas empresas excluidas de su d&mbito, sin nece-
sidad de que en el Convenio propio de estas empresas se disponga
nada a ese respecto. Como ejemplos de esta variante menciona,
entre otros, al Convenio Colectivo de empresas vinicolas de la pro-
vincia de Alava (BOTHA de 4-12-95), el Convenio de Comercio de
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alimentacién de la misma provincia (BOTHA de 7-2-96) y el Con-
venio de la Construccién de Vizcaya (BOP de 6-3-96).

b) Otras veces el convenio sectorial exige, para que pueda ope-
rar esa aplicacion de sus normas, que el convenio de empresa haga
remision expresa a tales normas, o bien que esta remision se efectiie
por decisién de la Comisién paritaria del Convenio de empresa.
Ejemplo de este supuesto es el Convenio de Hosteleria de Tenerife
(BOP de 30-10-95).

¢) Pero también hay casos en los que, sin que el convenio de
sector establezca la posibilidad de acogerse a sus normas sobre dura-
cién maxima de los contratos eventuales, algunos convenios de
empresa de esa actividad disponen la aplicacién en su dmbito de
aquéllas normas.

Respecto a todos estos supuestos Lopez Gandia considera que
«solamente parecen respetuosas con el mandato del legislador, aun-
que sdlo sea formalmente, aquéllas en que el propio convenio colec-
tivo sectorial amplia su campo de aplicacién abriendo la puerta a la
adhesion del convenio colectivo de empresa y exigiendo un pro-
nunciamiento expreso de éste». Afladiendo que «nos parecen dudo-
sas, en cambio, las férmulas restantes y claramente ilegales las clau-
sulas auténomas del convenio de empresa sin tener habilitacién pre-
via del convenio sectorial».

5.3.2. Elart. 15.1.b) del ET liga la posibilidad de aumentar en
convenio el periodo maximo comentado con el «caricter estacional
de la actividad en que dichas circunstancias se puedan producir». Se
trata de una novedad introducida por la Ley 11/1994, que recoge y
mantiene el RD Ley 8/1997 y la Ley 63/1997.

La expresa alusién a ese «cardcter estacional», provoca cierta
oscuridad y algunas dudas en relacién con el propio concepto de con-
trato eventual. A este respecto conviene recordar que la primitiva
redaccién del ET (la que se recogia en la Ley 8/1980, de 10 de
marzo), contenia un elemento de confusién al delimitar ese concep-
to, pues admitia, como una de las causas o fundamentos de la even-
tualidad, las «razones de temporada», 1o que hacia muy poco clara la
diferenciacién entre contratos eventuales y contratos fijos de caracter
discontinuo. La mayor parte de la doctrina laboralista resaltd esta
confusion, y, por ello, 1a Ley 32/1984, de 2 de agosto, suprimié la
referencia a las «razones de temporada» al definir el contrato even-
tual, con lo que se eliminaron los problemas y dudas que suscit6 la
poco afortunada redaccién primitiva del art. 15.1.b).
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Sin embargo, el volver a hablar ahora, con referencia a los con-
tratos eventuales, del «cardcter estacional de la actividad», puede
hacer pensar que surgen de nuevo las viejas cuestiones. Es cierto que
la definicién o concepto del contrato eventual, expresado al comien-
zo de este apartado b) del art. 15.1, se mantiene exactamente igual
que en la redaccién de la Ley 32/1984, pero no hay duda de que se
alude a los efectos de la duracién del contrato eventual, al «carécter
estacional», y tal cardcter parece estar conectado con las antedichas
«razones de temporada».

De todos modos, no se ve muy claro el alcance y trascendencia
de la expresién que estamos comentando, pues si el supuesto pre-
visto encaja en las «circunstancias del mercado, acumulacién de
tareas o exceso de pedidos», a que se refiere el inicio del art. 15.1.b),
parece que el convenio colectivo de sector puede ya establecer libre-
mente el incremento del periodo mdximo, sin necesitar cumplir
mayores exigencias. Y ademas no pocos convenios colectivos regu-
lan dicho aumento sin tener para nada en cuenta el «caricter esta-
cional de la actividad», limitdndose a aludir a «las circunstancias del
mercado, acumulacién de tareas o exceso de pedidos», de que habla
la ley (asi el Convenio Colectivo de carpinteria y ebanisteria de
Albacete, publicado en el BOP de 5-11-97); o incluso a permitir el
aumento de duracién del contrato eventual sin referencia alguna a
aquellas condiciones (Convenio Colectivo de la industria y el con-
venio vinicola de la provincia de Lugo, publicado en el BOP de
15-10-97).

5.3.3. LalLey 11/1994 dej6 redactado el art. 15.1.b) del ET de
forma tal que en €l no resulta limitacién alguna al periodo maximo
de los contratos temporales que se podia establecer en la negociacién
colectiva. Este precepto, después de consignar la clasica duracién
maxima legal de esta modalidad contractual, decia: «por convenio
colectivo sectorial podrd modificarse la duracién méxima de estos
contratos o el periodo dentro del cual se pueden realizar en atencién
al carcter estacional de la actividad en que dichas circunstancias se
pueden producir». Como se ve, esta norma no marcaba ningtn limi-
te a esa «duracién méaxima» que el convenio podia establecer. Y
esta falta de limites dio pie a que en algunos convenios se llegase a
permitir contratos eventuales de cuatro o cinco afios de duracién, los
cuales dificilmente podian ser comprendidos dentro del concepto
propio de la eventualidad. Y asi Efrén Borrajo indicé que la libertad
de negociacién que estableci6 la Ley 11/1994 a este respecto, llevé
«a alargamientos, en verdad, desmesurados, que cubrian més alla del
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ciclo econémico peculiar del sector profesional o rama de actividad
en que operaba la empresa contratante».

Lépez Gandia, que estudio la diversa regulacion de la contrata-
cién temporal efectuada por los convenios colectivos pactados en
nuestro pais después de la reforma de 1997, establece la siguiente
clasificacién de los mismos:

— Convenios que no han aumentado la duracién posible del con-
trato eventual, sino que la han reducido (Convenio interpro-
vincial de Cataluiia de empresas de Bingo, publicado en el
DOGC de 14-2-96; y Convenio provincial de empresas de edi-
ficios y locales de Granada, publicado en el BOP de 26-6-96).

— Aquellos convenios que establecen un marco de referencia de
veinticuatro meses, dentro del que permiten contratos de seis,
siete, ocho, nueve o diez meses de duracidn, segin disponga
cada convenio. Asi el Convenio Colectivo de cueros, repuja-
dos, marroquineria y similares de Valencia (BOP de 29-7-96),
que admite una duracién de 10 meses dentro de un arco de
veinticuatro.

— Los convenios que permitian una duracién de 18 meses den-
tro de un marco temporal de veinticuatro. Segtin Lépez Gan-
dia tal duracién «viene a coincidir con la duracién media de
los contratos de fomento del empleo del RD 1989/1984 tal
como seflalaba el Informe de la Comisién de Expertos».
Ejemplo de este grupo son el convenio colectivo de las Esta-
ciones de Servicio de Guipizcua (BOP de 23-11-95), el con-
venio de empresas fabricantes de abanicos de Valencia (BOP
de 20-5-96), y el convenio de empresas de prétesis dentales
de Guiptzcoa (BOP de 11-1-96).

— Otros convenios superaban la duracion anterior sin exceder
de los dos afios. Asi permitian contratos eventuales de vein-
ticuatro meses dentro de un periodo de treinta y seis. (Con-
venio colectivo de empresas vinicolas de Navarra, publicado
en BON de 30-10-95; y el convenio de fabricantes de azule-
jos de Valencia, publicado en BOP de 18-7-96, si bien en
éste el arco temporal es de treinta meses.)

— Por iltimo, se refiere a aquellos convenios que admitian una
duracién superior a los dos afios; en alglin caso se permite
hasta una duracién de cinco aiios, e incluso hay supuestos en
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que no se establece ninglin marco temporal de referencia.
Asi vemos c6mo el Convenio Colectivo de bebidas refres-
cantes de Barcelona (DOGC de 6-11-95) permite contratos de
hasta tres afios dentro de un periodo de cuatro; el convenio
interprovincial de Notarias de Albacete, Ciudad Real, Cuen-
ca y Murcia, establece una duracién médxima de 30 meses, sin
arco temporal.

Pues bien, en relacién a todos estos particulares contratos, reco-
gidos en los grupos que se acaban de relacionar, el profesor Lopez
Gandia indica que la negociacién colectiva «ha construido una nueva
figura de contrato eventual ampliado con diversos perfiles y que, aun
tratandose de un contrato sectorial en desarrollo del Estatuto de los
Trabajadores, no tiene muchas veces el inconveniente de configu-
rarse como un supuesto auténomo, que atiende mas que al concepto
de estacionalidad o de temporada a conceptos nuevos, como el de
fomento del empleo o el de ciclo econémico o, simplemente, lo que
podriamos denominar de «eventualidad de ciclo largo». Y en relacién
con los contratos eventuales de ciclo largo manifiesta: «No hace
falta abundar en excesivas argumentaciones para concluir que esta
modalidad contractual poco o nada tiene que ver con el art. 15 ETTy
si, a nuestro juicio, mds con el concepto de ciclo productivo a que
aludia el informe del Gobierno sobre la reforma laboral enviado al
CES, aunque tal referencia no sea suficiente para legalizar tal figura
contractual, salvo sorprendentes interpretaciones judiciales que dila-
ten de tal modo la causalidad hasta comprender y admitir que caben
en el desarrollo del Estatuto de los Trabajadores al ser creadas por la
negociacion colectiva, sin que jueguen las limitaciones antes men-
cionadas al comentar el art. 15 ETT».

5.3.4. Para hacer frente al estado de cosas que se expone en el
punto inmediato anterior, y eliminar los abusos que la excesiva fle-
xibilidad de la Ley 11/1994 habia hecho posibles, el RD Ley 8/1997,
primero, y la Ley 63/1993, después, marcaron un limite a la duracion
maxima de los contratos eventuales que pueden establecer los con-
venios colectivos. Y asi la redaccion actual del art. 15.1.b), en cuan-
to a esta relevante cuestion precisa: «el periodo maximo dentro del
cual se podran realizar (dichos contratos) serd de dieciocho meses, no
pudiendo superar la duracién del contrato las tres cuartas partes del
periodo de referencia establecido». Es claro, pues, que actualmente la
ley ha establecido un marco temporal, del que no se puede salir el
convenio colectivo. En consecuencia, un convenio puede permitir,
como maximo, que los contratos eventuales que se concierten con



52 Luis Gil Sudrez

arreglo al mismo tengan una duracién de trece meses y medio dentro
de un periodo de dieciocho meses. Por ello se ha dicho que esta
nueva regulacién «es una respuesta clara a las disparatadas duracio-
nes que han venido planteandose en los convenios actuales, asi como
ante la falta de control de su causalidad».

Examinando los convenios colectivos suscritos dentro de la refor-
ma de 1997, nos encontramos que, dentro del marco de referencia de
18 meses, algunos fijan una duracién méxima de doce meses (Con-
venio Colectivo de la empresa de transporte por carretera de la pro-
vincia de Albacete, publicado en el BOP de 24-10-97; Convenio de
Hosteleria de Guadalajara publicado en el BOP de 24-10-97; y Con-
venio Interprovincial de Grandes Almacenes publicado en el BOE de
11-10-97); otros seiialan esa duracién méaxima en trece meses (Con-
venio del comercio textil minorista de la provincia de Pontevedra,
publicado en BOP de 17-10-97; y Convenio de alimentacién, super-
mercados y autoservicios de Alicante publicado en el BOP de
12-11-97); y por tltimo, otros convenios llegan al tope de trece meses
y medio de duracién (Convenio colectivo del Comercio del metal de
Alava publicado en el BOTHA de 29-8-97; y Convenio de bebidas
refrescantes de Barcelona, publicado en el DOGC de 1-10-97).

5.4. En lo que concierne a las circunstancias o causas determinan-
tes de la eventualidad, que consigna el art. 15.1.b) del ET, y su posi-
ble reflejo o especificacion en convenio colectivo, no nos resistimos
a reproducir el siguiente comentario de Martinez Girén: «Resulta
patéticamente initil la afirmacién de algin convenio colectivo
reciente, a propodsito de la regulacion que efectda del contrato even-
tual, relativa a que se “entenderd a todos los efectos prevenidos en
este precepto, que concurren las circunstancias previstas en el art.
15.1 del Estatuto de los Trabajadores que fundamenta la temporali-
dad de la contratacién”, de manera que “bastara, por tanto, la simple
remision al presente articulo, realizada en el contrato de trabajo,
para que se estimen cumplidos aquellos requisitos y sea, por tanto, el
mismo vélido y eficaz”». Este comentario se refiere a lo que dispone
el Convenio Colectivo de confiterias, pastelerias, bollerias y repos-
terias de la provincia de Lérida (DOGC de 17-11-97), pero es obvio
que puede aplicarse a cualquier otro convenio colectivo que conten-
ga una disposicién similar.

5.5. La reforma laboral de 1997 (es decir, el RD Ley 8/1997 y la
Ley 63/1997) ha ampliado también el campo de accién de la nego-
ciacién colectiva en relacidn a los contratos eventuales en dos aspec-
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tos nuevos; ampliacién que recoge el parrafo segundo del apartado b)
del niimero 1 del art. 15 del ET. Se trata de las siguientes posibilida-
des que se reconocen a dicha negociacidn.

5.5.1. «Por convenio colectivo se podran determinar las activi-
dades en las que puedan contratarse trabajadores eventuales.» Hay
que tener en cuenta que si una empresa lleva a cabo contrataciones
temporales de caracter eventual para realizar determinadas activida-
des, en muchas ocasiones no es ficil determinar si esas actividades
encajan o no en los concretos supuestos que prevé el art. 15.1.b) del
ET, es decir, no es facil esclarecer si tales actividades traen causa de
las «circunstancias de mercado, acumulacién de tareas o exceso de
pedidos». Y ante esa dificultad, constituye sin duda un acierto del
legislador el permitir al convenio clarificar cudles son las actividades
que se han de considerar incluidas en esas situaciones. Ahora bien,
como sucede en supuestos similares, la comentada regulacién legal,
que en un principio puede contribuir a dar claridad a la contratacién
eventual en el sector industrial a que afecte el convenio correspon-
diente, sin embargo, también puede provocar el planteamiento de
nuevos problemas toda vez que las actividades relacionadas en el
convenio a este fin pueden no corresponder exactamente a las exi-
gencias del art. 15.1.b); es decir, el convenio puede considerar como
actividad justificadora de la contratacién temporal a una que en rea-
lidad no tiene ninguna relacién con las circunstancias del mercado, la
acumulacién de tareas, ni el exceso de pedidos, o, por el contrario,
alguna actividad claramente incardinable en estas situaciones, puede
no ser tenida en cuenta como tal por el Convenio colectivo. Se trata,
sin duda, de una regulacién similar a la que el art. 15.1.a) establece
en relacién a los contratos para obra o servicio determinados, al
permitir al convenio colectivo «identificar aquellos trabajos o tareas
con sustantividad propia dentro de la actividad normal de la empre-
sa que pueden cubrirse con contratos de esta naturaleza»; por ello los
criterios y lineas basicas que se exponen en el punto 4.4.5 de este tra-
bajo en relacién a tal problematica pueden también ser tenidas en
cuenta en el contrato eventual para resolver las cuestiones que pueda
suscitar la determinacion de las actividades referidas hecha en con-
venio colectivo.

5.5.2. También el parrafo segundo del apartado b) del art. 15.1
dispone que por convenio colectivo se¢ podran «fijar criterios gene-
rales relativos a la adecuada relacién entre el volumen de esta moda-
lidad contractual y la plantilla total de la empresa». Obviamente
esta disposicién se refiere a la posibilidad de establecer en convenio
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colectivo limites o topes al nimero de contratos eventuales que pue-
den concertar las empresas comprendidas en el 4mbito de tal conve-
nio, en funcién de la plantilla total de las mismas. Esta clase de pro-
blematica se tratd con caracter general en el nimero 3.3 anterior, al
que me remito.

6. LOS CONTRATOS FORMATIVOS

También este tipo de contratos ha sufrido modificaciones rele-
vantes en las tltimas reformas laborales, si en este caso la primera de
las mismas se llevé a cabo a finales de 1993, en virtud del RD Ley
18/1993, de 3 de diciembre, pues la Ley 10/1994, de 19 de mayo, se
limit6 en esencia a reproducir en esta materia, lo que habia dispues-
to aquel Real Decreto Ley, afiadiendo alguna precisién mas que no
afect6 a las lineas fundamentales de tal regulacion.

6.1. Contrato de trabajo en practicas

Esta especial figura contractual se regulé de forma practicamen-
te igual en las reformas comentadas. Por ello, salvo alguna especifi-
ca diferencia concreta, el régimen y estructura de este contrato son
los mismos en la actualidad que los que estdn en vigor desde diciem-
bre de 1993.

En este trabajo, como es obvio, nos limitaremos a estudiar la
incidencia de la negociacién colectiva en esta modalidad contractual.
Y asi, a la vista de lo que establece el art. 11.1 del ET, redactado con
arreglo a lo que dispuso el RD Ley 8/1997 (y también la Ley
63/1997), se exponen las siguientes consideraciones.

6.1.1. Duracion

La duracién del contrato en précticas, segin ordena el art. 11.1.b),
«no podrd ser inferior a seis meses ni exceder de dos afios». Ahora
bien, este precepto permite que los convenios colectivos, dentro de
estos limites que la ley fija, determinen la duracién de estos contratos,
«atendiendo a las caracteristicas del sector y de las practicas a reali-
zar». Esto implica que:

— El convenio colectivo puede estructurar la duracién de estos
contratos del modo que crea oportuno, pero en ningin caso
tal duracién puede ser inferior a seis meses, ni superior a
dos afios.



El contenido de la negociacion colectiva en materia de contratacion 55

— Los convenios que recojan esta normativa han de ser «con-
venios colectivos de &mbito sectorial estatal, o en su defecto,
los convenios colectivos sectoriales de &mbito inferior». Esta
exigencia coincide con la que impone el art. 15.1.b) en rela-
cién con los contratos eventuales. Ello implica que la ley
otorga primacia en esta materia al convenio colectivo de sec-
tor de caricter estatal, pues s6lo, cuando tal convenio no
exista o no regule estas cuestiones, podrd aplicarse el conve-
nio sectorial de &mbito inferior. Por otra parte, de lo que este
precepto expresa se deduce que la duracién de esta modalidad
contractual no corresponde ser regulada por convenio de
empresa o de &mbito inferior a ésta.

Sélo si no existe convenio regulador de esta materia, es cuando
entran en juego los limites que marca el art. 11.1.d), a saber: el pe-
riodo de prueba no podra exceder en estos contratos de un mes para
los trabajadores con titulo de grado medio, ni de dos meses para
los trabajadores con titulo de grado superior.

Debe tenerse en cuenta ademds lo que prescribe el art. 19 del
RD 488/1998, de 27 de marzo, sobre esta materia, percepto que
establece las siguientes reglas:

a) Siel tiempo de duracién del contrato pactado inicialmente es
inferior al maximo fijado legal o convencionalmente, las partes
podréan acordar hasta dos prérrogas.

b) Enrelacién a estas prérrogas es preciso destacar que:

— Los convenios colectivos antes aludidos podran disponer que
no sean validas tales prérrogas.

— La duracién total del contrato no podrd exceder de la dura-
cién maxima permitida por la ley o el convenio.

— A su vez la duracién de cada prérroga no podra ser inferior a
la duracién minima que la ley o el convenio hayan sefialado
para el comentado contrato.

— La suspensidn del contrato en virtud de las causas previstas
en los arts. 45 y 46 del ET no comporta la ampliacién de su
duracion, salvo pacto contrario.

6.1.2. Periodo de prueba

Al igual que establece con carécter general el art. 14.1 del ET, el
art. 11.1.b) dispone que el periodo de prueba en esta modalidad con-
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tractual serd el que fije el convenio colectivo. La Ley no efectda nin-
guna previsién ni delimitacién a este respecto, y por ello se ha de
entender que cualquier convenio colectivo puede regular la duracién
del periodo de prueba. Ademds, en virtud de lo que se ordena en el
art. 11.1.b) (y también en el art. 14.1), no parece que exista tope
alguno que impida a la negociacion colectiva determinar con total
libertad la duracién de este periodo.

6.1.3. Retribucion

También la retribucién de los trabajadores en précticas serd la
fijada en convenio colectivo. Cualquier convenio colectivo puede
regular dicha retribucidn; el art. 11.1.e) no establece, a tal respecto,
ninguna restriccion ni reduccién. A falta de regulacién por convenio,
la remuneracién de los trabajadores en practicas no podra ser inferior
al 60% del «salario fijado en convenio para un trabajador que desem-
pefie el mismo o equivalente puesto de trabajo; este limite regird en
el primer afio de vigencia del contrato, siendo aumentado al 75% de
tal salario en el segundo afio de vida de dicho contrato. Aunque la ley
no dice nada, parece lgico entender que si no existe convenio algu-
no aplicable a la empresa de que se trate (cosa muy dificil que acon-
tezca en la realidad), el médulo del salario sobre el que se aplican los
citados procentajes del 60 y el 75%, serd el que en tal empresa se
venga aplicando a un trabajador que ocupe el mismo o similar pues-
to de trabajo que el contratado en précticas.

6.1.4. Puestos, grupos o categorias

Es sabido que la finalidad esencial del contrato en practicas es la
de otorgar a aquellas personas que hayan obtenido en fechas préxi-
mas una titulacién académica de nivel superior o medio, la posibili-
dad de conseguir una prictica profesional adecuada a los estudios
efectuados. Por ello, el art. 11.1.a) establece que el puesto de trabajo
objeto de cada concreto contrato en practicas, «debera permitir la
obtencién de la practica profesional adecuada al nivel de estudios
cursados». Se recuerda que segun la actual redaccién del art. 11.1
este especial contrato inicamente se podra pactar con aquellos tra-
bajadores que «estuvieran en posesion de titulo universitario o de for-
macion profesional de grado medio o superior, o titulos oficialmen-
te reconocidos como equivalentes, que habiliten para el ejercicio
profesional». Siendo indiscutible que entre estos titulos y el puesto
de trabajo o grupo o categoria profesional a que se refiera cada espe-
cifico contrato en précticas tiene que existir la necesaria conexién o
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correlacion; es decir, dicho puesto, categoria o grupo tiene que ade-
cuarse o corresponder a la titulacién que ostenta el trabajador y que
es la base o justificacion de esta modalidad contractual.

Y en relacién con esta exigencia el art. 11.1.a) dispone que
«mediante convenio colectivo de dmbito sectorial estatal o, en su
defecto, en los convenios colectivos sectoriales de &mbito inferior, se
podrén determinar los puestos de trabajo, grupos, niveles o catego-
rias profesionales objeto de este contrato». Esta disposicién es una
innovacién de la reforma de 1997 (en realidad la tinica), pues no exis-
tia disposicién similar ni en el RD Ley 18/1993 ni en la Ley 63/1996.
Un examen apresurado de esta modalidad contractual podria llevar-
nos a considerar que el mandato de este precepto no era necesario
establecerlo, por cuanto que la determinacién de la correlacién o
correspondencia que tiene que existir entre el puesto de trabajo, cate-
goria o nivel asignados al trabajador y los estudios y titulos de éste, es
algo que se desprende e impone de la propia naturaleza de las cosas.
Sin embargo, lo cierto es que en el mundo de las empresas (mdxime
si se tiene en cuenta la gran diversidad de puestos, niveles y catego-
rias que en las muy dispares areas laborales existe), en numerosas
ocasiones no es nada fécil fijar con seguridad el nivel de estudios ni
la titulacién necesarios para ejercer un concreto puesto de trabajo,
ostentar una especifica categoria profesional, o pertenecer a un grupo
profesional. Por ello, estimo que ha sido un acierto del legislador de
1997 el haber permitido que en convenio colectivo se eliminen o al
menos se reduzcan las dudas y dificultades que se derivan de la exi-
gencia de la correlacion indicada, al poder sefialarse en tal convenio
cudles son los puestos de trabajo, grupos, niveles o categorias profe-
sionales en los que puede concertarse el trabajo en practicas.

Ahora bien, aunque esta facultad que el art. 11.1.a) reconoce a la
negociacion colectiva elimina muchos de los problemas que puede
suscitar la contratacion en practicas, sin embargo, puede generar la
aparicién de otros problemas diferentes a aquéllos. Esto es asi, habi-
da cuenta que el convenio colectivo puede sefalar, como habilitantes
de tal contratacién, a puestos, grupos o niveles que en realidad no
guardan relacidn con la titulacién que posee el trabajador contratado;
lo que da lugar a que se planteen diversas interrogantes y dudas. A
este respecto, deben distinguirse las situaciones que seguidamente se
exponen.

A) Los supuestos en los que el convenio colectivo fija como
puestos de trabajo, grupos, niveles o categorias profesionales corres-
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pondientes a determinados contratos en practicas, unos que son aje-
nos al nivel de estudios propio de la titulacién que se exige en tales
contratos. En estos casos, a su vez, es preciso diferenciar los siguien-
tes subgrupos:

a) Sila desconexidn o falta de correspondencia entre el puesto
o nivel y la titulacion exigida es dudosa o poco clara, pienso que es
necesario acatar lo que dice el convenio; pues, precisamente, uno de
los logros de la nueva regulacion es la posibilidad de eliminar dudas
y situaciones oscuras.

b) Si la disparidad entre el titulo o nivel de estudios cursados y
el puesto o nivel es clara, no se puede reconocer validez al contrato
en practicas asi concertado, aunque lo permita el convenio; por
tanto, el contrato suscrito ha de ser calificado como contrato de tra-
bajo de cardcter normal e indefinido. Asi, por ejemplo, sucederia si
para el puesto o categoria de Auxiliar Administrativo se exigiese el
titulo de Licenciado en Derecho.

B) El convenio no asigna el puesto, grupo o nivel contratado
con el nivel de estudios o titulacién que ostenta el trabajador, a pesar
de lo cual es evidente la correspondencia entre unos y otros. En
estos supuestos se ha de distinguir:

a) Sien el convenio colectivo no existe disposicién alguna
sobre esta materia, es indiscutible la plena validez del contrato en
précticas que se haya podido pactar:

b) Sien el convenio si se establece una normativa de esa clase,
pero en ella no se incluye la correlacién o conexién entre el puesto
de trabajo y el titulo de que se trata; en estos supuestos entiendo, que
a pesar de no encajar en lo que el convenio dispone, el contrato en
précticas es valido y licito pues cumple perfectamente las exigencias
que con respecto al mismo impone el art. 11.1 del ET.

6.2. Contrato de trabajo para la formacién

También en esta modalidad contractual el convenio colectivo
tiene un especial protagonismo en razén a lo que la ley dispone,
referido fundamentalmente a los puntos o extremos que se resefian
seguidamente.

6.2.1. Duracion

El art. 11.1.c) del ET dispone que la duracién minima de este
contrato serd de seis meses y la méxima de dos afios. Pero este pre-
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cepto admite que, mediante convenio colectivo de 4mbito sectorial
estatal o, en su defecto, en los convenios colectivos sectoriales de
admbito inferior, se podrén establecer otras duraciones. A este respecto
es preciso indicar:

a) Para modificar la duracién establecida en este precepto, es
preciso que tal modificacion se efectie «mediante convenio colecti-
vo de ambito sectorial estatal o, en su defecto, en los convenios
colectivos sectoriales de ambito inferior». A la vista de esta exigen-
cia, me remito a lo que se expone en los nimeros 5.3.1 y 6.1.1 de
este trabajo.

b) El convenio correspondiente no podra sefialar una duracién
inferior a seis meses, ni superior a tres afios.

c¢) El convenio, a los efectos de modificar la antedicha duracién
legal, debera atender «a las caracteristicas del oficio o puesto de
trabajo a desempefiar y a los requerimientos formativos del mismo».
Es 16gico que el convenio tenga en cuenta estas condiciones y pecu-
liaridades, dado que la formacién que requiere el adecuado desem-
pefio de un puesto de trabajo, grupo, nivel o categoria es muy dife-
rente en unos y otros casos, y por ello en unos supuestos puede
necesitarse un contrato con duracién bastante dilatada en el tiempo,
y en otros casos la duracién puede ser mas reducida. De todos
modos, no parece que la falta de correlacion entre la duracién del
contrato estipulada en el convenio y las exigencias de formacién
del puesto o categoria pueda producir algun tipo de consecuencias, ni
en cuanto a la validez de la norma del convenio que fije esa duracion,
ni en cuanto al caracter temporal de los contratos llevados a cabo al
amparo del mismo.

d) Lo que se expresa en el punto 6.1.1 anterior en relacién con
las prérrogas que pueden concertarse en el contrato en practicas
(art. 19 del RD 488/1998), es también aplicable a las prérrogas del
contrato para la formacién.

6.2.2. Puestos de trabajo

En «convenio colectivo de &mbito sectorial estatal o, en su defec-
to, en los convenios colectivos de dmbito inferior» se podran deter-
minar cudles son los puestos de trabajo que pueden ser objeto de este
contrato.
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A este respecto, debe recordarse que:

— El fin que persigue todo contrato para la formacion es que el
contratado adquiera «la formacidn tedrica y practica necesa-
ria para el desempeiio adecuado de un oficio o puesto que
requiera un determinado nivel de cualificacién» (art. 11.2
del ET).

— Por ello, el art. 11.2.f) preceptia que «el trabajo efectivo que
preste el trabajador en la empresa, deberd estar relacionado
con las tareas propias del nivel ocupacional, oficio o puesto
de trabajo objeto del contrato».

— Ademés, de lo que se expresa en el art. 11.2.a) del ET, se des-
prende que los puestos y categorias sobre las que ha de inci-
dir este contrato, no pueden ser aquéllos para cuyo desempe-
flo se requiere ostentar una titulacién que sirve de base para
un contrato en préacticas.

Todas estas exigencias ponen en evidencia que el contrato de tra-
bajo en préacticas no puede suscribirse con el fin de que el contratado
ocupe cualquier puesto de trabajo, nivel o categoria, sino que los
puestos, niveles o categorias objeto del mismo tienen que cumplir
unas determinadas caracteristicas y condiciones. Por ello, el legisla-
dor ha admitido que los convenios colectivos antes citados sefialen
cudles son «los puestos de trabajo objeto de este contrato». Sin duda,
si tales convenios llevan a cabo dicha determinacion, se eliminaran
no pocos problemas. Pero, como también hemos indicado en relacién
con otros contratos cuya regulacién presenta disposiciones similares,
la referida especificacion de puestos establecida en convenio colec-
tivo puede producir, a su vez, algunas situaciones problematicas de
nuevo cuflo. En tales supuestos estimo que se debe hacer el siguien-
te distingo:

a) Sien el convenio se determinan los puestos, niveles o cate-
gorias sobre los que se puede concertar el contrato para la formacién,
los que se realicen con total acatamiento de la norma convencional no
ofrecen duda, en mi opinién, de su plena validez y su caricter tem-
poral. S6lo en casos muy extremos en que el puesto o nivel consig-
nado en el convenio a estos efectos fuese absolutamente impropio del
contrato para la formacién (vgr. que el convenio admitiese a estos
fines a un puesto de Abogado, Ingeniero, Econémista, etc.), seria cla-
ramente contrario a derecho el contrato efectuado al amparo de ese
convenio, lo que determinaria el cardcter indefinido de tal nexo con-
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tractual; pero es muy dificil, casi imposible, que un convenio colec-
tivo contenga una norma tan burda y contraria a razén y a ley.

b) Por otra parte, puede acontecer que existiendo un convenio
colectivo de los mencionados en el que se establece la relacion de
puestos comentada, sin embargo, se suscriba un contrato para la for-
macion referido a un puesto no incluido en la lista. En tales casos,
estimo que al no comprenderse tal puesto en la mencionada relacion,
dificilmente puede reconocerse plena validez a dicho contrato; creo
que las pautas que se han de aplicar en este supuesto son las que
siguen:

— Como se ha expuesto, es necesario que el puesto sobre el
que recaiga el contrato para la formacion exija un determi-
nado nivel de cualificacién, y en no pocas ocasiones es dificil
dilucidar si tal requisito se cumple o no en cada caso concre-
to.

— Por ello, pienso que el hecho de que en un convenio colectivo
de los indicados se recoja la pertinente relacion de puestos o
niveles, equivale a reconocer que todos estos puestos inclui-
dos en la relacion requieren, para su ejercicio, un determina-
do nivel de cualificacion. Por ende, el contrato concertado
con respecto a ellos se ha de reputar valido, salvo supuestos
muy extremos y excepcionales que no hacen al caso.

— Pero puede acontecer que un puesto o categoria no compren-
dido en la relacién del convenio, si cumpla los requisitos
precisos para la celebracién de un contrato para la formacion.
En tal caso estimo que el contrato asi convenido es vilido,
pues es conforme a ley. Ahora bien, al quedar ese puesto
fuera del convenio, la parte que propugne la validez del
correspondiente contrato, tendrd que demostrar cumplida-
mente que en ese puesto concurren todos los requisitos refe-
ridos.

6.2.3. Numero mdximo de contratos

El art. 11.2.b) del ET prescribe que «mediante convenio colecti-
vo de dmbito sectorial estatal o, en su defecto, en los convenios
colectivos sectoriales de ambito inferior, se podré establecer, en fun-
cion del tamaiio de la plantilla, el niimero maximo de contratos a rea-
lizar». En relacién a esta cuestion se expresan las siguientes puntua-
lizaciones:
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— Las consecuencias que se derivan de que el empresario supe-
re los topes establecidos en el convenio, fueron estudiadas,
con caricter general, en el punto 3.3 de este trabajo, al que
me remito.

— En cuanto a la exigencia de que el convenio que fije este
nimero miximo, sea un convenio sectorial estatal o, en su
defecto, un convenio sectorial de 4ambito inferior, se recuerda
lo expuesto en los puntos 5.3.1 y 6.1.1 anteriores.

— Pero no hay que olvidar que el art. 11.1.b), en su pérrafo
segundo, admite que el citado limite o nimero maximo de
contratos sea fijado en un convenio de empresa, siempre que
exista en tal empresa un plan formativo.

— Si ninguno de los convenios colectivos mencionados en los
parrafos anteriores fija un nimero méximo de contratos para
la formacién, «en funcién del tamafio de la plantilla», tal
nimero «serd el determinado reglamentariamente».

— La norma reglamentaria que dispone esta limitacion numéri-
ca es el nimero 2 del art. 7 del RD 488/1998, de 27 de
marzo, segtn el cual «el nimero maximo de trabajadores
para la formacién por centro de trabajo que las empresas
pueden contratar, no serd superior a la siguiente escala, ajus-
tandose las fracciones por defecto:

a) Hasta cinco trabajadores: uno.
b) De 6 a 10 trabajadores: dos.

c) De 11 a 25 trabajadores: tres.
d) De 26 a 40 trabajadores: cuatro.
e) De 41 a 50 trabajadores: cinco.
f) de 51 a 100 trabajadores: ocho.

g) de 101 a 250 trabajadores: diez o el ocho por cien de la
plantilla.

h) De 251 a 500 trabajadores: veinte o el seis por cien de la
plantilla.

i) Mas de 500 trabajadores: treinta o el cuatro por cien de
la plantilla».

— Segtin dispone esta norma reglamentaria, «para determinar la
plantilla de trabajadores no se computara a los vinculados a la
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empresa por un contrato para la formacién»; ademds «los
trabajadores minusvalidos contratados para la formacién no
seran computados» a efectos de estos limites.

Si el convenio colectivo contiene reglas para la fijacién del
comentado nimero maximo, entre las que se establecen pautas para
determinar el montante de la plantilla, estas pautas del convenio
prevalecen sobre las especificaciones reglamentarias que se acaban
de indicar. Pero si en el convenio existe la determinacion del limite
maximo, pero no se expresan criterios para la determinacién de la
plantilla, para esta tltima se habran de tener en cuenta esas normas
reglamentarias.

Dadas las expresiones del art. 11.2.b), parrafo segundo, del ET y
del art. 7.2 del RD 488/1998, que hablan de «los convenios colecti-
vos a que se refieren los parrafos anteriores» o «el apartado anterior»,
parece 16gico deducir que la referida disposicién reglamentaria
(art. 7.2 del RD 488/1998) no se aplica a las empresas con convenio
propio que no tienen plan formativo de empresa. Toda vez que de la
redaccion de tales preceptos parece inferirse que la prevision regla-
mentaria s6lo puede entrar en juego en los dmbitos propios de los
convenios sectoriales estatales o en los convenios sectoriales de
ambito inferior; o, en Ultimo extremo, en los convenios de empresa
con plan formativo propio. Es decir, que la norma reglamentaria es
tan s6lo aplicable en las dreas a que se acaba de aludir, que son
aquéllas en las que, precisamente, el convenio colectivo correspon-
diente puede fijar el comentado limite maximo; si bien dicha dispo-
sicion reglamentaria s6lo serd de aplicacidn cuando los citados con-
venios no regulen ningiin limite ni ndmero maximo. Por ello, puede
afirmarse que en las empresas con convenio propio que no tengan
plan formativo, no rige normalmente ninguna limitacién en cuanto al
numero de contratos para la formacién que pueden concertarse.

6.2.4. Retribucion

La retribucién de los trabajadores con contrato para la formacién
«serd la fijada en convenio colectivo». Tal retribucién no podra ser
inferior al salario minimo interprofesional; ahora bien, el montante de
esta retribucién se fijard «en proporcion al tiempo de trabajo efectivo».

6.2.5. Tiempo de formacion tedrica

Es sabido que en el contrato a que nos estamos refiriendo, es
obligado reservar un tiempo especifico «dedicado a la formacién
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tedrica» del trabajador. Este tiempo «dependera de las caracteristicas
del oficio o puesto de trabajo a desempefiar y del nimero de horas
establecido para el médulo formativo adecuado a dicho puesto u
oficio»; en cualquier caso este tiempo de formacion tedrica no puede
«ser inferior al 15% de la jornada mdxima prevista en el convenio
colectivo o, en su defecto, de la jornada maxima legal» [art. 11.2.b)
del ET].

Los convenios colectivos, siempre que respeten el limite que se
acaba de indicar, podran fijar «el tiempo dedicado a la formacién te6-
rica y su distribucidn, estableciendo, en su caso, el régimen de alter-
nancia o concentracién del mismo respecto del tiempo de trabajo
efectivo». El art. 10.2 del RD 488/1998 prescribe que sélo podré
concentrarse la formacién tedrica en el periodo final de la duracién
del contrato, «cuando asf se hubiera acordado en convenio colectivo».

En relacion a la formacién tedrica, las normas comentadas hablan
unicamente de «convenio colectivo», sin afiadir ningin otro califi-
cativo ni concrecidn, con lo que debe endenderse que cualquier con-
venio colectivo puede regular el tiempo de formacién tedrica en el
sentido mencionado.

6.3. Elart. 11.3 del ET establece que «en la negociacion colectiva
se podran establecer compromisos de conversion de los contratos for-
mativos en contratos por tiempo indefinido». Este precepto alude a
las dos clases de contratos formativos mencionados. Los compromi-
sos dichos pueden establecerse en cualquier clase de convenios
colectivos. En cuanto a los efectos que se derivan del estableci-
miento en convenio colectivo de este compromiso, entiendo que es
necesario tener en cuenta los siguientes criterios:

a) Ante todo habra que atenerse al contenido especifico de la
norma del convenio.

b) Pero si el convenio se limita a determinar los requisitos
necesarios para que los contratos formativos se conviertan en inde-
finidos, sin decir nada en cuanto a los efectos que de tal conversion
se derivan, hay que distinguir, en mi opinién, las siguientes situa-
ciones:

— Si los requisitos para que el contrato formativo se convierta
en indefinido se retnen antes de la extincion de tal contrato,
la conversién se produce autométicamente, en el momento
mismo en que se cumplen esos requisitos; por ello, a partir de
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ese instante el contrato es indefinido, y el trabajador podra
exigir que se reconozca y respete tal condicién en cualquier
supuesto o situacién.

— Asi pues, si el cumplimiento de esos requisitos se produce
antes de concluir el plazo de vigencia estipulado para el con-
trato formativo, el empresario no podra extinguir validamen-
te la relacién laboral existente con base en el cumplimiento
de tal plazo. Si el empresario lleva a cabo tal extincin, se tra-
tard de un despido carente de causa que lo justifique; no de
un cese vélido.

— Si la relacién de trabajo finaliz6 por cumplimiento del térmi-
no del contrato formativo, quedando extinguido el vinculo
entre las partes, aunque posteriormente se produjesen los
supuestos de hecho necesarios para que tuviese lugar la
comentada conversion, ello no produciria el renacimiento o
resurreccion de aquel vinculo. Sin embargo, el convenio, en
esas situaciones, puede imponer al empresario la obligacién
de volver a contratar con caracter indefinido al trabajador
cuyo contrato formativo se extinguié. Si el empresario no
cumple tal obligacidn, el trabajador no puede ejercitar contra
aquél una accién de despido, puesto que no se ha producido
despido alguno que dé lugar al nacimiento de esa accion. La
accion que puede esgrimir el trabajador en estos casos es la
que se deriva del incumplimiento empresarial citado, la cual
tiene por objeto lograr el cumplimiento y satisfaccién de la
obligacién incumplida.
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1. LOS FACTORES DE TRANSFORMACION
DE LAS RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

Las profundas transformaciones habidas en la organizacién del
trabajo y de las empresas en los diferentes paises de la Unién Euro-
pea, derivadas del transito desde una economia productiva a otra
predominantemente de servicios, del progreso tecnoldgico y de la
globalizacién de los mercados, influyen decisivamente en la organi-
zacidn colectiva de las relaciones de trabajo y en los mecanismos
juridicos de representacion, accién y negociacion colectiva. La incor-
poracion de nuevos colectivos al mercado de trabajo y la necesidad
de afrontar los problemas del empleo y del trabajo en su conjunto, y
no s6lo desde la vision tradicional del trabajador subordinado, asi
como el funcionamiento del mercado unico y el desarrollo de la
construccién europea, han motivado la aparicién de nuevos marcos
para la accién de representacién colectiva. En fin, los cambios socia-
les y culturales que tales transformaciones han producido reclaman
adaptaciones dinamicas que faciliten la acomodacion de la accién de
representacion colectiva a esas mutaciones y eviten el desajuste entre
las necesidades actuales y futuras de la organizacién del trabajo y de
las empresas y el modelo industrial de relaciones profesionales sobre
el que la organizacién colectiva del trabajo se ha consolidado.

La dimensién colectiva de las relaciones laborales siempre ha
estado estrechamente vinculada a las formas de organizacién empre-
sarial y del trabajo en las empresas y a la organizacion y formas de
intervencidn de los poderes puiblicos.

1.1. La organizacion del trabajo

La organizacién empresarial determina las identidades colectivas
sobre las que se construyen los mecanismos juridicos de accidn,
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representacion y negociacion colectiva. Fundada sobre la profesién o
el oficio, la organizacion preindustrial del trabajo demandaba formas
de acci6n y representacion corporativas. En el modelo industrial, el
oficio es sustituido por el sector de actividad o por la organizacién
productiva empresarial, que coordina tareas diferentes y progresiva-
mente especializadas, dirigidas a satisfacer las necesidades de la
produccién en masa propias del sistema «fordista». En esta nueva
ordenaciodn, las identidades colectivas se construyeron sobre la per-
tenencia a una empresa o a un sector de actividad, variando segun los
paises el peso respectivo de estos dos niveles de organizacién colec-
tiva. En la actualidad, este modelo no ha desaparecido, pero coexis-
te con formas nuevas de organizacion del trabajo que, bien lo trans-
forman notablemente, bien alumbran nuevos modos de produccién,
pero que, en todo caso, modifican los marcos tradicionales de accion,
representacion y negociacion colectiva.

El paro, la flexibilizacién y precarizacién de las relaciones de tra-
bajo, la mayor importancia del trabajo auténomo y del autoempleo,
el desarrollo de las practicas de subcontratacion y de externalizacion
del trabajo y el establecimiento de relaciones estables entre empresas
cuyas actividades son fuente de empleo y de decisiones sobre el
mismo en otras han comenzado a producir transformaciones, ya per-
ceptibles, en las instituciones de organizacion colectiva del trabajo.
La expansion de los servicios, la evolucion tecnoldgica y el impacto
de la Unién Monetaria y Econémica y de la moneda tinica europea,
seguiran impulsando esa naciente y acelerada dindmica de transfor-
macion. La atencién de esas nuevas realidades y de las nuevas for-
mas de ejercicio del poder en las empresas constituye una linea de
actuacion prioritaria de la negociacién colectiva, de manera que ésta
logre avanzar por el camino de la coordinacién de los distintos suje-
tos que intervienen en los procesos de produccion de bienes y servi-
cios, sin olvidar su dimensién transnacional. De otra parte, la apari-
cién de nuevos empleos en los sectores emergentes y no mercantiles
de la economia constituye un reto para la concepcidn tradicional de
la dimensién colectiva de las relaciones de trabajo.

En el umbral de un nuevo milenio, los problemas de la dimensién
colectiva de las relaciones laborales exigen un nuevo enfoque, que
tenga en cuenta los factores de cambio y sus repercusiones en el seno
de los diferentes ambitos de las relaciones productivas y laborales. Se
observan ya con nitidez algunos efectos de esos cambios, que afectan
con mayor intensidad a la negociacién colectiva y a la participa-
cién en la empresa y, como consecuencia de esas transformaciones, a
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los actores sociales, a sus formas de organizacion (interna y externa)
y a sus funciones.

Sin duda, la negociacién colectiva constituye la institucién mas
dindmica de las heredadas del fordismo y el instrumento apropiado
para la asimilacién y la adaptacién permanentes a los cambios ante la
heterogeneidad de formas de organizacién del trabajo, la participa-
cién de diferentes sujetos y la interrelacion progresiva de los pro-
blemas (entre sistemas educativos y de formacién y cualificacién
profesional; entre tiempo de trabajo y tiempo de la vida social; o
entre el medio ambiente y los problemas de seguridad y salud en el
trabajo, por citar sélo algunos ejemplos). Por lo demas, hay sefiales
que indican que, en los procesos de transformacion en curso, el peso
de los acuerdos se revela decisivo para gobernar las contradicciones
sociales. La negociacion colectiva se presenta como un valioso ins-
trumento para lograr adaptabilidad, para proporcionar seguridad
frente a la incertidumbre, para mejorar la empleabilidad de los colec-
tivos excluidos y desfavorecidos y para realizar el principio de igual-
dad de oportunidades, integrando la dimensién de género .

La informacion, la consulta y la participacion de los trabajadores
en las empresas parecen destinadas a desempefiar un papel de pri-
mera importancia en las relaciones colectivas de trabajo. Las inicia-
tivas comunitarias ya aprobadas, o pendientes de aprobacién, dirigi-
das a facilitar esa participacion en las empresas europeas, no haran
sino estimular la importancia de la negociacién colectiva, en sus
multiples variedades, en orden a la obtencién de la adaptabilidad pre-
cisa al desarrollo de la competitividad empresarial y de la seguridad
necesaria para los trabajadores ante las consecuencias de las deci-
siones empresariales sobre el empleo.

1.2. La intervencion de los poderes publicos

Por lo que se refiere a las formas de organizacién e intervencién
de los poderes publicos, los cambios afectan al papel de los Estados
en la organizacion de los mercados de trabajo y a su pérdida gradual
de soberania por procesos coincidentes, aunque de signo contrario,
de descentralizacién interna y de construccién de la Unién Europea.

' Vid. J. GARCIA MURCIA, Diferenciacion de trato, igualdad de oportunidades y
negociacion colectiva, en La nueva funcion de la negociacion colectiva y los acuerdos
interprofesionales sobre el empleo. X Jornadas de estudio sobre la negociacion colecti-
va, Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, 1998, péags. 33 y ss.
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La retirada de los poderes priblicos de la organizacién del traba-
jo y las transformaciones de sus funciones amplian, correlativamen-
te, el campo y las funciones o cometidos de la negociacién colectiva.

En el ambito de los sistemas de organizacién colectiva del tra-
bajo, y no obstante su extrema diversidad en los paises europeos ?,
los cambios verdaderamente importantes acaecidos en los sistemas
de base legal son los que afectan a las relaciones que se establecen
entre la ley y la negociacién colectiva. En los modelos convencio-
nales pueden considerarse fundamentales las transformaciones pro-
ducidas, en los afios 70 y 80 (en los casos sueco e inglés), como con-
secuencia de la intervencién del Estado en la organizacién del mer-
cado de trabajo.

En general, se constata en todos los paises una tendencia a acen-
tuar la autonomia de los interlocutores sociales frente al papel decli-
nante de los Estados y, en consecuencia, sus responsabilidades en la
ordenacién de las condiciones de trabajo. La negociacion colectiva
aparece como fuente progresivamente importante de produccién de
normas laborales, con capacidad de derogar la regulacién legal (con
las excepciones basadas en razones de politica econdémica y presu-
puestaria y de control de las rentas salariales) o de determinar sus con-
tenidos (fendmenos de «negociacién legislativa» o de «legislacién
negociada»). La negociacidn colectiva refuerza su caracter de insti-
tucién democratica y se revela como una mecanismo adecuado para
favorecer la participacion activa de los trabajadores y empresarios en
la regulacién de las sociedades, aunando el proyecto democratico
global (el interés general) con las necesidades del mercado y las exi-
gencias de la competitividad empresarial con sus consecuencias socia-
les. Sin embargo, estos nuevos enfoques se sustentan sobre ciertos
interrogantes bésicos, que convendra dejar enunciados: /serdn capaces
los interlocutores sociales de jugar el papel propio del Estado en la
regulacion de los mercados de trabajo en los paises europeos de inter-
venciodn estatal? ;Es indispensable el Estado para actuar de interme-
diario entre los interlocutores y entre las empresas y el mercado?

La territorializacién de las estructuras politicas y la intervencién
del poder politico comunitario contribuyen a modificar los dmbitos
de la negociacién colectiva. La dimensién del territorio como espacio
econdmico-social emerge, impulsa la constitucién de nuevas uni-

2 Para un anélisis comparativo, vid. COMISION EUROPEA, La Europa de los repre-
sentantes del personal y de sus atribuciones econdmicas, Europa Social, 3/96.
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dades productivas y demanda una interlocucién social acomodada a
su dmbito. La estructura de la negociacién colectiva se fracciona. Los
movimientos descentralizadores desde el tradicional ambito sectorial
hacia la empresa y hacia nuevas unidades negoctiales se enfrentan a
la dificultad afiadida de la inexistencia de reglas claras de distribu-
ci6én de competencias entre los diferentes niveles de negociacién. Por
su parte, el proceso de construccién de la Europa social, a partir del
Acuerdo de Politica Social anejo al Tratado de la Unién Europea,
contempla el didlogo entre los interlocutores sociales a nivel comu-
nitario y el establecimiento de relaciones convencionales entre ellos,
con la consiguiente celebracién de acuerdos, como fuente del Dere-
cho social comunitario, alternativa y preferente a la «via legislativa»
(arts. 3.°y 4.° del citado Acuerdo; nuevos arts. 138 y 139 del TCE, en
la versidon consolidada del Tratado de Amsterdam), ademas de como
fuente principal de creacién de un sistema negocial colectivo a esca-
la europea y como instrumento de ejecucion del Derecho europeo en
el interior de los ordenamientos nacionales (debates sobre la famosa
subsidiariedad y su doble valor, vertical y horizontal).

Como consecuencia de ello, 1a negociacion colectiva experi-
menta un nuevo proceso de centralizacion, ajeno o indiferente a la
dimensién nacional que, hasta fechas recientes, enmarcaba la confi-
guracioén y el desarrollo de los sistemas negociales.

Las transformaciones habidas son, pues, importantes; mas atin las
pronosticadas para la préxima década. Dado que Europa sigue siendo
la regi6n privilegiada en materia de negociacion colectiva?, este ané-
lisis pretenderd dar cuenta de las lineas de cambio mas sobresalientes
y comunes a los Estados miembros de la Unién Europea, en cuyo
marco se insertan los cambios que, dentro de nuestras singularidades
institucionales, estdn impulsando ya o lo haran en el futuro la trans-
formacién de las relaciones colectivas de trabajo en nuestro pais.

2. ELEMENTOS DE CAMBIO Y CONTINUIDAD
EN LAS RELACIONES COLECTIVAS DE TRABAJO

Sin embargo, esos cambios, que se presentan con intensidad
variable en los diferentes paises europeos, actian sobre estructuras
sociales dotadas de una gran fuerza de conservacién. Es bien sabido

* Vid. OIT, El trabajo en el mundo. Relaciones laborales, democracia y cohesion
social 1997-98, Ginebra, 1997, pags. 115 y ss.
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que el andlisis riguroso de las sociedades europeas no autoriza a
predicar la desaparicién sin més del modelo fordista y sus elementos
definitorios, ni la del trabajo industrial o la del trabajador tipico.
Por el contrario, la diversidad y convivencia de modelos o sistemas
de organizacién de la produccién y del trabajo constituyen la carac-
teristica general de nuestras sociedades actuales, en permanente tran-
sicidn, que conocen también el resurgimiento y renovacion de formas
de trabajo pre-fordistas (ejecuciones de obra, contratos de grupo,
trabajo a domicilio y teletrabajo, cesiones de trabajadores, etc.). El
binomio cambio-conservacién es, por tanto, esencial para la correc-
ta comprension de tales transformaciones.

Dos son, en consecuencia, las hipétesis analiticas que han de
manejarse: 1) la instalacién de una pluralidad de modelos de organi-
zacién de la produccién en convivencia; 2) el juego combinado de
factores de cambio y de estabilidad, especialmente visibles en los sis-
temas de relaciones colectivas y en el derecho sindical.

2.1. La estabilidad del Derecho sindical y su necesaria
adecuacion a los cambios

No significa esa relativa conservacion de los sistemas colectivos
y esa cierta estabilidad del derecho sindical que las nuevas formas de
trabajo y de empleo, con retroceso del sector industrial y crecimien-
to de los servicios, incidencia de las tecnologias de la informacion,
propagacion del trabajo temporal y precario (especialmente, de los
jovenes), de los empleos subvencionados, del trabajo auténomo y del
desempleo, no dejen notar sus efectos en los actores sociales, en su
esencial funcién de representacion de intereses socio-econémicos, en
sus estructuras, en sus atribuciones y en sus comportamientos € ins-
trumentos tradicionales.

La fragmentacién actual de los estatutos de empleo y profesio-
nales, la inestabilidad de las experiencias de trabajo, la discontinui-
dad de las carreras laborales, y la individualizacion creciente de las
formas de trabajo producen alteraciones importantes en los fené-
menos de organizacién colectiva del trabajo, que se traducen en un
debilitamiento de la representacién sindical tradicional. Tampoco
pueden ignorarse las transformaciones empresariales y la variedad
resultante de tipos de empresas, ni, consiguientemente, los nuevos
espacios de las relaciones laborales (concentraciones y grupos
empresariales, redes de empresas que recurren a la externalizacién
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del trabajo y al establecimiento de relaciones estables de coopera-
cién, empresas «dependientes», empresas de muy pequefia dimen-
sioén y empresas virtuales). Tales fendmenos tienden a resquebrajar la
base humana y social homogénea a partir de la que actdan la repre-
sentacion sindical y empresarial.

Pero los cambios, con ser notables y exigir adaptaciones estruc-
turales y funcionales, no permiten que, en rigor, pueda hablarse de la
existencia de una crisis ni de los actores sociales, ni de su papel de
representacion, ni de los instrumentos de su accién colectiva y, entre
ellos, de manera sefalada, de los sistemas de negociacion colectiva
(con la salvedad del sistema britdnico, cuya evolucién en las dos ulti-
mas décadas se ha caracterizado por el debilitamiento de los sindi-
catos y del sistema de negociacidn colectiva y el crecimiento de las
politicas de individualizacién, como consecuencia de la actuacion
politica de los gobiernos conservadores). En otros paises, por el
contrario, las normas mas recientes han producido una extension o
ampliacién de las prerrogativas sindicales.

La organizacién colectiva de trabajadores y empresarios sigue
desempeifiando un papel crucial en la ordenacién y desenvolvimien-
to de las relaciones laborales en Europa, que constituye un objetivo
prioritario de los Estados miembros y de la propia Unidn.

Un papel no distinto, en esencia, del histérico, aunque profunda-
mente modificado y adaptado a las nuevas formas de organizacién
del trabajo y a las necesidades colectivas de las sociedades actuales.
Las asociaciones empresariales y los sindicatos contribuyen, hoy
como ayer, al mantenimiento de los grandes equilibrios sociales y al
logro del consenso y de la cohesidn social, con mas o menos poderes
de gestidn segin los diferentes paises. Siendo hoy la composicion de
las sociedades mas compleja y los intereses de sus componentes
mads fragmentados y heterogéneos que los que antes se aglutinaban en
torno a la oposicién dual entre ¢l capital y el trabajo, la biisqueda de
ese equilibrio precisa de sujetos dotados de poderes de representacién
mas amplios (técnicas de representatividad) y de formulas nuevas. La
estabilidad social se condiciona a la capacidad de los sindicatos y de
las organizaciones empresariales de expresar esa diversidad.

Los Estados y los poderes politicos comunitarios, por su parte,
necesitan del concurso de los actores sociales para asegurar esa
cohesion. De ahi las experiencias y propuestas sobre la participacion
activa de éstos en el disefio de las politicas de empleo y en la bs-
queda de nuevos empleos, en la organizacién de trabajos en el sector
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no mercantil de la economia o en la gestién de las prestaciones de
desempleo, ademas de en la gestién del trabajo y del empleo dentro
y fuera de las organizaciones empresariales. La necesidad de con-
senso explica el papel creciente de la negociacion colectiva en la
ordenacién del trabajo y en la prevencién de los conflictos.

2.2. La alteracion de las bases tradicionales del sindicalismo
y del asociacionismo empresarial

Las principales transformaciones actuales de las relaciones colec-
tivas ponen, pues, de manifiesto un doble fendmeno de continuidad o
estabilidad de los sujetos colectivos y de necesaria acomodacién de
sus estructuras y actuaciones a las nuevas exigencias y diversidad de
situaciones profesionales y de paro o desempleo, asi como a las
mutaciones experimentadas por la negociacidn colectiva.

Es cierto que los cambios resefiados se han traducido en un debi-
litamiento o deterioro de las estructuras colectivas, concretado en el
decrecimiento cuantitativo, en varios paises, de la afiliacién sindical
y, en su caso, del asociacionismo empresarial, que, no obstante, en
general, parece contar con un porcentaje o volumen asociativo mas
estable. La tasa de afiliacion ha disminuido significativamente en
Francia (situada, en 1995, en un 9%) y en el Reino Unido (31% en
1996). Pero, de un lado, no es aquél un fenémeno generalizado (no
es constatable en Holanda, en que la afiliacién sindical crece lenta-
mente en los dltimos tiempos, tras haber sufrido una ligera regresion
en los afios 80, o en Suecia o en Italia) y, de otro, no se registra una
pérdida de influencia o audiencia de los sindicatos entre los trabaja-
dores (quizé con la excepcién francesa, aunque las organizaciones
sindicales representativas recojan el 65,6% de los sufragios emitidos
en las elecciones a comités de empresa) ni en el terreno de las poli-
ticas sociales y econdémicas.

Por su parte, el debilitamiento del asociacionismo empresarial se
relaciona con operaciones de evitacién de determinadas cargas par-
ticularmente costosas para las PYMES, como las que resultan de la
negociacion colectiva y el cumplimiento de los convenios colectivos
en aquellos sistemas negociales basados en convenios de eficacia
limitada a los afiliados/asociados a los sindicatos y asociaciones
patronales negociadoras (tal es el caso de Alemania). Subyace a
estas operaciones de desafeccién o fuga asociativa la pérdida de
importancia del papel unificador de las condiciones de la competen-



Nuevas tendencias de la negociacion colectiva en la Union Europea 77

cia que ejercen las confederaciones patronales y, como veremos en
su momento, la negociacién colectiva sectorial de &mbito nacional.
Ahora bien, las asociaciones empresariales siguen desempefiando
una funcién relevante en la gestién de bienes y servicios comunes de
los empresarios, particularmente en el &mbito de la formacién y en el
disefio de las politicas sociales y econdmicas.

De este modo, la configuracién dual de los sujetos sindicales y
asociativo-empresariales, que a su naturaleza juridico-privada, afia-
den funciones politico-institucionales que desbordan la accién de
representacion de sus asociados (modelos neocorporativos) es gene-
ral y marca, probablemente, un camino de no retorno. A su vez, esta
evolucién o derivacion cualitativa estd en la base del proceso de
crecimiento asociativo por fusién de sindicatos y asociaciones
empresariales pequefias y medianas en grandes y del general de con-
solidacién de las grandes confederaciones empresariales y sindicales,
que caracterizan la situacién de los paises europeos en los tltimos
afios.

Junto a los fenémenos de unificacién o fusién sindical y empre-
sarial (importantes en Holanda, Alemania y en Gran Bretafia) o de
unidad de accién entre los sindicatos (Bélgica, Espaiia), expresivos
de la necesidad de reequilibrar las fuerzas, los movimientos de uni-
ficacién o escision organizativa, mas de parte sindical que de parte
empresarial, o de fortalecimiento de pequefios sindicatos elegidos por
los empresarios para negociar colectivamente con mayores ventajas,
modificando o alterando las relaciones convencionales establecidas,
ponen de manifiesto la heterogeneidad y fragmentacion crecientes de
los intereses representados.

Pero en estos casos se estd en presencia de variantes correctoras
de un fenémeno que tiene un alcance bastante extendido: la organi-
zacion de las representaciones de intereses en torno a grandes con-
federaciones.

Por lo demas, se constata que, de impulsarse la debilitacién de la
organizacion sindical en las empresas, pueden ser mayores los costes
derivados de la ausencia de sujetos y actuaciones colectivas que los
beneficios, medidos esos costes en términos de desestabilizacién de
los proyectos empresariales y de pérdida de calidad y de competiti-
vidad (raramente, las empresas que se consolidan en el mercado
han fundado su estrategia en la destruccién de toda representacién
colectiva de los trabajadores). Surgen asi iniciativas o medidas
empresariales, no exentas de polémica, con el fin de luchar contra la
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desindicalizacién y de sostener la accién sindical en las empresas
(como los «acuerdos Axa» o acuerdos de derecho sindical del orde-
namiento francés, que establecen ayudas empresariales a la forma-
cién y promocién profesional de los representantes sindicales en las
empresas). Pese a las criticas %, el Acuerdo de 31 de octubre de 1995
sobre la politica contractual preconiza su generalizacién, que la
CFDT ve con buenos 0jos.

2.3. La ausencia de alternativas a las representaciones
sindicales y empresariales

La conclusion a este respecto es que, hasta el momento, no han
aparecido nuevos actores sociales colectivos alternativos de los tra-
dicionales, como consecuencia del desplazamiento del centro de
gravedad de la debilidad socio-econémica desde el mundo del tra-
bajo asalariado al de la marginacién y exclusion social provocadas,
principalmente, por el paro y el crecimiento del empleo precario.

El paro masivo y la transformacién social de la base sindical
han provocado la aparicién de nuevas organizaciones que compiten
con los sindicatos en el ejercicio de funciones de representacion de
intereses colectivos y de organizacién de la solidaridad (organiza-
ciones no gubernamentales, fundaciones, movimientos feministas y
ecologistas, sindicatos de parados, asociacionismo general no sindi-
cal y movimientos sociales, organizaciones voluntarias, organiza-
ciones de consumidores, «coordinadoras»...). En Francia, en diciem-
bre de 1997 surgié con fuerza el movimiento de parados, que reani-
mo el debate sobre la capacidad o incapacidad de los sindicatos para
representar a los que carecen de empleo.

Ante estos fenémenos, los sindicatos han comenzado a abrir sus
estructuras y a extender su accién de representacion hacia las formas
atipicas de contratacidn, hacia el trabajo autéonomo —aunque, en
algunos paises, los trabajadores independientes se asocien a organi-
zaciones empresariales— y hacia los parados. El sentido de estas
emergentes mutaciones viene marcado por las exigencias de una
mayor apertura hacia la atencioén de nuevas dimensiones sociales €
incorporacién de los nuevos movimientos sociales.

4 Vid. G. ADAM, Les syndicats sous perfussion, Droit Social, 1990, pags. 833 y ss.
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La realidad social, con todo, es rica y compleja y contempla
otras organizaciones representativas de intereses distintas a las sin-
dicales, las cuales, sin embargo, no intervienen en las relaciones de
trabajo y son «menos representativas», atendiendo a su consistencia
asociativa y cuota de influencia sobre los trabajadores, que los sin-
dicatos. En otras palabras, esas otras organizaciones y asociaciones
no participan en el logro del consenso entre trabajadores y empresa-
rios, aunque su presioén sobre la actividad politica de los Estados
haya aumentado (y éstos puedan privilegiar la interlocucién con
estos nuevos sujetos), mientras que los sindicatos y las asociaciones
empresariales elaboran las normas laborales, son determinantes en la
organizacién del trabajo y contribuyen al consenso social en el mas
amplio sentido de la expresion.

El asociacionismo empresarial, por su parte, y pese a los fené-
menos de fuga o huida de las asociaciones patronales ya expuestos
consecuencia de la aparicién y desarrollo de nuevas relaciones inte-
rempresariales y de empresas pequefias y medianas, sigue cum-
pliendo su papel decisivo de ordenacién y limitacién de la compe-
tencia. Tampoco hasta el momento en ningin pais han surgido
férmulas organizativas (clubs o circulos de reflexién y opinién
empresarial, por influyentes que €stos sean, cdmaras, etc.), que cons-
tituyan una alternativa real a las asociaciones empresariales, dotadas
en algunos sistemas, como los sindicatos, de técnicas juridicas para
imponer sus decisiones a los empresarios no organizados —eficacia
general y técnicas de extensién de los convenios colectivos— y
abiertas a la realizacién de funciones y actividades mas amplias, en
las esferas publica y privada, dentro de su tarea de representacion de
intereses patronales.

Esta evolucién permite descartar la desaparicién de los actores
sociales tradicionales. Pero anuncia férmulas de interlocucién mas
complejas y amplias entre aquéllos, protagonistas del didlogo social,
con otras organizaciones colectivas llamadas a jugar un papel impor-
tante en procesos de didlogo «civil» que puedan desarrollarse en
busca de consenso y cohesién en las sociedades europeas (es, por
ejemplo, el caso de Irlanda con la experiencia del foro de la politica
social o «paternariado 2000» o de otros muchos paises europeos
con el desarrollo de negociaciones a varias bandas sobre el tiempo de
trabajo a escala municipal o regional). La definicién consensuada de
un marco conjunto no impedird su concrecién ulterior a través de
actuaciones diferenciadas, bien que complementarias, segin los
mecanismos juridicos en cada caso correspondientes.
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En este sentido, el Informe del «Comité de Sabios» * proponia, en
el marco de la integracién de las politicas sociales en la Unién Euro-
pea, «reconocer de forma explicita, en el Tratado, como parte social
a los agentes colectivos que operan en la sociedad civil y, especial-
mente, a las instituciones de solidaridad que luchan contra la exclu-
sién y la pobreza, y que pueden representar a los parados y a los mar-
ginados».

Las asociaciones empresariales, como los sindicatos, se encuen-
tran en Europa envueltas en la construccién de los derechos de ciu-
dadania. En el doble sentido de que en el haz de éstos derechos
deben insertarse los derechos de sindicacion y asociacién patronal
(ademas de los derechos sociales al trabajo y a la proteccion social y
los derechos de accién colectiva) y de que, consecuentemente, los
sindicatos y asociaciones empresariales deben evolucionar hacia la
consideracién de sindicatos y asociaciones de ciudadanos.

2.4. Las instituciones de representacion unitaria o electiva
de los trabajadores en las empresas

Sélo las instituciones de representacion de los trabajadores ele-
gidas en las empresas —los comités o consejos de empresa o comités
de cooperacién— pueden constituir una férmula organizativa alter-
nativa a la sindical en dichos dmbitos empresariales. Estos comités o
consejos de empresa aparecen consolidados en los sistemas dualistas
de representacién, mayoritarios en los paises europeos®, con ten-
dencia, en algunos de ellos, hacia el fortalecimiento de sus poderes
de participacién y control (informacién y consulta) y hacia la atri-
bucién de nuevas facultades (negociales), aunque, en otros, se cues-
tione su capacidad para vincular al trabajador individual a través de
los acuerdos por ellos celebrados (caso de Holanda). En cualquier
caso, el fortalecimiento de las instituciones electivas de representa-
cién se debe a la importancia cobrada por la empresa en las nuevas
formas de organizacién del trabajo y por la negociacion colectiva que
se desenvuelve en el seno de las organizaciones empresariales o en la
articulacién de relaciones entre empresas, con el consiguiente des-

5 Por una Europa de los derechos civicos y sociales. Informe del Comité de Sabios,
presidido por M. L. PINTASILGO, Bruselas, marzo, 1996.

¢ Vid. CoMISION EUROPEA, La Europa de los representantes del personal y de sus
atribuciones econémicas, cit.
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plazamiento del poder de representacion hacia los representantes
que actdan en tales dmbitos.

Los diferentes sistemas dualistas de representacién en las empre-
sas trazan las relaciones de estas instituciones electivas de repre-
sentacion con los sindicatos a través de la separacion o el reparto de
las facultades de accidn de unas y otros, o a través de la presencia de
los sindicatos en aquéllas mediante la asignacién de puestos o la
provision electiva de sus miembros a través de candidaturas sindi-
cales (en Alemania, en torno al 75% de los miembros de los comités
de empresa estdn sindicados). Pero en algunos de ellos, como ocurre
en ocasiones en el caso aleman, esa dualidad representativa puede no
resultar armoniosa si es utilizada oponiendo unas instituciones de
representacién a otras (al fin de limitar el poder sindical y el cum-
plimiento de los convenios colectivos sectoriales o al de separar o
independizar la empresa de la disciplina convencional del sector de
actividad). La evolucién de las disposiciones legales sobre infor-
macién, consulta y negociacion, fuertemente impulsada por el Dere-
cho comunitario, tiende a reforzar el papel y las atribuciones de
estas representaciones, que cobran especial importancia en la nego-
ciacion y establecimiento de los planes sociales en los despidos
colectivos (caso de Alemania).

La conclusidn, por tanto, a este respecto, es que, en Europa, los
sindicatos no poseen el monopolio de la representacidn de los traba-
jadores en dmbitos empresariales. A esta conclusion habia llegado el
Tribunal Constitucional espafiol, a la vista de la regulacion propia de
nuestra Constitucion (art. 37.2), en su Sentencia 118/1983 con una
argumentacién que se ha mantenido en la jurisprudencia constitu-
cional posterior.

Tal vez no se ha subrayado suficientemente la importancia de la
Directiva 94/45/CE, sobre la constitucién de comités de empresa
europeos o el establecimiento de procedimientos de informacién y
consulta de los trabajadores en empresas y grupos de empresas de
dimensioén comunitaria, que consagra, a nivel comunitario, los siste-
mas dualistas de representacion (sindical/electiva) de algunos Esta-
dos miembros.

Aspecto en el que es notable la incidencia del Derecho comuni-
tario es el que se refiere a los valores de participacion de los traba-
jadores en las empresas. La opcién central de la politica legislativa
social de la Unién Europea apunta hacia el fortalecimiento de esos
valores de participacién en relacion con las nuevas formas de orga-
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nizacién del trabajo y con las exigencias de flexibilidad de los
empresarios y de seguridad de los trabajadores, incluida la partici-
pacion de los trabajadores en el accionariado y en los beneficios y en
los resultados de las empresas. Asi se pone de manifiesto en el
reciente Libro Verde de la Comisién sobre «Cooperacién para una
nueva organizacion del trabajo»’. En esta misma linea se sitia la
propuesta DAVIGNON sobre participacién de los trabajadores en la
gestion de las sociedades europeas?®, asi como la reciente propuesta
inicial de la Directiva aprobada por la Comisién el 17 de noviembre
de 1998, sobre el establecimiento de un marco general relativo a la
informacién y consulta de los trabajadores en la Comunidad Euro-
pea, en la que la informacion y la consulta se califican de «instru-
mento esencial de la adaptabilidad»°.

2.5. Cambios ideoléogicos

La novedad mas comtn o general de los sistemas europeos de la
relaciones laborales es la que afecta al cambio de la actitud y al
incremento del poder empresarial, que, desde los afios 80, ha llevado
a su terreno la iniciativa ideoldgica, postulando o reivindicando lo
econdmico frente o junto a lo social, demandando «flexibilidad» en
las relaciones de trabajo (utilizacion de empleo precario, modifica-
cién del empleo, extinciones), y marginando la tradicional iniciativa
sindical en la conduccién de los procesos de ordenacién de las con-
diciones de trabajo. Este desplazamiento ha producido un cambio en
los modelos de accién sindical, que, en aquellas experiencias nacio-
nales construidas sobre estructuras de confrontacién, abandona el
conflicto, se institucionaliza y se adentra en la cooperacién y en la
gestion, coincidiendo en ello con el surgimiento de formas de mana-
gement participativo. Este tipo de organizacién y comportamiento
empresarial se sustancia también en una relativa marginacién de la
accién de representacion y reivindicacion sindical, al favorecer el
contacto inmediato, directo y continuo con los trabajadores.

7 COM (97) 128 final, Bruselas, 16 de abril de 1997.

8 DG V, Informe Final, Bruselas, mayo de 1997.

° COM (98) 612 final: DOCE C2 de 5 de enero de 1999. Ademds de las recientes
Directivas 98/50/CE del Consejo, de 29 de junio de 1998, por la que se modifica la Direc-
tiva 77/187/CE, sobre mantenimiento de los derechos de los trabajadores en caso de tras-
pasos de empresas, centros de actividad o de partes de centros de actividad; y 98/59/CE
del Consejo, de 20 de julio de 1998, sobre despidos colectivos.
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Por lo que se refiere a los conflictos colectivos, el incremento y
mantenimiento de la tasa de desempleo han comportado un especta-
cular retroceso de las huelgas en el sector privado, de forma que ha
sido la practica huelguistica, mas que la regulacién del derecho de
huelga, la que se ha visto afectada por las nuevas formas de organi-
zacion del trabajo (a excepcion del caso britdnico, en el que el dere-
cho de huelga ha sido objeto de importantes restricciones legales).

En sintesis, en las sociedades post-industriales, las transforma-
ciones experimentadas por el trabajo y su organizacién y por el capi-
tal y la suya se traducen en una nueva relacién de fuerzas. Tales cam-
bios de las relaciones colectivas, que es facil comprender que no se
han producido sin dificultades y resistencias, pueden calificarse de
culturales, destacdndose en ellos los diferentes factores que los pro-
ducen, muchos de ellos independientes del Derecho del Trabajo
(nuevas culturas de relaciones sindicales de la baja inflacién, de la
coincidencia de intereses o del compromiso, de la armonia). Su for-
macion, funcionalidad y aplicaciones son, no obstante, variados en
los diferentes paises europeos.

Naturalmente, ello no significa la desaparicién del conflicto y de
la huelga, que aparecen bajo nuevas formas, trayendo a su campo de
atencion, que se amplia, a los nuevos y diversos trabajadores y a las
nuevas capas de poblacién necesitadas de proteccién, asi como cues-
tiones y aspectos nuevos (politicas de empleo y proteccidn social y,
en general, politicas sociales y econdmicas, sistemas fiscales, etc.) '°.

La Unién Europea carece de competencias para regular los dere-
chos de conflicto (art. 2.°6 del Acuerdo de Politica Social, nuevo art.
137.6 TCE, en la versién consolidada del Tratado de Amsterdam).

2.6. La generalizacion del recurso a las técnicas
de representatividad

En los sistemas de pluralismo sindical, la fragmentacién y diver-
sificacidn crecientes de la comunidad de intereses sociales y econo-
micos representados ha extendido progresivamente el recurso a las
técnicas de representatividad, dirigidas a asegurar la capacidad de
representacion de intereses general o «universal» de los sujetos
colectivos y la dimensidn subjetiva de su accion. Tales técnicas sir-

10 Vid. A. BAYLOS GRAU, Formas nuevas y reglas viejas en el conflicto social, Rev.
de Derecho Social, nim. 2, 1998, pags. 67 y ss.
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ven para identificar a los actores, medir su capacidad de representa-
cién, asegurar la legitimidad democratica de sus decisiones y garan-
tizar su aplicacién general a todos los trabajadores (afiliados y no afi-
liados). Sefialadamente, se ordenan a hacer posible la participacién
de esas organizaciones (mds) representativas en las instituciones
publicas con competencias en las materias econdémicas y sociales y,
desde luego, en las instituciones gestoras de los sistemas o regimenes
de Seguridad Social, ademds de a asegurar su presencia en los siste-
mas de negociacién colectiva.

Las presunciones legales de representatividad (o técnicas de
representatividad presumida o irradiada) siguen levantando objecio-
nes por atribuir a sindicatos de débil implantacién una legitimidad
formal y una serie de atribuciones legales que su base afiliativa no les
otorga. Sin embargo, se coincide en comprobar que esas técnicas
desempefian un papel efectivo en los actuales modelos de relaciones
sindicales institucionalizados y cooperativos (neo-corporativos) y
que no producen una separacién o alejamiento entre las organizacio-
nes beneficiarias de esas construcciones legales y los trabajadores
representados. En los sistemas dualistas en que existen elecciones a
instituciones de representacién de los trabajadores en las empresas es
facil medir el apoyo de los trabajadores a los sindicatos. Por lo demas,
la potencialidad expansiva de la representatividad se acompaiia de
correcciones (legales y jurisprudenciales) a su utilizacién excluyente
o no ponderada, con el fin de garantizar el pluralismo, a través del
juego de los principios de representatividad mayoritaria y proporcio-
nal y adecuada a los niveles o dmbitos de representatividad afectados.

Sin embargo, no en todos los modelos europeos, dentro de su
extremada diversidad, se concilian bien las exigencias de operativi-
dad, a la que sirven las férmulas de representatividad, con los impe-
rativos del pluralismo sindical y empresarial.

3. LAS TRANSFORMACIONES DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Es la negociacién colectiva la institucién que conoce elementos
mas nuevos y lineas de cambio mas marcadas en las dos dltimas
décadas y que, a su vez, posee mayor capacidad para introducir
innovaciones y exigir modificaciones en las organizaciones y estruc-
turas de representacion de trabajadores y empresarios y en la regu-
lacién misma de las relaciones laborales. Constituye, por ello, un
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inmejorable observatorio de los cambios actuales, al tiempo que un
pilar fundamental del modelo social europeo, en el que se le reserva
una funcién esencial en la modernizacion y adaptacion de la organi-
zacidn del trabajo que busca conciliar las exigencias de flexibilidad
de las empresas y de seguridad de los trabajadores y las necesidades
de la actividad profesional y de la vida personal y familiar.

Las innovaciones mas significativas se centran en los siguientes
aspectos:

1) Apuntan esas transformaciones hacia la generalizacién del
recurso a la negociacién colectiva.

2) Son igualmente notables los cambios que afectan a la multi-
plicacion y descentralizacion de las instancias y niveles de negociacion.

3) Las mutaciones recientes ponen de relieve el creciente papel
legitimador de la negociacién colectiva.

Tales pautas de transformacion actian intimamente vinculadas
entre si y se traducen en un incremento del papel de la negociacion
colectiva, que, a su vez, entrafia inevitablemente la diversificacién de
su prictica y de su regulacién.

4. EL PROCESO DE EXTENSION DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

Las transformaciones que apuntan hacia la generalizacién de la
utilizacién de la negociacién colectiva ponen de manifiesto un pro-
ceso de extension que opera en un triple frente: hacia la cobertura de
nuevos sujetos, hacia el desempefio de nuevas y variadas funciones y
hacia el tratamiento de nuevos objetos.

4.1. La extension subjetiva de la negociacion colectiva

La negociacién colectiva amplia su campo de aplicacién hacia el
trabajo contractual que no se presta en el marco del contrato de tra-
bajo, hacia los trabajadores juridicamente auténomos o indepen-
dientes, pero econdmicamente dependientes de un agente econémico
(dependencia manifestada, por ejemplo, en las relaciones de contra-
tacién y subcontratacion respecto de la empresa principal o respecto
del contratista).

En el caso de los paises cuyas legislaciones conocen las figuras
de los trabajadores «cuasi-asalariados» (Alemania) o de los «para-
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subordinados» y «colaboradores coordinados» y estables (Italia),
los convenios colectivos sirven para desarrollar el estatuto colectivo
de estos trabajadores. Ademads, en algunos paises se recurre a los con-
venios colectivos para regular aspectos del trabajo de trabajadores
juridicamente independientes. Asi, en Francia el acuerdo colectivo
celebrado en abril de 1996 entre la Federacién de Sociedades de
Seguro y los sindicatos de agentes de seguros, vinculados a aquéllas
por un contrato de mandato, regul6 la modificacién, terminacién y
ruptura de esos contratos y las cuestiones relativas a la remuneracion,
formacién y proteccion social de dichos agentes!!. Los convenios
colectivos entre las Cajas de Seguridad Social y los sindicatos médi-
cos fijan las condiciones de trabajo de los médicos que ejercen libre
e independientemente su profesion. Estos convenios médicos han
sido relanzados por la reforma JUPPE.

En Italia, ante la importancia cuantitativa del colectivo de los tra-
bajadores auténomos, los interlocutores sociales han iniciado nego-
ciaciones sobre las nuevas formas de empleo, distintas a las asala-
riadas, con el fin de ofrecer un estatuto juridico y seguridad a estos
nuevos trabajadores. En caso de que se alcanzasen acuerdos, el
Gobierno presentaria al Parlamento un proyecto de «Estatuto de los
nuevos trabajadores».

Puede sefialarse, con toda la cautela que sea precisa, que la exten-
sion subjetiva de los ordenamientos laborales camina, o puede hacer-
lo, a través de la negociacién colectiva.

La ampliacién del campo de aplicacién de la negociacién colec-
tiva hacia relaciones de trabajo no asalariadas contrasta con el movi-
miento, también detectable en un pais como el nuestro, de exclusién
del ambito subjetivo de los convenios colectivos de una serie de
categorias de trabajadores, que se colocan fuera de la regulacién
convencional.

4.2. La realizacion de nuevas funciones por la negociacion
colectiva: la eficacia juridica variable de los convenios
colectivos

Los cambios experimentados en las funciones de la negociacién
colectiva contemplan la superacién de su funcién inicial destinada a

1" J. BARTHELEMY, Une convention collective de travilleurs independants?, Droit
Social, 1997, pags. 40 y ss.
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repartir las ganancias de productividad, correspondientes a los incre-
mentos de produccién, y, en consecuencia, a proteger a los trabaja-
dores, fijando condiciones de trabajo y extendiendo progresivamen-
te su campo de aplicacién a cuestiones u objetos no sélo salariales.
En los sistemas de conformacidn legal, estos cambios han obligado
al establecimiento de nuevas relaciones entre la ley y la negociacion
colectiva.

Posiblemente, el cambio mas notable, en la década de los 70,
fuera el que afect6 a la transformacién de la tradicional funcién de la
negociacién colectiva de mejora de las condiciones de trabajo legales
(de Derecho necesario minimo o de «orden publico social») en una
funcién de adaptacién o ajuste de tales condiciones a las necesidades
de competitividad y flexibilidad empresariales (art. 3.3 del ET y
reformas introducidas en el cuerpo del propio ET por sus leyes
modificadoras). Desde los afios 80, seguramente, el cambio mas
trascendente es el que afecta a su funcién de organizacion del traba-
jo y de las relaciones de trabajo. La negociacién colectiva se ha
convertido en un factor esencial de organizacién del trabajo. En los
paises nérdicos, en que esta linea de cambio es muy apreciable, la
negociacién colectiva funciona como un instrumento de colaboracion
en los cambios y en la organizacion del trabajo. Plantea, asi, nuevas
formas de interlocucién social —no sobre condiciones de trabajo,
sino sobre su organizacion— y su objeto se traslada del trabajador al
trabajo.

Algunos aspectos de la organizacion del trabajo son natural y
necesariamente colectivos: encuadramientos profesionales, tiempos
de trabajo, organizacion de trabajos caracterizados por una gran
divisién y especializacion y, al tiempo, autonomia. Estas realidades
revalorizan la dimensién colectiva de la organizacion del trabajo.
Pero exigen instrumentos colectivos menos uniformadores y mas
heterogéneos. No se trata s6lo de establecer las relaciones de la
autonomia colectiva con la autonomia individual, sino de reconocer
a aquélla capacidad para diversificar los tratamientos colectivos. La
heterogeneidad colectiva surge frente a la uniformidad de la regula-
cién convencional colectiva tradicional.

Ademés, el papel de la negociacién colectiva, especialmente de
empresa, cobra singular relevancia en el ejercicio del poder organi-
zativo empresarial relativo a la adopcién de decisiones particular-
mente traumadticas sobre reestructuraciones de empresas y suspen-
siones colectivas y sobre transferts empresariales. Los criterios de
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seleccion y el orden de los despidos, los planes sociales, las indem-
nizaciones y las medidas de reclasificacién (interna o externa) de los
trabajadores despedidos son objeto de negociacién y, en su caso,
acuerdo con los representantes de los trabajadores en las empresas.
La negociacidn colectiva se convierte en un modo de ejercicio del
poder de direccién empresarial.

En el futuro, la negociacion colectiva tendra un papel importan-
te que jugar en la promocion de la igualdad de oportunidades y de la
integracién social (promocién de la capacidad de insercién profe-
sional y de adaptacién a las cualificaciones) y de lucha contra las
exclusiones.

En relacién con sus funciones, se articulan las técnicas juridicas
destinadas a sancionar la eficacia de los convenios colectivos.

La eficacia o valor juridico de los convenios y pactos es variable
en los distintos sistemas: desde su aplicacién voluntaria, desprovista
de sancidn juridica (como es conocido en el caso britanico), hasta su
aplicacién directa y obligatoria a los contratos de trabajo a través de
diferentes construcciones juridicas adaptadas a las culturas juridicas
nacionales. La proteccion de los resultados de la negociacién trans-
curre también a través del reconocimiento de eficacia general o
extendida a los convenios colectivos. Con excepciones (especial-
mente significativa, la alemana), estas técnicas, en discusién hace
unos afios, gozan hoy de una aceptacién generalizada en los sistemas
de relaciones industriales que las conocen y practican. Con todo,
las diferencias juridicas en este punto son también importantes. Es
bastante comun, por el contrario, que las diferencias entre la elabo-
racién del convenio y su aplicacién tiendan a difuminarse.

El cumplimiento de su papel de regulacién (o norma) mas favo-
rable demandaba la eficacia normativa de los convenios colectivos
(la capacidad de los convenios colectivos de aplicarse directa y obli-
gatoriamente a los contratos de trabajo) y personal general (a través
de técnicas de extensién ex ante o ex post). Sin embargo, las nuevas
funciones atribuidas a la negociacién colectiva exigen el recorta-
miento de la eficacia normativa y personal general de los convenios
colectivos y/o el establecimiento de nuevas relaciones entre éstos y la
regulacion legal. La funcidn de flexibilizacién —o adaptacion— de
la negociacion colectiva se atiende, ademds de mediante autoriza-
ciones de la ley a los convenios colectivos para disponer plenamen-
te —y peyorativamente— de su regulacion o para establecer regula-
ciones alternativas, a través de la suavizacion de su eficacia norma-
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tiva o personal general, permitiendo excepciones a su aplicacién
imperativa y subjetiva o personal general. Por su parte, su funcion de
gestion del trabajo en la empresa demanda una eficacia meramente
contractual. En suma, no sélo se diversifican las funciones, también
la eficacia de los convenios colectivos.

En unas y otras funciones, la negociacién colectiva se revela
como un mecanismo esencial de legitimacién del poder, estatal, sin-
dical y empresarial.

Pero a esta cuestion me referiré mas adelante.

4.3. Los nuevos contenidos de la negociacion colectiva

Las modificaciones recientes de la negociacién colectiva no s6lo
afectan a sus funciones, sino también a sus objetos. La negociacién
colectiva rica se correspondia con objetos pobres. La negociacién
colectiva actual dispone de contenidos materiales mas completos. No
es s6lo que sus objetos tradicionales reciban tratamientos nuevos
(por ejemplo, los salarios, sus estructuras variables y su vincula-
cién a objetivos productivos y al empleo, progresivamente diversifi-
cados y cuasi-individualizados), es que se ocupa de cuestiones nue-
vas, antes desconocidas o marginales, introduciendo mayores dosis
de disponibilidad sobre el bloque de materias laborales, sefialada-
mente las relativas a la organizacion del trabajo, y sobre las de pro-
teccion social conexas '2.

La politica de empleo ocupa un lugar sefialado, con pactos, muy
variados y de diferente eficacia juridica, que recogen los compromi-
sos empresariales de creacion de puestos de trabajo o de manteni-
miento de los existentes. La formacién y cualificacién profesional de
los trabajadores —inicial y permanente para su adaptacion a la inci-
dencia tecnoldgica y a la inestabilidad de las carreras laborales— la
reduccién y reorganizacion (o «modulacién») del tiempo de trabajo,
la proteccién de la salud en el trabajo, la Seguridad Social y los
planes complementarios de pensiones (incluida la jubilacién antici-
pada), la representacion de los trabajadores en las empresas, asi
como las medidas de lucha contra las discriminaciones, especial-
mente por razén de género en un contexto de feminizacién creciente

12 Para el caso espafiol, vid. S. DEL REY GUANTER (Dir.), La negociacion colectiva
tras la reforma laboral de 1994. Perspectivas a la luz de los acuerdos colectivos de 1997,
CES, Madrid, 1998.
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de la mano de obra, merecen una atencién progresivamente amplia-
da. Su tratamiento negocial se acompaiia de técnicas nuevas, con-
virtiendo a estas cuestiones en objeto de intercambio colectivo:
reducciones salariales a cambio de formacién o a cambio del empleo
de jévenes o de parados de larga duracion; reducciones salariales y
de tiempo de trabajo como contrapartidas a las renuncias empresa-
riales a recurrir a los despidos por causa econémica, durante periodos
determinados; acomodacién de los tiempos u horarios laborales a las
necesidades empresariales y establecimiento de «cuentas de tiempo
de trabajo» de los trabajadores; entrelazamientos entre garantias de
empleo para trabajadores en formacién y jubilaciones anticipadas de
trabajadores de edad avanzada; creacién de «fondos de seguridad»
para facilitar las reclasificaciones y recolocaciones...

En tal sentido, puede decirse que la negociacién colectiva se
convierte en el «pasaje obligado en la elaboracién del Derecho» 3.

5. LA MULTIPLICA’CI(’)N DE LAS INSTANCIAS
DE NEGOCIACION

La multiplicacién de las instancias de negociacidn colectiva y la
progresiva descentralizacion de su estructura, mas alla de la diversi-
dad de formas y medios que adopta y de que se sirve esa descentra-
lizacién, reporta un grado de complejidad juridica antes desconocido
a los sistemas convencionales, carentes en la actualidad de reglas cla-
ras de ordenacién y reparto de competencias entre los diferentes
niveles negociales.

Hasta los afios 80, la mayoria de los sistemas de negociacion
colectiva ordenaban su estructura en torno a un nivel de negociacién
basico o ideal, que constituia el soporte organizativo y el factor de
coordinacion de los diferentes niveles del conjunto. En los dltimos
tiempos, se constata la inexistencia de un Unico nivel éptimo de
negociacion y se favorece la existencia de una pluralidad de unidades
o0 4mbitos ideales. En consecuencia, se producen desplazamientos de
los lugares de negociacién desde el sector general/nacional, nego-

13 A. SupioT (Coord.), Transformations du travail et devenir du Droit du travail en
Europe. Rapport final a cargo de M.E. CASAS, J. DE MUNCK, P. HANAU, A. JOHANSSON, P.
MEADOWS, E. MINGIONE, R. SALAIS, A. SUPIOT y P. VAN DER HEUDEN, junio, 1998, par.
347, pag. 87.
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ciacién que continda siendo dominante en muchos paises atendiendo
al numero de trabajadores cubiertos (Alemania, Francia, Holanda,
Suecia o Italia) hacia la empresa (estructura dominante en el modelo
britdnico) y hacia los territorios o hacia los emergentes distritos
industriales. Son ambas manifestaciones o fendmenos de descen-
tralizacidn de la estructura de la negociacién colectiva, de efectos no
desdefiables, que se acompaiian de otros fenémenos, de signo con-
trario, que apuntan hacia una nueva centralizacién de la negociacién
colectiva de ambito supranacional. Estos movimientos de descen-
tralizacién y centralizacion supranacional coinciden en debilitar el
nivel de negociacién sectorial estatal.

5.1. La descentralizacién empresarial: la tension entre
el nivel de rama o sector y la empresa

Es, en efecto, en los &mbitos empresariales donde la descentrali-
zacién alcanza su mayor intensidad.

Con importancia variable segin los paises, la empresa es, por
diferentes causas, un «espacio sensible» para la negociacién colec-
tiva, los acuerdos atipicos de empresa y la individualizacion de las
relaciones de trabajo, politicas estas tltimas quizas en retroceso en
los ultimos afios. El establecimiento de relaciones de participacién
(en los modelos de «empresa participada») y la importancia cobrada
por la organizacién del trabajo hacen que la negociacién colectiva se
vuelva hacia la empresa como lugar preferente para su desarrollo y
hacia las representaciones de los trabajadores existentes en los &mbi-
tos empresariales. Al tiempo, las tendencias hacia la reduccién de la
dimension de las empresas (incremento de empresas de menos de 10
trabajadores o practicas de downsizing) y hacia el crecimiento del
numero de trabajadores al servicio de estas empresas plantean pro-
blemas nuevos a unas reglas de representacion y negociacién colec-
tiva concebidas para las grandes empresas —delimitaciones o
umbrales numéricos— y exigen modificaciones para hacerlas efec-
tivas en las pequeifias. Ello hace que la negociacién colectiva en la
empresa arroje singularidades tanto sobre los sujetos negociadores,
como sobre sus temas u objetos y sobre los procedimientos nego-
ciales, como sobre la eficacia misma de los convenios y pactos
alcanzados.
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5.1.1. Sujetos negociadores: la problemdtica de las pequefias
empresas

Los sujetos negociadores de los convenios colectivos de empresa
suelen ser las delegaciones de los sindicatos en las empresas (siste-
mas de monopolio sindical de la negociacién). Ahora bien, la expan-
sién de los acuerdos particulares de empresa, como pactos de natu-
raleza distinta a la de los convenios colectivos, es fendmeno que
camina unido al ejercicio de competencias de negociacién por las
representaciones electivas de empresa (comités o consejos de empre-
sa), que, asi, a sus tradicionales funciones de participacién afiaden
atribuciones negociales, con la oposicién, en ocasiones, de los sindi-
catos (contra los que aquéllos, también en ocasiones, actian).

Estos acuerdos de empresa suelen caracterizarse por la informa-
lidad de los procedimientos de negociacion. Sus funciones son varia-
das: de reestructuracién productiva, de desarrollo y aplicacién de las
leyes y convenios sectoriales y, lo que resulta mas problematico, de
disposicion de esas regulaciones legales o convencionales. En algu-
nas experiencias nacionales, se prevé el sometimiento de su aproba-
cién a las comisiones paritarias de los convenios colectivos secto-
riales y su control por la negociacién colectiva de sector y, en con-
secuencia, por los sindicatos que la protagonizan, adquiriendo, en tal
caso, la naturaleza de verdaderos convenios colectivos. Su eficacia,
como tales acuerdos colectivos atipicos, varia en los diferentes sis-
temas nacionales, aunque, por regla general, se les reconoce capaci-
dad para vincular imperativamente al empresario y a los trabajadores
incluidos en sus dmbitos de aplicacion. Suele subrayarse la impor-
tancia de este tipo de acuerdos por su utilidad como instrumentos de
flexibilidad empresarial y, al tiempo, de defensa de lo colectivo fren-
te al poder de la autonomia individual.

Las soluciones a la negociacion en las pequefias empresas, caren-
tes de instituciones de representacion electivas y sindicales, son mas
dificiles. La férmula de reconocer poder de negociacion a represen-
taciones sindicales externas (delegaciones y comisiones paritarias de
zona) se enfrenta a numerosas reticencias, cuando no a rechazos
fulminantes, aunque puede representar una buena combinacién de las
ventajas de la centralizacién y de la descentralizacién. Algunas expe-
riencias de este fendmeno se han desarrollado en el &mbito concreto
de la prevencion de riesgos laborales (especialmente en los sectores
de construccién). Otra posibilidad es la que avanza el ordenamiento
francés (Ley de 12 de noviembre de 1996, que en su origen tiene al
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Acuerdo Nacional Interprofesional sobre la politica contractual fir-
mado el 31 de octubre de 1995 por el CNPF, la CGPME, la CFDT, la
CFTC y la CGC"), con el respaldo del Consejo Constitucional
(decision 96-383, de 6 de noviembre de 1996), consistente en reco-
nocer legitimacién negocial a los propios trabajadores de estas
empresas, siempre que hayan sido mandatados a tal efecto por una
organizacién sindical representativa y asi se decida por la negocia-
cién colectiva sectorial. Los sindicatos no aplauden undnimemente
esa decision, solicitando la CGT y FO la supresion de umbrales
para la designacién de delegados sindicales. La doctrina también se
ha mostrado critica '°.

En general, se observa en los distintos paises europeos un esfuer-
zo para proporcionar un marco juridico adecuado a la negociacion en
las PYMES.

5.1.2.  Las relaciones entre los niveles de negociacion sectorial
y empresarial

Las relaciones entre convenios colectivos de sector y empresa
varian en los diferentes paises. Son distintos los principios que se uti-
lizan para resolver su concurrencia en supuestos de colisién (de
jerarquia o prioridad legal del convenio sectorial, impidiendo su
afectacion por los de empresa, en Italia y Alemania; inexistencia de
relaciones jerarquicas en Francia y recurso al principio de norma mas
favorable; recurso al convenio anterior en el tiempo, entre nosotros,
etc.). Con todo, es frecuente que los convenios de sector marquen el
campo dentro del que los de empresa pueden actuar a través de
desarrollos, especificaciones o adaptaciones o ejecuciones de su
regulacién convencional general. Esta articulacion era la normal en
los modelos tradicionales o fordistas de negociacién colectiva, orga-
nizados sobre niveles sectoriales. La certidumbre sobre los costes del
trabajo a través de una cierta igualacion de las remuneraciones sala-
riales y la ordenacidn de la concurrencia empresarial constituian los
beneficios resultantes de esta ordenacioén.

Sin embargo, en la medida en que la diversidad empresarial
crece y surgen relaciones interempresariales nuevas, el manteni-

14 Posibilidad seguida por la posterior Ley de 19 de mayo de 1998, «de orientacién
y de incitacién a la reduccion del tiempo de trabajo» (Ley Aubry, sobre las 35 horas
semanales de trabajo).

15 G. LYON-CAEN, La Constitution francaise et la négociation collective, Droit
ouvrier, diciembre, 1996, pags. 479 y ss.
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miento de una uniformadora disiciplina convencional sectorial puede
ocasionar dificultades de adaptacién y conducir a contradicciones
insolubles. Se plantean entonces dos importantes problemas de natu-
raleza diferente: el de la anulacion de la expresion licita de verdade-
ras necesidades empresariales de diferenciacion, con posible reper-
cusion negativa sobre el empleo; y el de la bisqueda fraudulenta e
ilicita de rupturas de los niveles sectoriales para debilitar el poder de
representacion de sindicatos y asociaciones empresariales y eludir la
aplicacion de los convenios colectivos. Los diferentes sistemas tratan
de encontrar puntos de equilibrio entre estas opuestas exigencias.

En general, se considera que los convenios sectoriales siguen
resultando un mecanismo {itil para corregir la diversidad excesiva y
asegurar la libre competencia, homogeneizando los salarios y las
condiciones de trabajo (funcién primordial de la negociacién colec-
tiva sectorial). Pero se resalta por la doctrina comparada que, en la
mayor parte de los sistemas convencionales, se han intensificado
las tensiones centrifugas hacia una negociacidn colectiva al margen
del sector, a la medida de cada empresa y de sus necesidades o, al
menos, hacia la «flexibilizacién» de la regulacién convencional sec-
torial mediante:

— o bien la aplicacién selectiva de las reglas generales fijadas
por el convenio colectivo sectorial, reduciendo éstas a un minimo de
garantias o principios bdasicos y utilizando, en el resto, «cldusulas de
apertura» (Offnungsklauseln) o «descuelgue» (especialmente, en
materia salarial, justificadas en la existencia de dificultades econ6-
micas o en la preservacién del empleo) para dar acogimiento a las
diferentes situaciones empresariales a través de soluciones negocia-
das con los comités de empresa, que derogan la regulacién general
sectorial;

— o bien la suavizacién de su caricter vinculante, sustituyendo
sus prescripciones por meras recomendaciones.

De esta manera, se produce una evidente confluencia entre los
nuevos comportamientos adoptados por la ley, en los sistemas de
intervencién estatal, en sus relaciones con el bloque negocial en su
conjunto y los que, en la esfera de actuacién propia de la negociacién
colectiva, comienzan a desenvolver los convenios colectivos de sec-
tor en relacion a los de empresa. Se buscan mecanismos de dosifi-
cacion y se establecen relaciones flexibles y adaptables entre los
convenios sectoriales y los de empresa. Sin embargo, ningtin sistema
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posee reglas claras de distribucién de competencias entre los dife-
rentes niveles de negociacién.

Antes y ahora, existen empresas con convenios colectivos pro-
pios, que desarrollan sus funciones al margen del sistema conven-
cional colectivo sectorial. Es el caso de las grandes empresas, no
sometidas a las disciplinas de su correspondiente sector, si bien otras
se encuentran comprendidas en los convenios de rama.

En todo caso, el movimiento de descentralizacion negocial posee
una diferente entidad segtin los paises. Algunos conservan la impor-
tancia del nivel de negociacidn sectorial, aunque con tendencia a ser
ocupado por acuerdos-marco, que han de ser completados por acuer-
dos de empresa (a menudo negociados por los comités de empresa,
como es el caso de Holanda).

5.2. Unidades de negociaciéon emergentes (territorios
y redes de empresas) y su emancipacion de la unidad
de sector/estatal

5.2.1. La descentralizacion territorial

Por su parte, la territorializacién o descentralizacién territo-
rial/regional de la estructura de la negociacién colectiva es un pro-
ceso en desarrollo en algunos sistemas y objeto de atencién y debate
virtualmente en todos ellos desde los afios 80. Presenta, 16gicamente,
mayor importancia en los sistemas politicos organizados sobre la
descentralizacién de la estructura del Estado y en los Estados de
considerable extensién. La existencia de poderes politicos y de acto-
res sociales territoriales genera y asienta dindmicas de promocién
socio-econdmica de sus territorios, que alcanzan a las politicas de
empleo y de relaciones laborales, deparando nuevos espacios a la
negociacién colectiva. Pero la territorializacién de su estructura
asoma en todos los sistemas nacionales con mayor o menor intensi-
dad y afectando a mas o menos materias. En su expresiéon mas inten-
sa, que conlleva el surgimiento de convenios interprofesionales y
sectoriales infraestatales, plantea la importante cuestién de las rela-
ciones que se establecen entre éstos y los de dimensién territorial
estatal, de igual ambito funcional o de diferente 4mbito (entre un
acuerdo interprofesional regional y un convenio de sector nacional,
por ejemplo).

Como consecuencia de estas tendencias hacia la territorializacion
de la negociacién colectiva, puede surgir una competencia entre
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territorios, que se proyecte sobre la negociacién colectiva, las con-
diciones de trabajo y la libre concurrencia empresarial. Aparte de que
la negociacién colectiva es un instrumento regulador que, por esen-
cia, arroja diferenciaciones o inigualdades por sectores (sin perjuicio
de la existencia de férmulas de coordinacién practicadas por las
grandes confederaciones), podrian aplicarse esas mismas férmulas de
coordinacidn u otras, entre las que no deberian desecharse mecanis-
mos como los previstos en la Directiva 96/71/CE del Parlamento
Europeo y del Consejo, de 16 de diciembre de 1996, sobre los des-
plazamientos temporales de trabajadores en el marco de la libre
prestacidn de servicios de sus empresarios.

En este nuevo y complejo entramado convencional, tendencial-
mente descentralizado, la adecuacién a los dmbitos negociales de los
procedimientos de solucién extrajudicial de los conflictos se revela
como una pieza central en la reconduccién de la conflictividad hacia
la negociacién.

5.2.2. Redes de empresas. ;Convenios colectivos
entre empresas?

Otra dimensién de esa territorializacion, unida o no a la anterior
componente politica o administrativa, es la que se refiere a la rela-
cion de las empresas con el entorno socio-econémico en el que estin
radicadas, que determina y enmarca sus relaciones contractuales con
otras empresas (caracterizadas por su homogeneidad o por su diver-
sidad productiva), en la medida en que se incrementan los fenémenos
de especializacién y reduccién de los objetos sociales empresariales.
La nocién de distrito industrial y la inscripcién territorial de las
empresas (en funcién de las infraestructuras, empleo, formacién y
relaciones productivas de su territorio) son cuestiones relevantes
que deben tenerse en cuenta desde esta perspectiva de territorializa-
cién socio-econémica, que alumbra el nacimiento de unidades de
negociacién colectiva nuevas, de dmbito funcional intersectorial y
territorial delimitado, infraestatal —o, en su caso, transnacional,
pero en todo caso ajeno a la tradicional dimensién estatal—.

La aparicién de las redes de empresas constituye una modifica-
cién estructural de particular relieve. La negociacién colectiva en
estos nuevos ambitos constituidos por las redes de empresas, si las
empresas que establecen relaciones de colaboracion estables a largo
plazo pertenecen a sectores diferentes, es la iinica capaz de imponer
determinadas condiciones de trabajo a los trabajadores implicados en
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estos procesos (y, en consecuencia, a sus empresarios) y de garantizar
la toma de decisiones con el interlocutor empresarial real, de quien
depende la actividad productiva de otras empresas (contratistas o
subcontratistas, empresas temporalmente agrupadas para la realiza-
cion de productos o servicios, empresas de trabajo temporal, conce-
sionarios o adjudicatarios) y, en su caso, de trabajadores auténo-
mos. Los problemas que presenta la identificacién de los grupos de
empresas como unidades econdémicas y sociales, importantes en el
Derecho espafiol y en otros ordenamientos de los Estados miem-
bros de la Unién Europea (como es el caso de Alemania) pese a la
transposicion de la Directiva 94/45/CE sobre comités de empresa
europeos, dejan paso a estos otros, aun mas complejos, relativos a la
determinacién de las relaciones y responsabilidades empresariales
que surgen entre empresas, juridicamente auténomas, pero depen-
dientes econdmicamente unas de otras, que contratan la realizacién
de actividades principales y no principales y colaboran de forma
estable en la realizacién de productos y servicios. Sé6lo el desarrollo
de la negociacion colectiva en el seno de las redes empresariales per-
mitird adecuar su funcién reguladora a &mbitos empresariales reales.

Repérese en que con la identificacién de las redes de empresa y
su consideracién como posibles unidades de negociacién colectiva
no se persigue s6lo defender a los trabajadores envueltos en estos
fendmenos contra su eventual cesidn ilicita y el recurso al trabajo
clandestino, garantizdndoles por ley determinados derechos indivi-
duales a través de la técnica de la imputacion de responsabilidades
solidarias o subsidiarias a la pluralidad de empresas afectadas o de la
imposicion de obligaciones de coordinacién entre ellas (sobre rentas
salariales, seguridad y salud en el trabajo, proteccién social). El
objetivo es organizar el trabajo y fijar sus condiciones en esas redes
empresariales de modo coordinado y adecuado a las responsabilida-
des respectivas de las empresas participes en la red segun su posicion
en la misma y a la situacion y derechos de los trabajadores.

Estas emergentes unidades negociales presentan la ventaja adi-
cional de evitar la pérdida de derechos que puede derivarse de las
précticas empresariales de contratacion y subcontratacién de la rea-
lizacién de trabajos o funciones anteriormente desempefiadas por
una empresa. Pero exigen la conformacién a sus peculiaridades orga-
nizativas de las estructuras de representacion y negociacion colecti-
va, que aparecen ya en algunas legislaciones nacionales (delegados
de zona, comisiones paritarias interprofesionales). La Directiva
92/57, de 24 de junio de 1992, prevé la coordinacién de las empresas
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que coinciden en una misma obra de construccidn o ingenieria civil
en materia de seguridad y salud a través de comisiones interempre-
sariales y la correlativa de los trabajadores empleados y auténomos a
efectos de instrumentar su consulta.

La originalidad de estas nuevas unidades de negociacién colec-
tiva estriba asimismo en las relaciones que puedan trabarse entre
sus convenios colectivos y la negociacidn colectiva sectorial.

El problema de la construccién juridica de estas emergentes uni-
dades negociales plantea una ulterior cuestion de gran alcance: la
negociacién colectiva en estas redes empresariales ;deberia exten-
derse a la fijacién de compromisos entre las empresas afectadas mas
alla del contenido tradicional de los convenios colectivos relativo a la
fijacién de condiciones de trabajo asalariado? Esta es una intere-
sante perspectiva de evolucién de la negociacion colectiva como
técnica capaz de articular relaciones interempresariales (entre con-
tratistas y subcontratistas o entre contratistas y trabajadores auténo-
mos) con proyeccion en las condiciones de trabajo. No se trata ya de
introducir clausulas sociales en los contratos de empresa o de obra,
publicos o privados. Se trataria de utilizar la negociacién colectiva
también entre empresarios a fin de regular determinadas condiciones
de trabajo de los trabajadores de los subcontratistas y garantizar
resultados u objetivos empresariales (garantias de profesionalidad, de
rentas salariales, de seguridad y salud...). Pero, en tal caso, ;cémo
organizar la representacién de los intereses empresariales diferen-
ciados?

5.2.3.  Grupos de empresas (y empresas de dimension
transnacional)

Importancia creciente adquieren los grupos de empresa y adqui-
rird la negociacién colectiva desarrollada en estas estructuras. Es
sabido que la Directiva 94/45/CE no reconoce facultades de nego-
ciacién a los comites de empresa europeos —fue un tema especial-
mente polémico en su discusién—. Sin embargo, resulta dificil sus-
traerse a la apreciacion de que el funcionamiento eficaz de tales ins-
tituciones de participacion (informacién y consulta) dard origen a
practicas negociadoras.

La negociacion colectiva en los grupos, cualquiera que sea su
dimension territorial, rompe también las unidades negociales secto-
riales en la medida en que las empresas del grupo pertenezcan a
diversos sectores de actividad, dando origen a nuevas relaciones
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con la negociacidn sectorial y de empresa. ;Como ordenar esa con-
currencia convencional?

5.3. La negociacion colectiva comunitaria

Las practicas negociales comunitarias —mads de concertacion
social que de auténtica negociacién colectiva hasta el momento, a
excepcion de los recientes acuerdos alcanzados en el sector del trans-
porte o en la agricultura— revelan los problemas que aquejan a la
organizacion y al funcionamiento eficaz de los actores sociales en el
nivel europeo, incluido el problema de la regulacién de su represen-
tatividad, al gobierno de los procedimientos negociales, y a la efica-
cia de los instrumentos convenidos. Como manifestaciones mas rele-
vantes hay que citar los acuerdos-marco sobre el permiso parental y
el trabajo a tiempo parcial, celebrados entre la UNICE, el CEEPy la
CES el 14 de diciembre de 1995 y el 6 de junio de 1997, respectiva-
mente, y aplicados, extendiendo su eficacia en el &mbito comunita-
rio, por las Directivas del Consejo 96/34/CE, de 3 de junio de 1996,
y 97/81/CE, de 15 de diciembre de 1997. Estas experiencias de
negociacion colectiva comunitaria de &mbito interprofesional, pese a
su cardcter limitado, cuentan ahora con el mayor respaldo que les
brinda la incorporacién del Acuerdo de politica social del TUE al
TCE, tras las modificaciones introducidas por el Tratado de Ams-
terdam.

Sin embargo, tanto el Acuerdo de Politica Social, anejo al Trata-
do de Maastricht, como el Tratado de Amsterdam, dejan fuera de las
competencias comunitarias la regulacién de los derechos «de aso-
ciacién y sindicacién» (art. 2.°6, nuevo art. 137.6 del TCE), por lo
que la Unién no puede regular un aspecto tan decisivo para el fun-
cionamiento del sistema «constitucional» por ella misma creado
como la representatividad de «los interlocutores sociales a nivel
comunitario», contemplados en el TCE (desde las reformas introdu-
cidas por el Acta Unica) sin definirlos, y la propia negociacién colec-
tiva europea.

La cuestion de la representatividad de los interlocutores sociales
en el nivel comunitario, y su concordancia con la representatividad a
nivel de los Estados miembros, posee gran importancia en relacién
con el reconocimiento de su derecho de negociacién colectiva a
nivel europeo y la extensién de efectos (eficacia erga omnes) de los
acuerdos colectivos europeos. Su construccion, como la Comisién
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pretende '°, a partir del reconocimiento mutuo de los interlocutores
sociales no se acomoda bien a la eficacia normativa y personal gene-
ral que se atribuye a los convenios y acuerdos colectivos europeos,
considerados fuente —y fuente privilegiada— del Derecho social
comunitario. La Sentencia del Tribunal de Primera Instancia de las
Comunidades Europeas (de su Sala Cuarta ampliada), de 17 de junio
de 1998 "7, resuelve, por el momento '8, tan grave problema al inad-
mitir el recurso de anulacién de la citada Directiva 96/34/CE, relati-
va al permiso parental, promovido por la «Union européenne de
Uartisanat et des petites et moyennes entreprises» (UEAPME) y
confirmar, asi, la intervencién del poder politico comunitario
—Comisién y Consejo— de apoyo a la accién de los interlocutores
sociales europeos que negociaron el acuerdo marco que estéd en la
base de dicha Directiva —UNICE, CEEP y CES—. Pero no deja de
resultar paraddjico que una cuestién de interés general comunitario
no pueda ser abordada por los poderes publicos europeos. Es, sin
duda, una contradiccién notable, en la que el modelo contractualista
europeo encuentra uno de sus limites, al que se afiade el relativo al
contenido posible de los acuerdos o convenios colectivos europeos,
dado que del mismo se excluyen las materias relativas a las remune-
raciones y a los derechos de asociacion, sindicacién, huelga y cierre
patronal (art. 2.°.6 del Acuerdo de Politica Social y art. 137.6 TCE,
en la versioén consolidada del Tratado de Amsterdam), excluidas,
como se dijo, de las competencias normativas de la Comunidad.

Pese a todo, la Comisién efectiia una valoracién positiva de estas
experiencias negociales. En su opinion, el didlogo social ha dado
«resultados tangibles y el didlogo civil ha ganado en madurez, lo que
ha contribuido a reforzar la legitimidad y la eficacia de la accion a
nivel comunitario» °.

' Comunicacion, de 14 de diciembre de 1993, «relativa a la aplicacién del Proto-
colo sobre la Politica Social» del TUE, Presentada por la Comisién al Consejo y al Par-
lamento Europeo: COM (93) 600 final.

17" Asunto T-135/96.

18 El recurso de casacién interpuesto por la UEAPME ante el Tribunal de Justicia,
solicitando la anulacién de la citada Sentencia del Tribunal de Primera Instancia y la de
la Directiva 96/34 (Asunto C-316/98P: DOCE C312 de 10 de octubre de 1998), asi
como la demanda de anulacién de la Directiva 97/81/CE, de 15 de diciembre de 1997,
relativa al acuerdo marco sobre el trabajo a tiempo parcial, también interpuesta por
la MEAPME, fueron retirados por la recurrente, el 7 de diciembre de 1998, como con-
secuencia de su «acuerdo de cooperacién» con UNIDE, alcanzado el 4 de diciembre
de 1998.

19 Programa de acci6n social 1998-2000, COM (98)259, de 19 de abril de 1998.
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La negociacién colectiva en los grupos de empresa comunitarios
para la constitucién de comités de empresa europeos es una realidad.
Pero ésa no es una auténtica negociacidn colectiva europea, sino un
fenémeno negocial transnacional, al que se aplica el Derecho de
uno de los paises miembros de la Unién Europea: el de estableci-
miento de la direccién central de esas empresas y grupos de empresa
comunitarios. Ahora bien, si concluida esa negociacién, los comités
de empresa europeos alcanzasen acuerdos colectivos sobre las con-
diciones de trabajo aplicables al grupo, surgirian los problemas de
determinar la aplicacién de esos acuerdos o convenios en las empre-
sas sujetas ya a convenios nacionales. ;Serfan aplicables a estas
relaciones interconvencionales el principio de prevalencia o primacia
del Derecho comunitario sobre los internos?

Queda la cuestién esencial de la existencia de una negociacién
colectiva europea de nivel sectorial ?°. Y la de la eficacia de esos con-
venios y, de nuevo, sus relaciones con los convenios sectoriales
estatales y de empresas y grupos de empresas (nacionales y comu-
nitarios). La idea avanzada para hacer prosperar esa negociacion es la
de situarla en los sectores de interés econémico general del art. 90
del Tratado de Roma (art. 86 en la version consolidada del Tratado
de Amsterdam), al fin de definir las condiciones profesionales de los
trabajadores de esos servicios?!. El interés general comunitario pare-
ce demandar una regulacién de igual dimensién comunitaria y no,
como hasta el momento, nacional.

Finalmente, la interiorizacién por los sistemas nacionales de
negociacion colectiva del ordenamiento de la Union Europea y de
sus précticas negociales y la incidencia de estos factores comunita-
rios en las transformaciones habidas en las relaciones colectivas en
los Estados miembros, y en las que el futuro puedan desarrollarse, es,
por el momento, de dificil determinacién. Las Directivas comunita-
rias poseen una influencia que empiricamente puede comprobarse
mediante el andlisis del grado de cumplimiento por cada Estado
miembro de sus obligaciones comunitarias. Es mas dificil de medir,
en cambio, el encaje e impacto del ordenamiento comunitario sobre
la negociacién colectiva que se desarrolla en los Estados miembros.

2 La Decisi6n C (1998) 2334 de la Comisi6n, de 20 de mayo de 1998, crea Comi-
tés de didlogo sectorial para promover el didlogo entre los interlocutores sociales a
escala europea (DOCE 1225, de 12 de agosto de 1998).

21 A. SUPIOT, El trabajo y la oposicién publico/privado, RIT, 6, 1996, pags. 663-674.
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Estd por ver el impacto de la Unién Monetaria y Econémica
sobre la negociacién colectiva.

6. LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO FUENTE
DE LEGITIMACION DE LA REGULACION LEGAL
Y DE LA ORGANIZACION DEL TRABAJO

La negociacién colectiva desempeifia un relevante e indiscutible
papel de atribucidén de legitimidad democrética. Funciona como un
mecanismo legitimador de la voluntad de los Estados —y del poder
politico europeo— para asegurar la autoridad y eficacia de la ley; del
propio poder sindical y patronal; y del poder organizativo y directivo
empresarial.

Como consecuencia de todo ello, las relaciones funcionales entre
la ley y la negociacidn colectiva, y entre ésta y la autonomia indivi-
dual, son mas complejas y heterogéneas.

La ley tiende a ocupar el terreno reservado a la negociacién
colectiva para operar reequilibrios en las relaciones de fuerza, cuan-
do asf se estima necesario, mientras que, en otros casos, son los
propios convenios colectivos los que se encargan de realizar tal fun-
cién. Estas relaciones vienen condicionadas por el distinto papel
que los diferentes sistemas juridicos nacionales reservan a los Esta-
dos y a la ley, de un lado, y a los actores sociales y a la negociacién
colectiva, de otro, estableciendo entre la ley y los convenios colecti-
vos relaciones de igualdad (sistemas de organizacion predominante-
mente convencional) o relaciones de jerarquia, de primacia de la
ley y de subordinacién del convenio colectivo (sistemas legales, de
intervencion estatal).

Las funciones de la negociacion colectiva de participacion en la
elaboracién de la ley a través de practicas de concertacién social,
desarrolladas a partir de los afios 70, han conocido también cambios
resefiables en las dos ultimas décadas. Los antiguos pactos de rentas,
sobre moderacidn del crecimiento de los salarios en relacién con la
inflacién, han dejado el sitio a las manifestaciones de la legislacién
negociada y a la legitimacion de decisiones politicas. Pero los mode-
los de concertacidn sobre la politica social y econémica se mantienen
en la Europa continental.

Es oportuno destacar los cambios habidos en la intervencién de
los Gobiernos en los procesos de concertacion. Parece extenderse un
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cierto consenso sobre la atribucion, reservada o preferente, de estos
procesos a los actores sociales, ocupando los Gobiernos un prudente
y discreto lugar secundario (salvo, quizés, en temas de politicas de
empleo y de proteccidn social). La expresion dialogo social sustitu-
ye a la de concertacién social y las teorizaciones sobre la «funcién
legislativa» de la negociacion colectiva ponen de manifiesto la
importancia asignada a la sefialada participacién de aquélla en la
elaboracién de las leyes. En el 4ambito comunitario, tal participa-
cién o, si se prefiere, la funcién de la concertacién social en la toma
de decisiones, ha sido expresamente acogida en los arts. 3 y 4 del
Acuerdo de Politica Social del TUE y, posteriormente, en los nuevos
arts. 138 y 139 del TCE, en la versién consolidada del Tratado de
Amsterdam.

En general, sean cuales sean sus formas organizativas y sus
resultados, la «negociacién legislativa» o «legislacién negociada» es
un fenémeno real, e incluso una practica habitual, en los Estados
europeos, con o sin consagracion juridica formal, en la que deben
combinarse el aseguramiento de los mecanismos de la representacién
politica y la preservacién de los espacios de la negociacion.

Producidas importantes modificaciones en los sistemas de inter-
vencion estatal en estos dltimos afios, consistentes, en esencia, en la
traslacién de su eje desde la ley a la negociacion con los riesgos que
derivan de la debilidad de las organizaciones colectivas y de los
sistemas negociales, la ley abandona regulaciones de fondo y por-
menor y se carga de contenidos procedimentales, asumiendo fun-
ciones de garantia de la negociacién. El convenio regula entonces en
el lugar de la ley (ley supletoria y dispositiva y negociacién colecti-
va alternativa y derogatoria), desarrolla la ley (ley incompleta y
convenios colectivos complementarios) y ejecuta o aplica la ley (ley
inefectiva o precisada de concrecién aplicativa y convenios colecti-
vos aplicativos o de ejecucién). Su funcién de derogacién de condi-
ciones legales puede precisar de autorizacién por la propia ley —o,
en su caso, de tratarse de convenios de empresa, de los convenios
colectivos de sector—. Su funcién de aplicacién o ejecucion de la
regulacién legal encuentra asimismo un importante estimulo en el
Derecho comunitario.

Significa ello que en todos los sistemas de relaciones laborales se
detecta un movimiento hacia una mayor autonomia de los interlocu-
tores sociales frente al poder publico —y de las empresas frente a los
convenios sectoriales—.
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En estas nuevas condiciones, la ley, por su parte, cumple tres fun-
ciones esenciales: 1.°) fija los principios y grandes objetivos de la
politica social; 2.°) se ocupa también del establecimiento de las con-
diciones necesarias para el desarrollo equilibrado de la negociacion
(representatividad de los sujetos y emergencia de nuevas formas de
representacion en las pequefias empresas) y de su sostenimiento (a
través subvenciones publicas y reducciones en las cotizaciones socia-
les destinadas a convenios y acuerdos con determinados conteni-
dos); y 3.°) asume funciones de incitacién a la negociacién, para
que ésta ocupe terrenos que ofrecen resistencia al dialogo. Tal ha sido
el caso de la nueva ley francesa sobre la reduccién de la jornada de
trabajo a 35 horas (Ley de 19 de mayo de 1998, «de orientacién y de
incitacién a la reduccién del tiempo de trabajo», ya citada).

El papel de los poderes publicos es mas relevante en los sistemas
de negociacidn colectiva que conocen la extension ex post de la efi-
cacia de los convenios colectivos (casos de Francia, Holanda y Ale-
mania, aunque su utilizacién en este ultimo pais no sea frecuente y,
en todos, esa actuacién de extension opere sobre determinaciones de
la autonomia colectiva y no sobre determinaciones de los propios
poderes publicos). En los diferentes paises, los Gobiernos han inter-
venido sobre las negociaciones salariales para evitar la inflacién,
aunque la tendencia reciente sea la del uso de técnicas de control ale-
jadas e indirectas, salvo cuando aquéllos actian en su condicién de
empleadores (respecto de sus trabajadores y funcionarios publicos).

Por su parte, el auge de la negociacion colectiva de dmbito
empresarial habilita canales de participacion de los representantes de
los trabajadores en la gestion de la empresa y en la definicién del
propio proyecto empresarial. La negociacién colectiva opera, asi,
como un instrumento de participacién en la empresa (especialmente,
en «la nueva empresa flexible», eficiente y competitiva, rompiendo
los tradicionales esquemas de separacion entre los conceptos de
negociacién y de participacién, vinculado este ltimo tinicamente a
las facultades de informacién y consulta) y de legitimacién de las
decisiones empresariales, econémicas y organizativas. En conse-
cuencia, la funcién del convenio colectivo de organizacién y gestion
del trabajo tiende a ocupar un papel central, dando origen a la apari-
cién de nuevos tipos de convenios de empresa (convenios colectivos
tipicos y acuerdos informales de empresa, revestidos de eficacia
contractual) y a la diversificacion creciente de su contenido. A medi-
da que el convenio colectivo se diversifica, pierden importancia las
politicas de individualizacién, basadas en el contrato individual de
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trabajo y en el poder privado empresarial como instrumentos de
gestién del trabajo. Quiza sea un exceso hablar del convenio colec-
tivo como instrumento de individualizacion colectiva de las condi-
ciones de trabajo. Pero es preciso reconocer que la recuperacién de
espacios de organizacién y gestion diferenciada de las condiciones de
trabajo por la negociacién colectiva redimensiona las relaciones
entre aquélla y la autonomia individual.

7. PERSPECTIVAS DE EVOLUCION FUTURA

Es necesaria una reflexion ultima sobre el futuro de la organiza-
cidn colectiva del trabajo a partir de las conclusiones alcanzadas: los
cambios en las formas de organizacién del trabajo y de la interven-
cién de los poderes publicos son determinantes de las transforma-
ciones experimentadas por la negociacién colectiva, y éstas, a su
vez, imponen cambios en la organizacién de los sistemas de repre-
sentacidn colectiva de intereses de los trabajadores y empresarios.

Las transformaciones en curso no han significado, por el momen-
to, una alteracion sustancial de los sujetos colectivos, de sus funcio-
nes y de sus medios de accion. Pero si revelan necesidades de adap-
tacion, que acomoden las estructuras establecidas de la representa-
cién a la diversificacion creciente de los intereses representados, al
desempefio de nuevas funciones y a las nuevas formas y desarrollos
de la negociacion colectiva.

No parece arriesgado predecir el reforzamiento del papel de las
representaciones colectivas a la vista de la importancia creciente de
la negociacion colectiva y de la tarea de aseguramiento de la cohe-
sion social a partir de la composicién de la pluralidad y diversidad de
intereses representados.

Los problemas se manifiestan en la adecuacion y extension de su
capacidad de representacion de intereses: la representacién sindi-
cal, ;se limitar4 a identificarse con los de los trabajadores «tipicos»,
destinatarios tradicionales de su accién, ligados por un contrato de
trabajo estable a las grandes empresas (el nicleo duro del mercado

* de trabajo propio de la sociedad industrial)? La representacion patro-
nal, ;ignorara la complejidad resultante de la diversificacién de los
intereses empresariales en juego en relaciones de subcontratacion y
de dependencia econdémica entre empresas?
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Los cambios afectaran igualmente a sus atribuciones: la inclusién
de nuevos sujetos y nuevas necesidades en las funciones de repre-
sentacion de los actores sociales obligara a idear mecanismos nuevos
de combinacién de los intereses de sus representados con los de los
no representados (y sus organizaciones de representacion, como los
partidos politicos, las organizaciones de consumidores, de profesio-
nales, etc.) y, dentro de aquéllos, de composicién de los divergentes
(del sector y de la empresa; de los trabajadores indefinidos y de los
precarios; de los empleados y de los parados...). A tal fin, la partici-
pacion de la negociacion colectiva en la elaboracién y ejecucion de la
ley se presenta como un procedimiento especialmente adecuado para
conjugar los intereses de trabajadores y empresarios con los de la
sociedad en su conjunto.

(Y qué sucederd con la organizacién de los actores sociales? La
primacia de las confederaciones, y el sostenimiento de su estructura
sobre federaciones de rama, se ve afectado por la expuesta descen-
tralizacién de la negociacién colectiva (hacia la empresa y hacia los
grupos y redes empresariales y hacia los territorios) y su nueva cen-
tralizacién supranacional (hacia la Unién Europea), que debilita el
nivel sectorial estatal y favorece el desplazamiento de los centros de
poder y el surgimiento de niveles de decisién (y autonomia) nuevos.
Esta debilitacién de la funcién unificadora de la negociacién sectorial
obliga a efectuar un nuevo disefio organizativo y de reparto de pode-
res entre confederaciones, federaciones, uniones y representaciones
sindicales en las organizaciones empresariales (empresas, grupos,
redes).

Del lado empresarial, la situacion es parecida, aunque no idénti-
ca, dada la mayor autonomia de que siempre han disfrutado y dis-
frutan las empresas frente a sus organizaciones de representacidn.

Las transformaciones de la organizacién de la representacién se
condicionan decisivamente por las relaciones que se establezcan
entre convenios colectivos de diferente 4mbito, mas importantes
incluso que las que ligan al sistema negocial, crecientemente diver-
sificado, con el legal. La coordinacién de las diferentes unidades
de negociacién colectiva constituye uno de los retos mas importantes
—si no el més importante— al que se enfrenta su evolucién en un
horizonte inmediato, tanto en el interior de los Estados miembros
como en el marco comunitario.
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1. INTRODUCCION

La regulacién del tiempo de trabajo, no en lo relativo a la dura-
cién de los contratos sino al tiempo de prestacion laboral, es decir la
jornada de trabajo, es un tema de honda raigambre histérica, tanto si
se le analiza desde el prisma de la intervencion de los poderes publi-
cos en las relaciones laborales —principalmente a través de la ley—
como desde la 6ptica del movimiento obrero, una de cuyas primeras
reivindicaciones gir6 en torno al acortamiento de la jornada, eje
constante, pues, de la negociacion colectiva y motivo de amplios y
frecuentes fendmenos de huelga. En cuanto a lo primero, baste recor-
dar que nuestra «primera ley laboral», la Ley Benot de 1873, ya se
ocupaba del acortamiento de la jornada de trabajo de mujeres y
menores; y, también, que el primer Convenio de la Organizacién
Internacional del Trabajo (Washington, 1919) fue el que fijé la jor-
nada maxima de trabajo en ocho horas diarias/cuarenta y ocho sema-
nales, tope maximo inmediatamente después establecido en nuestro
pafs por Decreto de 3-4-1919. En cuanto a lo segundo, ya el I Con-
greso de la Primera Internacional (AIT, Ginebra, septiembre de
1866) marcé como objetivo inmediato la consecucién de la jornada
diaria de ocho horas, reivindicacién que estd en el origen de los
conocidos sucesos de Chicago (1890) que dieron lugar a la conme-
moracién anual del 1 de mayo.

La confrontacién de las fechas que acabo de mencionar es muy
ilustrativa: primero esta la reivindicacion obrera; después el objetivo
marcado ird penetrando, muy costosamente, en la contratacion colec-
tiva; finalmente —en el caso que nos ocupa, 53 afios después— la
ley lo consagrard como derecho minimo de todos los trabajadores.
Esa es la pauta que, en lineas generales, ha seguido la evolucién del
Derecho del Trabajo. Sin embargo, cuando se pretende hacer
—como es ahora mi caso— no un anélisis diacrénico sino sincréoni-
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co hay que partir de la ley por razones de orden sistematico funda-
mentadas en el principio de jerarquia normativa, siquiera sea para
marcar ineludibles puntos de referencia, antes de analizar el conte-
nido de la negociacién colectiva.

Item més. Es necesario no olvidar nunca la base constitucional
hoy que, afortunadamente, la tenemos —y estamos celebrando su
vigésimo aniversario— lo que no ha sido, bueno es recordarlo, una
constante en la historia de nuestro pais. Pues bien: el articulo 40.2
dice que «los poderes publicos... garantizaran el descanso necesario,
mediante la limitacién de la jornada laboral, las vacaciones peri6di-
cas retribuidas...». Por lo tanto, la limitacién legal de la jornada no es
una opcién politica libérrima sino un mandato constitucional (si
bien situado en la «zona fria» de los principios rectores de la politica
social y econémica). Mandato que se fundamenta, a la manera mas
clasica, en la necesidad de descanso para proteger la salud del tra-
bajador. No obstante lo cual, la reduccién del tiempo de trabajo
como posible medida coadyuvante a la creacién de empleo puede
encontrar también su base constitucional en el dltimo inciso del
articulo 40.1: «los poderes puiblicos... realizaran una politica orien-
tada al pleno empleo». Esos dos perfiles —materia de salud, materia
de politica de empleo— estdn también presentes, respectivamente, en
las dos Directivas de la Unién Europea dictadas hasta la fecha sobre
tiempo de trabajo: la Directiva 93/104/CE, del Consejo, de 23-11-
1993, relativa a determinados aspectos de la ordenacién del tiempo
de trabajo, y la Directiva 97/81/CE del Consejo, de 15-12-1997,
sobre trabajo a tiempo parcial.

2. LOS TERRITORIOS DE LALEY Y DEL CONVENIO
COLECTIVO EN LA REGULACION DE LA JORNADA
DE TRABAJO

Como digo, hay que partir de la ley por coherencia con el prin-
cipio de jerarquia normativa, jerarquia en la que la ley ocupa un
lugar superior al convenio colectivo —tal como se recoge en el pri-
mer inciso del articulo 85.1 ET y en la estructura de fuentes estable-
cida en el articulo 3.1 ET— afirmacion nada objetable desde el
punto de vista constitucional —la potestad normativa del conjunto de
los ciudadanos, plasmada en la ley que votan sus representantes par-
lamentarios, debe estar por encima de la de determinados sectores de
ciudadanos, que autorregulan sus intereses a través de sus represen-
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taciones de cardcter sindical y patronal— pero que tuvo que ser
declarada con cierta solemnidad por el Tribunal Constitucional en su
Sentencia de 20 de diciembre de 1990, con motivo precisamente de
la entrada en vigor de la Ley 4/1983, de 29 de junio, que implanté
entre nosotros la jornada maxima de 40 horas semanales con la con-
siguiente afectacion de los convenios colectivos en vigor en aquel
momento.

Ahora bien, por lo que he querido recordar la superioridad de la
ley sobre el convenio colectivo no es porque nos interese en este
momento su contenido regulador de la jornada de trabajo —que no
voy a analizar aqui— sino porque esa superioridad se manifiesta
también en que es el propio legislador quien delimita el campo de
actuacidn de la negociacién colectiva en esta materia, como en otras.
(Es obvio que me alineo con el sector doctrinal que opina que, una
vez dictada la ley de desarrollo constitucional correspondiente —el
Titulo III del ET en este caso— el ejercicio del derecho a la nego-
ciacion colectiva consagrado en el articulo 37 de la Constitucion
no puede fundamentarse directamente en dicho precepto constitu-
cional y discurrir al margen de lo establecido por el legislador sino
que ha de conformarse a los limites marcados por éste.) Por lo tanto,
la negociacién colectiva no puede hacer todo lo que le parezca con-
veniente sino s6lo aquello que le competa, en virtud de una «deli-
mitacion de territorios» o, si se prefiere, de una distribucién de fun-
ciones entre la ley y el convenio colectivo que, precisamente, se
encuentra establecida en la ley. Distribucidn en virtud de la cual se
producen determinadas relaciones ley-convenio.

Esta distribucién de funciones —y, por tanto, el conjunto de
relaciones que de ella derivan— es, ciertamente, compleja. Quiero
decir con ello que el legislador no ha optado por una distribucién
basada en un unico criterio sino en varios. Ello da lugar a que —en
materia de jornada de trabajo— podemos encontrar toda la tipologia
de relaciones ley-convenio colectivo elaborada por la doctrina labo-
ralista. Vedmoslo, analizando exclusivamente el articulado del Esta-
tuto de los Trabajadores, sin hacer referencia a otras normas legales
o reglamentarias en las que pueda haber algin tratamiento de la
cuestion (singularmente, en el RD 1561/1995, de 21 de septiembre,
sobre jornadas especiales de trabajo).
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2.1. El ET como norma imperativa relativa
0 «norma minima»

Como es bien sabido, la forma de intervencion legal més tipica
en materia laboral es la de la imperatividad relativa, es decir, aquella
en virtud de la cual el legislador regula una condicién de trabajo esta-
bleciendo un contenido minimo que las otras normas —concreta-
mente, los convenios colectivos— y, por supuesto, también los con-
tratos individuales de trabajo (aunque ello ya no es un supuesto de
relacion entre normas) podran mejorar en beneficio del trabajador,
pero no empeorar. Se trata de una técnica normativa, ésta de la impe-
ratividad relativa, que también puede ser utilizada en beneficio del
empresario —y lo ha sido en algunas ocasiones, pero escasas, dado
el cardcter informador del principio «pro operario»— y cuya cons-
tante utilizacion por el legislador ha dado lugar a la formulacién
del llamado «principio de norma minima», que actia sinérgicamen-
te, aunque sean distintos, con los de norma mas favorable y condi-
cién mas beneficiosa.

Pues bien, el ET, en materia de jornada de trabajo, contiene
muchas normas minimas o imperativas relativas. Concretamente,
salvo error u omisién por mi parte, las referidas a: duracién maxi-
ma —uno de los muchos casos en que, con paradoja lingiiistica, la
norma minima se expresa estableciendo un maximo— de la jorna-
da (art. 34.1, segundo); descanso diario entre jornadas (34.3, pri-
mero); jornada maxima diaria de los menores de 18 afios (34.3, ter-
cero); duracién minima del descanso intrajornada —«descanso del
bocadillo»— (34.4, primero y segundo); retribucién minima, en
dinero o en tiempo compensatorio, de la hora extraordinaria: no
puede ser inferior a la ordinaria (35.1); nimero maximo anual de
horas extraordinarias (35.2); nimero maximo de horas diarias noc-
turnas (36.1, segundo); nimero maximo de semanas en el turno de
noche, salvo adscripcion voluntaria (36.3, segundo); duracién
minima del descanso semanal (37.1, primero); enumeracién mini-
ma de supuestos y nimero minimo —aunque el precepto no lo
especifique asi— de dias de licencia retribuida (37.3); nimero
minimo de horas de ausencia retribuida para lactancia (37.4); tope
minimo y médximo de la reduccién de jornada y salario por guarda
legal de un menor (37.5); duracién minima de las vacaciones anua-
les (38.1, primero); derecho individual del trabajador a conocer
su periodo de vacaciones con una antelacién minima de dos meses
(38.3, segundo inciso).
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La funcién de la negociacién colectiva en todos esos casos es
absolutamente clara: mejorar los minimos establecidos por el legis-
lador. Lo cual no quiere decir que los convenios colectivos cumplan
efectivamente, en la préctica, esa funcién de manera general. Por el
contrario, hay muchos casos en que los convenios colectivos se limi-
tan a establecer como condicidn laboral «efectiva o real» la condi-
ciéon «minima» establecida por el legislador. Eso no ocurre habi-
tualmente en relacion con la duracién semanal/anual de la jornada,
pero si en relacién con todos los demds preceptos que hemos enu-
merado, a excepcidn de los supuestos y duracién de las licencias
retribuidas, que se mejoran con relativa frecuencia. Evidentemente,
al limitarse a «copiar» el precepto legal correspondiente, un convenio
colectivo no incurre en ilegalidad alguna; pero es obvio que da prue-
bas inequivocas de «debilidad» de la negociacidn colectiva en ese
aspecto.

2.2. EI ET como norma dispositiva

No faltan casos en que el legislador «autolimita» su propia com-
petencia reguladora, dando un caracter meramente dispositivo a sus
preceptos: solamente tendrén una eficacia reguladora en ausencia de
un convenio colectivo que regule la materia en cuestion, de cualquier
modo: es decir, con un contenido més favorable o menos favorable
para el trabajador que lo que el precepto legal dice. Es mas, en algu-
nas ocasiones el legislador «no dice nada»: se limita a llamar a la
negociacion colectiva —en puridad, pues, se trata mas de una simple
remisién que de una norma dispositiva propiamente dicha— para que
regule un determinado aspecto pero no dispone nada para el supues-
to de falta de esa regulacién convencional. En tal caso, habrd sim-
plemente una «no regulacién normativa» —ni por ley ni por conve-
nio colectivo— de la materia en cuestién, que permite, por ende,
cualquier regulacién en contrato de trabajo. A mi juicio, pues, el
llamamiento por el legislador al negociador colectivo no puede inter-
pretarse siempre como una atribucién exclusiva de competencia a
éste, que excluiria la posibilidad de acuerdo individual entre las par-
tes del contrato de trabajo, sino que ello dependera del tenor concreto
de la norma en cuestién, como veremos enseguida.

Tal es el caso del primero de los supuestos que vamos a examinar
de normas dispositivas del ET en materia de jornada: el articulo
34.2,primero, que dice asi: «Mediante convenio colectivo o, en su
defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los tra-
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bajadores, se podra establecer la distribucién irregular de la jornada
a lo largo del afio», atribucién de competencia reguladora a la nego-
ciacién colectiva que se hace sin més condicionamiento —que el pre-
cepto establece inmediatamente— que el necesario respeto a los
periodos de descanso minimo diario y semanal. Pues bien, ese pre-
cepto hace lo siguiente: a) atribuye a la negociacion colectiva la
competencia en la materia: es una norma de remisién; b) distribuye
esa competencia entre dos productos de la negociacién colectiva
—el convenio colectivo y el acuerdo de empresa— dando prioridad
al primero sobre el segundo: solamente en defecto de convenio que
regule esa cuestion, puede entrar a actuar el acuerdo de empresa; c)
no contiene ninguna regulacién legal para el supuesto de no regula-
cion por la negociacion colectiva. Pero a todo esto, que es explicito o
evidente, creo yo que hay que afiadir lo siguiente: d) el llamamiento
por el legislador a la negociacién colectiva no es excluyente de la
posibilidad de regular esa cuestién por contrato de trabajo, si la
negociacion colectiva —convenio o acuerdo de empresa— no lo ha
hecho; e) nada impide que, atn habiéndolo hecho, un empresario y
un trabajador se pongan de acuerdo en una distribucién irregular de
la jornada distinta, que no suponga un «perjuicio para el trabajador»,
en aplicacion del articulo 3.1,c) del ET; f) esa atribucién de compe-
tencia hecha por el legislador no es irreversible: en cualquier
momento, el legislador puede decidir fijar —mediante normas impe-
rativas— determinadas limitaciones a la distribucién irregular de la
jornada; o, incluso, podria prohibir tal distribucién irregular (aunque
ello nos pueda parecer absurdo: pero es legalmente posible, como es
obvio); o, simplemente, podria establecer esas normas sobre distri-
bucién irregular con caracter dispositivo para la negociacién colec-
tiva (es decir, que operarian solamente en ausencia de regulacién
convencional) pero imperativo para el contrato individual, o bien con
cardcter dispositivo para ambas negociaciones: colectiva e individual.

Otro supuesto de norma dispositiva del ET en materia de jornada
es el siguiente: Posibilidad de superacién de 9 horas diarias ordina-
rias al realizar la distribucion de la jornada, si se acuerda colectiva-
mente (34.3, segundo); en este caso, el ET si establece una regula-
cién —el limite de 9 horas— para el supuesto de que colectivamen-
te no se acuerde otra cosa y, por lo tanto, dicha norma, que es
dispositiva para la negociacién colectiva, es imperativa respecto al
contrato individual, a diferencia de lo que ocurria en el supuesto
anterior. Y es que la diccién legal es terminante: no podrd ser supe-
rior a nueve... salvo que por convenio colectivo o, en su defecto
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acuerdo de empresa se establezca otra cosa. Se trata, pues, de una
norma imperativa (del tipo prohibitiva) que contiene una excepcion
que la convierte a si misma en dispositiva, pero s6lo cuando concu-
rre la citada excepcidn: es decir, para la autonomia colectiva pero no
para la autonomia individual, respecto a la cual continda siendo
imperativa. Sin embargo, a mi juicio se trata de una rigidez segura-
mente excesiva: no veo que sea necesario prohibir absolutamente el
que un empresario y un trabajador se pongan individualmente de
acuerdo, al margen de toda negociacién colectiva, en pactar por
ejemplo una jornada semanal de 40 horas a razén de 10 horas diarias
de lunes a jueves. Porque la garantia de proteccién de la salud es el
necesario respeto —también por parte de la negociacién colecti-
va— del descanso entre jornadas, como dice el propio articulo 34.3,
segundo in fine.

El tercer supuesto es el de la consideracién como tiempo de tra-
bajo efectivo del «descanso para el bocadillo» (art. 34.4, primero,
inciso segundo). En este caso, el legislador emite una norma dispo-
sitiva —que es, sensu contrario, la de que tal descanso no debe-
considerarse tiempo de trabajo efectivo— tanto para la autonomia
colectiva como para la individual: expresamente menciona también
el contrato de trabajo. Pero, curiosamente, en relacién con la auto-
nomia colectiva, menciona exclusivamente el convenio colectivo y
no el acuerdo de empresa. Una interpretacion sistemadtica nos lleva-
ria a la conclusién de que el legislador estatutario no ha querido
que esta materia pueda ser objeto de regulacién por el acuerdo de
empresa —ni siquiera en defecto de convenio— pues cuando asi lo
ha querido lo ha dicho expresamente. Pero yo opino que tal conclu-
sién carece absolutamente de sentido, maxime cuando se da entrada
a la posibilidad de regulacién meramente por contrato de trabajo. Por
lo tanto considero méas conveniente hacer una interpretacién teleo-
16gica del precepto, entendiendo que, al hablar de convenio colecti-
vo, el ET se estd refiriendo genéricamente a cualquier tipo de acuer-
do o pacto colectivo, incluido el acuerdo de empresa (lo cual es
también una interpretacion sistemdtica, pues hay otros preceptos del
ET donde esta claro que al hablar de convenio colectivo se refiere
también al acuerdo de empresa: por ejemplo, en el articulo 31, parra-
fo primero, segundo inciso, leido a la luz del primer inciso). Y, apli-
cando también una interpretacion teleologica —o, también, recu-
rriendo a la analogia— parece claro que, aunque el segundo parrafo
del articulo 34.4 guarde silencio sobre la posibilidad de acordar
—colectiva o individualmente— la consideracién como tiempo de



116 Manuel Ramén Alarcon Caracuel

trabajo efectivo del descanso de los menores de dieciocho afios, no
hay razén alguna para considerar que dicho pacto es legalmente
imposible.

El cuarto supuesto es la norma sobre la opcidn entre retribucién
en dinero o con descanso compensatorio de las horas extraordinarias
(art. 35, segundo inciso). Se trata de una norma dispositiva para la
autonomia colectiva o individual aunque, de nuevo, no se menciona
el acuerdo de empresa que, por las mismas razones que en el supues-
to anterior, entiendo que debe considerarse incluido. Pero, a dife-
rencia del caso anterior, aqui la regla que opera, cuando no haya
regulacién mediante acuerdo colectivo o individual, est expresa, no
hay que deducirla sensu contrario: procedera el descanso compen-
satorio (art. 35, tercer inciso), norma dispositiva que, en caso de
entrar a jugar, se completa con otra de caricter imperativo: ese des-
canso compensatorio debera disfrutarse dentro de los cuatro meses
siguientes a la realizacion de las horas extraordinarias que compen-
sen.

Idéntica factura —y el mismo comentario merece— presenta la
norma sobre posible conversidn del cardcter voluntario de la concreta
realizacién de horas extraordinarias, si previamente se ha pactado
—se entiende que de una forma genérica y, por supuesto, respetando
el limite anual de 80 horas— su obligatoriedad (art. 35.4).

El articulo 36.2 contiene, en verdad, dos normas. Una es de
cardcter imperativo —aunque de mds que dudosa efectividad— y
consiste en ordenar a la negociacion colectiva la determinacion de
una retribucion especifica (se entiende que especifica significa «adi-
cional» a la ordinaria, no meramente «distinta» a ella, que podria ser,
absurdamente, incluso inferior) para el trabajo en horas nocturnas. La
segunda, s es de cardcter dispositivo o, mds exactamente, de remi-
sion: se encomienda a la negociacion colectiva la fijacion —en dine-
ro o en descanso compensatorio, si bien esta opcidn se expresa de
forma un tanto complicada— de esa retribucién especifica. El legis-
lador, a falta de dicha fijaci6n, no establece nada: por ello se trata de
una norma de remision pura. Y, por otra parte, no se alude a la auto-
nomia individual: pero es del todo evidente que mediante contrato de
trabajo se puede fijar la retribucion de las horas nocturnas.

La norma contenida en el articulo 36.3, parrafo tercero, es (dejan-
do a un lado la referencia al trabajo en domingos y festivos, que es
una implicita excepcion a la norma sobre el descanso en dichos dias)
una norma meramente declarativa, que alude a diversas posibilidades
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organizativas por parte de las empresas del trabajo a turnos: para
alguna corriente de pensamiento juridico, en puridad eso no es ni
siquiera una norma juridica porque no contiene prescripcién alguna.

Finalmente, el articulo 38.2 contiene una norma de remision a los
convenios colectivos (aqui —menos todavia que en ningin otro
caso— no hay razén alguna para descartar al acuerdo de empresa,
que debe considerarse, pues, incluido) de la planificacién anual de las
vacaciones. En este caso es 16gico que no se aluda a la autonomia
individual porque la citada planificacién tiene, por definicién, carac-
ter colectivo.

2.3. Otros tipos de normas en el Estatuto de los Trabajadores

Discernir entre los dos tipos de normas que acabamos de analizar
—Ilas imperativas relativas y las dispositivas— es imprescindible
para determinar el «campo de juego» que el legislador deja a la
negociacion colectiva, segin la naturaleza del «llamamiento» que la
ley hace a dicha negociacion. Pero hay que afiadir que existen nor-
mas de otro tipo en las que dicho llamamiento es inexistente. Son, en
primer lugar, las normas imperativas absolutas y, en segundo lugar,
las normas de delegacién reglamentaria.

Son normas imperativas absolutas aquellas en que el legislador
«agota» la regulacion del aspecto material a que se refieren sin dejar
espacio alguno a ninguna otra intervencién reguladora de ningin
signo (ni mds ni menos favorable para el trabajador) ni de ninguna
procedencia (ni reglamentaria ni de la negociacion colectiva; y, por
supuesto, tampoco por parte del contrato de trabajo). No es un tipo
de técnica normativa que se use con excesiva frecuencia en el Dere-
cho del Trabajo, pero desde luego se utiliza, sobre todo cuando se
trata de definir determinadas figuras o instituciones. En materia de
jornada de trabajo tenemos los siguientes ejemplos: Definicién de las
horas extraordinarias (art. 35.1). Exclusién del tope maximo de horas
extraordinarias de las compensadas mediante descanso (art. 35.2,
segundo) y de las realizadas para prevenir o reparar siniestros y
otros dafios extraordinarios y urgentes (art. 35.3). Definicién —«a
efectos de lo dispuesto en la presente Ley»— del trabajo nocturno
(art. 36.1, primero) y del trabajador nocturno (art. 36.1, tercero).
Definicion del trabajo a turnos (art. 36.3, primero).

Ahora bien, otras veces las normas imperativas absolutas esta-
blecen obligaciones al empresario que, obviamente, pueden ser
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«reforzadas» por la negociacién colectiva, considerando dichas obli-
gaciones empresariales como «minimas». Es decir, que bajo el aspec-
to morfolégico de la imperatividad absoluta, late en realidad una
norma imperativa relativa. As{ ocurre en los casos siguientes: Cém-
puto del tiempo de trabajo exclusivamente en el puesto de trabajo
(art. 34.5): por mucho que el precepto diga terminantemente «el
tiempo de trabajo se computard de modo que...», es perfectamente
licito negociar —colectiva o individualmente— que cuenta como
tiempo de trabajo desde que «se ficha», aunque entre ese momento y
el comienzo de la actividad productiva en el puesto de trabajo pasen
algunos minutos. Obligacién por el empresario de elaborar y exponer
en lugares visibles el calendario laboral (art. 34.6) y del calendario de
vacaciones (art. 38.3, primer inciso): nada impide pactar que, por
ejemplo, dichos calendarios deban ser distribuidos a cada trabajador.
Comunicacién al trabajador de las horas extraordinarias realizadas
junto con el recibo de salarios (art. 35.5): se puede pactar una comu-
nicacién mas frecuente, por ejemplo cada semana, sin esperar la
némina de fin de mes. Obligaciones del empresario para garantizar la
salud de los trabajadores a turnos y nocturnos (art. 36.4 y 5): es evi-
dente que las prescripciones de esos articulos se pueden completar
con otras establecidas convencionalmente.

En cuanto a las normas que contienen delegaciones de la ley al
reglamento —quedando la negociacién colectiva al margen de la
regulacién de esos aspectos concretos, sin perjuicio de la funcién
consultiva que se le reconoce a las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas; y, obviamente, sin perjuicio del
papel que le corresponda a la negociacién colectiva cuando la regu-
lacion reglamentaria en cuestion tenga cardcter imperativo relativo o
dispositivo— son las siguientes: Ampliaciones y limitaciones de
jornadas y descansos (las llamadas jornadas especiales de trabajo) en
ciertos sectores y trabajos especificos (arts. 34.7 y 37.1, segundo).
Supresién o reduccion del nimero maximo de horas extraordinarias
(art. 35.2, tercero). Limitaciones y garantias adicionales a la realiza-
cién del trabajo nocturno en ciertas actividades o por determinadas
categorias de trabajadores (art. 36.1, cuarto). Fijaci6n de las fiestas
laborales por el Gobierno y por las Comunidades Auténomas,
respetando ciertos limites establecidos por el propio legislador
(art. 37.2).
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3. LAREGULACION DE LA JORNADA DE TRABAJO
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

Analizaré sucintamente en este apartado la regulacion llevada a
cabo por la negociacion colectiva en nuestro pais en materia de jor-
nada laboral, tanto en el aspecto de su duracién como en el de su dis-
tribucién. Para ello seguiré una metodologia doble, impuesta por el
tipo de datos que he podido consultar. Para la duracién, analizaré
datos agregados del conjunto de convenios colectivos negociados en
toda Espafia desde mediados de los afios 70, datos publicados por el
Instituto Nacional de Estadistica. En cambio, para los aspectos dis-
tributivos, me cefliré a la negociacioén colectiva desarrollada en
Andalucia el afio 1997, sobre la base del Informe correspondiente del
Consejo Andaluz de Relaciones Laborales. En tanto en cuanto se
trata de la Comunidad Auténoma con mayor nimero de habitantes y
poblacién activa del pais, creo que los datos referidos a Andalucia
son suficientemente significativos aunque, sin duda, seria conve-
niente contrastarlos con los de otras Comunidades.

3.1. La duracion de la jornada

3.1.1. La jornada ordinaria

Como es sabido, la jornada maxima ordinaria de 40 horas sema-
nales equivale a 1.826 horas y 27 minutos (1.826.45, en expresion
decimal), cifra que se estableci6 por el Acuerdo Interconfederal de
1983 para 1984, mediante la proyeccion de dicha jornada semanal
sobre el afo natural, teniendo en cuenta los 30 dias de vacaciones y
las 14 fiestas anuales. La verdad es que ese célculo se puede hacer de
diversas formas y casi nunca se llega exactamente a esa cifra, aunque
sf a cifras siempre muy préximas a ella, por lo que puede ser acep-
tada sin mayor obstéculo.

Es claro que —en este punto— la funcién de la negociacién
colectiva no puede ser otra que la de reducir la jornada pactada
como ordinaria respecto a esa maxima legal. Y, efectivamente, asi lo
ha hecho. Ahora bien, en la version original del ET (1980), el articu-
lo 34.2, pérrafo tercero, se limitaba a decir que «en los convenios
colectivos podran regularse jornadas anuales» pero no establecia
ninguna obligacién al respecto. Sin embargo, esta obligacion apare-
cia, de manera indirecta, en un lugar inopinado, en el articulo 26.5
ET, que decia «Debera existir constancia expresa en los convenios
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colectivos de la remuneracién anual en funcién de las horas anuales
de trabajo». Pero, desgraciadamente, este precepto desaparecio en la
Reforma de 1994 (Ley 11/1994, de 19 de mayo). Por ello sigue
habiendo numerosos convenios colectivos que no indican expresa-
mente la jornada anual sino solamente la semanal, lo que nos obliga
a analizar este dato de la duracion de la jornada ordinaria pactada
tomando como referencia tanto la semanal como la anual. Lo hare-
mos utilizando las series publicadas por el Instituto Nacional de
Estadistica (Banco de Datos «Tempus») y las empleadas por Fran-
cisco Gonzalez de Lena en «Reduccién y reordenacién de la jornada
de trabajo en Espaiia» (Revista de Economia y Sociologia del Tra-
bajo, nimero 15-16, 1992).

En cuanto a la jornada ordinaria semanal pactada en convenios
colectivos, alcanzaba como media para toda Espafia en el afio 1976
(tomo, para simplificar, datos del dltimo trimestre de cada afio) las
45,777 horas (es decir, 45 horas y 46 minutos). Esta cifra fue dismi-
nuyendo paulatinamente en afios sucesivos hasta situarse en 1980
(afio de aprobacion del ET, que establecia 44 horas semanales, pero
que no entrd en vigor hasta el 15 de marzo) en 44,346. Habida cuen-
ta de que el afio anterior a la aprobacion del ET la jornada pactada
estaba en 44,496 (aproximadamente, 44 horas y media), cabe con-
cluir que la sustitucién estatutaria de la jornada méxima legal ante-
rior, que estaba en 48 horas semanales, por la nueva de 44 horas (o
43 si la jornada era partida) fue una reforma con alto contenido sim-
bdlico pero con mucho mas discreta efectividad practica: supuso la
reduccién de media hora semanal sobre lo que ya venia haciendo la
negociacidn colectiva (hablando siempre en términos de promedio,
naturalmente).

Algo més incisiva fue la «reforma de las 40 horas», nueva jor-
nada semanal introducida por el primer gobierno socialista median-
te la Ley 4/1983, de 29 de junio. Pero también aqui el valor simb6-
lico de la reforma —pasar de 44 horas a 40— fue muy superior a su
contenido real: la jornada pactada en 1982 estaba en 42,443 horas, y
en 1983 —con algunos convenios firmados antes y otros después de
la promulgacién de la ley citada— alcanzé 41,633, si bien en 1984
aun estaba algo por encima de las 40 horas legales, exactamente en
40,783 —Ila explicacidn reside en que ese aflo habia atin convenios
anteriores a la reforma cuya vigencia se encontraba sub iudice— si
bien este dato no es coincidente con el que veremos en las series en
cémputo anual. Desde entonces, esta cifra ha ido disminuyendo afio
tras afilo —salvo algiin esporddico repunte en los afios 1990, 1991,
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1994 y 1996— hasta situarse en 1997 en 39,113 horas (es decir, 39
horas y 6 minutos) de jornada ordinaria semanal pactada en la nego-
ciacioén colectiva en Espafia, como promedio (supongo que ponde-
rado, aunque las series del INE consultadas a través del Banco de
Datos Tempus, no lo especifica).

Si se consultan las series que expresan la jornada pactada en
cOmputo anual, observamos que, si bien coinciden en la tendencia
descendente, como es 16gico, las cifras difieren algo (son mas bajas
en la serie anual) aunque en una cifra no demasiado significativa:
unos 21 minutos para 1997. En efecto, segun los datos consultados,
la jornada media pactada en Espafia en convenio colectivo fue de
1.966.,4 horas en 1978, situdndose en 1984, esto es al afio siguiente
de la entrada en vigor de la jornada legal de 40 horas (que equivalen,
recordemos, a 1.826,45 anuales) en 1.798 horas.

Es muy significativo que, a pesar del revuelo —con recurso al
Tribunal Constitucional incluido— originado por la Ley de las 40
horas, la realidad fue que la negociacién colectiva inmediatamente
posterior a la misma —y la de los afios subsiguientes— colocaron la
jornada pactada por debajo de la maxima legal, lo que demuestra elo-
cuentemente la prudencia de dicha reforma. Asi, se pactaron colec-
tivamente jornadas de 1.778,8 horas en 1988, alcanzando su valor
més bajo en 1993 con 1.763,5 horas, y situdndose en 1997, en virtud
del repunte producido en los ultimos afios, en 1.767,9 horas, lo que
equivale a 38 horas y 45 minutos, en lugar de las 39 horas y 6 minu-
tos que veiamos en la otra serie: 21 minutos de diferencia, como he
dicho antes, que se pueden explicar en funcién de modestos aumen-
tos en la duracién de las vacaciones anuales.

En resumen: en los 20 afios transcurridos entre 1978 y 1997 la
jornada anual media pactada en la negociacién colectiva espafiola
descendid, redondeando los decimales al entero mds préximo, de
1.966 horas a 1.768 horas, es decir, 198 horas anuales, lo que no es
poco: equivale a casi cinco semanas de trabajo. Sin embargo, si ana-
lizamos el ritmo de ese descenso, observamos que fue vertiginoso al
principio, moderadamente acelerado después y, finalmente dréstica-
mente ralentizado (incluso con un ligero repunte al alza a partir de
1994, que no es aventurado considerar como un efecto inducido por
la reforma laboral de ese afio). Asi, con cifras concretas: mientras
entre 1978 y 1988 la jornada anual baj6 187 horas (de 1.966 a 1.779
horas) entre 1988 y 1997 solamente descendi6 11 horas (de 1.779 a
1.768 horas), habiendo subido 5 horas a partir de 1994 (desde 1.763
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a 1.768). Ademas, en aquella primera mitad de fuerte reduccién se
pueden distinguir perfectamente dos fases: entre 1978 y 1983 (afio en
que se promulga la ley de las 40 horas) el descenso fue mucho més
acusado: 121 horas (de 1.966 a 1.845 horas) que entre 1983 y 1988:
el descenso fue de 66 horas (de 1.845 a 1.779).

En mi opinidn, esto explica la fortisima oposicién patronal contra
el actual movimiento en pro de las 35 horas semanales establecidas
por ley. Porque, en principio, hay factores que podrian inducir a
practicar una oposicién menos virulenta. En primer lugar, aquella
reforma fue, como vimos, inmediatamente superada por la negocia-
cién colectiva. Y, en segundo lugar, la reforma que ahora se propone
es, en términos relativos, mucho més modesta que la de 1983; en
aquel momento se llevé a cabo una rebaja de 4 horas —de 44 a
40— sobre la jornada fijada solamente 3 afios antes, en el ET de
1980; ahora se propone rebajar 5 horas —de 40 a 35— tras 15 afios
de vigencia de aquella ley, periodo en que la productividad ha creci-
do, acumulativamente, muchisimo mds que en aquellos tres afios.

Pero, en cambio, la reforma de 1983 se insert6 con toda natura-
lidad en un ciclo en el que la negociacion colectiva daba como resul-
tado un incesante descenso de la duracion de la jornada pactada. Se
situaba, pues, a favor de la corriente y, ademads, surge en un momen-
to en que no se discutia que la finalidad de la normativa laboral
—estatal y convencional— debia consistir en un progresivo acre-
centamiento del patrimonio de los derechos de los trabajadores. Hoy,
la situacion es completamente distinta: la reduccién de jornada por la
negociacién colectiva se ralentizé a partir de 1988 y se invirtio,
incluso, aumentando la jornada anual en 5 horas, después de 1994.
La reforma legal actuaria, pues, contra corriente o, al menos, como
un revulsivo de esas aguas estancadas. Y supondria, ademads, un
regreso —en un tema concreto, pero absolutamente central y con un
alto grado de simbolismo— a aquel paradigma clésico sobre la fun-
cién del Derecho del Trabajo que, especialmente en el dltimo quin-
quenio ha sido continuamente puesto en entredicho tanto en la teoria
(con continuas apelaciones a la necesidad de reducir los derechos de
los ocupados si se quiere que encuentren trabajo los desocupados)
como en la préctica (con importantes recortes legales de esos dere-
chos en las reformas laborales de 1994, sobre todo, pero también en
la de 1997).
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3.1.2. Las horas extraordinarias y el pluriempleo

La politica legislativa de nuestro pais en relacién con las horas
extraordinarias puede calificarse de erratica. Por un lado, ha sido una
constante considerarlas como un mal a combatir (perjudican la salud
del trabajador, neutralizando los efectos pretendidos con el acorta-
miento de la jornada ordinaria, y son contradictorias con la siempre
pretendida creacién de nuevos empleos), razén por la cual el legis-
lador las somete a un limite: 2 horas al dia, 15 al mes y 100 al afio
—en el ET 1980— desapareciendo posteriormente —a partir del
RD Ley 1/1986, de 14 de marzo— los limites diario y mensual y
situdndose el limite anual en 80 horas. Y, por otra parte, ademas de
limitarlas directamente el legislador tiende, en principio, a penalizar
su utilizacién, haciéndolas mas caras para el empresario.

Pero es aqui donde comienzan las incoherencias. Por un lado,
hasta la reforma de 1994 las horas extraordinarias tenian que pagar-
se con un recargo de al menos el 75 % sobre el salario correspon-
diente a la hora ordinaria. Sin embargo, simultdneamente, las horas
extraordinarias no entraban en la base de cotizacién a la Seguridad
Social por contingencias comunes, si bien —a partir de un determi-
nado momento— fueron objeto de una cotizacién adicional aunque a
un tipo menor (aproximadamente la mitad) que el de dichas contin-
gencias comunes. Este tratamiento evoluciond posteriormente, con la
distincion, a partir del RD 1.858/1981, de 20 de agosto, entre horas
extraordinarias estructurales, que seguian cotizando por un tipo
menor, y las no estructurales, que pasaban a cotizar por el tipo
comun. Pero, en cualquier caso, lo cierto es que este mejor trata-
miento econémico desde el punto de vista de la Seguridad Social
neutralizaba, al menos parcialmente, la desincentivacion que pre-
tendia llevarse a cabo via recargo salarial.

Ahora bien, con la reforma de 1994, desaparece dicho recargo
salarial obligatorio, legalizando asi lo que habia venido siendo una
sistemadtica violacién de la ley por parte de la negociacion colectiva
y por cierta jurisprudencia que venia avalando esa infraccion legal en
base a la doctrina del «equilibrio interno del convenio». A ello hay
que unir el dato importante de que aparece en el articulo 35.2 ET un
nuevo apartado en virtud del cual las horas extraordinarias que se
retribuyan mediante descanso compensatorio dentro de los cuatro
meses siguientes a su realizacion no computan en el tope maximo de
80 al afio, lo que relativiza drasticamente la efectividad de este tope,
ya debilitado por la dificultad del control de su cumplimiento. Es
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decir, que se relaja atin més la tedricamente pretendida penaliza-
cién de las horas extraordinarias. No obstante lo cual —y como
nueva manifestacion de esta evolucién tortuosa— algo después, a
partir del RD 1.426/1997, de 15 de septiembre, se limita la posibili-
dad de pagar a tipo reducido por horas extraordinarias estructurales a
las que no superen el tope de las 80 horas, lo cual supone una impli-
cita confesién, por parte del propio autor del Reglamento, de que tal
superacion —flagrante infraccién legal— es frecuente, por lo que se
adopta esa cautela de, al menos, no beneficiar a los infractores boni-
ficandoles la cotizacién. Finalmente, desaparece ese tipo reducido
por horas extraordinarias estructurales (manteniéndolo exclusiva-
mente para las horas extraordinarias por fuerza mayor) en el articulo
89.Dos,3 de la Ley 65/1997, de 30 de diciembre, de Presupuestos
Generales del Estado para 1998.

Pues bien, con ese erratico panorama legal como trasfondo, la
negociacién colectiva se ha movido en una linea de llamamientos
retdricos a la limitacion de las horas extraordinarias, combinados con
el aprovechamiento a fondo de los resquicios legales que favorecen
su utilizacién. En cuanto a lo primero —el seguidismo retérico—
hay algunos ejemplos singularmente divertidos. Asi, el Convenio
Estatal de Jardineria de 7-12-1995 (BOE de 21-12-1995) reproduce,
en su articulo 16, el tenor literal del articulo 35.2,tercero, que con-
tiene una delegacion del legislador al Gobierno —;jque, por tanto,
aparece aqui como delegacién de los autores del convenio al Gobier-
no!— a los efectos de poder suprimir o reducir el nimero maximo de
horas extraordinarias. (Precepto estatutario que, por cierto, contiene
un claro error: no se quiere autorizar al Gobierno a «suprimir el
nimero maximo de horas» sino a «suprimir la posibilidad de esas
horas», es decir, colocar ese limite en 0 horas.)

En cuanto a lo segundo, es relativamente frecuente en los con-
venios la referencia a las llamadas horas extraordinarias estructurales
—aparatosa contradictio in terminis propiciada por el legislador—
para posibilitar al empresario, y también a los trabajadores, una coti-
zacién menor por dichas horas. Y, ademads, cada vez va siendo més
usual el establecimiento de «bolsas horarias» o «cuentas corrientes
de horas», que permiten aprovechar a fondo la flexibilidad ofrecida
por el ET, a partir de la reforma de 1994, de hacer horas extraordi-
narias sin ninguna limitacién, siempre que se compensen con des-
canso en los cuatro meses siguientes, para lo cual es necesario que la
negociacion colectiva convierta en obligatoria para el trabajador
la realizacion de esas horas. A veces, se fija un plazo més corto para
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la compensaciéon —por ejemplo, tres meses— y se deja la concrecion
del momento al «mutuo acuerdo entre el trabajador afectado y la
Direccién de la empresa... procurando ambas partes que no coincidan
tales descansos con los periodos punta de produccién»; asi lo dice,
por ejemplo, el articulo 32.3 del Convenio estatal de Grandes Alma-
cenes, de 23-10-1997 (BOE 11-11-1997).

Algiin convenio resulta paradigmético de la abusiva utilizacién
de horas extraordinarias a que se ha llegado en ocasiones. Asi, el
Convenio estatal de la Banca Privada de 6-2-1996 (BOE 27-2-1996)
reconoce en su articulo 20 que se vienen realizando «horas extraor-
dinarias habituales» (sic), si bien se conviene —no su desapari-
cién— pero si su «reduccion progresiva». Y, por otro lado, se acuer-
da explicitamente el «mantenimiento de las horas extraordinarias
necesarias por periodos punta de produccidn, ausencias imprevistas,
cambios de turno u otras circunstancias de caracter estructural deri-
vadas de la naturaleza de la actividad de que se trate» —verdadero
cajon de sastre—, si bien se afiade que ello se hard asi «siempre
que no quepa la utilizacién de las distintas modalidades de contrata-
cién temporal o parcial previstas por la ley», lo que ya es un avance.

Finalmente, aludiré a un fenémeno que, aunque formalmente es
diverso del tema de las horas extraordinarias, materialmente estd
intimamente relacionado con él. Me refiero al pluriempleo, cuestion
de la que el legislador estatutario no se ocupa y que, sin embargo, su
admision irrestricta —en base al obligado respeto al principio de
libertad de trabajo consagrado por el articulo 35.1 de la Constitu-
cién— es un verdadero torpedo en la linea de flotacién de la limita-
cién de la jornada laboral. Pues bien: empiezan a aparecer clausulas
en los convenios colectivos tratando de limitar el pluriempleo. Asi,
en el Convenio General de la Industria Quimica de 2-7-1997 (BOE
de 24-7-1997) se dice, en su articulo 14: «Los firmantes... estiman
conveniente erradicar el pluriempleo como regla general.... En este
sentido, las empresas no llevaran a efecto contrataciones de trabajo a
personas pluriempleadas que estén contratadas a jornada completa en
otra empresa. Si podrén hacerlo, sin embargo, cuando dicha contra-
tacion se efectde en jornada de trabajo a tiempo parcial, siempre
que en conjunto no superen la jornada ordinaria de trabajo».

Pero, en alguna ocasidn, la lucha contra el pluriempleo se tradu-
ce en férmulas que rozan la anticonstitucionalidad y el fraude de ley.
Asi, el Convenio estatal para las Granjas Avicolas y otros animales
(sic), de 15-7-1997 (BOE de 30-7-1997) dice en su articulo 11
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—que, por cierto, también habla de la reduccién de las «horas extra-
ordinarias habituales»— que «para la evitacién de las situaciones de
pluriempleo... todos los contratos vigentes hasta el dia de la fecha de
este Convenio se entenderan realizados bajo el principio de dedica-
cién exclusiva, salvo que se haya pactado lo contrario», afiadiendo
que «el ejercicio del pluriempleo por el trabajador de las empresas
del sector sera considerado como una transgresion de la buena fe
contractual de las contempladas en el articulo 54 ET» (es decir,
causa de despido). Asi pues, el pacto de plena dedicacién individual
y expreso a que se refiere —con cuidadoso respeto del principio
constitucional de libertad de trabajo— el articulo 21.1 ET se con-
vierte aqui en un pacto colectivo, tacito y ex post respecto a la propia
celebracion de los contratos; y, ademads, para salvar formalmente la
exigencia del articulo 21.1 ET de compensar econémicamente el
pacto de plena dedicacion, se dice que «en compensacion a la dedi-
cacién exclusiva aqui pactada se establece una retribucién especial
de treinta y cinco pesetas mensuales por trabajador (!), cualquiera
que sea la categoria del mismo». No me consta que se trate de una
errata.

3.2. La distribucion de la jornada (Andalucia)

Tal como anuncié, haré en este apartado una sintesis de los rasgos
maés significativos de la negociacidn colectiva celebrada en la Comu-
nidad Auténoma Andaluza en el afio 1997, en materia de distribucién
de la jornada de trabajo, si bien comenzaré, en los dos primeros
apartados, dando unos datos de orden cuantitativo. Lo haré de mane-
ra telegrafica y refiriéndome al conjunto de los convenios colectivos,
sin distinguir los sectoriales de los de empresa, para tener una visién
global. Los datos proceden del Informe sobre la evolucién de la
negociacién colectiva en Andalucia (1997) publicado por el Consejo
Andaluz de Relaciones Laborales.

1) La duracién de la jornada se fija exclusivamente en cémpu-
to semanal por el 45,62 % de los convenios; exclusivamente en
cémputo anual por el 18,61 %; y de forma mixta —que, a mi juicio,
es lo mejor, siempre que se eviten discordancias en su célculo res-
pectivo— solamente por el 35,77 %.

2) La duracién media semanal es de 38,92 horas, es decir,
1 hora y 6 minutos por debajo del maximo legal. La duracién media
anual es 1.760 horas, es decir, 66 horas menos que el maximo legal
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de 1.826 horas. Cifra anual que, para ser coherente con la semanal,
implica el aumento de algunos dias de vacaciones o de «fiestas labo-
rales» (puentes, etc.). Merece recordarse, ademds, que la media anual
pactada en Espafia en 1997 fue superior: 1.767,9 horas.

3) La jornada de trabajo es continuada en el 35,09 % de los
convenios; partida en el 22,36 %; a turnos en el 21,64 %; y el resto
de convenios contempla todas las posibilidades.

4) Se contemplan mecanismos de flexibilidad de la jornada en
105 convenios, que representan el 19,09 % del total, lo que puede
considerarse un exiguo porcentaje. El mecanismo de flexibilizacién
mas utilizado es el de la distribucién irregular de la jornada; también
se utiliza bastante el descanso semanal acumulado; en cambio la
«bolsa horaria» solamente se prevé en 8 convenios. El sector donde
mads se recurre a los mecanismos de flexibilizacion es el de hostelerfa,
lo que no resulta extrafio, dadas las caracteristicas de esta actividad.

5) Es frecuente —aparece en el 34 % de los convenios— la
regulacion de «jornadas especiales»: acortamiento o prolongacién de
la jornada normal prevista en el convenio por razén de la actividad
concreta realizada por ciertos trabajadores: los de mantenimiento y
reparacion, los que realizan su trabajo en condiciones especialmente
penosas, etc.

6) Solamente el 18,36 % de los convenios andaluces contienen
una definicién de horas extraordinarias estructurales; pero se trata de
algo irrelevante, dado que dicha definicién venia ya dada por la
O.M. de 1 de marzo de 1983, que las cred, definicién reproducida
por el articulo 24.3 del Reglamento General de Cotizacién y Recau-
dacion (RD 2.064/1995, de 22-12). En cualquier caso, la cotizacién a
tipo reducido por dichas horas estructurales ha desaparecido, segin
vimos, en el articulo 89 de la Ley 65/1997, de 30 de diciembre, de
Presupuestos Generales del Estado para 1998, precepto que regula
las bases y tipos de cotizacion para dicho afio.

En cuanto a la retribucidn de las horas extraordinarias, la prefe-
rencia por el dinero (34,36 % de los convenios) y no por el descanso
compensatorio (6,55 %) es clara; en el 27,64 % se prevén las dos
posibilidades; el resto, curiosamente, no dice nada al respecto.

7) En cuanto a los descansos, la situacién es la siguiente. Sola-
mente el 15,82 % se refiere al descanso entre jornadas, y la mayoria
de esos convenios se limita a reproducir el mandato legal de las 12
horas de descanso. En cambio, el descanso intrajornada (el del
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«bocadillo») se contempla en el 43,64 % de los convenios, la mayo-
ria de ellos ampliando el tiempo de 15 minutos estatutariamente
previsto. Por dltimo, se establece un descanso semanal superior al
minimo legal de dia y medio en el 15,09 % de los convenios.

8) La cldusula preferida —a excepcién de la que regula las
vacaciones— por la negociacidn colectiva es la referida a las licen-
cias retribuidas: se incluye en el 87,64 % de los convenios, y con
gran frecuencia se sube, aunque ligeramente, la duracién de esos
permisos retribuidos. Por otra parte, hay un 28,36 % que contempla
permisos no retribuidos por causas distintas a las legalmente esta-
blecidas, obviamente.

9) Pero, como decimos, la cldusula reina es la que regula las
vacaciones: el 100 % de los convenios la contiene. De ellos, el
86,55 % elige el mismo medio de cémputo legal —dias naturales—
que el Estatuto de los Trabajadores mientras el resto se refiere a
dias laborables. Solamente el 14,65 % de los convenios supera los 30
dias de vacaciones ya contenidos en el ET; y, ademads, la mayoria de
ellos sube solamente un dia, a un total de 31, pues. Por lo general las
fechas de disfrute se distribuyen entre los meses de junio, julio,
agosto y septiembre; y un 11,82 % (que llega a un 27,18 % en los
convenios del sector publico) contemplan un alargamiento de las
vacaciones si el trabajador se ve obligado a tomar las vacaciones
fuera de esos meses estivales. Finalmente, hay un 16,18 % de con-
venios que regulan la eventualidad de que las vacaciones se inte-
rrumpan por incapacidad temporal.

De todo lo expuesto, puede deducirse que la negociacién colec-
tiva contiene, en Andalucia al menos, una regulacién de la distribu-
cién de la jornada laboral muy apegada a los parametros legales, sin
grandes innovaciones. A primera vista, sorprende el escaso niimero
de convenios que contiene cldusulas de flexibilidad (recordemos,
s6lo el 19,09 %). Quizas la explicacion esté en que la propia ley ya
contiene una regulacién de esta materia suficientemente flexible, lo
que hace innecesaria hasta cierto punto la intervencion de la propia
negociacidén colectiva.
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1. LA EVOLUCION EN EL PERIODO 1988-1998

Para entrar en el tema de las cldusulas de empleo en la negocia-
cién colectiva deberfamos comenzar con algo de historia. La prime-
ra vez que aparece de forma relevante la cuestién de la negociacién
colectiva y el empleo en nuestro pais, desde algin posicionamiento
de importancia, es cuando el Tribunal Constitucional pasa a entender
sobre la posible constitucionalidad de la Disposicién Adicional 5.
del Estatuto de los Trabajadores, hoy Disposicién Adicional 10.%,
en donde se habla de la posibilidad de establecer edades de jubilacién
forzosa por la negociacién colectiva. En la sentencia 58/1985, de 30
de abril, entendi6 que era vélido que los convenios colectivos pudie-
ran pactarlas, y con ello impulsa un debate cientifico sobre estas
cldusulas en la negociacién'. Antes existian disposiciones sobre
empleo en los convenios, pero es ahora cuando toman carta de natu-
raleza en nuestro ordenamiento a través de la Disposicién Adicional
5.2 que permite esa posibilidad legalmente, y cuando el Tribunal
Constitucional se pronuncia al respecto.

A partir de ese afio 1985 podemos iniciar un recorrido de la dlti-
ma década valiéndonos de trabajos que hicieron a finales de los
afios ochenta autores como Garcia Blasco, Lépez Lépez, Aparicio
—en un Congreso que se celebré en Sevilla sobre concertacién
social se presentaron varias comunicaciones sobre este tema—, para
hacer un recorrido hasta hoy, en los albores del siglo xx1. En aquella
época el andlisis de estos especialistas resulta bastante critico y con-
cluyen sus estudios diciendo que hay un porcentaje minimo de con-

! La jubilacién forzosa en los convenios, proclamo, es inconstitucional si directa e
incondicionada, pero viélida si en el marco de una politica de empleo empresarial y el
jubilado disfruta del derecho a pension. Su antecedente se encuentra en la STC 22/1981,
de 2 de julio. ‘
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venios que regulan cldusulas de empleo en nuestro pais, y que ade-
mads tales cldusulas son muchas veces inoperantes?, pues pretendi-
damente intentan crear empleo pero se trata de clausulas didacticas y
sin alcance operativo. Ello es asi porque la negociacién colectiva no
ha querido asumir el papel que con razén la normativa estatal le
asigna: una oferta hecha por el legislador, segtin estos especialistas, a
través del Estatuto pero también a través de los Decretos sobre con-
tratacién temporal, y la conclusién a la que llegan es que la nego-
ciacién colectiva no ha querido asumir el reto. En el andlisis que
hacen de las clausulas de empleo de los convenios colectivos de
finales de los ochenta se elencan una serie de aspectos como el plu-
riempleo, la jubilacién forzosa, limitacién de horas extraordinarias,
mantenimiento del empleo, creacién de empleo..., con las siguientes
conclusiones: la cldusula mas utilizada dentro de su escasez es la de
jubilacidn forzosa, aquella cuya validez habia admitido el Tribunal
Constitucional; después hay otras sobre limitacién de horas extraor-
dinarias, limitacion del pluriempleo, mantenimiento del empleo en
una época de crisis desde los afios setenta, y en alguna ocasién clau-
sulas de creacioén de empleo reducidas a entidades del sector publico.
Lo que se podria afiadir al andlisis que hacen los expertos, aunque
también ellos lo acusan, es la ausencia o poca regulacién de clausu-
las sobre contratacién temporal.

Después de los afios ochenta hay una proliferacioén de acuerdos
interprofesionales sobre empleo, a nivel de Comunidad Auténoma,
donde interviene a veces el gobierno regional %, y en este ambiente se
enmarca el Acuerdo Econémico y Social de 1984, quizés el primero
que empieza a hablar de estos temas, el cual, en su articulo 16, regu-
la la formacion profesional tanto en su aspecto reglado como ocu-

2 GARCIA BLASCO: «Los compromisos sobre empleo en la concertacion social y el
papel de la negociacién colectiva», apud VVAA (OJEDA AVILES, coord.), La concertacion
social tras la crisis, Barcelona 1990, pags. 118 y 124. El mismo autor distingue entre
clausulas de estabilidad en el empleo (garantia de plantillas, porcentaje maximo de tem-
poralidad, etc.), de garantia de empleo (conversion en fijos, mantenimiento de contratos),
sobre pluriempleo, sobre fomento del empleo (bolsas de empleo en la jubilacion forzosa,
jubilacién anticipada), politica de empleo (comisiones de empleo), modalizacién de los
contratos (requisitos de las modalidades contractuales).

3 Para los Acuerdos de la Comunidad de Madrid sobre el empleo, de 1988 y 1989,
vide. LOPEZ LOPEZ y APARICIO TOVAR: «Concertacion social: qué y dénde. La Concerta-
cidn social sobre el empleo en la Comunidad de Madrid», apud VVAA, La concertacién
social, cit., pags. 265 y ss. Véanse también los diversos «Pactos Industriales», o «de Poli-
ticia Social» regionales en VAL ARNAL: Acuerdos de concertacion social, Zaragoza
1994, mimeo. Para los mas recientes pueden verse, por ejemplo, los de Andalucia.
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pacional y potencia los contratos temporales. Los de esa etapa son
acuerdos interprofesionales en donde se alude al empleo por la ver-
tiente de la formacién profesional y las subvenciones e incentiva-
ciones por parte del gobierno de la Comunidad respectiva; frecuen-
temente no tienen mucho que ver con el Derecho del Trabajo, sino
con los incentivos a la creacién de empresas, tanto las férmulas coo-
perativas como otras modalidades, ya que potencian las iniciativas
empresariales por parte de mujeres o jévenes, o fomentan los estu-
dios de formacién profesional.

Se podria preguntar hasta qué punto estos planes de empleo de
los acuerdos interprofesionales sirven para algo. En mi opinidn, a
pesar de una impresién inicial bastante negativa —cuando se
comienza a estudiar estos planes de empleo la primera sensacién es
que se trata de un compromiso de inversiones pro forma, porque las
Comunidades Auténomas han de aplicar su presupuesto de inver-
siones y lo que hacen es plasmarlo en un acuerdo interprofesional, de
donde los empresarios son los mds beneficiados, pues acopian inver-
siones hacia las empresas—, en una ponderacion algo més reflexiva
se puede entender que dichos acuerdos sirven para financiar férmu-
las de empleo y desde este punto de vista, aun cuando nada afiaden al
esfuerzo presupuestario global, por lo menos reorientan las inver-
siones de las Comunidades Auténomas hacia aspectos que pueden
ser mds creativos de empleo que otro tipo de inversiones.

En 1994 llega la reforma donde se otorga amplio espacio a la
negociacion colectiva, un vuelco del legislador para que la negocia-
cién intervenga en todo el dmbito del empleo de forma mucho més
central que lo habia venido haciendo hasta el momento. Se regulan
aspectos como los topes minimos y méaximos y la posibilidad de
modificarlos dentro o fuera de algunas modalidades de contrata-
cion; la posibilidad de regular el periodo de prueba; en el aprendiza-
Jje, la duracidn, la formacién tedrica, la retribucion; en el contrato en
précticas, la duracién, la prueba, la retribucién; en el contrato de
obras y servicios, la identificacion de tareas; en el contrato eventual,
la posible ampliacidén hasta un tope determinado que se introduce en
1997. Es decir, por una parte hay cierta atencién a las clausulas de
formacién profesional y, por otra parte, hay cierta atencion a los
contratos temporales.
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2. LAS CLAUSULAS DE EMPLEO A FINES
DE LOS NOVENTA

Llegamos casi a nuestros dias con el Acuerdo Interconfederal
para la estabilidad del empleo en 1997, en el que respecto al tema del
empleo hemos de resaltar la creacién del contrato fijo de fomento del
empleo, donde, por una parte, se subvenciona a las empresas por la
conversion de contratos temporales en fijos o la contratacién como
fijos de ciertas categorias de trabajadores, y por otra se crea un tipo
de despido que si ustedes me lo permiten, por contraposicion a los
«contratos basura» que se suprimen a partir 1997, se podrian llamar
«despidos basura», pues realmente consisten en un abaratamiento del
despido. Con este Acuerdo Interconfederal de 1997 se produce una
gran expansion de contratos indefinidos: de 481.000 que se celebran
en los seis primeros meses de vigor de la ley, 333.000 son debidos a
este tipo de contratos de fomento*.

(Qué podemos resaltar en los convenios colectivos que se estan
negociando en los tltimos meses? Lamentablemente, pocas varia-
ciones en lo que ya habian mencionado los especialistas a finales de
los ochenta; las cldusulas sobre empleo que hay en los convenios
finiseculares son las mismas que habia en los afios ochenta: preva-
lecen las referentes a jubilacién forzosa, anticipada o sustitutiva;
hay referencias a la limitacién de horas extraordinarias; hay alusiones
a la limitacion del pluriempleo, a no contratar trabajadores que estén
a tiempo completo en otra empresa, a perseguir a los que estén tra-
bajando en otra colocacién y no hayan sido declarados a la Seguridad
Social. Quizas como una diferencia importante con los convenios de
hace diez afios observamos una gran atencién en los actuales a la
contratacién temporal y a la formacidn profesional, que se debe evi-
dentemente a una legislacién y a unos acuerdos interprofesionales
sobre formacién continua y contrato temporal que han impulsado
decisivamente el contenido de las negociaciones respecto de estas
materias. En el andlisis que hace el Consejo Econémico y Social en
su Memoria para el aio 1996, publicada en 1997, en primer lugar
nos encontramos con que cldusulas sobre creacién neta de empleo en
los convenios colectivos hay un mero 3%; de mantenimiento del
empleo obtiene un 4,9% de menciones; la jubilacién anticipada un
12,8%. La conclusion a que llega el Consejo Econémico y Social de

4 CoONSEJO ECONOMICO Y SOCIAL: Observatorio de Relaciones Industriales, 4/1998,
pag. 1.
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estas clausulas de empleo es que hay una incidencia reducida en la
negociacién colectiva, lo mismo que decian los especialistas en los
afios ochenta: a finales de los noventa, la negociacién colectiva ape-
nas mira hacia la politica de empleo>. Més aun, clausulas de empleo
que hoy se entienden como fundamentales e importantisimas y estdn
generando polémica y debate en paises como Italia, Francia o Espa-
fla, como son las de reduccién de jornada, practicamente no existen
en nuestra negociacion, y lo que es peor aun, segin los datos del
Consejo Econémico y Social hay un fuerte aumento de jornada, por
ejemplo en el campo y los servicios, de diez y doce horas mas en
1996; aunque en la construccién disminuye siete horas y en la indus-
tria se mantiene igual, el resultado conjunto es que la jornada se ha
alargado en nuestro pais a través de la negociacién colectiva®.

Por su parte, Cavas, Lujan y Martinez, en un estudio que han
hecho sobre la negociacién colectiva en la regién de Murcia, dicen
que en realidad la politica de empleo en la negociacién colectiva
equivale y practicamente puede reducirse a una politica de jubila-
ciones, pues aun cuando hay ciertas referencias a otras clausulas, lo
que contienen los convenios colectivos de los afios noventa se recon-
duce en sintesis a una politica de jubilaciones’. El Consejo Andaluz
de Relaciones Laborales ha publicado un estudio también muy valio-
so donde se dice que las cldusulas son mayoritariamente garantistas
y dirigidas a evitar destrucciéon de empleo, no a la creacién de
empleo®.

3. RESULTADOS DE LA COMPARACION

(Cudles son las conclusiones que podiamos sacar en esta breve
comparacién de los afios ochenta con los noventa? En primer lugar,
lo que se ha producido basicamente en estas clausulas de empleo ha
sido un reflejo de la legislacién sobre la materia; ha habido por parte
de los convenios un seguidismo de lo que el legislador ha intentado

CONSEJO ECONOMICO Y SOCIAL: Esparia 1996, Madrid 1997, pag. 344.

Op. cit., pag. 327.

La negociacion colectiva en la region de Murcia, Murcia 1997, pag. 167.

CARL: Memoria CARL 1996, Sevilla 1996, pag. 175. Distingue entre: 1. Garan-
tias de empleo, que a su vez se ordenan en: a) conservacién de plantillas, b) conservacién
del contrato (carnet de conducir), ¢) reubicacién por incapacidad sobrevenida, d) calidad
de empleo (conversion en fijos). 2. Clausulas de redistribucién del empleo, que a su vez
contiene: a) jubilacién anticipada, b) jornada (pluriempleo, horas extra).

5
6
7
8
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en cada momento, y asi a partir del 1984, cuando se dictan los Decre-
tos sobre contratos temporales —a raiz del Acuerdo Econémico y
Social— hay un crecimiento paulatino que llega hasta nuestros dias
con un florecimiento enorme de regulacién y cldusulas sobre con-
tratacion temporal; a su vez, en 1997 a raiz del Decreto-ley 8/1997
—bien es verdad que responde a un acuerdo interprofesional sobre el
tema, pero es legislacion a fin de cuentas— llega un florecimiento
enorme de los contratos por tiempo indefinido mediante un tipo de
fomento del empleo ya aludido.

Se puede decir que en temas de cldusulas de empleo el principio
general es la reaccién a los incentivos que vienen de fuera, por parte
del legislador. Habria que pensar entonces hasta qué punto podemos
alcanzar un sistema auténomo de relaciones industriales, el que los
actores sociales puedan llegar a ser independientes en su actividad de
regulacidn, gestion, aplicacidn, y sanciones, del legislador y del apa-
rato del Estado, cuando s6lo vemos actuacion refleja, sin iniciativa
por parte de la negociacidn, sélo adaptacién a los incentivos y ofer-
tas que le hace el legislador y en general el poder publico. Pero no
siempre es asi y ah{ tenemos el clamoroso caso de las horas extraor-
dinarias: cuando el legislador, en el articulo 35, establece la posibi-
lidad de que se puedan, en lugar de retribuirlas, compensarlas con
tiempo de descanso, no ha habido ningin seguidismo sino todo lo
contrario, hay clausulas de convenio colectivo que regulan el tema en
sentido inverso, mientras el articulo 35 dice que en caso de no esta-
blecerse la retribucion se entendera que se opta por la compensacién
en tiempo de descanso, algunos convenios estipulan que las partes
podran establecer la compensacién en tiempo de descanso, todo lo
contrario de lo que quiere el legislador, pues entienden que primero
estd la retribucion y después opcionalmente se podrd convenir la
conversion en tiempo de descanso.

En segundo lugar, el habitual seguidismo traza una continuidad a
lo largo de todo el decenio, con las mismas medidas, actuaciones y
clausulas, a excepcion de las referencias a la contratacién temporal.
Dicha continuidad obedece a otra causa distinta de la creacién de
empleo. Cuando vemos que las cldusulas son tan cicateras parece que
se persigue otra finalidad, que en mi opinién consiste en la moder-
nizacion empresarial. En efecto, el hecho de que la jubilacién forzo-
sa sea la cldusula mds frecuente, el hecho de la rotacién de la con-
tratacién temporal como medida de empleo y su gran utilizacién en
los afios noventa, todo lo que podemos ver en esa continuidad nos
hace inducir que posiblemente debamos comprenderlas como parte



El contenido de la negociacion colectiva en materia de empleo... 137

de una politica de modernizacién organizativa que interesa posible-
mente a todos, trabajadores y empresarios, en orden a poder compe-
tir mejor en ese decenio denso y complicado.

En tercer lugar, en mi opinion esas medidas reflejan lo que po-
driamos llamar un spill-over, un desbordamiento de lo que inicial-
mente fueron las medidas de reconversion y reindustrializacién de
1972: a partir del Decreto 3090/1972 se elaboran planes de rees-
tructuracion sectorial y de grupos de empresas que empezaron a
contemplar estas medidas, basicamente las de jubilacion forzosa®.
Las cuales amplian su campo y hasta se perpetdan catalépticamente
durante los noventa, cuando las leyes sobre reconversiones habian
terminado su vigencia, por voluntad de los negociadores colectivos.
Es una visién bastante critica, aunque bien es verdad que en otros
temas ha existido un florecimiento negociador enorme, en temas
como la prevencion de riesgos laborales —bajo la amenaza de las
sanciones fortisimas establecidas en la Ley 31/1995—, la forma-
cién continua, y estan ahi las subvenciones y ayudas econdmicas que
tienen las empresas, la contratacién temporal también. Pero en mate-
ria de politica colectiva de empleo la impresion final en este andlisis
de diez afios puede concluirse con un juicio bastante negativo, por
cuanto parece obedecer a otras causas y continuar lo que se hizo en
un principio, entroncando incluso con la época franquista en que
las reconversiones sectoriales originaron la necesidad de medidas de
desempleo mds que de creacién y de mantenimiento del empleo, y
que tampoco recibe el tratamiento que por su grave incidencia social
le corresponde en los convenios colectivos.

4. EL IMPULSO COMUNITARIO HACIA EL ANO 2000

En 1998 surge un impulso tremendo proveniente de otra fuerza
que ejerce un gran imperio sobre nosotros: la Unién Europea. Mien-
tras que hasta el momento los convenios colectivos habian reflejado
de forma muy prudente la legislacién estatal, ahora aparece un
impulso por parte de la Unién Europea que quiere considerar como
una politica comunitaria el tema del empleo, y en ello se empefian

° El Decreto aludido, titulado «sobre Politica de Empleo», contempl6 la elaboracién
de Planes de Reestructuracion sectorial o de grupo a instancias del sindicalismo oficial o
por la propia Administracién de oficio, cuando lo requirieran «la situacién socioeconé-
mica del grupo o sector, su evolucion técnica o sus perspectivas a medio o largo plazo».
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una serie de Consejos europeos, concretamente el especial sobre
empleo de Luxemburgo, el de Essen, el de Madrid, y una serie de
acuerdos donde hay un posicionamiento de la Unién Europea y un
deseo de que todos los paises miembros vayan a secundar la inicia-
tiva que ésta toma. Lo que emerge es un disefio de politicas de
empleo muy distinto del que nosotros tenemos consolidado. Para
nosotros, creacién de empleo es la contratacién temporal, que ahora
estd en crisis pero desde 1975 se habia considerado como una forma
de repartir empleo. Por su parte, las cinco areas de accién de Essen
hablan de formacién profesional, reordenacién del tiempo de traba-
jo, moderacién salarial, nuevos yacimientos de empleo, reduccién de
costes laborales indirectos, efectividad en las politicas de empleo e
intensificacién de medidas sobre grupos especificos. Quizas la lti-
ma sea la que mds conecta con nosotros, asi como la formacién
profesional, pero mds bien por otros motivos que por crear empleo.
Las propuestas del comisario Flynn en 1997 van en la misma direc-
cién, adaptabilidad de las empresas, creaciéon de empresas, emplea-
bilidad, igualdad de oportunidades. Las directrices que emanan del
Consejo de Luxemburgo para 1998 hablan de mejorar la capacidad
de formacién profesional, el espiritu de empresa, fomentar la capa-
cidad de adaptacién de las empresas y reforzar la politica de igual-
dad de oportunidades. Y, finalmente, el Consejo Europeo extraordi-
nario sobre el empleo hace un llamamiento a los actores sociales que
tampoco tiene mucho que ver con lo que nosotros estamos viendo
aqui, y si en cambio con lo ponderado en los Acuerdos Interprofe-
sionales regionales cuyos planteamientos nos sumergian en un mar
de dudas.

Hay un agudo contraste entre las medidas que contemplan estas
declaraciones europeas con lo que nosotros tenfamos pensado que
eran medidas de fomento del empleo o politicas de empleo. Por
tanto, la primera cuestiéon que nos podemos plantear es si alguien
estaba equivocado, si era el Consejo Europeo o nosotros, hasta qué
punto las medidas nuestras son erréneas o correctas. Evidentemente
los resultados de nuestra politica de empleo no se puede decir que
sean muy positivos, hay un barrunto de que posiblemente seamos
nosotros los que estemos equivocados porque hemos seguido duran-
te muchos aflos una estrategia muiiida de técnicas perversas como
han sido la contratacién temporal o la jubilacién forzosa que no han
creado empleo, pero eso no debe asustarnos porque este fracaso de la
politica de empleo espafiola pudiera haber sido debido a otras con-
dicionantes o coyunturas propiamente espafiolas.
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5. UNA SESGADA CALIFICACION GLOBAL

En un ejercicio de comparacidn entre esas medidas europeas y
las espaiolas el resultado puede ser, sin meternos en averiguar quién
ha estado equivocado, el de que posiblemente llamemos politica de
empleo a algo que no debe llamarse politica de empleo. Esto se
debe quizds a la magia de las palabras, en muchos casos a las empre-
sas, los trabajadores y los sindicatos les interesa titular bajo la ribri-
ca de politica de empleo una serie de medidas que afectan al personal
pero que realmente no van a crear empleo. Lo que nuestros conve-
nios contemplan en realidad se puede equiparar a lo que en otros
ambientes se llama politica de recursos humanos, pues de lo que se
trata es de una «diplomacia del empleo» y de dirigir al personal de
las empresas a través de una serie de medidas que evidentemente no
son radicales e intentan evitar los aspectos mds violentos de las crisis
empresariales, pero que no crean mucho empleo: tal es el resultado
que se puede deducir de las estadisticas que hemos sufrido durante
tanto tiempo. Porque hay una serie de cldusulas que normalmente se
consideran por los investigadores como medidas de empleo que tie-
nen una eficacia muy discutible en ese dmbito. Pongamos por caso
las modalidades contractuales: ;hasta qué punto crea empleo toda la
panoplia de contratos que hemos tenido? Hay un niimero exagerado
de modalidades contractuales en nuestro pais (algunos hablan de
doce y hasta de dieciocho), que lo que consiguen es una flexibilidad
en los recursos humanos de la empresa —el tener a una persona
contratada por un afio y a su término ver si lo mantienen o no en el
puesto es una medida de flexibilidad, y de precarizacién, pero no de
creacion de empleo—. Durante quince afios esas medidas no han
funcionado, reparten empleo quizds, pero ;hasta qué punto el empre-
sario no las us6 para extender los periodos de prueba de esos traba-
jadores y reforzar la disciplina? Disponemos de una gran cantidad de
jurisprudencia sobre cadenas de contratos, que mantiene a una per-
sona durante veinte afios en su precaria relacién laboral. Esas medi-
das contractuales son discutiblemente medidas de empleo, a lo sumo
pueden repartir pero con poca rotacién por mucho que nos lo pueda
parecer.

Algo similar puede decirse de la conversion en fijos de los
empleos temporales de la legislacion de 1997 y el AIEE: provoca una
estabilidad de esos trabajadores, incentivada ademas, pero ;hasta
qué punto crea empleo? Es una medida que facilita la paz social y
permite el mantenimiento del empleo de personas angustiosamente a
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la espera de que los puedan despedir, sin mayores pretensiones,
cuando ademds ese tipo de contrato de fomento ha obtenido una
terminacién mds fécil y posible por parte de los empresarios.

Respecto a las jubilaciones anticipadas y forzosas, ;hasta qué
punto crean empleo? Efectivamente hay una sustitucién, pero como
medida de empleo es discutible y aqui se podrian emplear las pala-
bras de expertos franceses como Guilemard que desaconsejan total-
mente la posibilidad de utilizar este tipo de medidas en cuanto sobre-
cargan enormemente la Seguridad Social y producen la pérdida de un
material humano de personas que pueden tener todavia una contri-
bucién que hacer a la produccién econémica de nuestro pais '°.

La formacién profesional por otro lado es una medida, y lo
hemos visto en las conclusiones que hace la Unién Europea, de pri-
merisimo grado en cuanto al fomento del empleo, pero no debemos
olvidar el fenémeno del parking, como dicen también los expertos
extranjeros, ya que en muchos casos la formacién, sobre todo la
reglada de los institutos, persigue basicamente mantener estudiando
a cientos de miles de personas para que no tengan que comprometer
al Estado en las estadisticas de desempleo: deberiamos practicar un
sano reduccionismo en cuanto al concepto de formacion profesional,
porque hay distintas motivaciones y alguna de ellas es de creacién de
empleo pero no todas ellas van en ese sentido, como han estudiado
Doukakis, Apostolidis, Bouzakis, Papatheodosiou, etc., en otros pai-
ses europeos .

Finalmente, ;hasta qué punto esas garantias de estabilidad
—donde se mantienen las plantillas y se obliga a no despedir de
forma traumatica— van dirigidas a la creacién de empleo? Bésica-
mente se orientan a la paz social y a evitar las confrontaciones en
momentos de crisis de las empresas y por tanto aqui también habria
que hacer algtn tipo de reduccién de este tipo de medidas de empleo.
Habria que ir a una definicién estricta de politicas de empleo, enten-
diendo por tales tGnicamente el conjunto de medidas que elevan
directamente el porcentaje de poblacion ocupada dentro de la pobla-
cion en edad laboral, s6lo aquellas que crean empleo, y descartar o
poner entre interrogantes a toda esa serie de medidas que durante

10" «Travailleurs vieillessants et marché du travail en Europe», Travail et Emploi,
57-3 (1993), pag. 60.

! DOUKAKIS, APOSTOLIDIS, PAPATHEODOSIOU y BOUZAKIS: Enseignemant et form-
sation techniques et professionnels, CEDEFOP, Berlin 1989, pag. 74.
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muchos afios han sido para nosotros las mas importantes de la poli-
tica de empleo, pero que realmente tienen otras motivaciones, han
derrochado fondos publicos y no han creado empleo. Distingamos
pues entre la politica de empleo en sentido estricto y la politica de
recursos humanos, mas suave y civilizada que la antigua jefatura
de personal, pero de cardcter organizativo y no creativo, pues se
trata de las buenas practicas (good practices) en el empleo, concep-
to que se estd desarrollando ahora en toda Europa. Y otra cosa son,
en fin, las medidas que se toman durante una crisis de empresa para
evitar una repercusion traumatica en el personal cuando hay que
cerrar toda o parte de su actividad.

Como medidas auténticamente de empleo se podrian mencio-
nar las medidas creativas, tales como el autoempleo, sobre el que la
negociacion colectiva tiene muy poco que decir; iniciativas locales
de empleo, asimismo al margen de la negociacién colectiva; los
yacimientos de empleo que estan proliferando en Francia con el
programa de contratos de servicios personales y en Bélgica con
el programa Maribel; la lucha contra el empleo sumergido; los con-
tratos de insercion; estas son las medidas creativas que podrian ser
realmente importantes.

Medidas distributivas como la rotacién de empleos (job rota-
tion) en el mismo puesto de trabajo, rotacién mediante permisos y
suspensiones de contrato ad libitum en algunos casos como en
Holanda, el modelo més conocido, orientado para que los trabajado-
res puedan abandonar su puesto de trabajo por un tiempo determi-
nado y esa plaza pueda ser ocupada por personas en desempleo,
este es un tema que en Espafia apenas si estd tocado y en la nego-
ciacién colectiva yo por lo menos no he visto ningin caso en que se
contemple este tipo de fomento de la rotacién en el puesto de traba-
jo; los contratos participados o compartidos (shared contract*) donde
en lugar de estar un solo trabajador pueda haber varios e incluso con
el consentimiento de esos trabajadores, es un tema complicado pero
es lo que se pretende en las medidas europeas, la voluntariedad y el
consentimiento del trabajador en cuanto a partir su contrato de tra-
bajo; trabajo a tiempo parcial; reduccién de jornada; unas medidas
que no tenemos en nuestra negociacién colectiva como no sea de
forma muy marginal. También medidas defensivas y adaptativas
como pueden ser la formacién profesional realmente importante
para mantener al trabajador adaptado o instruir al trabajador en las
nuevas técnicas de trabajo. En este sentido la Unién Europea ha
hecho una opcién muy fuerte por la formacién profesional, como
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medida de empleo es la primera que destaca la Unién Europea y que
destacamos nosotros en nuestro plan de empleo para el 98 que se ha
presentado a la Comisién Europea.

Lo que ocurre es que la formacién profesional tiene como decia-
mos antes el fenémeno del aparcamiento (parking) de jévenes en la
ensefianza reglada y también lo que se ha sacado a relucir en algiin
Congreso como el de Florencia, donde se alegé que mientras los
anglosajones eran muy defensores del tema de la formacién profe-
sional (férmese usted, hdgalo usted mismo, intente buscar empleo),
los latinos (concretamente la intervencion de un griego) decian que
estaba muy bien que el trabajador se formase, que tuviese una espe-
cializacion, pero si no habia puestos de trabajo qué iba a hacer esa
persona. Esto me recuerda que en Espafia tenemos una gran escasez
de puestos de trabajo y también me recuerda un libro de un especia-
lista norteamericano titulado «El americano supereducado» donde, al
contrario de lo que pueda insinuar su titulo, se referia al exceso de
diplomados sin empleo en EEUU. Aun cuando la formacién profe-
sional es una medida de primer orden en cuanto a creacién de
empleo y por tanto su regulacién especifica y detallada en los con-
venios colectivos estd muy bien hecha, hay que concretar y especi-
ficar més de qué formacién profesional estamos hablando. Se estdn
dando titulos y ensefianzas que no sirven para nada, se estd malo-
grando toda una inversién multimillonaria en este tema, habria que
tomarse con mucha atencién y preocupacién que estamos disper-
sando y derrochando todo lo que se esta haciendo en formacién pro-
fesional. Hace falta un reajuste.

6. LOS LIMITES DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Disponemos de esa panordmica de las cldusulas de empleo y
del andlisis de los convenios colectivos que se hicieron en los afios
ochenta y ahora en los noventa, bastante criticos, y puedo ahora
enlazar con los limites de la negociacion colectiva. ;La negociacién
colectiva puede crear empleo? ;Son los convenios colectivos ins-
trumentos adecuados para insertar politicas de empleo efectivas?
En mi opinién no son el instrumento principal ni el mds efectivo
para insertar medidas de politica de empleo, pues la negociacién
colectiva adolece de una serie de carencias que ya se destacaban por
Garcia Blasco en los afios ochenta, unos limites de dificil supera-
cién.
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El primer limite serfa de caracter sinalagmadtico: cuando se nego-
cia un convenio colectivo en lo que se estd pensando es en el quid
pro quo, la empresa ofrece algo para que los trabajadores le corres-
pondan y viceversa, por lo que pensar en un tercero, distraer ener-
gias, fondos, bazas para beneficiar a personas que no estin presentes
ni representadas por las partes firmantes es un ejercicio de generosi-
dad y altruismo que no se puede exigir en principio a las partes
negociadoras. El convenio colectivo se funda en un sinalagma, y
por tanto ambas partes toman y dan en cuanto que persiguen un
bien comiin que es el bien de la empresa pero de manera adversativa,
porque ellos estdn pensando en si mismos como es ldgico, como se
piensa en todos los contratos, y ahi encontramos los limites impues-
tos a los contratos a favor o en perjuicio de terceros en nuestro C6di-
go Civil que son rara avis en nuestra contratacion incluso civil.

Por otro lado, también hallamos limites de caracter causal, conec-
tado con lo anterior, porque la politica de empleo asume en la prac-
tica concausas a veces prevalentes. Veamos dos ejemplos de moti-
vaciones que parecen complementarias, adicionales o secundarias,
pero que realmente dirigen la insercién de esas clausulas de empleo
en los convenios. El primero, el caso de los limites a la eventualidad,
suponiendo que los contratos eventuales repartan empleo y puedan
considerarse como medidas de politica de empleo: en 1994 se per-
mitié por la legislacién un uso generoso de las ampliaciones a los
limites temporales de este tipo de contratos. Hay un estudio de Escu-
dero Rodriguez donde se observa cémo se contemplaban en conve-
nios colectivos hasta cinco afios de duracién para el contrato even-
tual, y si en principio la legislacién previé las ampliaciones para
algun tipo de distorsién en la empresa que excepcionalmente supe-
rara seis meses, los convenios colectivos las utilizaron para contratos
que realmente no cumplian el cometido de la eventualidad. Este pri-
mer ejemplo ha sido corregido por la reforma de 1997 en el articulo
15 ET, que estabece ahora un limite de trece meses y medio. Si se
trataba de una medida de fomento del empleo como evidentemente
se ha entendido durante mucho tiempo, ;hasta qué punto se puede
abusar de tales concesiones legislativas en un sentido contrario al que
parece que es su finalidad, como en el caso expuesto era la rotacién
del empleo?

Otro ejemplo puede ser el caso de la jubilacién forzosa. Cuando
la sentencia del Constitucional 58/1985 entiende que es valida la
Disposicién Adicional 5. del Estatuto de los Trabajadores, se pro-
duce una expansion de esas clausulas de jubilacién y hoy en dia
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hallamos una amplia cantidad de posibilidades. El tema de las jubi-
laciones forzosas o de las anticipadas practicamente se ha convertido
en una cldusula de estilo, como vemos en la gran cantidad de con-
venios colectivos donde se establece la posibilidad de jubilacion
anticipada a los 64 afios con la sustitucion por un joven trabajador en
paro, o los otros casos que establece sin mds a los 65 afios la jubila-
cién obligatoria, o incentivan la decision en tal sentido del trabajador
maduro, plasmando una expansioén enorme. En los litigios planteados
por los trabajadores afectados, los tribunales han llegado a perfilar
una doctrina cuyo distanciamiento del inicial pronunciamiento del
TC sdlo puede deberse a una fiel interpretacion del espiritu de los
convenios examinados: la jurisprudencia viene diciendo sistemati-
camente y de forma universal que a veces las empresas no tienen por
qué contratar a un nuevo trabajador en el puesto del jubilado forzoso,
sino que también la medida puede ir dirigida a mejorar las condicio-
nes de trabajo o de la empresa, ya se trate de la estabilidad de los
demads trabajadores, de permitir la viabilidad de la empresa o de
otras causas andlogas. Estas cldusulas de jubilacion forzosa terminan
por restringirse en algin convenio colectivo sencillamente a la jubi-
lacién forzosa y sin ningin tipo de alusién a medidas de politica de
empleo 2.

Los convenios colectivos tienen también limitaciones de caricter
aplicativo de las cldusulas de empleo '*. Se puede establecer una
magnifica clausula de empleo —pongamos por caso un compromiso
de contratar un cupo de nuevos trabajadores—, y sin embargo des-
pués ver que es muy dificil aplicarla, porque se trata de cldusulas
obligacionales que forman parte de los compromisos asumidos por
las partes firmantes, y no es sancionable un incumplimiento de ellas.
El Estatuto de los Trabajadores castiga como sabemos el incumpli-
miento de las clausulas normativas de los convenios (art. 93 ET), y si
en muchos casos las cldusulas que examinamos son obligacionales,
la autoridad administrativa carecerd de facultades sancionatorias

12 Cfr. VVAA: «Establecimiento en convenio colectivo de previsiones sobre jubi-
lacién forzosa», Presentacién n.° 76, Aranzadi Social 1996-II1, pags. 2456 y ss. Al res-
pecto, cfr. las SSTS 28 de marzo de 1983 (AR. 1209), 11 de mayo de 1983 (AR. 2367),
30 de mayo de 1983 (AR. 2436), 11 de julio de 1985 (AR.3741), 12 de julio de 1985
(AR. 3758), 2 de junio de 1986 (AR. 3431), 9 de diciembre de 1986 (AR. 7298), 27 de
octubre de 1987 (AR. 7210y 7211, dos sentencias), 26 de febrero de 1990 (AR. 123), 9
de marzo de 1990 (AR. 1990), 10 de abril de 1990 (AR. 3452), y las sentencias mencio-
nadas en STSJ. Galicia de 29 de octubre de 1996 (AS. 2992).

13" A la «inoperancia» de tales cldusulas se refiere GARCIA BLASCO, op. cit., pag. 123.
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ante su infraccién, pero tampoco el juez tiene en sus manos una
facil solucién (;compulsiva del cumplimiento in natura? ;Indemni-
zatoria a la contraparte firmante?). Incluso cuando se trate de clau-
sulas normativas que puedan ser perseguidas por la autoridad admi-
nistrativa, nos encontramos con su incoercibilidad, se podran san-
cionar con multa, pero su cumplimiento es muy dificil de llevar a
cabo porque la jurisprudencia entiende que las obligaciones de hacer
son incoercibles: a lo sumo se podria convertir, segtin el Texto
Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral, articulo 231 y
siguientes, en su equivalente pecuniario, pero la monetizacién de un
compromiso siempre resulta insatisfactoria. Cuando el empresario
deja de cumplir la cldusula que prohibe las horas extraordinarias, més
alla de la correspondiente multa, ;como se convierte en equivalente
pecuniario esa infraccién? Cuando no cumple su compromiso de
crear puestos de trabajo, ;como se valora un puesto de trabajo, cuél
es su equivalente pecuniario? Quiero de todas maneras resaltar que,
aunque dificil, la monetizacién no es imposible, en lo cual soy un
poco mas optimista que los analistas de hace diez afios.

Finalmente, limites de caricter legal de la negociacién colectiva,
en funcién de que los incentivos legales no son suficientes en algu-
nos casos. Pondré un ejemplo: las horas extraordinarias. Se dice que
si no se establece un pago o retribucién se entendera que se opta por
la compensacion en tiempo de descanso, pero todos los convenios
colectivos establecen dicha retribucién, con lo cual no se cumple la
condicional, y hasta en algunos casos los convenios lo expresan al
revés, que se podrd optar —como algo subsidiario— por la conce-
sién de tiempo libre en el cumplimiento de las horas extraordinarias.
También cabe aludir a la cortedad del contrato de relevo, demasiado
rigido entre nosotros, al establecer su uso el art. 12.5 ET sélo cuando
un trabajador con més de 62 afios quiere reducir su jornada y salario
al 50%, pues va a percibir exactamente la mitad de su jubilacién.
(Por qué no ampliar las posibilidades y permitir las reducciones
consensuadas mds convenientes para las partes? Sabemos que hay
dificultades de la Seguridad Social para el seguimiento de este tipo
de pensiones, pero quizds mejoraria la utilizacién de esta modalidad,
bien conocida en Europa y practicamente inexistente en Espaiia,
donde apenas se celebran contratos de relevo.

Hay otros aspectos mencionables, como los permisos, en los que
no cumplimos la Directiva de 1996 sobre permiso parental al res-
pecto, que obedece a un acuerdo colectivo europeo. Las causas del
permiso parental son més limitadas en nuestra legislacién, como ha
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sefialado Casas Baamonde. En la misma linea europea podriamos
trazar una serie de medidas que no estdn contempladas debidamente
por la legislacién espaiiola, lo cual denota un escaso interés en la
politica activa de empleo, no consistente en subvencionar sin mas a
las empresas, como se ha hecho abundantemente en estos ultimos
diez afios sin éxito palpable, mientras la Unién Europea desautori-
zaba tal apoyo presupuestario en cuanto posible dumping encubierto.

7. ALABUSQUEDA DE UN NUEVO VECTOR:
EL CONCEPTO DE «<EMPLEATIVIDAD»

Sin embargo son limites susceptibles de superacién, dificiles
pero no infranqueables. ;Como se puede salir de ese impasse?
{C6émo se pueden administrar medios escasos como los que tenemos
en nuestro pais, de pocos puestos de trabajo, de pocas empresas y
una gran cantidad de personas que no encuentran empleo o por lo
menos el satisfactorio, como objetivo final de cualquier politica de
empleo? No podemos proseguir con la politica continuista de medi-
das que datan ya de 1972, como ha sido la ténica dominante entre
nosotros. Hemos de cambiar la politica de empleo e inspirarnos en
las orientaciones que nos hace la Unién Europea, pero también
hemos de ser conscientes de que el largo periodo de modernizacién
que ha pasado nuestro pais ha finiquitado ya, y empezamos a crear
empleo no precisamente por las medidas ad hoc sino porque hay un
cambio de tendencia estructural, con la extendida sensacién de que el
pais estd ya modernizado, y capacitado para emprender una auténti-
ca politica del empleo apta para dar en tierra con uno de los tres tris-
tes records espafioles en el contexto europeo, el paro.

Si el tejido industrial estd preparado para hacer frente a nuevas
politicas de empleo, ;cudles podrian ser las mas adecuadas? Los
mejores convenios colectivos empiezan a hablar ya, de forma muy
timida y prudente, de la concertacién de la politica de empleo, y por
ah{ tenemos que ir '*. Ahi est4 de nuevo el modelo holandés, unani-

14 Cfr. los comentarios al Acuerdo Marco de REPSOL (BOE 16 de setiembre de
1997) en Gaceta Sindical 157/1997, de julio-agosto. Ver el XI Convenio de Quimicas, de
23 de abril de 1997 (Actualidad Legislacién/Convenios 1997, § 212). El Convenio
General para Seguros, Reaseguros y Mutuas (BOE 7 de febrero de 1997) dedica a la poli-
tica de empleo el capitulo XIII, donde contempla unos instrumentos de politica activa de
empleo sectorial y crea un grupo de trabajo especifico en el seno de su comisién mixta.
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memente alabado por toda Europa, consistente en negociar y decidir
conjuntamente la politica de empleo de la empresa, la relacién entre
actividad, plantilla y criterios de contratacién a seguir, sin dejarlo
unicamente a la iniciativa del empresario. Las auténticas politicas de
empleo en la negociacién colectiva sélo llegan cuando hay una moti-
vacién por ambas partes, y para ello hay que negociar todas las
decisiones que puedan entenderse de creacion de empleo, conju-
gando las mejores ideas de cada parte.

En funcién de la negociacién y discusién de esas politicas de
empleo, habria que tener muy en cuenta la capacidad de los acuerdos
interprofesionales para orientar la negociacion colectiva, mediante
compromisos en la cumbre que desde la perspectiva del Derecho
Comparado han tenido éxito en algunos casos como el holandés,
pero también han fracasado en otros, como ha sucedido con la Alian-
ce for Jobs, como ponen de relieve los interesantes estudios de
Zwickel, Pochet y Fajertag. Es importante que los actores al maximo
nivel se preocupen del tema, y en nuestro pais parecen hacerlo final-
mente con las dificiles negociaciones emprendidas a mediados de
este afio 1998. Se estd hablando en ellas de penalizar los contratos
temporales, de limitar o suprimir horas extraordinarias, pero lo
importante, mas que el tipo de medidas, es la voluntad de crear
empleo a través de un acuerdo marco sobre tipos de medidas de
fomento del empleo .

En este sentido pondria el acento sobre una relacién entre dos
polos fundamentales. La Uni6én Europea, en virtud del apoyo pres-
tado por el comisario Flynn, irlandés, y de los suecos que estdn en la
Direccioén General V, asi como posiblemente por otros factores de
presion briténica, estd insistiendo mucho en la formacion profesional
y en factores muy vinculados a la voluntad y capacidad del parado
para hallar empleo. Dicho en otras palabras, su estrategia se basa en
descubrir y potenciar las aptitudes del parado como el enfoque mas
propicio para la consecucién de empleo, en lo que se llama emplea-
bilidad (employability). Pero en paises donde apenas existen em-
pleos el enfoque parece una broma sarcéstica, pues corremos el ries-
go de formar parados virtuosos en un circulo vicioso. No nos bastan
las medidas de empleabilidad del parado, hemos de completarlas
con las medidas que vengo llamando de empleatividad de las empre-
sas, de descubrir y potenciar su capacidad no cubierta de creacién de

15 La resefia de los primeros encuentros negociadores, en el Diario EI Pais de 2 de
junio de 1998.
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empleo. Las empresas espafiolas pueden crear mas empleo si aban-
donan sus recelos atavicos y las costumbres heredadas de la preca-
riedad. Hay que empezar a pensar en esto, no solamente en la em-
pleabilidad sino también en la empleatividad, la capacidad potencial
de cada empresa para crear y multiplicar su empleo disponible.

(COémo podriamos llegar al 6ptimo de empleatividad? Habr{an de
concurrir tres elementos importantes, alguno ya mencionado. En
primer lugar, un plan de empleo de la empresa a negociar posible-
mente en acuerdos de empresa, como existen en Francia desde la ley
de 2 de agosto de 1989: la empresa debe emitir un informe anual y
discutir aspectos del empleo cada afio con el comité de empresa.
Entre nosotros lo dnico aproximado es el articulo 64.1 cuando habla
de que la empresa trimestralmente informara sobre sus perspectivas
de empleo al comité de empresa, pero informar de las perspectivas de
empleo supone un mandato inasible, habria que potenciar ese articu-
lo y reformarlo como uno de los aspectos a negociar entre la empre-
sa y el comité. Entre nosotros ya hay aspectos relacionados con el
paro que se vienen negociando colectivamente, y no s6lo porque la
ley asi lo pide: citemos el plan social en las crisis de empresa para
evitar las repercusiones negativas sobre el personal (art. 51.4 ET); la
evaluacion de riesgos también se estd negociando bajo el estimulo de
los arts. 33 y 35.4 de 1a Ley 31/1995; también los planes de forma-
cion profesional se estdn negociando. Asi pues, negociar aspectos
concretos de la gestién de la empresa no es nada nuevo entre noso-
tros y bien merece la pena para todo el pais el que puedan intervenir
conjuntamente las partes en un problema de primera magnitud para
nuestra economia y sociedad.

En segundo lugar, necesitamos entes bilaterales sobre el empleo
a nivel supraempresarial, pues de ahora previsto solo puede definir-
se como Organos tripartitos sobre el desempleo (me refiero al 4mbi-
to del INEM). Al respecto pueden mencionarse los entes bilaterales
de paises como Alemania e Italia, por ejemplo los de la comarca de
Zeitz (Sajonia-Anshalt), donde hay constituido un ente bilateral muy
eficaz que ha conseguido la creacién de miles de empleos a través
del anélisis de posibilidades, o los de las regiones de Lazio o de
Trento, donde una representacién paritaria de empresarios y de sin-
dicatos estd constituida permanentemente para resolver cuestiones de
empleo. Existen también experiencias en Estados Unidos a nivel
local aun cuando mas diluido entre las iglesias, el ayuntamiento y los
sindicatos de esa localidad cuando hay alguna crisis fuerte por el
abandono de una gran empresa.
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El tercer elemento de esa empleatividad serian los incentivos
publicos a la creacién y reparto de empleo (no podriamos hacer en
Espafia nada sin ellos), procurando evitar el subvencionismo finan-
ciero. Podria haber una compensacién de ajuste para el caso de que
un convenio colectivo estableciera la posibilidad de suspender por
motivos voluntarios («asuntos propios») un contrato por duracién de
ma4s de tres meses, que el parado que se contratara como interino en
el puesto vacante conllevara alguna indemnizacién o compensacion
para la empresa por los costos de ajuste —reduccion de cotizaciones,
por ejemplo—. También los fondos que se mueven en el FORCEM
podrian ser dedicados en parte al tema de la creacién de empleo en
las empresas, pues la contratacién de jévenes en practicas o apren-
dizaje tiene un indudable relieve formativo. Las penalizaciones que
se estdn anunciando, y no sé si llegardn a buen puerto en ese acuerdo
interprofesional contra los contratos temporales, podrian ir dedicadas
también a la creacién de empleo o por lo menos a la redistribucion de
los empleos.

8. REFLEXIONES FINALES

Como conclusién de toda esta amalgama de aspectos, habria
que decir que actualmente la negociacion colectiva dedica muy poco
espacio a la politica de empleo, que este poco espacio puede estar
justificado por una serie de limitaciones de que adolece la negocia-
cién colectiva, de tipo estructural en si mismas, y que sin embargo
puede superar, en el momento en que nos encontramos ahora de
nueva situacién del pais, en orden a asimilar una serie de cauces de
empleo dirigidos a buscar, no tan sélo la formacién profesional, la
empleabilidad de los trabajadores, sino también la empleatividad de
las empresas.
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1. DATOS INTRODUCTORIOS SOBRE LA SITUACION
DE LA MUJER EN EL EMPLEO

1.1. Actividad

En los ultimos veinte afios, la poblacién activa espaiiola se ha
nutrido, casi de forma exclusiva, de trabajadoras. La mujer ha dejado
de estar recluida en el &mbito doméstico, y se ha ido incorporando
cada vez mds al empleo. El crecimiento de la poblacién activa ha
sido vertiginoso en pocos aflos, creciendo en dos millones y medio
en menos de dos décadas.

Asi, el aumento que la poblacién activa espafiola ha tenido desde
1981 se debe en su mayor parte a las mujeres que trabajan o buscan
trabajo. En este periodo, la poblacién activa crecié en mds de tres
millones de personas, de los cuales apenas medio millén correspon-
de a hombres, y el resto a mujeres. En porcentaje, la poblacién acti-
va femenina ha crecido en un 65%, por sé6lo un 5,4% la masculina.

Poblacion activa; media anual 1981-1997 (miles)

1981 1986 1991 1994 1995 1996 1997  Varia.

Mujeres 38327 43282 54081 58640 60224 62016 63349 +65%

Hombres ~ 9.362,7 9.5984 9.751,0 9.6759 9.6642 98338 9.8724 +54%

Total 13.1954 13.926,6 151590 15.540,1 15.686,6 16.0354 162073  +23%

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa, INE.

Este crecimiento ha hecho que la tasa de actividad femenina, el
porcentaje de la poblacién mayor de 16 afios que se declara activa,
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haya crecido en mas de diez puntos en este periodo, pasando de
poco mas de una cuarta parte de la poblacién femenina en 1981, al
37,8% actual.

Por el contrario, la tasa de actividad masculina ha caido consi-
derablemente, de un 71,5% en 1981, a un 63% en la actualidad. En
conjunto, la tasa de actividad del conjunto de la poblacién no se ha
resentido de esta disminucidn, y ha aumentado ligeramente. Podemos
afirmar, por tanto, que el mantenimiento y crecimiento del nivel de
actividad en nuestro pafs —uno de los més bajos de Europa— ha
sido posible gracias a la incorporacién mayor de la mujer.

Tasa de actividad, evolucién 1981-1997

1981 1986 1991 1994 1995 1996 1997 Varia.

Mujeres 26,8 28,5 33,6 356 362 372 378 +41%

Hombres 71,5 68,7 658 633 62,7 632 631 -11,7%

Total 483 47,8 49,1 49,0 490 498 50,0 +3,5%

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa, INE.

A pesar de este aumento que continda hoy dia, la tasa de activi-
dad femenina espafiola sigue siendo una de las més bajas del con-
junto de la Unién Europea, a diez puntos de la tasa media europea, y
a gran distancia de paises como Dinamarca, Reino Unido, Holanda o
Francia.

La tabla de la pagina siguiente, adem4s de mostrar una compa-
racion entre los distintos paises de la Unién Europea, permite obser-
var c6mo ha crecido la actividad femenina en Espafia desde 1960, lo
cual dice mucho de las transformaciones sociales y econémicas que
han tenido lugar en Espaiia en este periodo.

Por grupos de edad, el mayor aumento en la actividad femenina
en nuestro pais se ha dado en el grupo de edad entre 25 y 54 afios,
que corresponde a la generacion que se ha incorporado al mercado de
trabajo a partir de la transicién a la democracia, periodo en que se
produjo un mayor cambio en la situacién de la mujer.

Por contra, ha disminuido la tasa de actividad en las mujeres
mas jovenes, menores de 20 afios, lo que se corresponde con una
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Tasa de actividad Unién Europea, por sexos. Evolucién 1960-1995

1960 1960 1995 1995
Varones Mujeres Varones Mujeres

Dinamarca 62,9 28,8 72,1 57,5
Alemania 63,8 32,6 68,6 47,7
Grecia 63,5 18,9 64,4 35,5
Espafia 64,4 13,4 61,9 354
Francia 59,3 28,1 63,4 48,2
Irlanda 58,7 20,1 68,4 39,9
Italia 62,3 21,2 61,9 33,9
Luxemburgo 62,4 22,5 66,4 35,9
Holanda 55,4 15,8 70,1 48,9
Portugal 66,1 13,3 67,8 49,5
Reino Unido 65,0 28,7 71,2 52,4
Bélgica 57,4 20,1 61,2 40,5
UE 62,5 24,8 66,2 45,0

Fuente: Para 1960, OIT; para 1995, Eurostat.

mayor presencia de la mujer en la ensefianza superior y universitaria.
De hecho, en nuestro pais el porcentaje de mujeres matriculadas en
estudios universitarios ya es superior al de los hombres.

Tasa de actividad mujeres, por grupos de edad, 1981-1997

1981 1986 1991 1994 1995 1997

16-19 38,7 31,2 27,8 24,5 23,1 21,0

20-24 55,4 55,0 60,6 58,7 58,2 54,7

25-54 30,4 36,4 48,6 54,3 55,5 58,0

+55 10,8 9,5 9,0 8,4 8,4 8,31

Fuente: Encuesta de Poblacién Activa, INE.

Por sectores de actividad, la mujer sigue concentrandose mayor-
mente en el sector servicios, teniendo una menor presencia en la
agricultura y la industria, aunque en los dltimos afios la mujer ha ido
incorporandose de forma creciente a sectores y profesiones tradicio-
nalmente masculinizados. Profesiones que no hace muchos afios
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parecian vedadas a las trabajadoras, y en las que la presencia de la
mujer va normalizdndose progresivamente.

Poblacién activa mujeres, por sectores de actividad

UE B DI AL GR ES FR IR IT LU HO P UK

Agricultura 46 21 26 31 25 79 4 4 79 33 25 13 12

Industria 17 14 15 21 14 14 15 16 22 82 95 24 14

Servicios 78 84 8 76 61 78 8 79 70 8 8 63 85

1.2. Ocupacion

Si observamos las cifras de ocupacidn, tal como han evolucio-
nado en los ultimos afios, es evidente que la poblacién ocupada
femenina ha aumentado en un gran porcentaje, creciendo en més de
un millén de ocupadas. Sin embargo, contrastando estas cifras con el
incremento en la poblacién activa femenina —casi dos millones y
medio—, observamos cémo el aumento en la actividad ha sido
mayormente absorbido por el desempleo antes que la ocupacién.

Poblacién ocupada por sexo, evolucién 1910-1995 (miles)

1980 1985 1991 1994 1995 1996 1997 \Varia.

Mujeres 3229 3088 4078 3990 4153 4396 4561 +41.2%

Hombres 8258 7553 8530 7740 7.888  8.147 8353 +1,1%

Total 11487 10641 12608 11730 12.041 12544 12915 +12,4%

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa, INE.

Por eso, decir, como ha dicho el gobierno, que en el afio pasado
se crearon 1.000 empleos al dia, de los cuales 446 (un total de unos
165.000) fueron para mujeres, resulta inexacto si no se tiene en
cuenta que en ese mismo periodo, la poblacién activa femenina cre-
ci6 en unas 130.000 mujeres, por lo que el desempleo femenino se
redujo en menos de 35.000.

Por grupos de edad, la ocupacion femenina ha crecido mayor-
mente entre los 25 y los 54 afios, grupo que también experiment6 el
mayor crecimiento de la actividad.
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Poblacién ocupada, mujeres, por grupos de edad 1980-1999 (miles)

1980 1985 1991 1994 1995 1996 1997 Variac

16-19 3198 1770 2210 1350 1323 1082 1073 -66%

20-24 5387 4250 5964 4849 4997 5325 5422 +0,6%

25-54 1899 1997 2776 2916  3.071 3321 3478  +83%

+55 5412 4889 4851 4538 4498 4338 4344 -197%

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa, INE.

1.3. Contratacion

La ocupacién de mujeres sigue produciéndose en las formas de
contratacién més precarias e inestables. Asi, en 1996, el 38,3% de
trabajadoras tenia un contrato temporal, lo que supone la tasa de
temporalidad més alta de Europa, muy por encima de la media euro-
pea (14,7%). La temporalidad para las mujeres era, en 1987, del
18%, lo que supone un aumento porcentual de veinte puntos en tan
solo diez afios.

La contratacién indefinida surgida de los pasados Acuerdos Inter-
confederales por la Estabilidad en el Empleo ha beneficiado a las
mujeres, ya que se trata de uno de los colectivos a los que iba dirigi-
da principalmente la nueva contratacién indefinida. Sin embargo, en
los seis primeros meses desde la reforma que surgi6 de los Acuerdos,
la contratacion para mujeres no ha tenido los resultados esperados en
lo que respecta a la contratacién de mujeres: asi, de los nuevos con-
tratos indefinidos firmados en este periodo, el 68% correspondié a
hombres, y tan sélo el 32% restante a mujeres.

De la misma forma, la mujer sigue ocupando la mayor parte de
los contratos a tiempo parcial, modalidad que todavia supone una
pérdida en proteccion social, retribucién, promocién o formacion y
que, al estar ocupados mayormente por mujeres, supone un hecho
mds de discriminacion.

El nimero de personas empleadas a tiempo parcial no ha dejado
de aumentar en los dltimos afios, siendo el aumento principalmente
de mujeres, que ocupan el 75% de los contratos a tiempo parcial.
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Poblacién ocupada a tiempo parcial, segin sexo. 1990-1997 (miles)

1990 1991 1994 1995 1996 1997

Mujeres 471,2 456,3 590,9 673,6 713,0 779,7

Hombres 133,7 127,9 195,8 2224 2372 252,5

Total 604,9 584,2 786,7 896,0 950,2 1.032,3

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa, INE.

Distribucién porcentual ocupacién a tiempo parcial, segiin sexo.
1990-1997

1990 1991 1994 1995 1996 1997

Mujeres 779%  181%  75,1%  75,1% 5%  75,5%

Hombres 22,1% 219% 249% 24,9% 25%  24,5%

Fuente: Encuesta de Poblacion Activa.

El porcentaje de mujeres ocupadas a tiempo parcial ha aumenta-
do en estos afios, llegando al 17% actual. Un porcentaje todavia
pequeilo en comparacion con la media europea, que se sitia en torno
al 30% de trabajadoras a tiempo parcial, llegando a més del 40% en
el Reino Unido, y a casi el 60% en los Paises Bajos.

Porcentaje de mujeres ocupadas a tiempo parcial, evolucion

1990 1991 1994 1995 1996 1997

%o 118% 112% 148% 162% 16,2% 17%

Sin embargo, es importante introducir una aclaracién a este res-
pecto. Cuando en Espaiia se considera el trabajo a tiempo parcial
como una opcién viable para reducir el desempleo femenino, pro-
poniendo alcanzar porcentajes de otros paises europeos, hay que
aclarar que el trabajo a tiempo parcial no tiene el mismo valor ni sig-
nificado en Espafia que en otros paises.

Mientras no se mejore la proteccién y las condiciones de los
trabajadores y trabajadoras a tiempo parcial, esta modalidad sera
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una imposicién antes que una eleccién para las trabajadoras. Asi,
mientras en Europa las preferencias de las trabajadoras a la hora de
elegir un trabajo a tiempo completo o a tiempo parcial, sitdan la
voluntariedad en un 40% de preferencia hacia el tiempo parcial, en
Espafia menos de un 5% de mujeres declara trabajar a tiempo parcial
porque no quiso un empleo a tiempo completo.

La imposibilidad de encontrar un trabajo a tiempo completo,
unida a la falta de reparto de las responsabilidades familiares y
domésticas, y la insuficiente proteccion a la maternidad, son algunos
de los factores que obligan a muchas mujeres a «elegir» el tiempo
parcial, que principalmente se limita a empleos mal remunerados, de
baja productividad, desproteccion, inestabilidad —ya que suelen ser
de duracién determinada— y de escaso o nulo prestigio social. Lejos,
por tanto, de la realidad de otros paises, donde muchas mujeres
acceden al trabajo a tiempo parcial porque desean flexibilizar su
jornada laboral para compatibilizar su trabajo con la formacién o la
vida familiar.

Es importante recordar que sigue pendiente la provisién de pro-
teccidn social a los contratos a tiempo parcial de menos horas (12
horas a la semana, 6 46 al mes); provisién que fue acordada en los
pasado Acuerdos Interconfederales y que atin no se ha llevado a cabo.
En este sentido, si se pretende, como ha expresado el Gobierno nume-
rosas veces, fomentar la contratacién a tiempo parcial como medida
contra el desempleo, es imprescindible mejorar sustancialmente la
proteccidn de estas modalidades, e introducir ciertas garantfas.

1.4. Desempleo

Como sefialdbamos anteriormente, el aumento en la ocupacion, la
creacion de empleo, ha resultado insuficiente, en el caso de la mujer,
ante el aumento de la poblacién activa. Esto se traduce en un aumen-
to desproporcionado del desempleo femenino, que pas6é en pocos
afios a multiplicarse.

Asi, las 486.500 mujeres desempleadas de 1980 se convirtieron
en mas de un millén sélo cinco afos después, y mas de un millén y
medio en 1993. El desempleo femenino no puede menospreciarse ya
con el argumento de que el trabajo de las mujeres es s6lo un com-
plemento a la economia familiar. Al contrario, cada vez mas familias
dependen exclusivamente del salario femenino, ya sea por el desem-
pleo del cabeza de familia, o por tratarse de familias monoparentales.
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Probablemente el desempleo sea la magnitud, junto a los salarios,
en la que mds ficilmente se aprecia la discriminacién de la mujer en
el mercado laboral. El hecho de que las mujeres, siendo tan sélo un
39% de la poblacion activa total, constituyan el 54% del total de
parados, supone una desproporcion que significa desigualdad.

La realidad, los datos, nos demuestran que la mujer no sélo es la
mas afectada por el desempleo. Ademads, la creacién de empleo no la
beneficia mas que en forma reducida. Asi, la tendencia de los ultimos
afios hacia la disminucién del paro no ha sido igual para las mujeres
y los hombres.

El dato es mds que clarificador: si el desempleo se ha reducido en
Espaiia, desde 1994, en 448.000 personas, la reduccion ha sido de
394.600 para los hombres, y tan s6lo 54.200 para las mujeres. Esto
quiere decir que, mientras el desempleo masculino se ha reducido en
un 20,6%, el femenino lo ha hecho en apenas un 3%. Esto demuestra
que la recuperacién en el empleo no beneficia por igual a hombres y
mujeres.

Evolucién nimero de desempleados, por sexo, 1993-1997 (miles)

1993 1994 1995 1996 1997 1994797

Mujeres 1.645,8 18274 1.830,8 1.8053 1.773,2 -54,2

Hombres 1.838,3 1.914,1 17564 1.686,5 1.519,5 -394,6

Total 34841 37415 35872 3491,8 329277 4488

De esta forma, la tasa de desempleo femenino sigue siendo muy
superior a la de los hombres: casi el doble, un 28% frente a un
15,4%. El porcentaje de mujeres desempleadas permanece inamovi-
ble desde 1993, mientras que el de hombres parados se ha reducido
en mds de tres puntos porcentuales.

Evolucion tasas de desempleo, por sexo, 1993-1997

1993 1994 1995 1996 1997
Mujeres 28,9% 31.2% 30,4% 29,11% 28,0%
Hombres 18,9% 19,8% 18,2% 17,15% 15,4%

Total 22,6% 24,1% 229%  21,78% 20,3%
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En comparacidon con la Unién Europea, el desempleo —femeni-
no y masculino— sigue siendo muy superior a la media europea.
Diferencia que, en el caso concreto de la mujer, se agranda, siendo
nuestra tasa de desempleo més del doble de la europea, y muy por
encima de todos los paises.

Igualmente, la diferencia porcentual entre hombres y mujeres
desempleadas es la mayor de la Unién Europea, siendo de doce
puntos, mientras la media es de menos de cuatro puntos porcentuales.

Tasas de desempleo segiin sexo, Union Europea

UE BE DI AL GR ES FR IR IT LU HO PO RU

Mujeres 12,6 130 7,5 108 153 273 152 103 160 54 74 69 68

Hombres 90 7,7 41 85 60 151 107 98 90 27 39 52 79

Fuente: Eurostat.

En cuanto al desempleo por grupos de edad, apenas ha habido
reduccién en los ultimos afios en el grupo de edad de 25 a 54 afios,
mientras que ha mejorado ligeramente entre las jévenes de 20 a 24
afios.

Evolucion desempleo femenino,
por grupos de edad (miles)

1995 1996 1997
16-19 157,6 168,7 148,3
20-24 449,7 4223 398,7

25-54 1.167,0 1.159,3 1.166,4

+55 54,0 54,9 59.8

Total 1.828,5 1.805,3 1.773,2

En los grupos de edad més joven, de menos de 25 aiios, el
desempleo afecta a casi la mitad de la poblacién activa, con un por-
centaje de paradas muy superior al de los hombres menores de 25
afios. En comparacién con otros paises de nuestro entorno, las dife-
rencias se mantienen.
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Tasas de desempleo juvenil, segiin sexo, Union Europea

UE BE DI AL GR ES FR IR IT LU HO PO RU

Mujeres 23,6 29,6 9,5 105 41,1 44,4 340 153 37,2 10,1 11,1 17,0 155

Hombres 19,5 21,1 57 11,0 214 309 268 162 279 114 79 96 173

Fuente: Eurostat.

El desempleo de larga duracién también afecta especialmente a
las trabajadoras paradas, un 60% de las cuales lleva mds de un afio
desempleada, lo cual supone més de un millén de mujeres que han
encontrado un trabajo en los dltimos doce meses. Un gran niimero de
trabajadoras lleva dos y hasta mds de tres afios sin trabajar.

En nuestro pafs, la falta de garantias de reinsercion laboral, y la
deficiente proteccién por maternidad y cuidado de hijos, hace que
muchas mujeres que interrumpen su carrera por motivos familiares
vean cerradas las puertas del mercado laboral por muchos afios, lo
cual conlleva un atraso en la formacién, que dificulta mas la rein-
sercion.

Desempleadas de larga duracién, porcentaje, Union Europea

UE BEL DIN ALE GRE ESP FRA IRL ITA LUX HOL POR UK

499 632 250 513 578 600 41,1 523 644 210 412 534 323

Fuente: Eurostat 1995.

Es obligado contemplar los datos de desempleo de larga duracién
en el contexto de la reduccién en la cobertura por desempleo que
viene operandose en los tltimos afios. El mimero de beneficiarios de
prestaciones no ha dejado de reducirse, cayendo la tasa de cobertura
por desempleo en casi veinte puntos porcentuales en poco mas de
cuatro afios.

En el caso de las trabajadoras, existe el agravante de que muchas
mujeres se ocupan en modalidades de empleo que no dan posibilidad
de este tipo de prestaciones, o la posibilitan de forma muy reducida.
La mayor presencia de la mujer en las formas precarias de empleo, el
tiempo parcial, el subempleo y la economia sumergida limita atin
mas la posibilidad de proteccién social durante el periodo en paro.
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Tasa de cobertura por desempleo
(porcentaje de desempleados con prestacion sobre el total
de desempleados)

1993 1994 1995 1996 1997

67,2% 57,9% 50,7% 50,5% 49%

Fuente: INEM.

Si observamos el nimero total de beneficiarios de prestaciones
por desempleo, veremos que el descenso no es proporcional a la
creacién de empleo, por lo que cada afio miles de desempleados
pierden sus prestaciones sin haber encontrado un empleo.

Beneficiarios de prestaciones econémicas por desempleo

Nivel asistencial

1993 1.932.969 837.847 223.924 871.198
1994 1.759.383 739.094 227.215 793.074
1995 1.458.780 626.923 216.099 615.758
1996(*) 1.343.900 180.600

1997(*) 1.262.100 544.000 192.100 526.900

(*) Datos 1. semestre.
Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Boletin de Estadisticas Laborales.

2. ELEMPLEO Y LA OCUPACION EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA Y LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Los datos anteriormente indicados ponen de manifiesto las dife-
rencias de hecho que aun siguen existiendo entre hombres y mujeres
en la ocupacién y en la contratacién en el empleo.

Las organizaciones sindicales somos conscientes del peso que la
negociacion colectiva puede tener en la correccién de las desigual-
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dades en trabajadores de uno y otro sexo en este terreno. Sin embar-
go el proceso de evolucidn de la negociacién colectiva en materia de
igualdad de oportunidades, cuya andadura ha comenzado, en térmi-
nos relativos, muy recientemente, se desarrolla de forma lenta y
progresiva, de manera que en estos momentos conviven cldusulas
convencionales mds progresistas con cldusulas que se limitan a
reproducir el contenido de la norma legal, con cldusulas discrimina-
torias, o con la inexistencia de regulacién convencional en materia de
igualdad de género.

2.1. Acceso al empleo

Los estudios realizados sobre muestras de convenios colectivos
revelan que en relacion con el acceso al empleo, poco mas del 50%
de los convenios contienen alguna referencia a la seleccion de perso-
nal, si bien en la mayoria de las ocasiones estas referencias se limitan
a reproducir el contenido del Estatuto de los Trabajadores (art. 14).

Los convenios colectivos se caracterizan en este terreno por pre-
sentar, de forma generalizada y mayoritaria, cldusulas en las que se
deja bien clara la potestad y discrecionalidad de la empresa en la
seleccion de personal y la eleccion de los candidatos; discrecionali-
dad que en algunos casos se proclama abiertamente a favor de la
absoluta libertad del empresario en esta materia.

Con carédcter menos generalizado, por la escasez de su presencia,
algunas clausulas mds progresistas de determinados convenios colec-
tivos, recogen la participacion de los representantes de los trabaja-
dores en los procesos de seleccién de personal y/o la obligacion
empresarial de informar a los mismos al respecto. Estos mecanismos
facilitan el control de los procesos de seleccidon, y en mayor medida
cuanto mas activa sea esta participacion.

Con todo, si bien las cldusulas mencionadas en el apartado ante-
rior pueden contribuir favorablemente a eliminar las discriminacio-
nes por razén de sexo en el acceso al empleo, merecen una valora-
cién atn més favorable aquellas otras cldusulas que se presentan en
los convenios con cardcter muy excepcional, dirigidas al estableci-
miento de medidas de accidn positiva, como las consistentes en dar
prioridad a la contratacién de determinados colectivos que indirec-
tamente favorecen a las mujeres, o aquellas otras que velan espe-
cialmente por la no discriminacién de las mujeres en el acceso al
empleo.
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En materia de acceso al empleo, las discriminaciones que se
producen se encuentran con dos problemas de dificil solucién: el de
la deteccién de la discriminacién y el de como ejercitar el derecho a
la no discriminacién en este terreno.

Es por ello por lo que, como ya hacen algunos convenios, resul-
ta especialmente importante que se generalicen las cldusulas con-
vencionales que establezcan la determinacién de los procedimientos
de seleccion de personal en los que los representantes de los traba-
jadores tengan una participacion activa, asi como aquellas otras que
regulen medidas de accidén positiva cuyos efectos sean favorables
para las mujeres.

2.2. Tipo de contratos

Las estadisticas muestran que la temporalidad y la precariedad en
la contratacién afecta en mayor medida al colectivo femenino que al
masculino, por lo que este factor se ha convertido en uno de los
elementos de discriminacion indirecta que afecta negativamente a las
mujeres.

El tratamiento que los convenios colectivos dan al respecto es
dispar. En unas ocasiones establecen cldusulas en las que se da un
trato diferenciado a los trabajadores fijos y a los temporales, fijan-
dose por lo general condiciones de trabajo inferiores para los traba-
jadores temporales, lo que constituye una importante fuente de dis-
criminacién indirecta al afectar mayoritariamente al colectivo feme-
nino.

En otras ocasiones se trata de eliminar esas diferencias de trato,
estableciendo cldusulas de igualdad y/o compensadoras de diferen-
cias entre los trabajadores temporales y los fijos. Otras de las medi-
das que se recogen en las cldusulas de algunos convenios que tienden
a intentar limitar los abusos y las discriminaciones entre trabajadores
temporales y fijos, son las que se refieren a las restricciones de la
contratacién temporal.

En este dltimo sentido, la enorme repercusién que la contratacion
temporal tiene a través de la cesién de trabajadores de las Empresas
de Trabajo Temporal, no tiene sin embargo su réplica en los conve-
nios colectivos, ya que en muy raras ocasiones se establecen clausu-
las en las que se establezcan restricciones a la contratacién indirecta
a través de este tipo de empresas.
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Otra de las cuestiones que merece mencién en este campo es la
contratacidn a tiempo parcial y el tratamiento que recibe en los con-
venios colectivos. Como es sabido, los contratos a tiempo parcial
presentan una serie de desventajas respecto de los celebrados a tiem-
po completo. Este hecho constituye actualmente uno de los focos de
discriminacién por razon de sexo en el empleo que sufre la mujer, ya
que este tipo de contratacién afecta mayoritariamente al colectivo
femenino.

Con independencia de la regulacion legal del contrato a tiempo
parcial, el tratamiento que recibe en los convenios colectivos este
tipo de contrato difiere de unos casos a otros.

En la mayoria de los convenios en los que se establecen cldusulas
al respecto no se adoptan medidas para evitar la marginalidad de este
tipo de contratos, ni para evitar la diferenciacién de derechos entre
los trabajadores a tiempo completo y los trabajadores a tiempo par-
cial, afiadiendo incluso en algunos casos elementos discriminato-
rios indirectos como el que se refiere a la posibilidad de que las
horas que excedan de la jornada a tiempo parcial pactada puedan
tener la consideracién de prolongacién de la jornada y no de horas
extraordinarias.

No obstante, en algunos convenios, aunque con caricter excep-
cional, se han recogido ya cldusulas en las que se fija la no diferen-
ciacién de derechos entre los trabajadores a tiempo completo y a
tiempo parcial, especificando las cuestiones a las que esta no dife-
renciacién debe afectar, asi como cldusulas en las que se fija una
limitacién de contratacién a tiempo parcial dirigida a evitar contratos
marginales en esta modalidad. Incluso en algunos convenios se han
establecido cldusulas compensadoras de las desventajas que se deri-
van del contrato a tiempo parcial, concediendo determinadas priori-
dades en aspectos concretos a los trabajadores a tiempo parcial (como
la transformacién de este tipo de contratos en contratos a tiempo
completo, la preferencia para realizar una jornada continuada, etc.).

Seria por tanto muy aconsejable que en los convenios colectivos
se extendiera el establecimiento de cldusulas de igualdad de trato
entre trabajadores a tiempo completo y trabajadores a tiempo parcial
precisando lo més posible los aspectos y derechos a los que se refie-
re esta igualdad de trato dirigidos a la equiparacién de unos y otros,
el establecimiento de cldusulas que limiten la marginalidad de este
tipo de contratos, asi como aquellas otras que prohiban la utilizacién
de la contratacidn a tiempo parcial con fines fraudulentos.
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2.3. Ocupacion

La discriminacién de la mujer en el empleo se manifiesta tam-
bién en la existencia de una fuerte segregacién ocupacional. Las
mujeres se concentran en unos pocos sectores de actividad, al mismo
tiempo que ocupan por lo general puestos de trabajo de menor res-
ponsabilidad, peor retribuidos y menos valorados que los que ocupan
los hombres.

Si bien en este terreno las cldusulas convencionales que intentan
corregir este problema son notablemente excepcionales, en algin
convenio se ha recogido ya la preferencia en la promocién en igual-
dad de condiciones de idoneidad a la persona del sexo menos repre-
sentado en el puesto a ocupar.

De la misma forma, seria deseable establecer cldusulas de este
cardcter en el acceso al empleo dirigidas a posibilitar el aumento de
la presencia femenina en ocupaciones tradicionalmente ocupadas
por hombres o en las que se encuentra subrepresentada.
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INTERVENCION DE FRANCISCO GONZALEZ DE LENA
ALVAREZ. Subdirector General de Relaciones Laborales.
Direccién General de Trabajo.

Buenos dias, en primer lugar expresar el agradecimiento de la
Direccién General de Trabajo por esta invitacién de la Comisién
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos a participar en las
Jornadas sobre Negociacién Colectiva.

Quisiera en primer lugar precisar que el enfoque que podemos
proporcionar desde la Direccién General de Trabajo al tema de esta
Mesa Redonda, es el enfoque desde el papel que la Administracién
tiene en la gestion de las relaciones laborales y més concretamente de
la negociacién colectiva.

Aunque sea una idea que aparezca como muy obvia y se haya
repetido varias veces en estas Jornadas, lo primero que habria que
decir es que, con cardcter general, cuando se plantean qué medidas
adoptar en cuanto al fomento del empleo, en cuanto a la politica de
empleo, aparecen dos grandes terrenos: uno es el terreno de lo que se
suelen llamar las politicas activas, que es un terreno fundamental-
mente publico, un terreno de los poderes publicos y el segundo
terreno es el de la regulacion laboral, el planteamiento de cémo se
puede contribuir desde la regulacién laboral a favorecer el empleo, y,
este terreno, el 4mbito de la regulacién laboral, es un territorio com-
partido por los poderes publicos y por los interlocutores sociales a
través precisamente de la negociacién colectiva.

Respecto de esta divisién entre politicas activas y regulacién
laboral o regulacién del mercado de trabajo y respecto de este repar-
to entre poderes ptblicos e interlocutores sociales, habria que preci-
sar que no se trata de un reparto absolutamente cerrado ni de caracter
automdtico porque, por ejemplo, una medida tipica encuadrable
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como politicas activas, como es la Formacién Profesional, es un
tema sobre el cual, como saben perfectamente, hay un papel decisivo
y en aumento de los interlocutores sociales.

Por tanto, esas fronteras entre politicas activas y regulacién labo-
ral, entre el papel de los poderes publicos y el papel de los interlo-
cutores sociales, no siempre estan claras y hay un terreno de una per-
manente variabilidad, probablemente porque como se ha dicho varias
veces, y acaba de decirlo el moderador de la Mesa Redonda, el
papel de la negociacién colectiva, el papel de la Ley, el papel de los
interlocutores sociales, el papel de los poderes piiblicos, no son
cerrados, su ambito fluctia permanentemente y se producen entradas
de unos en el ambito de otros y por terrenos que estaban clasica-
mente adjudicados a unos y a otros.

Lo que parece claro es que en la actualidad, en mayor o menor
medida, ya nadie o casi nadie discute que la regulacién laboral, la
regulacion del mercado de trabajo, del marco institucional del mer-
cado de trabajo es una regulacion que puede incidir positivamente en
el empleo.

Actualmente, por citar simplemente las actuales directrices sobre
politica de empleo acordadas en la Cumbre de Luxemburgo, o por
citar los Acuerdos Interconfederales de la primavera del afio pasado,
en todos estos instrumentos se parte de que, en una mayor 0 menor
medida, en mayor o menor proporcién, el que exista una regulacién
laboral en un determinado sentido o en otro, puede favorecer las
politicas de empleo, puede contribuir a la creacién de empleo.

Desde esta perspectiva, conociendo las caracteristicas de la nego-
ciacién colectiva, parece que sobre el papel la negociacién colectiva
tiene una indudable ventaja. Si se parte de que una medida favorable
al empleo es contar con una regulacién laboral con una capacidad de
adaptacion, con una adaptabilidad o flexibilidad. Por utilizar la pala-
bra mas usual, si se parte de esto, que parece que es una idea que estd
generalmente asumida, sin duda que el convenio colectivo es un
tipico instrumento de adaptabilidad porque es un instrumento que se
adapta con mayor flexibilidad. El convenio es un instrumento juri-
dico que se renueva en el tiempo, periédicamente, cada afio, o cada
dos afios, y, por tanto, puede estar muy pegado a las condiciones
temporales o coyunturales. Y el convenio colectivo se adapta tam-
bién a las circunstancias de las empresas o de los sectores; el conve-
nio colectivo, frente a la generalidad de la Ley, puede tener un dmbi-
to territorial, puede tener un ambito sectorial, puede tener un 4mbito
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empresarial, que le hace ser muy capaz de adaptarse a las circuns-
tancias que en cada caso pueden favorecer el empleo.

Si queremos hablar de cldusulas en la negociacién colectiva en
relacién con el empleo, también es un tema en el que, como en todo,
cabe hacer una aproximacion tedrica, pero en cada caso se puede lle-
gar mds o menos lejos. Realmente, con la fuerte penetracién que la
idea del empleo y la politica de empleo tiene ya sobre todas las
politicas, desde esta visién muy amplia, practicamente cualquier
cldusula de un convenio colectivo podria estar relacionada con el
empleo. Por poner ejemplos, los ejemplos maximos que me imagino
que expresan las inquietudes de los interlocutores sociales, una clau-
sula salarial de moderacién salarial, para una dptica, que me imagino
que es la empresarial, serd una cldusula de fomento del empleo. Por
ir al otro extremo, una cldusula relativa a la reduccién de jornada,
imagino que para la dptica sindical serd también una cldusula favo-
rable o de fomento del empleo.

Por eso, en una aproximacién tedrica, tampoco conviene que
nos quedemos en estos niveles tan generales, porque realmente cual-
quier cldusula de un convenio colectivo podria ser una cldusula en
relacién al empleo.

Parece que cuando hablamos de cldusulas en relacion al empleo
en la negociacion colectiva, nos queremos referir a las que ha comen-
tado el Profesor Ojeda, aquéllas que tienen que ver mds con estas
politicas activas dentro de la empresa, la Formacién Profesional, a las
que tienen que ver con la gestién de los recursos humanos en la
empresa en relacion a la contratacién, o en relacién a la salida de la
empresa, o, en general, con favorecer la contratacién. Ah{ es donde
aparece otra de las cuestiones que habria que considerar cada vez
mas: los mecanismos de politica de empleo en el ambito de la nego-
ciacion colectiva a nivel de empresa pueden ser mecanismos que
contengan tanto medidas en relacién con el descenso del nivel de
empleo en la empresa como con la creacion de empleo en la misma.
Un ejemplo clésico, las jubilaciones anticipadas y las jubilaciones
forzosas, que pueden reducir el nivel de empleo en la empresa. Y
pueden ser al mismo tiempo un vivero, una fuente de creacién de
nuevos empleos a través de los compromisos sobre reposicion de
vacantes o rejuvenecimiento de plantillas. Por poner otro ejemplo
muy reciente, en la normativa vigente, la posibilidad de realizar el
nuevo contrato indefinido de fomento del empleo estéd cerrada para
los supuestos en los que la empresa haya reducido plantilla en el dlti-
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mo periodo de tiempo. Pero sin embargo la Ley abre la posibilidad a
la negociacién colectiva para que en una modalidad de ésta, como es
el acuerdo en periodo de consultas, se pueda acordar (precisamente
en un expediente que estd dirigido en principio a reducir el empleo)
la creacién de empleo, se pueda acordar que a pesar de que se ha
reducido empleo en esta empresa, esta empresa pueda crear nuevos
empleos bajo la nueva modalidad.

Y por eso, como digo, esta divisién un tanto académica entre
politicas de conservacién o proteccion del empleo existente y politi-
cas de creacién de nuevo empleo, en la practica estamos viendo que
se pueden mezclar porque probablemente en la gestién de los recur-
sos humanos de una empresa, y de una empresa de cierta enverga-
dura, va a ser cada vez mas frecuente (lo estd siendo ya), el que se
produzcan unos procesos constantes de reduccién de empleo que
pueden ir acompafiados de un proceso de creacién de empleo, eso
que se suele llamar el rejuvenecimiento de plantillas.

Esto tiene que ver en definitiva, con ir adaptando de una manera
permanente, y no sélo en las situaciones de crisis econémica, sino
con caracter estable, la plantilla de la empresa en volumen de empleo
y en cualificacién del empleo, irla adaptando a las caracteristicas de
un mercado en el que tiene que operar, y en el que tienen que pro-
ducirse cambios organizativos en la empresa cada vez con mayor fre-
cuencia.

Por estas razones se puede decir, que en esta aproximacién de
caracter general, el utilizar estos conceptos muy cerrados o contra-
puestos de politicas activas, politicas de fomento del empleo, defen-
sa del empleo, creacién del empleo, supone entrar en un terreno en el
que cada vez los limites van a estar mas proximos y van a estar mas
confusos.

En todo caso, si acudimos a las fuentes estadisticas, lo que usual-
mente se suele identificar con cldusulas de la negociacion colectiva
relacionadas con el empleo, cldusulas de conservacién del empleo, de
nuevas contrataciones, de jubilaciones anticipadas para creacién de
empleo, es un tipo de clausulas que en los dltimos afios se han ido
incrementando. Han ido subiendo hasta, en algunos afios, alcanzar en
torno a un 40 por ciento de convenios colectivos y mas de un 50 por
ciento de los trabajadores afectados por convenio colectivo.

Pero esto es algo que hay que verlo sobre todo como una ten-
dencia, porque lo que habria que analizar seria el contenido concre-
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to de esas cldusulas y la dimensién real que tienen. En todo caso y
pienso que, como orientacién de una tendencia, parece que estd
claro que hay una mayor sensibilidad en la negociacién colectiva a
los temas relacionados con el empleo.

En esta misma linea lo que habria que valorar es si se cuenta o no
con un marco juridico adecuado para este desarrollo de la negocia-
cién colectiva favorable al empleo. Parece que no se discute que la
capacidad de regulacién desde el convenio colectivo en los Gltimos
afios ha aumentado notablemente y, parece que tampoco se discute,
que en los dltimos afios se ha dado un proceso de enriquecimiento de
la negociacién colectiva y no tanto en contenidos, lo que también se
ha producido, sino en nuevas modalidades de convenios colectivos,
nuevas formulas de convenios colectivos, como los grandes acuerdos
sectoriales, los acuerdos de sustituciéon de las Ordenanzas, o los
acuerdos sobre materias concretas como los relativos a Formacion
Profesional o a solucién de Conflictos.

Son nuevas modalidades de convenios colectivos que también
contribuyen a enriquecer la negociacion colectiva porque, por un
lado, aumentan la cobertura en cuanto a ambitos de negociacion,
pero también la aumentan en cuanto a riqueza de contenidos. El
hecho de que, por ejemplo, se estén dando acuerdos de desarrollo de
los Acuerdos sobre Formacién Profesional o de los Acuerdos sobre
solucién de Conflictos en sectores concretos estd permitiendo que
sectores en los que hasta ahora no habia una tradicién de negociacién
sectorial de 4mbito nacional estén entrando en esa negociaciéon de
ambito sectorial nacional y lo mismo se podria hablar del proceso de
derogacién y sustitucién de las Ordenanzas. Por tanto, parece que la
negociacion colectiva tiene esa capacidad juridica de regular y se esta
moviendo en esta direccion impulsada sin duda por los dltimos
Acuerdos Interconfederales en los que los convenios sectoriales
parece que tienen un papel fundamental.

En todo caso hay una vieja polémica, un viejo debate en torno a
centralizacién-descentralizacién de la negociacién colectiva, sobre
cudl es la férmula més favorable para el empleo. Yo creo que en esto
tampoco cabe establecer grandes categorias ni grupos muy cerrados,
y pienso que lo que importa no es tanto la centralizacion o la des-
centralizacién, sino la coordinacién de la negociacion colectiva, el
negociar en cada dmbito aquello que sea mds apropiado, y en esta
linea parece que se mueve nuestra legislacién y parece que se mueve
también la actuacién de los interlocutores sociales con el fomento de
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las férmulas de negociacion colectiva previstas en el Acuerdo Inter-
confederal.

Bien, esto es lo que con cardcter general se puede decir en cuan-
to a marco legal, en cuanto a posibilidades de la negociacién colec-
tiva en relacién al empleo y en cuanto a cdmo van inicidndose o
apuntdndose algunas tendencias en este sentido. Simplemente, para
acabar, insistir en la aparente paradoja que antes comenté, pero que
pienso que puede marcar de alguna manera una cierta tendencia de la
negociacién. Me refiero a esa aparente paradoja de negociar, dicién-
dolo muy bruscamente, destruccién de empleo para crear empleo.
Esto yo creo que no es una paradoja, esto es algo que entra en la
dindmica de la vida de las empresas y por tanto en la dindmica de la
gestién de los recursos humanos en las empresas, es algo que en los
Acuerdos, sobre todo en grandes sectores o grandes empresas, de
regulacién de empleo, se estd empezando a apuntar. Lo que quiero
dejar finalmente sobre la mesa, es el andlisis de si se puede abrir la
posibilidad de que estas técnicas de gestién de los recursos humanos,
en las que se puede combinar el ajuste del empleo, la defensa en lo
posible del empleo existente con la creacién de nuevos empleos,
pueden tener un mayor relieve y una mayor presencia fuera ya del
contexto concreto de las situaciones de crisis en las empresas, incor-
porandose de una manera mds estable a los convenios colectivos.



INTERVENCION DE LUIS FABIAN MARQUEZ SANCHEZ

La negociacién colectiva ha sido calificada siempre como el
cauce fundamental a través del cual discurren las relaciones indus-
triales o laborales. Es obvio que negociacién es el género y el con-
venio colectivo la especie.

De otra parte, si en algunos paises es dudoso o problematico
que la negociacién colectiva determine el contenido de la prestacion
laboral y encauce la conflictividad de intereses latente entre empre-
sarios y trabajadores, en Espafia ello es indudable porque ademas, tal
resultado se halla establecido por la Ley. En efecto, la Constitucién
regula el derecho a la negociacion colectiva, y el Estatuto de los
Trabajadores desarrolla, en su Titulo III, un determinado modelo de
negociacién colectiva, configurando cierta clase de convenios colec-
tivos a los que atribuye la eficacia general de su contenido. Es decir,
el denominado convenio estatutario afectaria no sélo a sus participes
directos, o a los representados, en cuanto afiliados, por las Organi-
zaciones signatarias del mismo, sino a todos los trabajadores y
empresarios del 4mbito funcional de que se trate.

La Ley exige unas condiciones de legitimidad para negociar y de
validez de lo negociado, atribuye determinadas prerrogativas a los
sindicatos mds representativos, a los que concede el fuero de otor-
garles la representacion de las minorias, aunque éstas no se la hubie-
ran conferido expresamente. Pero es que, a la postre, de acuerdo
con la jurisprudencia del Tribunal Constitucional, el sindicato mas
representativo debe merecer el prius de afectar con los resultados de
su negociacién a aquéllos a quienes no afilia, como consecuencia de
haber obtenido cierta cuota de representacién directa en las elec-
ciones de representantes de los trabajadores en los centros de traba-
Jo, en el &mbito nacional espaifiol.
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Pero no venimos a hablar sélo de convenios colectivos, sino
ademads de empleo y contratacidn, por lo que desearia desde el primer
momento de mi intervencién no olvidar el objetivo principal del
debate.

El Estatuto de los Trabajadores, de manera expresa, confiere a las
partes del convenio colectivo la suficiente capacidad para establecer
el contenido de los mismos. El legislador no excluye materias, en
todo caso se refiere a ellas para mencionarlas de manera significati-
va. Por ejemplo, lo hace cuando habla en el articulo 82.°2 de las con-
diciones de trabajo y de productividad, o al denominado «descuelgue
salarial», asi como a la regulacién del procedimiento a seguir cuando
este ultimo no fuere reconocido en el convenio y se produjeran las
circunstancias que podrian justificar la diferenciacion salarial, no
en las demds condiciones, referida al &mbito de la empresa.

Asimismo, un convenio que sucede a otro puede disponer sobre
los derechos reconocidos en el primero. Para qué seguir. Es absolu-
tamente evidente que la Ley espafiola es extremadamente generosa
en orden a hacer posible un desarrollo mucho més amplio del prin-
cipio de autonomia colectiva del que podriamos deducir del estudio
del Derecho Comparado.

La alusi6n del articulo 85.° del Estatuto a las materias de indole
econdmica, laboral, sindical y, en general, a cuantas otras afecten a
las condiciones de empleo, y todo ello con el solo limite del respeto
a las leyes, debiera permitir un «juego» muy amplio por las Organi-
zaciones representativas de intereses que en el ambito de cada con-
venio colectivo podrian aprovechar para que el convenio mismo
fuera «de verdad» el cauce al que nos referiamos al principio de
nuestra intervencién. Porque la Ley no sélo se ocupa de las materias
sustantivas, sino que en el ya citado articulo 85.° alude al «dmbito de
relaciones de los trabajadores y de sus Organizaciones representati-
vas con los empresarios y las Asociaciones empresariales, incluidos
procedimientos para resolver las discrepancias surgidas en los perio-
dos de consulta previstos en los articulos 40.°, 41.°,46.° y 51.° de esta
Ley».

Para analizar el grado de aprovechamiento por parte de los dis-
tintos agentes sociales del convenio colectivo, en orden a regular las
instituciones juridicas basicas que conforman el marco laboral,
hemos, 16gicamente, de recurrir a las encuestas y estudios llevados a
cabo a nivel nacional y en los 4mbitos autonémicos.
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La Empresa que presido dirigid, por encargo de la Confederacién
Madrilefia, dos estudios en los que analizamos en distintos periodos
los convenios vigentes en la Comunidad Auténoma de Madrid, a fin
de conocer con exactitud los comunes denominadores de los mismos,
y establecer si se podrian extraer del andlisis de todos los convenios
en vigor, reflexiones o conclusiones que pudieran ser utiles, a fin de
mejorar el contenido de esos mismos convenios colectivos, y todo
ello al servicio de la mayor eficacia de tales instrumentos en benefi-
cio de la empresa y de los trabajadores afectados.

El mismo estudio fue llevado a cabo por encargo del Consejo
Andaluz de Relaciones Laborales, y en este tltimo caso con una
muestra mucho mds amplia, ya que Andalucia suma una quinta parte
del total nacional, negocidndose en las ocho provincias casi 600
convenios colectivos, por lo que el balance de tal estudio de ningtin
modo podia calificarse como insatisfactorio en orden a conocer lo
que habitualmente denominamos «el estado de la cuestién».

No puedo detenerme en el andlisis de cada una de las conclusio-
nes de los estudios antes citados, porque ello resultaria material-
mente imposible por razones de tiempo. No obstante, y a modo de
resumen, si debo sefialar que en ambos casos la conclusién dnica nos
llevaba a determinar que la negociacién colectiva madrilefia y anda-
luza se hallaba encastillada en valores extremadamente anticuados,
proliferando, por ejemplo, los flecos salariales extraproductivos, la
jornada semanal en una cuantia que resultaba del 50% de los conve-
nios colectivos, siendo escasos los convenios en los que se habia
afrontado el cambio de regulacién que supone sustituir categorias
profesionales por grupos, o modificar la estructura salarial para eli-
minar rigideces e incrementar los factores componentes del deno-
minado «salario flexible» en detrimento del salario fijo.

Sin embargo, la dltima encuesta que se halla a nuestra disposi-
cién es la realizada por la CEOE acerca de la negociacion colectiva
de 1997. Por lo tanto, se constituye en el ultimo dato a nuestro
alcance y, por ello, del que podemos deducir los valores estadisticos
capaces de responder al titulo de la ponencia y de permitirnos esta-
blecer un diagndstico y, sobre todo, efectuar una previsién en rela-
cién con el futuro mismo de la negociacion colectiva espafiola.

La muestra de convenios utilizada por la encuesta de CEOE es
suficientemente representativa, al recoger datos y opiniones de las
Organizaciones sectoriales y territoriales miembros de la Confede-
racién, por lo que el universo planteado en la encuesta no sélo se
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refiere a todos los dmbitos de la negociacion colectiva, sino que
ademds computa practicamente la totalidad de los convenios de
caracter sectorial.

No podemos detenernos en el andlisis del contenido de los con-
venios colectivos a tenor de dicha muestra, ya que vamos a referirnos
s6lo a las cuestiones relacionadas con el empleo. Pues bien, a este
respecto, la conclusidn evidente de la encuesta es que no es fre-
cuente que se produzcan en los convenios colectivos cldusulas o
disposiciones en materia de empleo. No hemos de olvidar que los
convenios reiteran con mucha frecuencia disposiciones legales, y
todo ello ha podido suceder durante 1997 por varias razones. En
efecto, la CEOE habia planteado en su tradicional circular informa-
tiva y de recomendaciones a sus Organizaciones, la necesidad de
que, partiendo del habitual contenido minimo de la Ley, no se intro-
dujeran en los convenios colectivos mayores rigideces o, en todo
caso, que los compromisos que pudieran establecerse no estuvieran
revestidos de la «prima de inmortalidad» que supone la ultraactivi-
dad, es decir, la prérroga de su contenido sine die, hasta que el con-
venio suscrito en su dia y caducado ya, o en trance de vigencia,
fuera sustituido por otro.

Ademés, la CEOE, como es 16gico y natural, encarece a sus
representadas la necesidad de no incrementar costos salariales y no
salariales, en un momento de cambio en el que los mercados «casti-
gardn» sin piedad a quien no sea capaz de extremar las medidas
conducentes a defender la competitividad de la propia empresa.

No obstante, a pesar de que la Ley agota en buena parte las
materias relacionadas con la contratacién y el empleo, dejando esca-
sas lagunas a la libre disposicién de las partes, los convenios colec-
tivos aluden a tales materias, con frecuencia sin modificar un 4pice el
contenido legal, e innovédndolo en pequeiia medida. Por ejemplo,
las disposiciones sobre ingreso al trabajo no son muy habituales a
nivel sectorial, salvo en los convenios de caricter nacional, ya que
estos ultimos se ocupan de tal cuestién en un porcentaje que supera
el 43%. En los convenios de comunidad auténoma, tales cldusulas
son reproducidas en el 12% de los casos, y en los de caracter pro-
vincial en el 7%. Sube el porcentaje en los convenios de empresa, ya
que llega al 25%.

El contenido de dichas cldusulas responde a la necesidad de pre-
ver los sistemas de seleccién de personal y resolver al mismo tiempo,
pero en casos muy aislados, el especial problema que se deriva de los
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supuestos en los que los convenios establecen la prioridad para
cubrir vacantes de trabajadores fijos de aquéllos que antes hubieran
disfrutado de alguna relacién contractual con las empresas de carac-
ter temporal o eventual.

En materia de pruebas de ingreso, los ejemplos a analizar son, sin
duda, escasos, a pesar de que la pretension sindical es firme al res-
pecto, se plantea, uno y otro afio, en el transcurso de las campaiias de
negociacién colectiva, y choca con la voluntad empresarial de reser-
var tal materia al &mbito del poder de direccién.

Por el contrario, vienen incrementdndose ligeramente durante
los tltimos afios los denominados «pactos de contratacién», sobre
todo en los convenios de empresa, 4mbito en el que aparecen regu-
lados en el 19% de los convenios. En el futuro, estamos convencidos
de que tales compromisos serdn mucho mads frecuentes de lo que lo
han sido hasta ahora. Es inevitable que los representantes de los tra-
bajadores pretendan participar en la oferta de empleo, aunque ello
fuere a costa de asumir sacrificios en materia salarial o de condicio-
nes de trabajo. Si sumdramos a los convenios colectivos 1os pactos
relacionados con la contratacién que se producen en los procesos de
negociacién de expedientes de regulacion de empleo, o de cambio de
condiciones de trabajo, el porcentaje al que antes nos hemos referido
seria mucho mas elevado.

Es, por ejemplo, muy frecuente que, cuando los representantes de
los trabajadores han de asumir una determinada reduccién de planti-
lla por razones econdmicas, tecnolégicas o de produccién, suelen
plantear y obtener alguna garantia de empleo para los afios venideros,
de modo que no se enfrenten periédicamente con situaciones seme-
jantes. Es obvio que estos compromisos tienen un valor relativo;
pero las empresas los suscriben, tratan de cumplirlos y, cuando ello
no es posible, las razones suelen ser de tal peso que justifican el que-
brantamiento del compromiso y propician una inmediata negocia-
cién, ya que en materia de relaciones industriales la realidad es
siempre la que se impone. El dato de las supuestas garantias de
mantenimiento de plantilla que es tipico y propio de los convenios de
empresa no es muy elevado: el 8%.

Otra cuestién que suscita el interés de los representantes sindi-
cales estd relacionada con la cobertura de vacantes, 0 no amortiza-
cién de plantilla. Creemos que esta practica cayé en desuso hace
muchos afios, pero es previsible que, en el futuro, pueda rebrotar al
socaire de la actual bonanza que afecta al empleo en nuestro pais. En
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todo caso, la obligacién de no amortizar constituye para los empre-
sarios un pié forzado que tratan de evitar, en la medida de lo posible.

Durante el dltimo afio han sido, por el contrario, muy frecuentes
los convenios en los que los negociadores han aceptado la transfe-
rencia de disponibilidad planteada por la Ley, como consecuencia de
la Reforma de 1994 en relacién con la modificacién de la duracién
de los contratos de caricter temporal, eventual y otros. La encuesta
de la CEQE, tantas veces citada, eleva en los convenios nacionales el
porcentaje de compromisos adquiridos en esta materia al 45%. Por el
contrario, en convenios de 4mbito inferior, autonémicos y provin-
ciales, la cifra es mucho menor: 6% y 26%, respectivamente.

De otra parte, en los convenios nacionales, el contrato eventual
ha sido notablemente ampliado en su duracién, y se ocupan de ello el
69% de los convenios colectivos. A niveles inferiores, provincial y de
comunidad auténoma, el porcentaje baja al 42%. Es preciso sefialar
que en algunos supuestos las tareas establecidas definen una causa-
lidad menos que relativa. Sin embargo, otras modalidades contrac-
tuales ocupan escaso espacio en la negociacion colectiva; por ejem-
plo, el tiempo parcial figura tratado en el 29% de los convenios
nacionales, y en el 11% de los provinciales, y los denominados fijos
discontinuos son objeto de tratamiento en los convenios territoriales
o de sector, donde esta modalidad tiene razén de ser, por lo que no
debe extrafiarnos que el porcentaje sea de escasa cuantia: el 6%.

El contrato de obra o servicio determinado puede ser redefinido
en los convenios colectivos en funcién de las actividades consustan-
ciales con la actividad de la empresa o el sector, y lo hacen asi el
32% de los convenios nacionales y el 14% de los provinciales. A
nivel de empresa sélo se ocupan de esta cuestion el 11% de los con-
venios. Es preciso sefialar que no en todos los casos la fijacién de las
tareas o trabajos con sustantividad propia, resulta facil para los nego-
ciadores, por lo que es previsible que ello introduzca motivos de con-
troversia judicial.

El contrato de aprendizaje, de acuerdo con la encuesta de la
CEOE, es objeto de tratamiento en un importante niimero de conve-
nios: el 51% de los convenios de &mbito nacional y autonémico, y el
45% de los provinciales. Por el contrario, la cifra en los contratos de
empresa es insignificante: el 8%. La intencidn sindical al respecto es
obvia: rebajar la edad de los aprendices y, sobre todo, excluir su
utilizacién para funciones o tareas laborales en las que, a juicio de
ellos, no es necesaria formacidn alguna por su facil dominio, carac-
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ter repetitivo, etc. Asimismo, los convenios se han preocupado de
especificar el salario de aprendiz.

Otras modalidades contractuales, o son remitidas a la Ley, o los
negociadores de convenios colectivos han entendido que, por su
escaso uso, no merecian consideracién alguna.

Los sindicatos, durante los ultimos afios, han tratado de utilizar la
negociacion colectiva para conformar un marco més tuitivo en rela-
cién con la contratacién. Con alguna frecuencia, coinciden la explo-
tacién de las previsiones del articulo 15.°1 del Estatuto como, por
ejemplo, la fijaciéon de indemnizaciones superiores a las minimas
legales por extincién de contratos temporales. Ello ha sido consig-
nado, de acuerdo con nuestra encuesta, en el 14% de los convenios
de caricter nacional.

Sorprende la reiteracién con la que la materia de jubilacién es
objeto de tratamiento en los convenios colectivos, y especificamen-
te el establecimiento de la obligatoriedad de tal suceso a partir de
determinada edad. Ello conlleva el abono de algunas pagas o indem-
nizaciones que compensen, en el tenor de los trabajadores, la antici-
pacion de la misma, y todo ello relacionado, como es evidente, con la
promocién del empleo, porque en algin caso el compromiso tiene
como contraparte la contratacién de nuevos trabajadores. Probable-
mente, el convenio nacional mds significativo a este respecto es el de
grandes almacenes. En el ambito nacional, la encuesta refleja que el
35% de los convenios dedica algin espacio a la jubilacion. La cifra
es inferior en los convenios de comunidades auténomas y provin-
ciales: 18 y 16%, respectivamente. Es perfectamente 16gico que, a
nivel de empresa, ésta sea una estipulaciéon mas frecuente, por lo que
el porcentaje se eleva al 22%.

Anuncié al inicio de mi intervencién que no iba a desbordar el
titulo de la ponencia encomendada a esta mesa redonda, por lo que
s6lo me resta afiadir una prediccidn, a la que ya me referi hace algu-
nos minutos: es 16gico y natural que las materias relacionadas con el
empleo y la contratacién ocupen mucho més espacio en el futuro en
la negociacién colectiva, y no s6lo porque la Ley transfiera como
disponibles tales cuestiones a los convenios, sino porque la desin-
centivacion salarial que supone una inflacién inferior a dos digitos,
obliga a dotar de contenido a los convenios colectivos, al margen de
la pugna que signifiquen los salarios, lo que paraddjicamente puede
contribuir a enriquecerlos. Ello no obsta para que resulte dificil, sin
contrapartidas salariales, producir grandes cambios.
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Sin duda, modificar el contenido retrégrado de muchos conve-
nios colectivos exige el convencimiento y la voluntad firme de sus
negociadores de que ello es conveniente a los intereses de la empre-
sa y de los trabajadores que la integran.



INTERVENCION DE D. FERNANDO PUIG-SAMPER
MULERO (CC.00.)

Una vez mds la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos nos brinda la oportunidad de exponer los criterios de
CC.0O0 en materias relacionadas con la negociacién colectiva, en las
que ya son las undécimas Jornadas, en este aflo, sobre cuestiones tan
importantes como el empleo y la contratacidn. Vaya por tanto, y en
primer lugar, nuestro agradecimiento a todas las personas que desde
su trabajo y colaboracidon en la Comision hacen posible este tipo de
encuentros.

Bien saben ustedes que en estos momentos tanto CC.0OO como
UGT estamos impulsando un proceso de negociacién y de movili-
zacién de nuestros delegados y delegadas alrededor de un lema: Por
el empleo y la solidaridad. Tantas veces se habran escuchado estas
dos palabras en nuestros discursos sindicales que mucha gente pen-
sard que no pasa nuestra expresion de una mera repeticion tépica sin
mas intencién. Pues bien, espero que se equivoquen.

Sabemos que el mundo del trabajo estd cambiando y sabemos
que lo seguird haciendo con gran intensidad en los préximos afios.
Hasta el extremo de que ni el tipo de empleo, ni el volumen de
empleo, ni la propia difinicién del Derecho del Trabajo, ni el papel
de la negociacién colectiva son hoy como hace veinte afios, cuando
inicidbamos los pasos para una transicién también en lo laboral.

Ya no estamos ante una actividad econdmica que sélo salta las
fronteras para establecer relaciones comerciales. Los avances tecno-
16gicos, de las comunicaciones, de las posibilidades de intercambio,
provocan una desconfiguracién del aparato productivo en distritos
industriales difusos, cambios en los flujos del capital financiero, etc.
Dicho de otra forma, el mundo se ha hecho mas pequefio y con ello
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se ha dispersado por todo €l un conjunto de actividad econdémica que
antes se concentraba en grandes niicleos industriales.

Los cambios referidos a la actividad econémica conducen, a su
vez, a la aparicién de nuevas formas de trabajo (teletrabajo...), nue-
vas relaciones de trabajo, nuevas profesiones, exigencia y oferta de
mayor cualificacion, etc. En definitiva, una mayor diversidad de
relaciones laborales que no pueden ser tratadas como un todo tnico
y que requieren actuaciones especificas.

Cambios que en ocasiones se ven acompaiiados de fenémenos de
discriminacion segin el papel que cada trabajador juega: no es igual
ser fijo en una empresa que ser temporal, como no lo es estar en una
gran empresa que en una PYME, a lo que podriamos afiadir la eco-
nomia sumergida y su ley de la jungla o la persistencia del desempleo
como un fenémeno social mas alla de la propia relacién laboral, si
consideramos el empleo como un elemento fundamental de verte-
bracién de la sociedad y clave para conseguir un mayor grado de
cohesion social y econdmica.

Por eso no deja de ser contradictorio que los progresos tecnolé-
gicos que permiten liberar a las personas de pesadas cargas en el tra-
bajo o de una mayor comunicacién entre ellas, contribuyendo asi
ademads a una mayor formacion, intercambio de ideas, y posibilida-
des de libertad, convivan con un incremento de las desigualdades.
Progreso tecnolégico que se ve acompaiiado de una verdadera ofen-
siva econdmica, politica y casi cultural, contra los sistemas de soli-
daridad y cohesién social, econdmica y territorial. Ofensiva que per-
mite un empleo desprotegido.

Y a ello habré que afiadir que la desvertebracion de la negocia-
cién colectiva junto a fendmenos de desregulacion de las relaciones
laborales pueden acentuar esa desproteccién de los trabajadores y las
trabajadoras.

Conscientes de los cambios que se estdn produciendo en las rela-
ciones laborales (y que a veces he resumido en siete D capitales: dis-
persion, diversidad, desregulacion, discriminacién, desempleo, des-
proteccidn y desvertebracion) lo somos al mismo tiempo de que
enfrentamos retos que sélo encontrardn una adecuada solucién con
un activo papel de la negociacién colectiva. No habrd respuestas
unicas para situaciones cada vez mas diversas. Por eso estamos con-
vencidos de que o fortalecemos la negociacién colectiva o serd la
negociacién (o la imposicion) individual la que ganara el terreno
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perdido. O conseguimos que los convenios colectivos sean eficaces
dando respuesta a los cambios que se estan produciendo en las mane-
ras de producir en las empresas, o dejaran de ser referencia en la
determinacion de las condiciones de trabajo. Y dejaremos las orga-
nizaciones sindicales de ser interlocutores vélidos en la negocia-
cién.

Por eso, hace un afio firmamos un Acuerdo Interconfederal
(AINC) que, a mi entender, es estratégico. De su desarrollo depende
el que las organizaciones sindicales tengamos el dia de mafiana més
o menos capacidad de intervencion, de representacion, de negocia-
cién en las empresas.

Ni era ni es un capricho que nos hayamos propuesto la confor-
macién de un nuevo sistema de negociacién colectiva, respetando el
principio de autonomia de las partes, con el objetivo de racionalizar
la estructura de la negociacién colectiva y establecer una adecuada
articulacion entre los distintos 4mbitos de negociacion. Estructura y
articulacién que condicionan los propios contenidos de los conve-
nios, de forma que con el AINC pretendemos enriquecer y ampliar
éstos a través de una mejor articulacién y vertebracion.

El reto para nosotros estard en ver como conseguimos que la
diversidad y la flexibilidad no se vean traducidas en desregulacién
sino en una cada vez mayor participacion en la determinacién de las
condiciones de trabajo, y creemos que el AINC puede contribuir a
conseguirlo.

Para todo ello es importante que sean los propios negociadores de
los convenios colectivos quienes guien los cambios; que haya crite-
rios y decisiones sectoriales que amplien y enriquezcan las materias
a incluir en los convenios; que haya participacion y capacidad de
intervencion en las empresas para negociar aspectos cruciales de la
organizacion del trabajo, niicleo duro en la actualidad de las relacio-
nes laborales, asi como para la concrecién de las decisiones secto-
riales; y que se refuerce la capacidad de resolver los conflictos a tra-
vés de sistemas de mediacion entre las partes. A todo esto quiere dar
respuesta el Acuerdo Interconfederal.

Estamos, por tanto, ante un Acuerdo que cuestiona niicleos de
poder. Del poder empresarial y del poder sindical, asi como del
equilibrio entre ambos. Por eso no es de extrafiar que transcurrido un
afio, los cambios sean todavia escasos. Pero, a pesar de todo, las
cosas se mueven.
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La Federacién Minerometaldrgica ha firmado el primer acuerdo
directamente relacionado con el AINC, referido a la estructura de la
negociacién colectiva para la industria del metal. Se estidn gestio-
nando nuevos convenios colectivos estatales en otros sectores. Y se
estdn racionalizando algunos dmbitos funcionales en otros. En esta
linea tenemos que insistir.

Las organizaciones sindicales nos estamos empeiiando ahora en
continuar con una linea de trabajo que nos permita no sélo desarro-
llar los Acuerdos Interconfederales firmados el pasado afio sino
poder avanzar algo maés.

Si tuviera que resumir nuestros objetivos creo que una buena
referencia puede ser el acto que el préximo dia 16 de junio vamos a
celebrar con un amplio nimero de delegados y delegadas sindicales,
tanto de CC.OO como de la UGT. En él queremos incidir en cinco
cuestiones: estabilidad del empleo, tiempo de trabajo, tiempo parcial,
proteccién al desempleo y fiscalidad.

Respecto al primero, la estabilididad del empleo, es cierto que
tras un afio de aplicacién de los Acuerdos Interconfederales algo
hemos conseguido. Casi un millén de contratos indefinidos en un afio
supone que mdés de seiscientas mil personas lo han conseguido gra-
cias a la firma del Acuerdo Interconfederal, lo que debe ser motivo
de satisfaccién para todos nosotros. Pero atin queda mucho por hacer.

La temporalidad sigue estancada en el 33,4%, s6lo dos décimas
por debajo de hace un afio. M4s all4 de la interpretacién estadistica,
lo cierto es que se producen fendmenos contrapuestos en el sector
privado que en el piblico: mientras que en el primero la temporali-
dad ha bajado un 1,1 puntos porcentuales, en el segundo se ha incre-
mentado en un 1,6 puntos porcentuales. Habra que seguir insistiendo,
por tanto, en la necesidad de que el Gobierno y el conjunto de las
Administraciones Publicas se impregnen también de la filosofia de
un Acuerdo por la estabilidad al que con tanto entusiasmo saludaron.

Pero no es esto lo esencial. Tendremos que fijar nuestra atencién
no sélo en lo que podemos hacer con el Gobierno (en materia de
incentivos al empleo estable, la limitacién del encadenamiento de
contratos temporales o las cotizaciones por desempleo de los mis-
mos), sino en aquello que nos obliga a intervenir desde la negocia-
cién colectiva para avanzar en la estabilidad del empleo.

Fomentar la utilizacién de la contratacion estable, causalizar la
contratacién temporal y fomentar la utilizacién de los contratos for-
mativos son algunas de las cosas que tenemos que hacer.
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En concreto, la extensién de clausulas sobre conversién de los
contratos temporales en indefinidos debe ser una preocupacién de
todos los negociadores, tanto sindicales como empresariales.

En segundo lugar, queremos abordar la reduccién y la reordena-
cién del tiempo de trabajo, con el objetivo de las 35 horas semanales
para crear empleo. Mds all4 de las mejoras que puede suponer para
quienes ya trabajan la disminucién de su jornada, al reducir su expo-
sicion a los riesgos laborales, ampliar su tiempo de ocio y permitir un
nuevo reparto de las responsabilidades familiares, nuestro objetivo
fundamental es la creacién de empleo.

Merece la pena hacer el esfuerzo en esta direccién en el Estado
miembro de la Unién Europea con mayor tasa de desempleo y de
temporalidad, aun a riesgo de equivocarnos. Lo peor en esta situa-
cién es no hacer nada, instalarse en la resignacién porque todas las
propuestas son complejas.

Para ello es necesario abrir de inmediato un proceso de negocia-
cién con la patronal con plazos y objetivos claros y que nos permita
abordar el tiempo de trabajo en su integridad (jornada, horas extra,
tiempo parcial, permisos y jubilaciones). Una negociacién que per-
mita utilizar los méargenes de los convenios colectivos para transfor-
mar las reducciones del tiempo de trabajo en empleo.

Debemos exigir, ademads, al Gobierno que actie en la linea de
nuestras propuestas, promoviendo medidas normativas e incentiva-
doras. La reduccién de la jornada debe ser considerada como una
politica de empleo, tal y como se ha visto desde el Libro Blanco de
Delors, y asumida por el Gobierno y las diferentes Administraciones
Publicas.

En tercer lugar, ampliar la cobertura de la proteccién por desem-
pleo, a través de una negociacién inmediata con el Gobierno, ponien-
do fin a la profunda injusticia que supone que s6lo la mitad de las per-
sonas desempleadas tengan algtin tipo de proteccion econdmica. Una
situacién que golpea especialmente a los parados de larga duracién y
con mayor énfasis a los que tienen cargas familiares. Desde 1993 se ha
producido una reduccién dréstica del porcentaje de personas desem-
pleadas que tienen algin tipo de proteccién econdmica, situacién
dificilmente explicable en un contexto de crecimiento de la riqueza
que deja fuera de su reparto a los colectivos mas desprotegidos.

En cuarto lugar, mejorar la regulacién del trabajo a tiempo par-
cial y de los fijos-discontinuos, definiendo su jornada maxima y
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corrigiendo la actual normativa, de forma que se conviertan en una
opcidén y no en una imposicion, al tiempo que se asegura la igualdad
de trato y de oportunidades. Esto tdltimo requiere, ademas, mejorar la
proteccion social de estos contratos a través de tablas de equivalencia
que permitan tratar con equidad a quien trabaja a tiempo parcial
respecto a quien lo hace a jornada completa.

Por 1ltimo, una politica fiscal progresiva y equitativa —frente a
la contrarreforma y propuestas regresivas del Gobierno en materia
fiscal que rompen la equidad en el reparto impositivo y pueden
poner en peligro la proteccién social— con medidas que permitan
una redistribucién de la riqueza generada para eliminar desigualdades
sociales y territoriales, asi como promover una mejor inversion
orientada a la generacién de empleo.

Estas propuestas para la negociacién podran abrirse camino si
entre todos empujamos en la misma direccién. Por ello es importan-
te promover una extensa campafia de asambleas y reuniones que
permitan la difusién del mensaje sindical por el empleo y la solida-
ridad.

Una campaiia que tiene su inicio el 16 de junio en Madrid, con
una Asamblea de delegados y delegadas de todo el Estado, y que
debe servir para poner en marcha la convocatoria de asambleas y
reuniones en todos los sectores y empresas que enlace los objetivos
confederales con las situaciones y reivindicaciones especificas.

Una campaiia que debe tener como objetivos centrales luchar
por la estabilidad del empleo y la reduccién del tiempo de trabajo
para la creacién de mas empleo, concretando nuestras propuestas en
cada sector y en cada empresa. Una campafia que, ademads, nos per-
mitird extender nuestra posicién sobre la proteccidn social, la politi-
ca fiscal y la politica presupuestaria como elementos esenciales para
la solidaridad.

Una campaiia que debe servir para movilizar a los trabajadores
reforzando nuestras negociaciones con las organizaciones patronales
en el desarrollo de los Acuerdos Interconfederales, incluido el com-
promiso de negociar sobre la reduccién del tiempo de trabajo, y con
la adopcion de nuevos compromisos sobre salud laboral e igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres, y avances concretos en
los convenios colectivos.

Y que nos debe permitir también reforzar nuestras posiciones
en las negociaciones a desarrollar con el Gobierno que reorienten su
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politica econémica hacia la prioridad del empleo, con mas inversio-
nes, su implicacién en la reordenacién y reduccién del tiempo de tra-
bajo, y el mantenimiento y defensa de los servicios publicos. En
concreto, abrir paso en la negociacién a nuestras propuestas para
ampliar la cobertura del desempleo, mejorar el tiempo parcial y
revisar los incentivos existentes para la contratacion, asi como fina-
lizar cuestiones pendientes como horas extras, E.T.T., extension de
convenios, penalizacién de la contratacién temporal, etc.

Gracias por la atencién que han prestado a mis palabras.






INTERVENCION DE ANTONIO FERRER SAIS (UGT)

En primer lugar, quiero agradecer a esta Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos, personalmente a su Presidente, la
oportunidad que tengo de trasladar una posicion sindical a estas Jor-
nadas de Negociacién Colectiva que se celebran aproximadamente a
la mitad del ejercicio negociador. Resulta 16gico que la composicién
de estas Jornadas, y en particular de esta mesa, sea un reflejo de la
representacion que desarrolla las tareas en esta Comision: el mundo
empresarial, institucional y sindical.

Hablar de la negociacién colectiva como factor vinculado al
empleo es un hecho que se ha venido manifestando en los distintos
momentos histéricos, ayer, hoy y también lo hard en el futuro.

La influencia neoliberal propugné la erradicacion de los valores
que marcaban la negociacién colectiva, simplificando las relaciones
laborales en el camino que conduce a la individualizacion.

Unido a ello, observamos cémo la negociacién colectiva venia
recogiendo contenidos insuficientes, tanto en términos cuantitativos
como cualitativos, y ello en clara contradiccién con los retos que se
exigen ante los nuevos cambios productivos, econémicos, organiza-
tivos y de empleo que se estdn empezando a demandar para dar res-
puesta a realidades cercanas que empiezan a ser ya patentes en nues-
tra sociedad global.

Ademds, a nivel nacional viene a significar que no quedan otras
posibilidades a las que se recurrié en el pasado, medidas vdlidas
para salir de la crisis, como puede ser la devaluacién.

De este modo, por un lado, ya no es suficiente dirigirnos a la
negociacion colectiva en el dmbito nacional, autonémico, comarcal o
local y, por otro, las necesidades de adecuacion a la Unién Europea
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por la implantacién de la moneda tnica, fundamentalmente, van a
favorecer que el sistema de relaciones laborales pase a jugar un
papel de competitividad cada vez més relevante. Paralelamente, se
prevén otros ingredientes de innovacién en la comercializacion,
marketing, y la incorporacién futura de otros paises caracterizados
por contar con unos avances sociales més discretos que pueden traer
modificaciones posteriores.

En este punto conviene recordar que estas preocupaciones son
compartidas, no ya por el resto de organizaciones sindicales que
conforman la Confederacion Europea de Sindicatos (CES), sino
también por la Unién Europea de Empresarios (UNICE) y la Confe-
deracién Europea de Empresas Publicas (CEP), aunque cada dia
haya menos empresas publicas en Europa, pero continta existiendo
una Confederacién de Empresarios.

Y en este sentido, cabe citar las experiencias que ya figuran en el
marco europeo en forma de Directivas: permisos parentales y traba-
Jjo a tiempo parcial. Actualmente, se encuentra centrada la negocia-
cién en los contratos de duracién determinada.

Con el 4nimo de buscar soluciones a la atonia de la negociacién
colectiva, en Espaifia hicimos un esfuerzo por buscar un nuevo
marco, con instrumentos maés ttiles. El resultado fue favorable al fir-
mar en abril del 97 los Acuerdos que constituyen los elementos
idéneos para potenciar una estructura nueva de la contratacion
colectiva.

El objeto principal era incrementar la estabilidad en el empleo,
reduciendo los elevados indices de precariedad y rotacién de algunos
colectivos. Ademas, se pretende modificar, junto con el contenido, el
propio continente, potenciando la negociacién colectiva de rama
estatal de actividad y el enriquecimiento de las clausulas. Constitui-
ria la eleccién de un nuevo modelo «multiforme», pues no centraliza
ni descentraliza, porque distribuye las materias segiin el ambito
donde se van a aplicar. Este equilibrio colaborara en luchar contra el
empobrecimiento de la negociacién colectiva de épocas pasadas, e-
intenta resolver veinte afios de estructura de negociacion colectiva
que, salvo muy interesantes excepciones, no ha resuelto satisfacto-
riamente la situacion anterior.

En nuestro mercado interior, 1a negociacién colectiva debe contar
con unos mecanismos suficientes de adaptacién ante los retos que
empiezan a aparecer en las empresas. Desde el punto de vista empre-
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sarial, la competitividad y la flexibilidad, compatible con la necesi-
dad de seguridad que demandan los trabajadores.

Otra eleccidn, esta vez en el Acuerdo de Estabilidad, era recupe-
rar la contratacién indefinida como modalidad ordinaria, pues la
situacion era muy otra. Ello ha representado que en la evaluacion de
los primeros avances del Acuerdo Interconfederal sobre la Estabili-
dad en el Empleo, atin se registra una alta tasa de temporalidad y de
rotacién de la mano de obra, sobre todo en el sector publico, donde
ha aumentado.

Al respecto, resaltar que para la existencia de un millén de con-
tratos indefinidos se ha necesitado la realizacién de 10 millones de
contratos temporales. Aunque lo que tiene mas valor es que en el afio
97 en pleno periodo de crecimiento, la proporcién de empleo fijo ha
sido del 71%, cuando no alcanzé el 30% en el intervalo 87 a 91.

El camino se ha iniciado, la contratacién temporal sigue siendo
excesiva y de ahf las tareas a desarrollar por los negociadores en los
cuatro afios de vigencia del Acuerdo Interconfederal, en concreto, en
la evolucién de la contratacion temporal, porque conseguir acuerdos
debe llevar aparejada una correcta regulacion de la contratacién
temporal.

Esta serie de atribuciones amplias que fortalecen la capacidad de
los negociadores se consigue con la reforma pactada del 97, frente a
la reforma del 94, que no estableci6 limites veraces y razonables a la
contratacion temporal y asi podemos encontrar ejemplos de verda-
dera desproporcién como puede ser la utilizacién del articulo 15.1.b)
en los llamados convenios jacobeos, por localizarse en Galicia.

Paralelamente, se increment6 en el acuerdo del afo pasado la
inclusion de procedimientos de informacién y consulta para el segui-
miento y establecimiento de criterios ante el despido considerando
que la preocupacién no es sélo por los distintos componentes que se
puedan dar a la entrada, sino también en la extincién laboral.

Lo que la negociacién colectiva necesita, desde una posicion
propositiva, son elementos claros que la saquen del inmovilismo, por
la adaptacién en las empresas de las condiciones de trabajo reguladas
en los &mbitos superiores junto con las garantias de empleo también
dignas.

Ello implica atribuciones de la negociacion colectiva en materia
de formacion continua de los trabajadores. Ademas, sin olvidar otros
elementos que activan la inclusién de contenidos de flexibilidad en
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las empresas ligadas a otros derechos de los trabajadores, como con
la seguridad en términos de estabilidad y de prevencién de riesgos
para la salud en el puesto de trabajo.

La negociacién colectiva no sélo debe ocuparse de la contrata-
cién, sino de las politicas de empleo, en su conjunto. Tiene que
nutrirse de elementos que unan la politica salarial a crecimiento
neto del empleo en el sector o empresas de que se trate. Pues, a
pesar de que se ha querido culpabilizar a los salarios, han tenido un
comportamiento moderado, tomando la referencia de la necesidad de
incrementar los puestos de trabajo.

Para comprobarlo, podemos acotar lo sucedido en los ultimos
afios, desde el 90, y se observa que mientras la productividad por
personal ocupada crece un 11,7%, el empleo se reduce en un 0,7% y
los salarios negociados en convenio suponen 5,6 puntos de incre-
mento una vez despreciado el incremento de los precios. De modo
que se constata un excedente de beneficios empresariales despro-
porcionado.

La politica de moderacién salarial practicada por los sindicatos en
los ultimos afios, que podemos definir en una década, no se ha visto
correspondida por un significativo aumento de la inversién genera-
dora de empleo. Es mds, se ha utilizado como elemento eminente-
mente competitivo y se ha recomendado su restriccién como excusa
para crear mds empleo por su repercusion en el déficit publico.

Esta realidad nos lleva a contemplar la negociacién colectiva,
necesariamente, como elemento de redistribucion de la riqueza en
etapas de crecimiento econémico por salarios o por empleo.

Pero, por otro lado, el crecimiento econémico, aunque sea nece-
sario, no es en absoluto suficiente para la creacién de empleo, y las
cifras asf lo demuestran. Se ha venido afirmando que el control de la
inflacién era el elemento principal para combatir el paro, y hoy en
dia se puede atajar el control de los grandes indicadores econémicos
pero el paro no se reduce.

Las nuevas formas de produccién que necesitan menores niveles
de esfuerzo y recursos para producir cantidades crecientes de pro-
ducto han dado como resultado avances en la productividad de tra-
bajo mucho més rdpidos que las necesidades de empleo que genera
el crecimiento econdmico. Son necesarias pues nuevas estrategias
para poder atender las necesidades de empleo en base a una mejor
distribucién del trabajo.
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Por ello, se hace necesario un reparto del empleo por medio de la
reduccién de la jornada que desde 1983, afio en que se alcanza legal-
mente la cifra de las 40 horas semanales actualmente vigentes, ha
permanecido bdsicamente estancada, reduciéndose menos de un 2%
en los ultimos 13 afios. Durante toda la época de los 90 prictica-
mente no se produce ninguna reduccién de la jornada, mientras
variables macroeconémicas como el PIB y la productividad experi-
mentan durante estos afios fuertes incrementos.

Consecuentemente, puesto que la productividad no ha generado
empleo suficiente y si se han mejorado las ganancias y beneficios
empresariales, la negociacion colectiva puede influir de manera deci-
siva vinculando dos aspectos clave:

a) establecer la reduccién y reorganizacion de la jornada, aunque
sin dejar a un lado los derechos de los trabajadores pues, hoy en dia,
donde se lleva a cabo la participacién de los trabajadores es en la
aplicacién para que no se convierta en una nueva individualizacion
de las relaciones laborales;

b) la visién integrada de la jornada en el conjunto de la vida
laboral posibilitando la adaptacién de las circunstancias personales,
familiares, formativas y de distinta indole a la actividad laboral.

Esta pareja de factores combinados para aumentar la creacion de
empleo nos conduce a otra propuesta incuestionable: en Espaiia se ha
producido siempre la reduccidn de la jornada por regulacion legal o
por Acuerdo Estatal. As{ pues, con la aplicacién del Gobierno y la
determinacién de alcanzar una ley por consenso del Parlamento, la
reduccién de la jornada puede alcanzar la intensidad necesaria para
lograr una reduccién general en todas las empresas de tiempo de tra-
bajo, para que tenga un efecto positivo sobre el empleo.

Por todo ello, se hace necesario establecer una actuacion en tres
ambitos diferentes:

-— confederalmente por medio de la negociacion entre sindicatos
mads representativos y asociaciones patronales nacionales.

— negociacién colectiva y acuerdos que adapten en sus corres-
pondientes convenios una reduccién de la jornada de trabajo por la
reorganizacién del trabajo;

— normativo, por medio de una Ley de ordenacion, reduccion y
reorganizacién del tiempo de trabajo. Esta legislacion moderna debe
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combinar aspectos reguladores, incentivadores y generalizadores
ademés del control y el seguimiento de sus resultados.

Merced a esta vision integrada del tiempo de trabajo, las pro-
puestas pasan por:

— Reduccioén de la jornada semanal a 35 horas.
— Limitacién al minimo de las horas extraordinarias.

— Regulacién del tiempo parcial para desarrollar el empleo
voluntario y con derechos a tiempo parcial.

— Anticipacién de la edad de jubilacién con la utilizacién de
una nueva contratacion de relevo.

— Atencién a las mejoras de capacidad de formacién, necesi-
dades familiares, personales, etc.

En suma, la reduccién del tiempo de trabajo es una cuestién que
trasciende el campo de las relaciones laborales, por tanto, a la ini-
ciativa sindical y de las empresas debe unirse la voluntad y capacidad
de compromisos de las fuerzas politicas y de los poderes publicos,
implicdndose como verdaderos motores de una transformacién en la
organizacion y duracién del trabajo capaz de incidir positivamente en
la creacion de empleo.
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I. COMPOSICION DE LA CCNCC
Y NORMAS REGULADORAS






ORDEN de 10 de septiembre de 1996 por la que se nombra a
don Juan Garcia Blasco Presidente de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos.

En uso de las atribuciones que me confiere el articulo 4.° del Real
Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre,

Vengo en nombrar a don Juan Garcia Blasco Presidente de la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.

Madrid, 10 de septiembre de 1996.

ARENAS BOCANEGRA

ORDEN de 3 de marzo de 1997 (BOE de 14 de marzo de 1997)
por la que se nombran los miembros de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos.

El Estatuto de los Trabajadores cred, en su disposicién final
octava, una Comisién Consultiva Nacional, con la funcién de aseso-
rar e informar a las partes de las negociaciones colectivas de trabajo
en orden al planteamiento y determinacion de los 4ambitos funciona-
les de los convenios. En la referida norma se encomendaba al Minis-
terio de Trabajo que dictara las disposiciones oportunas para su
constitucién y funcionamiento. Aun cuando el Estatuto de los Tra-
bajadores autoriz6 al Ministerio de Trabajo para dictar las normas
reglamentarias oportunas, se estimé conveniente, tanto por la razén
de la materia como por la indole y trascendencia de su contenido,
que adoptara la forma de Real Decreto.

Asf pues, el Real Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre, por el
que se regula la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colec-
tivos, determina tales extremos, disponiendo en su art. 4.° su com-
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posicion, asi como la forma de llevarse a cabo el nombramiento de
sus miembros. Vocales y suplentes.

Habiendo resultado ya designado el Presidente, por Orden de
10 de septiembre de 1996, procede designar al resto de los miembros
integrantes de la citada Comision.

Asi, vistas las propuestas formuladas por las correspondientes
organizaciones empresariales y sindicales mds representativas, y en
uso de las facultades convenidas por el articulo 4.° del Real Decreto
2976/1983, he tenido a bien nombrar como Vocales y Vocales
suplentes de la Comisién Consultiva de Convenios Colectivos a los
siguientes:

Representantes de la Administracion

Titular: Dofia Soledad Cérdova Garrido, Directora General de
Trabajo. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

Suplente: Don Francisco Gonzdlez de Lena Alvarez. Subdirector
General de Relaciones Laborales. Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales.

Titular: Don Julio Sanchez Fierro. Secretario General Técnico.
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

Suplente: Dofia Raquel Pena Trigo. Sub. Gral. de Estudios e
Informes Socioeconémicos. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

Titular: Don Javier Minondo Sanz. Director General de la Ins-
peccién de Trabajo y Seguridad Social. Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales.

Suplente: Dofna Carmen Briones Gonzélez. Direcciéon General.
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social. Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales.

Titular: Dona Nélida Jiménez Molina. Vocal-Asesora de la Direc-
cion General de Politica Econdmica y Defensa de la Competencia.
Ministerio de Economia y Hacienda.

Suplente: Dofia Carmen Balsa Pascual. Direccion General de
Politica Econémica y Defensa de la Competencia. Ministerio de
Economia y Hacienda.
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Titular: Don Ignacio Matia Prim. Subdirector General de Orde-
nacién Normativa. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.
Suplente: Dona Cristina Barroso Francia. Direccién General de
Trabajo. Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

Titular: Dona Maria Teresa Girdldez Nuiiez. Subdirectora Gene-
ral de Estadisticas Sociales y Laborales. Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales.

Suplente: Doiia Olga Merino Ballesteros. Subdireccion General
de Estadisticas Sociales y Laborales. Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales.

Representantes de las organizaciones sindicales

Titulares:

Don Eugenio Cariglio Roman. Secretario de Accién Sindical de
la Federacion Estatal de Alimentacién y Tabaco. UGT.

Don José Luis Cebrian Gutiérrez. Secretario de Accién Sindical
de la Federacion Estatal de Industrias Afines. UGT.
Suplentes:

Doiia Elena Gutiérrez Quintana. Gabinete Técnico Confederal
de UGT.

Dofia Susana Bravo Santamaria. Gabinete Técnico Confederal
de UGT.
Titulares:

Don Mariano Diaz Mateos. Adjunto al Secretario de Accién Sin-
dical de CC.OO.

Don Angel Martin Aguado. Gabinete Juridico Confederal de
CC.00.
Suplentes:

Don Fernando Puig-Samper Mulero. Secretario de Accién Sin-
dical Confederal de CC.OO.

Don Miguel Sanchez Diaz. Adjunto al Secretario de Accién Sin-
dical de CC.0OO.
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Titular:

Don José Miguel Unanue Letamendi. Responsable Confederal de
Negociacién Colectiva. ELA-STV.

Suplente:

Don Enrique Femadndez Matxuka. Delegado de ELA-STV.

Titular:

Don Luis Burgos Diaz. Secretario Institucional de CIG.

Suplente:

Don Alfonso Tellado Sande. Responsable de Negociacién Colec-
tiva CIG (1).

Representantes de las organizaciones empresariales

Titulares:
Don Luis Fabidn Marquez Sanchez. Presidente de «Analistas de
Relaciones Industriales. Sociedad Anénima». CEOE.

Don Francisco Avendaifio Martinez. Adjunto al Director de Rela-
ciones Laborales de CEOE (1).

Don Fernando de Palacios Caro. Asesor de la Asociacién Espa-
fiola de Banca Privada. CEOE.

Don Pablo Gémez Albo. Director de Relaciones Laborales.
CEIM-CEOE.

Don José Luis Moreno-Manzanaro y Rodriguez de Tembleque.
Asesor de FEIE-CEOE.
Suplentes:

Don Fernando Moreno Pifiero. Director de Relaciones Laborales
CEOE.

Don Adolfo Garcia Iban. Secretario General de FEIE-CEOE.

(1) Sustituciones producidas segiin Orden de 21 de julio de 1998 (BOE de S de
agosto).



Composicion de la Comision 207

Don José Luis Vicente Blazquez. Director de Relaciones Labo-
rales de Confemetal. CEOE.

Don Conrado Lépez Gémez. Asesor de la Federacién Espaiiola
de Industrias de la Alimentacién y Bebidas. FIAB.

Don José Luis Pastor Rodriguez-Ponga. Secretario general de la
Confederacion Nacional de la Construccién. CNC-CEOE.

Titular:

Don Roberto Sudrez Garcia. Secretario general de la Federacién
Leonesa de Empresarios. CEPYME.

Suplente:

Don Tomés Castillo Puerta. Asesor de la Confederacion Espafio-
la de la Pequefia y Mediana Empresa. CEPYME.

Lo que comunico a V. I. para su conocimiento y efectos oportu-
nos.

Madrid, 3 de marzo de 1997.

ARENAS BOCANEGRA

Real Decreto 9 noviembre 1983, n.° 2976/83 (M.° Trabajo y
Seguridad Social). CONVENIOS COLECTIVOS DE TRABA-
JO. Regula la Comision Consultiva Nacional.

Articulo 1. 1. La comisién consultiva nacional a que se
refiere la disposicién final octava de la Ley 8/1980, de 10 de marzo
(R. 607), se denominara «Comisién Consultiva Nacional de Conve-
nios Colectivos» y tendra por funcién al asesoramiento y consulta en
orden al planteamiento y determinacién del &mbito funcional de los
convenios de acuerdo con lo establecido en el presente Real Decreto
y en sus disposiciones de desarrollo.

2. La Comisién, adscrita orgdnicamente al Instituto de Media-
cion, Arbitraje y Conciliacién, ejercerd sus competencias con inde-
pendencia y autonomia funcional plenas.

Art. 2.° 1. La Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, en el ejercicio de su funcién consultiva, evacuard con-
sultas mediante dictimenes e informes no vinculantes sobre el ambi-
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to funcional de los convenios colectivos, cuando le sean solicitados
de conformidad con lo establecido en el presente Real Decreto y sus
disposiciones de desarrollo.

Las consultas se referiran a las siguientes y conexas materias:

a) Planteamiento adecuado del ambito funcional de un conve-
nio colectivo que se pretenda negociar.

b) La posibilidad de un acuerdo de adhesién a un convenio
colectivo en vigor.

c) La interpretacién de un convenio vigente en orden a deter-
minar su dmbito funcional de aplicacidn.

2. La Comision, en el ejercicio de su funcién de asesoramiento,
elaborard y mantendra al dia un catalogo de actividades que pueda
servir de indicador para la determinacién de los &mbitos funcionales
de la negociacidn colectiva.

3. La Comisioén serd preceptivamente consultada en el supues-
to de extension de un convenio colectivo regulado en el art. 92 de la
Ley 8/1980, de 10 de marzo (citada), y en el Real Decreto 572/1982,
de 5 de marzo (R. 703).

4. Los informes y dictimenes de la Comision se entenderdn
siempre sin perjuicio de las atribuciones que corresponden a la juris-
diccién competente y a la autoridad laboral en los términos estable-
cidos por las Leyes.

Art. 3.° Estardn legitimados para solicitar la actuacion de la
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos:

1. Las Organizaciones Sindicales y Asociaciones Empresariales
mas representativas.

2. Cualquier Organo o Entidad sindical o empresarial que, en
virtud de su representatividad, acredite un interés legitimo en la
consulta que formule.

3. Cualquier autoridad laboral o jurisdiccional que tenga com-
petencia en asuntos relacionados, directa o indirectamente, con la
aplicacion o interpretacidn de un convenio colectivo.

Art. 4.° 1. La Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos estard integrada por los siguientes miembros:

a) El Presidente, designado por el Ministro de Trabajo y Segu-
ridad Social, previa consulta con las Asociaciones Empresariales y
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Sindicales mas representativas, entre profesionales de reconocido
prestigio en el campo de las relaciones laborales.

b) Seis representantes por la Administracién del Estado, desig-
nados por el Ministro de Trabajo y Seguridad Social.

c) Seis representantes por las Organizaciones Sindicales mas
representativas, nombrados por el Ministro de Trabajo y Seguridad
Social a propuesta vinculante de éstas.

d) Seis representantes por las Asociaciones Empresariales mas
representativas, nombrados por el Ministro de Trabajo y Seguridad
Social, a propuesta vinculante de éstas.

2. Por cada una de las representaciones a que se refieren los
apartados b), c) y d) del ndmero 1 de este articulo, a su propuesta y
de entre sus miembros, el Ministro de Trabajo y Seguridad Social
nombrard un Vicepresidente.

3. Por el desempefio de sus funciones, el Presidente y los
miembros representantes de las Asociaciones sindicales y Empresa-
riales, tendran derecho a la percepcion de las compensaciones eco-
némicas que se establezcan.

4. Como Secretario de la Comisién actuard un funcionario ads-
crito al Instituto de Mediacién Arbitraje y Conciliacion.

Disposicién adicional

El Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacién incluird en su
presupuesto las dotaciones necesarias para el funcionamiento de la
Comision.

Disposiciones finales

1.2 1. Se autoriza al Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
a dictar las disposiciones que sean precisas para el desarrollo de
este Real Decreto.

2. El Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, a propuesta
de la Comisidn, aprobara su Reglamento de funcionamiento.

2.2 1. El presente Real Decreto entrard en vigor al dia siguien-
te de su publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».
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2. La constitucién de la Comisién Consultiva Nacional de Con-
venios Colectivos debera formalizarse en el plazo de sesenta dias
naturales desde la entrada en vigor de este Real Decreto, y en este
plazo, a través de la Direccién General del Instituto de Mediacion,
Arbitraje y Conciliacién, se adoptarén los acuerdos, tramites y dili-
gencias que resulten precisos a tal objeto.

Orden 28 mayo 1984 (M.° Trabajo y Seguridad Social). CON-
VENIOS COLECTIVOS DE TRABAJO. Reglamento de fun-
cionamiento de la Comision Consultiva Nacional.

Articulo 1. De la Autonomia funcional de la Comisién Con-
sultiva Nacional de Convenios Colectivos.

1. La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colecti-
vos, regulada por Real Decreto 2976/1983, de 9 noviembre
(R. 2650), tendra por funcidn el asesoramiento y consulta en orden al
planteamiento y determinacion del &mbito funcional de los Conve-
nios Colectivos, de acuerdo con lo establecido en dicho Real Decre-
to y en sus disposiciones de desarrollo.

2. La Comision ejercerd sus competencias con independencia y
autonomia funcional plenas.

3. Los acuerdos de la Comision no tendran caracter vincu-
lante.

4. De conformidad con el Real Decreto 2976/1983, de 9
noviembre, la Comision esta adscrita orgdnicamente al Instituto de
Mediacion, Arbitraje y Conciliacidn.

Art. 2.° De la competencia de la Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos.

1. En ejercicio de sus funciones de asesoramiento, la Comisién
es competente para elaborar y mantener actualizado al dia un cata-
logo de actividades.

2. En el ejercicio de sus funciones consultivas, la Comisién
es competente para evacuar consultas, mediante dictimenes e infor-
mes:

a) Sobre el dmbito funcional de aplicacién de los Convenios
Colectivos.
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b) Sobre extensién de Convenios Colectivos cuando sea pre-
ceptivamente consultada, de conformidad con el articulo 2.3 del
Real Decreto n.° 2976/1983, de 9 noviembre (citado).

3. La Comisién podrd elaborar estudios y encuestas, efectuar
propuestas acerca de la estructura de la negociacion colectiva, asi
como ejercer cualquier otra funcién que le sea atribuida, como com-
petencia, por disposiciones legales.

Art. 3.° Del dictamen sobre extension de un Convenio Colec-
tivo.

1. Cuando el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social haya de
resolver sobre la posible extension de las disposiciones de un Con-
venio Colectivo en vigor a otras Empresas y trabajadores, de con-
formidad con lo dispuesto en el articulo 92.2 del Estatuto de los
Trabajadores (R. 1980, 607), y en consonancia con lo dispuesto en el
articulo 8 del Real Decreto 572/1982, de 5 de marzo (R. 703), remi-
tird el informe de la Comisién Paritaria o de las Organizaciones o
Asociaciones requeridas, y en cualquier caso transcurridos los plazos
a que se refiere el articulo 7 del mismo, a la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos para que emita el preceptivo dic-
tamen.

2. La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colecti-
vos, antes de emitir su dictamen, podrd ampliar, cuando asf lo estime
oportuno la documentacién recibida mediante la peticién de informes
0 encuestas complementarias o reuniones precisas con los represen-
tantes afectados.

3. El dictamen debera incluir una determinacidon sobre las
siguientes materias:

a) Campo de aplicacién de la posible extension, con indicacion
precisa de las Empresas y trabajadores afectados.

b) La Duracién temporal de la extension y, en su consecuencia,
fechas de entrada en vigor y terminacién de la misma.

c) Los posibles supuestos de modificacion o desaparicién de la
extension por el cambio de las circunstancias que hubieran motivado
la extension del Convenio.

4. En los casos de vacante, enfermedad, ausencia u otra causa
de imposibilidad, el Presidente sera sustituido por el Vicepresidente
en representacion por la Administracion del Estado.
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Art. 4. Del Presidente de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. El Presidente de la Comisién Consultiva Nacional de Con-
venios Colectivos serd designado por el Ministro de Trabajo y Segu-
ridad Social, previa consulta con las Asociaciones Empresariales y
Sindicales mas representativas, entre profesionales de reconocido
prestigio en el campo de las relaciones laborales.

2. Corresponde al Presidente de la Comision:

a) Ostentar la representacion de la Comisién Consultiva de
Convenios Colectivos.

b) Acordar la convocatoria de las sesiones ordinarias y extra-
ordinarias y la fijacién del orden del dia, teniendo en cuenta, en su
caso, las peticiones de los demas miembros formuladas con la sufi-
ciente antelacion.

¢) Presidir las sesiones y moderar el desarrollo de los debates.
d) Ejercer su derecho al voto.
y e) Visar las actas y certificaciones de los acuerdos de la Comi-
sion.
f) Asegurar el cumplimiento de las Leyes y la regularidad de

las deliberaciones.

g) Ejercer cuantas funciones sean intrinsecas a su condicién de
Presidente de la Comisidn.

Art. 5.° De los Vicepresidentes de la Comisién Consultiva de
Convenios Colectivos.

1. Corresponde a los Vicepresidentes de la Comision:

a) Asistir con el Presidente a las sesiones, constituyendo con-
juntamente con éste y el Secretario la Mesa de la Comisidn.

b) Ejercer su derecho al voto.

¢) Cuantas otras funciones se deriven de su condicién de Vice-
presidentes.

2. Enlos casos de vacante, enfermedad, ausencia u otra causa
de imposibilidad, los Vicepresidentes de cada representacién podrin
ser sustituidos por alguno de los miembros titulares o suplentes de su
misma representacion, debiendo comunicarse previamente dicha cir-
cunstancia a la Presidencia.
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Art. 6.° De los Vocales de la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos.

1. Cada una de las representaciones a que se refieren los apar-
tados b), ¢) y d) del nimero uno, articulo 4.°, del Real Decreto
2976/1983, de 9 de noviembre (reiterado), podran proponer al Minis-
tro de Trabajo y Seguridad Social el nombramiento de Vocales
suplentes en un nimero igual al de sus miembros titulares.

2. Corresponde a los Vocales de la Comision:

a) Conocer previamente el orden del dia de las reuniones y la
informacién precisa sobre los temas que se incluyen en el mismo.

b) Ejercer su derecho al voto, pudiendo hacer constar en acta la
abstencion o la reserva de voto y los motivos que lo justifiquen, asi
como su voto particular en dictimenes que se aprueben por acuerdo
mayoritario de la Comision.

c) Participar en los debates de las sesiones.
d) Formular ruegos y preguntas.

e) Elderecho a la informacién precisa para cumplir las funcio-
nes asignadas.

f) Cuantas otras funciones sean intrinsecas a su condicidn.

3. Los Vocales de la Comisién no podran atribuirse las funcio-
nes o la representacion reconocidas a la Comision, salvo que expre-
samente se les haya otorgado, previo acuerdo vadlidamente adoptado
y para cada caso concreto por la propia Comision.

Art. 7. Del Secretario de la Comision Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos.

1. De entre los funcionarios adscritos al IMAC y a propuesta
del Presidente, la Comision designard un Secretario y un suplente del
mismo.

2. Corresponde al Secretario de la Comision:
a) Asistir a las reuniones con voz, pero sin voto.

b) Efectuar la convocatoria de las sesiones de la Comision de
orden de su Presidente, asi como las citaciones a los miembros de la
misma.

¢) Ser el destinatario tnico de los actos de comunicacion de los
Vocales con la Comision y, por tanto, a él debera dirigirse toda suer-
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te de notificaciones, peticiones de datos, rectificaciones o cualquiera
otra clase de escritos de los que deba tener conocimiento la Comi-
sién.

d) Preparar el despacho de los asuntos que ha de conocer la
Comisién y redactar las actas de las sesiones.

e) Expedir certificaciones de las consultas, dictimenes y acuer-
dos aprobados por la Comision.

f) Coordinar los servicios administrativos que el IMAC ponga
al servicio de la Comision.

g) Elaborar el proyecto de Memoria anual de actividades para
su aprobacién por la Comisién.

h) Cualesquiera otras funciones que se deriven de su condicién
de Secretario.

Art. 8. Pérdida de la condicién de miembro.

Los miembros componentes de la Comisién perderan su condi-
cién de tales por alguna de las siguientes causas:

a) Por la decision del Ministro de Trabajo y Seguridad Social a
propuesta vinculante, en su caso, de la Organizacién u Organizacio-
nes que represente.

b) Por cualquier otra causa que impida el ejercicio de la funcién
de miembro.

Art. 9. De la preparacién y despacho de los asuntos de la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.

1. Lasolicitud de actuacién de la Comision se efectuard siem-
pre por escrito y se ajustard a las disposiciones de esta Orden y a la
Ley de Procedimiento Administrativo (R. 1958, 1258, 1469, 1504;
R. 1959, 585 y N. Dicc. 24708).

2. El Secretario de la Comisién daré traslado de la solicitud a
las Organizaciones o Entidades sindicales y empresariales directa-
mente afectadas por el asunto, a efectos de que puedan aportar las
informaciones que estimen convenientes.

3. El Presidente de la Comisién puede acordar que los solici-
tantes completen el expediente con cuantos antecedentes susceptibles
de ser aportados por ellos estimé necesario, asi como solicitar de
otras personas u Organismos que tuvieran notoria competencia téc-
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nica en las cuestiones relacionadas con el asunto sometido a consul-
ta o dictamen, que emitan informe.

La adopcién de esta diligencia suspendera el plazo a que se refie-
re el art. 11.4.

4. El Secretario de la Comisién preparard el despacho de los
asuntos que haya de conocer la Comisién.

5. Parala tramitacién y formalizacion de los asuntos, la Comi-
sién dispondra de los medios personales que le sean adscritos por el
IMAC.

6. La Comisién podra acordar que se amplie la informacién, el
encargo de dictdimenes o la designacién en su seno, de la Subcomi-
sién para el examen del asunto.

Art. 10. De las reuniones de la Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos.

1. Las reuniones de la Comisién Consultiva pueden ser ordi-
narias o extraordinarias.

2. La Comisidn se reunira con caracter ordinario al menos tri-
mestralmente, efectudndose la convocatoria siempre por escrito y por
los medios mds idéneos para garantizar la recepcién con la debida
antelacién que serd de cinco dias habiles como minimo. La convo-
catoria deberd comunicar el dia, hora y lugar de la reunién, tanto en
primera como en segunda convocatoria, asi como el orden del dia, e
ird acompafiada de la documentacién precisa para el estudio previo
de los asuntos incluidos en la misma.

3. La Comisién se reunira con caricter extraordinario cuando
por la urgencia de los temas a tratar asi lo decida el Presidente, a
iniciativa propia o a propuesta de seis 0 mas Vocales de la Comi-
sion.

La convocatoria deberd comunicar el dia, hora y lugar de la reu-
nién en primera y segunda convocatoria, asi como el orden del dia,
que serd cerrado, e ird acompafiado de la documentacién precisa
para el estudio previo de los asuntos incluidos en la misma; se efec-
tuard siempre por escrito y por los medios mas idéneos para garan-
tizar la recepcion con la debida antelacién que serd de tres dias habi-
les como minimo, salvo en los casos de urgencia, que sera apreciada
con posterioridad por la Comisién.
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Art. 11. De los acuerdos de la Comision Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos.

1. Para la validez de las deliberaciones y acuerdos de la Comi-
sién se requiere la presencia del Presidente o de quien le sustituya, la
de la mitad, al menos, de sus miembros y la del Secretario o quien le
sustituya.

2. Los acuerdos se adoptardn por mayoria absoluta de los asis-
tentes, salvo en el supuesto del dictamen a que se refiere el articulo
3.° en que serd necesaria la mayoria absoluta de los miembros de la
Comisidn para la adopcidn del acuerdo.

3. Los miembros que discrepen del dictamen o informe que se
apruebe por acuerdo mayoritario podran formular voto particular
por escrito en el término de veinticuatro horas, que como tal se
incorporard al texto del dictamen.

4. Los informes o dictdmenes de la Comision deberdn ser emi-
tidos en el plazo de quince dias hébiles a partir de la fecha de entra-
da de la solicitud sin perjuicio de lo previsto en el articulo 9.2.

5. Quienes acrediten tener interés legitimo o directo podrdn
dirigirse a la Comisién para que por el Secretario de la misma sea
expedida certificacion de los dictdmenes, informes o propuestas ela-
boradas por la misma y que pudieran afectar a la Entidad o Empresa
que represente. La Secretaria, antes de expedir cualquier certifica-
cion, verificard la identidad del solicitante y la representacién que
manifiesta ostentar.

Art. 12. De las actas de las reuniones de la Comisién Consul-
tiva Nacional de Convenios Colectivos.

1. De cada sesion que celebre la Comision se levantara acta por
el Secretario, que contendrd necesariamente la indicacién de los
asistentes, el orden de las intervenciones en cada punto y su conte-
nido, asi como las circunstancias de lugar y tiempo en que se ha cele-
brado, los puntos principales de las deliberaciones, asi como la forma
y el resultado de las votaciones y el contenido de los acuerdos adop-
tados.

2. Los miembros de la Comisidn podran solicitar que figure en
acta el voto contrario al acuerdo adoptado, o su abstencién y los
motivos que lo justifiquen. Asimismo, cualquier miembro tiene dere-
cho a solicitar la transcripcion integra de su intervencion o propues-
ta, siempre que aporte en el acto el texto escrito que corresponda fiel-
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mente con su intervencion, haciéndose constar asi en el acta y unién-
dose copia autenticada del escrito a la misma.

3. Las actas se aprobardn en la misma o en la siguiente sesion,
pudiendo, ello obstante, el Secretario emitir certificaciones sobre
los acuerdos especificos que haya adoptado la Comisién y sin per-
juicio de la ulterior aprobacion del acta.

Disposiciones finales

1.*  Las normas contenidas en el capitulo II del titulo I de la Ley
de Procedimiento Administrativo (citada) tendran cardcter supletorio
de las contenidas en la presente Orden.

2.*  La presente Orden entrard en vigor el dia siguiente de su
publicacién en el «Boletin Oficial del Estado».
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1. INTRODUCCION

Por décimo afio consecutivo la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos elabora Informe sobre el desarrollo de la
Negociacion Colectiva en el aflo precedente, para el que en esta
décima edicion se toman como referencia los Convenios Colectivos
que teniendo el inicio de sus efectos econémicos durante el aflo
1997, han sido registrados hasta el dia 31 de mayo de 1998, mante-
niendo con ello el criterio adoptado en diciembre de 1993 por el
Pleno de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios, a fin de
utilizar la misma fecha de cierre de registro de convenios que la
Subdireccién General de Estadisticas Sociales y Laborales del Minis-
terio de Trabajo y Asuntos Sociales emplea para elaborar las esta-
disticas sobre negociacion colectiva que se publican en el Anuario de
Estadisticas Laborales y en la publicacién monografica sobre Con-
venios Colectivos, base fundamental de los datos examinados en
este Informe.

Este informe sobre «La Negociacion Colectiva en el afio 1997»
presenta alguna modificacion estructural respecto a los precedentes,
en cuanto viene a dividirse en ocho epigrafes de los que los dos pri-
meros haran referencia, a modo de introduccion, a las circunstancias
concurrentes que habran de incidir en el desarroilo del proceso nego-
ciador; los epigrafes tercero, cuarto y quinto se refieren a la estruc-
tura y contenidos de la negociacion colectiva, sexto y séptimo expo-
nen la situacion del proceso sustitutorio de las Ordenanzas Laborales
derogadas, en el que resulta relevante la Negociacion Colectiva
desarrollada para su consecucion y, finalmente, un epigrafe octavo
analizara las perspectivas de futuro y las conclusiones que del estudio
de los epigrafes precedentes puedan deducirse.

La reforma laboral de 1994, propicié que la negociacion colecti-
va pasara a ser el instrumento regulador de una serie de materias que
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hasta entonces fueron de exclusiva regulacién legal, como son aque-
llas cuestiones relacionadas con la contratacidn, la jornada de traba-
jo, la estructura salarial, sistema de clasificacién profesional y flexi-
bilizacién de la relacién laboral, entre otras. Pero tal funcién nor-
mativa no vino en principio acompaiiada de una paralela
racionalizacion de la estructura negocial y de la modernizacion de
sus contenidos por los interlocutores sociales; deficiencia que viene
a subsanar el Acuerdo Interconfederal de Negociacién Colectiva,
establecido en abril de 1997, con el que se pretende corregir la exce-
siva atomizacion de la anterior estructura negocial al tiempo que se
viene a propiciar la constitucién de unidades de negociacién maés
acordes con la actual estructura de la actividad productiva, asi como
su mayor cobertura.

La escalonada derogacién de Ordenanzas y Reglamentaciones,
con expresos acuerdos de prérrogas y el proceso negociador sustitu-
torio en algunos destacados sectores daba lugar a que pudieran pro-
ducirse vacios de cobertura normativa en aquellas actividades que
venian a quedar sin una u otra regulacién. El Acuerdo Interconfede-
ral de Cobertura de Vacios, también de abril de 1997, limita su ambi-
to funcional a las cuatro cuestiones que se estimaron de ineludible
regulacion: estructura profesional, promocién de los trabajadores,
estructura salarial y régimen disciplinario. Aun cuando este Acuerdo
no entra en vigor hasta el dia uno de enero de 1998, por expresa dis-
posicién del n.° 2 de su articulo 4.°, ha tenido incidencia en la nego-
ciacién colectiva del afio 1997, pues precisamente tal pactada vaca-
tio venia establecida como expreso plazo conferido a las unidades
negociadoras para que pudieran establecer su propio Convenio sus-
titutorio, que en todo caso habra de resultar mas adecuado para su
especifica regulacion que quedar sometidas al &mbito de aplicacién
del Acuerdo Interconfederal. Habiendo quedado derogadas todas las
Ordenanzas subsistentes, de manera inaplazable con efectos 31 de
diciembre de 1995, la negociacion ha proseguido previos acuerdos
sobre la continuidad de aplicacion de la anterior normativa, por con-
siguiente ya con la naturaleza juridica de acuerdo colectivo y no de
norma estatal. Por tal razén, durante el afio 1997 continda la nego-
ciacién sustitutoria, de la que se informa en el epigrafe correspon-
diente.

Esta funciéon normativa exclusiva que viene consolidando la
Negociacién Colectiva pasa durante el afio 1997 y mediante el esta-
blecimiento de los Acuerdos Interconfederales de Negociacion
Colectiva y Cobertura de Vacios, por procurar una adecuada articu-
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lacién de la estructura negocial y un estimulo a las unidades inferio-
res para alcanzar la mayor cobertura, si bien los efectos de tales
Acuerdos son de proyeccién posterior.

Con ello, la funcioén normativa convencional viene a ser plena a
partir de 1997.

2. LA NEGOCIACION COLECTIVA EN 1997
Y SU DESARROLLO

2.1. El escenario de la negociaciéon

El articulo 83 del Estatuto de los Trabajadores (ET) dispone que
los Convenios Colectivos tendran el ambito de aplicacion que las
partes acuerden.

El Art. 85.3 b) del ET determina la existencia de cuatro ambitos,
de inclusion preceptiva en los Convenios Colectivos: &mbito perso-
nal, funcional, territorial y temporal. En su virtud, la Negociacién
Colectiva en Espaia se ha venido estructurando en esos cuatro &mbi-
tos tradicionalmente diferenciados. Cada uno de ellos determina
agrupaciones diferenciadas de los Convenios Colectivos.

El 4mbito temporal serd, en todo caso, disponible por las partes
negociadoras; no asi los dmbitos personal, funcional y territorial,
cuya disponibilidad estard, en todo caso, en funcién de la extensién
de la legitimacioén de las partes negociadoras, que determinara la
existencia de diversos grupos de convenios:

— En cuanto al dmbito personal, convenio general o convenio
«franja», segutn afecte a todo el personal de una empresa o a grupo
definido de trabajadores.

— En cuanto al 4mbito funcional, no esta aun desarrollado el
«mapa de negociacién», en el cual habran de definirse las grandes
unidades funcionales en que se apoye y cimiente la estructura de la
Negociacién Colectiva, una vez terminado el proceso de derogacién
y sustitucion de las Ordenanzas y Reglamentaciones Nacionales, y en
sustitucion de los grandes sectores o ramas de actividad en los que se
encuadraban las unidades de negociacién segitin aquellas.

En este contexto, el «mapa» de la estructura funcional puede
articularse partiendo de la cldsica gran division de la actividad eco-
némica: Sector primario, Sector secundario y Sector terciario, segin
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se realicen actividades extractivas, transformadores o de servicios.
Sigue siendo habitual en la practica estadistica la agrupacién en
cuatro sectores. —Sector Agrario, Industria, Construccion y Servi-
cios—; en dieciséis secciones de actividad y en cuarenta y cuatro
ramas de actividad (relacionados en el Epigrafe III, al estudiar la
estructura).

Nota: La distribucién empleada habra de contemplarse en para-
lelismo con la adoptada por el Instituto Nacional de Estadistica en su
Clasificacion Nacional de Actividades —CNAE— que divide las
Actividades Productivas en /7 secciones nominadas con las letras de
la A ala Q, con subsecciones en las letras C y D (en la C, Seccién de
Industrias Extractivas, La Subsecciones CA 'y CB y en la D, Seccién
de Industria Manufacturera, las Subsecciones DA a DN). Divisiones,
que incluye las actividades agrupadas en dos digitos; Grupos que
desglosa las actividades a tres digitos; Clase, con extension a cuatro
digitos y Subclase, que analiza la mayor especializacién a cinco
digitos.

Dentro de la clasificacion de 4mbito funcional, en toda la infor-
macion estadistica y doctrinal se vienen distinguiendo los Convenios
de Sector y los Convenios de Empresa, aun cuando dentro de una
misma empresa pueden coexistir convenios de sector diferente, por
ser aplicables a personal de distinta actividad, una vez desaparecido
el anterior principio de «unidad de empresa». Por ello, para evitar la
informacion equivoca que en ocasiones puede resultar de tal termi-
nologia ambivalente, esta CCNCC ha utilizado la denominacion de
«ambito organizativo» para distinguir dentro de €l los convenios
que son de aplicacién a una sola organizacion empresarial de los
aplicables a un colectivo de empresarios, con independencia del
contenido funcional representativo de la actividad.

— En cuanto al 4mbito territorial, ya es tradicional la existencia
de convenios de ambito estatal, interautonémico, autonémico, pro-
vincial y local.

La informacién estadistica del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales comprende un apartado de clasificaciéon de Convenios
Colectivos segtin su ambito institucional, distinguiendo los Conve-
nios de Empresa Privada, de los de Empresa Publica, subdividiendo
estos ultimos en Empresas de la Administracion del Estado y de la
Seguridad Social y los de Empresas de la Administracién Autoné-
mica y Local.
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Con esta amplitud estructural y por consiguiente con la multipli-
cidad de peculiaridades que concurren en tan variado esquema, la
negociacién colectiva en el afio 1997 se desarrolla dentro de un
marco socioecondmico orientado por los siguientes indicadores mas
caracteristicos:

— Crecimiento econémico, estimado para 1996 en el 2,3% y
previsto para 1997 del 3% segun los Presupuestos Generales, previ-
sion corregida a la baja por el Banco de Espafia, que la sitia en el
2,8%, y por el Fondo Monetario Internacional que sitda el PIB en el
2,9%. En contexto internacional el Fondo Monetario Internacional
prevé un crecimiento mundial para 1997 del 4,1%, limitado en los
paises industrializados al 2,5%.

— Atonfa del consumo privado, por una negociacion colectiva
poco dindmica, con lenta evolucién de las masas salariales, preocu-
pante situacién de empleo, marcado por el paro, la precariedad y la
rotacién; incertidumbre en el capitulo de inversiones.

— Crecimiento del empleo, previsto para finales de 1996 en el
1,4% esperandose para 1997 un crecimiento del 2%.

— Tendencia a la baja de la inflacién, habiéndose cumplido las
previsiones iniciales del 3,5% de diciembre. Para acceder a la tercera
fase de la UEM, la inflacidn espafiola debera situarse en diciembre de
1997 en el 2,6% para poder cumplir con el criterio de convergencia.

— Recuperacién del poder adquisitivo con los salarios de 1996,
pese a su moderada evolucién, del 3,9% de incremento medio, al ser
superiores a la inflacién e inferiores al incremento de productividad,
lo que, de otra parte, colabora a la reduccion de la inflacion. El
incremento de los costes laborales unitarios en los paises de la UE se
estima del 1,4% de promedio.

— Lento proceso de disminucién de los tipos de interés por
parte del Banco de Espafia, que llegan a situarse en el 6,25%.

— Reduccién del déficit de las Administraciones Publicas hasta
el 4,4% en 1996, estando previsto del 3% para 1997.

— EI proceso de acceso a la moneda unica de la UEM, con la
consiguiente previsién de esfuerzos econémicos y sociales equili-
brados habrd de ponderarse a la hora de fijar objetivos.

Otras cuestiones que deben tenerse en cuenta en cuanto al esce-
nario inicial de la Negociacién Colectiva 1997 son las derivadas de la
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referida reforma laboral de 1994, y el establecimiento, también en
1996 pero aun en trdmites de implantacién y desarrollo en 1997, del
Acuerdo de Solucién Extrajudicial de Conflictos (ASEC) y la cons-
titucién del SIMA.

2.2. Los objetivos de las partes

En su documento unitario presentado el 29 de enero de 1997
por UGT y CC.OO, que viene a fijar los objetivos para la negocia-
cién colectiva 1997, quedan fijadas, como orientaciones generales,
las siguientes:

— Creacién de nuevos ambitos estatales de negociacién, que
permitan la articulacién y vertebracion entre los convenios de dmbi-
to inferior y superior. Cobertura de vacios mediante la creacién de
convenios colectivos, preferentemente estatales, o por acuerdo de
materias concretas en su defecto.

— Regulacién en los convenios de 4mbito estatal de las materias
reservadas al mismo y determinacién de las de posible negociacién
en los de dmbito inferior.

— Apertura de negociaciones de convenios de empresa a nivel
europeo.

— Inclusién en los dmbitos funcionales de convenios ya exis-
tentes de sectores o subsectores de similares caracteristicas que no
tengan convenio de aplicacién por no tener posibilidades de nego-
ciacion.

— Inclusién de todos los colectivos en el &mbito del convenio,
evitando la tendencia a situar fuera de él a determinados colecti-
vos, la implantacién de convenios franja y la individualizacién de las
condiciones de trabajo.

— Garantizar condiciones basicas de igualdad a través de los
convenios sectoriales, situando los convenios y acuerdos de empresa
en el terreno de adaptacién y mejora de lo pactado en el sector, en
funcién de las caracteristicas de cada realidad empresarial.

— Potenciar y desarrollar las competencias de las Comisiones
Paritarias en sus funciones de interpretacion, seguimiento y control
del convenio colectivo, dotdndolas de facultades de mediacién y
arbitraje en conexién con los organismos extrajudiciales de solu-
cién de conflictos.
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De otra parte, las organizaciones empresariales CEOE y CEPY-
ME, en su Circular para la negociacién colectiva para 1997, en tér-
minos generales y vista la fluidez que caracterizé al didlogo social en
1996, tanto en el ambito de la negociacién colectiva como en las
Mesas de Dialogo Social, con una notable reduccion de las cifras de
conflictividad laboral, estiman que seria necesario continuar en el
mismo sentido durante 1997, configurando los Convenios Colectivos
como un instrumento mediante el cual se mejore la competitividad
de las empresas y se contribuya, desde el didlogo, a la superacién de
los retos de diverso orden existentes, estimando que los Convenios
Colectivos no deberdn ser una pieza erritica en los objetivos de
convergencia europea ni servir como lugar de discusién de proble-
mas cuya resolucién se sitiia en otros ambitos de decision. Advierten
que los empresarios han de ser conscientes de su papel como parte en
la negociacién colectiva, aceptando, de un lado, el desafio que sig-
nifica la modificacion del contenido de los Convenios Colectivos, en
consonancia con los objetivos y demandas de mayor flexibilidad y de
otro, actuando con la prudencia necesaria en materia de costes labo-
rales, ya que es en esta variable en la que se concentra el mayor ries-
go para alcanzar el objetivo de estabilizar la inflacién en linea con los
objetivos de convergencia.

En todo caso, los objetivos comunes de las partes negociadoras
quedan definitivamente consensuados con la firma del Acuerdo Inter-
confederal para la Negociacién Colectiva de abril de 1997.

2.3. Los criterios de los negociadores

Respecto a aquellas materias que habitualmente forman parte
del articulado de los convenios colectivos, los criterios de las partes
se manifestaban en los siguientes términos:

Vigencia de los convenios colectivos

Criterio empresarial: De un lado, la existencia de un marco eco-
némico de mayor estabilidad y de otro, la incorporacién de cambios
substanciales respecto al contenido del anterior convenio, en linea de
modernizar las relaciones laborales, motivan que no deba existir
ningun inconveniente para dotarle de mayor duracién. Pero es pre-
ciso recomendar moderacién en materia salarial cuando se decida
otorgar una vigencia plurianual al Convenio Colectivo.

Criterio sindical: No establecen criterios unitarios generales.
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Contratacion

Criterio empresarial: No tiene sentido que los negociadores
empresariales limiten en los convenios colectivos la utilizacion de
modalidades contractuales previstas en las disposiciones legales, o
incluso renuncien a ellas, ya que pueden contribuir a la necesaria fle-
xibilidad.

Criterio sindical: Considerar necesario reforzar la actividad y
competencias de las comisiones paritarias y crear comisiones de
seguimiento en los sectores y en las empresas, que permitan un
mayor control sobre los procesos de contratacién, subcontratacidn,
mantenimiento de empleo e igualdad de oportunidades; estableci-
miento de cldusulas de creacién de empleo y de conversién de con-
tratos temporales en indefinidos; definicién de plantillas operativas
necesarias en relacion con la organizacion de la produccién; defini-
cién de causas que originan la contratacion temporal, a nivel sectorial
estatal principalmente, preservando el principio de causalidad, espe-
cialmente en contratos de obra o servicio determinado o eventual por
circunstancias de la produccion, y otros referidos a la evitacion de
discriminaciones, ocupacién de trabajadores con minusvalia, con-
tratos formativos, a tiempo parcial y control de la subcontratacién de
ETTs.

Jornada de trabajo:

Criterio empresarial: Reducir la jornada es de todo punto desa-
consejable, pues conduce inequivocamente a incrementar los costes,
disminuir el crecimiento de la economia y deteriora la competitividad
de las empresas, y, a su vez, repercute negativamente en el empleo, a
pesar de algunos planteamientos en esta linea, de quienes defienden
el llamado «reparto de empleo». La fijacién de la jornada efectiva de
trabajo en computo anual, asi como su posible distribucion irregular
a lo largo del afio es requisito imprescindible para obtener mayor fle-
xibilidad y racionalizacién en la prestacion de trabajo. Tal computo
anual facilita el tratamiento de las horas extraordinarias en el con-
venio colectivo.

Criterio sindical: Reduccién de la jornada laboral avanzando
hacia las 35 horas o su equivalente en casos de jornada de computo
anual, acompafiada de drastica reduccién de horas extraordinarias y
relacionada con la creacién de empleo, sin que ello suponga reduc-
cion salarial. Negociacion de calendario laboral en los dos primeros
meses de cada afio, dotdndole de valor de convenio colectivo y esta-
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blecimiento de procedimientos de control sindical en la distribucién
e implantacion irregular de la jornada. Posibles opciones a jornada
reducida.

Clasificacion profesional

Criterio empresarial: Es necesario sustituir las viejas categorias
por grupos profesionales, principalmente a efectos de movilidad
funcional.

Criterio sindical: Modernizacion desde el ambito sectorial esta-
tal de las estructuras de clasificacién profesional, adaptandolas a las
divisiones funcionales y a la definicién de grupos profesionales, con
participacion sindical en todo el proceso, tanto a nivel de sector
como de empresa. Para la determinacién de la clasificacién profe-
sional individual deberan confluir factores de titulacién, contenido
general de la prestacién y evaluacion de aptitudes profesionales.

Estructura salarial:

Criterio empresarial: La mayor parte de los convenios colectivos
recogen una estructura salarial en la que los salarios se encuentran
concebidos como retribucién por la mera permanencia en las corres-
pondientes plantillas, lo que obliga a pactar otros salarios que incor-
poren conceptos asociados a la productividad de la empresa, por lo
que seria conveniente afrontar un cambio en las actuales estructuras
salariales, tendente a la reduccién o supresiéon de complementos
personales que se sitiian al margen de las vicisitudes que afectan a la
carrera profesional del trabajador, implantando complementos pro-
ductivos que retribuyan la adscripcién a un puesto de trabajo. El
plus de antigiiedad es un concepto extraproductivo, cuya supresion es
materia negociable que puede ser objeto de diversos tratamientos,
desde la eliminacién del concepto y su cuantia a la sustitucion por
otro de naturaleza, vinculado a otras contraprestaciones.

Criterio sindical: Es preciso consolidar en convenio estructuras
salariales que garanticen la estabilidad salarial sobre la base de con-
ceptos fijos e inequivocos, eliminando cualquier tipo de discrimina-
cién. Reconsideracion de complementos o, en su defecto, inclusién
de clausulas de compensacién. Los conceptos variables de los com-
ponentes salariales se vincularan a resultados controlables sindical-
mente y en torno a objetivos en cuya definicion se hubiera producido
una efectiva participacion sindical. En cuanto a la antigiiedad, ha de
intentarse establecer criterios homogéneos, en los casos de su nego-
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ciacién, que garanticen su consolidaciéon como complemento espe-
cifico no absorbible ni compensable y revalorizable de acuerdo con
el incremento salarial pactado, cuando ya est4 generada, o mediante
férmulas compensatorias por considerar la antigiiedad como un acti-
vo colectivo.

Condiciones econdémicas:

Criterio empresarial: Los negociadores empresariales han de
tener como referencia bésica los costes laborales, ya que esta variable
es la que permitira a las empresas defender su situacién competitiva
en el marco de la convergencia europea. Es decir, habré de tener en
cuenta el conjunto de costes directamente ligados al empleo, tanto los
propiamente salariales como los de otra naturaleza, todos ellos deci-
sivos a la hora de determinar el volumen y evolucién del conjunto de
gastos de personal en la contabilidad de las empresas. Para determi-
nar el crecimiento final de los costes laborales unitarios, uno de los
principales componentes es el incremento salarial nominal de los
convenios colectivos, que deberd tener como referencia el promedio
de los costes laborales en la Unién Europea (1,4%) més «desliza-
mientos» salariales y el resto de costes sociales, de forma tal que la
cifra resultante permita a las empresas, al menos, mantener el grado
de competitividad actual. Se desaconseja la inclusién de clausulas de
revision salarial, ya que éstas vienen provocando un deslizamiento al
alza del incremento salarial inicialmente pactado.

Criterio sindical: Teniendo en cuenta el bajo poder adquisitivo de
los salarios en Espafia, acentuado por las pérdidas sufridas en los ulti-
mos afios en relacién con los niveles de inflacién, hacen necesario
que para 1997 alcancemos incrementos salariales por encima del
IPC previsto, de forma que suponga una clara recuperacién del poder
adquisitivo. En todo caso, serd objetivo minimo el mantenimiento del
mismo.

Es imprescindible establecer cldusulas de revision salarial con
carécter retroactivo, que aseguren la recuperacién de las diferencias
resultantes entre el IPC previsto y el real.

Regulacién en los convenios sectoriales de un salario minimo,
especialmente en aquellos sectores que tienen niveles salariales mas
bajos.

En caso de mejora de los niveles de productividad, los beneficios
derivados deberan ir dirigidos preferentemente a la creacién de
empleo y a la formacién profesional.
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Cldusula de inaplicacion salarial («descuelgue»)

Criterio empresarial: Forma parte del contenido minimo de los
convenios de 4&mbito superior a la empresa por imperativo del articu-
lo 85.2 c del Estatuto de los Trabajadores, siendo, pues, responsabi-
lidad de los negociadores la fijacion de las condiciones y procedi-
miento para que pueda producirse la inaplicacion del régimen sala-
rial, debiendo ser los negociadores empresariales especialmente
cuidadosos a la hora de valorar las circunstancias que hayan de acor-
darse.

Criterio sindical: Coincide en su valoracién como materia de
contenido minimo de los convenios, por lo que habra de introducirse
en todos los de d&mbito superior a la empresa para evitar la inaplica-
cién incontrolada y sin negociacién. Deber4 afectar exclusivamente
al incremento salarial y establecera los mecanismos para su recupe-
racion, debiendo, en todo caso, incidir en la estabilidad en el empleo.

Salud laboral:

Criterio empresarial: La actual normativa (Ley 31/1995 de 8
de noviembre, de prevencion de riesgos laborales y normas de desa-
rrollo existentes y previstas) es lo suficientemente compleja y costosa
desde el punto de vista econémico, como para incluir nuevas cues-
tiones en los convenios colectivos.

Criterio sindical: Constitucién de Comité de Seguridad y Salud,
paritario y de dmbito sectorial, para el seguimiento de la aplicacion
de la Ley en el sector, y Servicio de Prevencion en empresas de
mds de 250 trabajadores o especiales riesgos. Creacidn de planes de
prevencion y reinsercion.

Mediacion y Arbitraje

Ambas partes hacen referencia al ASEC y al previsto funciona-
miento del SIMA en 1997, considerando las Organizaciones Sindi-
cales que sigue siendo necesario incluir en el articulado de los con-
venios cldusulas de adhesién al ASEC en aquellos sectores que no la
hayan realizado anteriormente.

2.4. Escasa conflictividad negocial

No existe uniforme proporcionalidad de los datos correspon-
dientes a participacion en huelgas, tanto referidos a nimero de tra-
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bajadores como a jornadas perdidas, motivadas por el proceso de
negociacion colectiva respecto al resto de causas. En el cuadro n.° 1,
se compara el nimero de trabajadores participantes en huelgas duran-
te los dltimos 9 afios por causas distintas a la negociacién colectiva y
las derivadas de ésta, observandose la considerable oscilacién en
uno y otro sentido en los distintos aiios, sin perjuicio de que la con-
flictividad por causa de la negociacidn colectiva es manifiestamente
descendente en el periodo comparado.

Cuadron.° 1

Niimero de participantes en huelgas segin causa
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1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997

neg.col.  1.187.550 454.929  687.456 413.132 490.980 224496 193.232 218.340 145.320

otras 156.579 345.391 1.069.522 1.033.250 368.450 184.711 272.857 275434 446.580

3. ESTRUCTURADE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN EL ANO 1997

3.1. Identificacion cuantitativa de la negociacion

Se ofrece a continuacién una panoramica actual de la Negocia-
cion Colectiva mediante el andlisis de datos estadisticos que elabora
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y publica la Subdireccién General de Estadisticas Sociales y Labo-
rales de la Secretaria General Técnica del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales, que constituyen la fuente de todos los cuadros
que, salvo referencia expresa a alguna otra, figuran posteriormente.
Se ha acudido también a otros datos recabados del Registro de Con-
venios Colectivos de la Direccién General de Trabajo y deducidos,
por elaboracién propia, de la publicacion en los Boletines Oficiales
territorialmente correspondientes de los diversos convenios colec-
tivos.

Cabe advertir que, respecto a la estructura de la negociacién
colectiva, este Informe del afio 1997 mantiene, en lineas generales, la
misma sistemdtica de informes precedentes.

3.1.1. Antecedentes y evolucion

A continuacién se hace un andlisis comparativo del volumen
general de negociacion, referido al nimero de convenios y nimero
de empresas y trabajadores afectados, incluidos pactos de eficacia
limitada —segun puntualizacién que se hace en nota explicativa de la
publicacién de los datos de la citada Subdireccion General de Esta-
distica—, dentro de los referidos afios naturales segtin su evolucién
en los dltimos 10 afios, en el siguiente

Cuadro n.° 2

Convenios, empresas y trabajadores afectados
(1988-1997)

Convenios Empresas Trabajadores
1988 4.096 958.331 6.864.738
1989 4.302 982.651 6.993.751
1990 4.595 1.037.906 7.623.867
1991 4.848 1.006.167 7.821.850
1992 5.010 1.055.084 7.921.935
1993 4.749 1.048.193 7.737.138
1994 4.581 970.714 7.502.120
1995 4.827 975.070 7.605.073
1996 4.510 915.700 7.309.800
1997 4.582 952.533 7.863.333

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Estadistica de Convenios Colectivos.
Nota: Los datos de 1997 son atin provisionales (obtenidos en mayo 1998).
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Representacion grafica de la evolucion 1988-1997
NUMERO DE CONVENIOS
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Los datos histdricos anteriores ponen de manifiesto que duran-
te los primeros afios del periodo analizado se produjo una tendencia
al alza del nimero de convenios negociados y de las empresas y tra-
bajadores afectados, que se rompe en 1993, a partir del cual hay
algunas oscilaciones al alza o baja segtin los parametros considera-
dos. Estas oscilaciones, que no son exactamente equivalentes en los
tres conceptos comparados (nimero, empresas y trabajadores) no
son muy importantes en su aspecto cuantitativo, ni en términos
absolutos ni porcentuales, dadas las elevadas magnitudes numéricas
que se desarrollan; ello indica que el ritmo de negociacién colecti-
va permanece ya muy estabilizado en su volumen numérico general;
pues tales oscilaciones se manifiestan evidentemente coyunturales
en funcién de los dmbitos personales de los convenios que corres-
ponde renovar o establecer en el periodo del cdmputo. Ratifica
esta conclusion, la comparacién entre los datos numéricos de nego-
ciacion colectiva con los correspondientes a encuestas de coyuntu-
ra laboral o afiliacién a la Seguridad Social. Se observa que en
1997 se han registrado, entre nueva negociacion y revisiones, 4.582
convenios colectivos que afectan a 7.863.333 trabajadores, segiin
datos numéricos que ain son provisionales; pero si tenemos en
cuenta que en 1992 la cobertura ya alcanzé a 7.921.935 trabajado-
res, aun cuando los datos numéricos referidos a la negociacion
colectiva sean estimativos y no precisos, si ademds se tienen en
cuenta los convenios vigentes no registrados en el periodo de c6m-
puto, por encontrarse en prorroga automatica al no haber sido
denunciados a su vencimiento, nos resultaria una cifra de cobertura
de negociacién colectiva bastante préxima al ndmero de trabajado-
res por cuenta ajena afiliados y en alta en el Régimen General de la
Seguridad Social el 31 de diciembre de 1997, de 9.255.280, tenien-
do en cuenta que en éstos se computan los funcionarios acogidos al
Régimen General que no tienen relacion laboral y, por tanto, no
estdn afectados por la negociacién colectiva (sin cuantificar esta-
disticamente) y los trabajadores de afiliacién duplicada por plu-
riempleo (que algunos estudios estiman en torno a unos 200.000 en
la actualidad).

Tal notoria aproximacién de la cobertura convencional al total de
efectivos asalariados viene siendo similar en los tltimos afios, con un
claro paralelismo entre el censo afectado por la negociacién colecti-
va y el nimero de trabajadores afiliados y en alta en el Régimen
General de la Seguridad Social, como se refleja en el grafico y cua-
dro de la pagina siguiente.
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Trabajadores afiliados y en alta al régimen general

1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997

8.657.864 8.803.033 8.547.876 8.269.435 8.414.760 8.587.534 8.805.254 9.255.280

También viene creando vacios de cobertura la reconversién de
trabajadores a nuevas actividades o profesiones todavia no reguladas
convencionalmente; trabajadores que pueden figurar incluidos en
estadisticas segiin su anterior actividad.

3.2. Ambitos de aplicacién

3.2.1.  Ambitos temporal y organizativo

Segin se puede apreciar en el cuadro n.° 3, el nimero de los
convenios con efectos econdémicos iniciados en el afio 1997, firma-
dos con vigencia de un afio es virtualmente igual a los establecidos
con vigencia superior al afio (plurianuales), siendo aquellos 1.203,
que afectan a 1.555.073 trabajadores, y los de mayor duracién 1.363
para 2.599.698 trabajadores.

Dada la gran cantidad de trabajadores afectados por los conve-
nios de mayor duracién, para igual nimero de convenios, ha de
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Cuadro n.° 3

Convenios, empresas y trabajadores afectados.
Ambito temporal y organizativo

Convenios  Empresas Trabajadores

TOTAL CONVENIOS 4.582 952.533  7.863.333
Vigencia de un afio 1.203 236.662  1.555.073
Vigencia sup. al afio 1.363 281.202  2.599.698
Revisados 2.016 434.669  3.708.562
CONVENIOS DE EMPRESA 3.313 3.313 856.164
Vigencia de un afio 817 817 136.187
Vigencia sup. al afio 974 974 265.523
Revisados 1.522 1.522 454.454
CONVENIOS DE OTRO AMBITO 1.269 1.269  7.007.169
Vigencia de un afio 386 386  1.418.886
Vigencia sup. al afio 389 389  2.334.175
Revisados 494 494 3.254.108

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Estadistica de Convenios Colectivos.

deducirse que los convenios plurianuales se han firmado en sectores
y empresas de mayor colectivo laboral. Cambia considerablemente el
dato respecto al afio anterior, en que los convenios anuales fueron
mds numerosos que los plurianuales. No obstante, se produce en
este periodo un considerable incremento en el nimero de revisiones,
que llegan a ser de 2.016 frente a las 1.584 de 1996 y, consecuente-
mente, con un nimero considerablemente superior de trabajadores
afectados por revisiones en este ejercicio.

3.2.2.  Ambito territorial y organizativo

Esta clasificacion territorial se refleja en el cuadro n.° 4 de la
pagina siguiente.

Del andlisis del cuadro n.° 4 se deducen conclusiones interesan-
tes. De una parte, destaca la importancia de la negociacion colectiva
de ambito provincial, no ya por el nimero de convenios colectivos
de tal 4mbito, sino, principalmente (y de ahi su efectiva preponde-
rancia), por el nimero de empresas y trabajadores afectados, apro-
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Cuadro n.° 4

Ambito territorial y organizativo
(entre los de «otros ambitos» se cuentan los llamados
de «Grupo de Empresa»)

Ambito Ambito C . Trabaja-
- o, onvenios  Eempresas
territorial organizativo dores

EMPRESA 2.874 2.874 856.164
PROVINCIAL OTRO AMB. 1.139 715206 4.107.824
TOTAL 4.013 718.080  4.963.988
. EMPRESA 107 107 70.289
AUTONOMICO OTRO AMB. 42 48.630 466.899
TOTAL 149 48.737 537.188
TOTAL COMUNIDAD 4.162 766.817 5.501.176
INTER EMPRESA 332 332 343.798
AUTONOMICO OTRO AMB. 16 635 19.909
+ESTATAL SECTOR 72 184.749  2.412.547

TOTAL INTERAUTONOMICO 420 185.716  2.771.152

TOTALES GENERALES 4.582 952.533  7.863.333

ximadamente el 75% y el 60%, respectivamente del total. Siguen en
importancia numérica, por los trabajadores afectados, los convenios
sectoriales de 4mbito estatal, con mds de dos millones de trabajado-
res afectados. Es de sefialar que los convenios de empresas que tie-
nen dmbito estatal se contabilizan con los interautonémicos.

Se destaca la contabilizacién de los colectivos de las mayores
empresas en el resultado estadistico de este ambito estatal, dada la
importancia numérica que alcanza, pues el promedio de trabajadores
por empresa en tal 4mbito es de 13 frente a los 5,6 del promedio pro-
vincial sectorial. En este mismo pardgrafo cabe sefialar que las
empresas con convenio colectivo propio, en computo global, tienen
un promedio de 300 trabajadores, muy considerablemente inferior al
de las empresas de dmbito interautonémico, que llegan a un prome-
dio de plantilla algo superior al de 1.200 trabajadores.
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Los datos que figuran en el cuadro n.° 5 son suficientemente
significativos para conocer la participacién de cada Comunidad
Auténoma y provincia en la negociacién colectiva asi como el grado
de incidencia que tienen los convenios de dmbito superior en las
propias Comunidades.

Cuadron.° 5

Convenios, empresas y trabajadores afectados
b
por comunidades auténomas y provincias

Comunidades Total convenios

Auténomas

y Provincias Convenios Empresas Trabajadores
TOTAL NACIONAL 4.582 952.633 7.863.333
ANDALUCIA 620 163.449 1.002.629
Almeria 53 6.107 67.568
Cadiz 110 18.529 134.901
Coérdoba 53 24.409 105.460
Granada 58 8.652 48.167
Huelva 52 5.484 86.060
Jaén 45 42.284 137.574
Mailaga 105 19.486 171.066
Sevilla 113 38.418 220.000
Autonémicos 31 80 31.833
ARAGON 179 13.348 162.619
Huesca 27 2.109 10.837
Teruel 20 1.381 14.230
Zaragoza 127 9.766 132.388
Autonémico 5 92 5.164
ASTURIAS 111 15.808 117.237
Asturias 111 15.808 117.237
BALEARES 86 23.454 144.612
Baleares 86 23.454 144.612
CANARIAS 204 30.465 214.934
Las Palmas 95 15.994 113.222
S. C. Tenerife 96 14.458 99.118

Autonémico 13 13 2.594
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Cuadro n.° 5 (Cont.)

Convenios, empresas y trabajadores afectados
por comunidades auténomas y provincias

Comunidades Total convenios

Autéonomas

y Provincias Convenios Empresas Trabajadores
CANTABRIA 116 8.804 58.341
Cantabria 116 8.804 58.341
CAST.-LA MANCHA 187 27.168 170.668
Albacete 34 5.808 47.943
Ciudad Real 43 7.164 56.031
Cuenca 24 1.433 9.699
Guadalajara 46 1.073 9.505
Toledo 34 11.565 40.508
Autonémicos 6 125 6.982
CASTILLA Y LEON 385 49.611 227.545
Avila 22 1.837 13.990
Burgos 74 10.460 37.798
Le6n 57 10.333 32.835
Palencia 42 3.075 12.759
Salamanca 38 7.630 26.934
Segovia 31 3.832 13.530
Soria 16 1.538 8.621
Valladolid 66 7.990 50.334
Zamora 33 2.578 17.342
Autondémicos 6 338 13.402
CATALUNA 529 136.926 1.032.685
Barcelona 339 64.664 514.059
Gerona 52 11.687 62.615
Lérida 33 9.335 31.506
Tarragona 61 6.280 42.540
Autonémicos 44 44.960 381.965
C. VALENCIANA 360 62.301 516.250
Alicante 117 20.261 126.558
Castellén 55 10.658 49.797
Valencia 177 29.180 266.704

Autonémicos 11 2.202 73.191
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Cuadro n.° 5 (Cont.)

241

Convenios, empresas y trabajadores afectados

por comunidades auténomas y provincias

Comunidades Total convenios

Auténomas

y Provincias Convenios Empresas Trabajadores
EXTREMADURA 70 44.392 109.482
Badajoz 35 37.519 74.545
Caceres 32 6.862 34.365
Autonémicos 3 11 572
GALICIA 308 36.271 197.146
La Coruna 86 8.589 61.843
Lugo 43 4.748 26.376
Orense 32 1.754 13.188
Pontevedra 128 21.074 88.962
Autonoémicos 19 106 6.777
MADRID 364 86.627 630.970
Madrid 364 86.627 630.970
MURCIA 96 17.515 149.150
Murcia 96 17.515 149.150
NAVARRA 94 12.181 87.494
Navarra 94 12.181 87.494
PAIS VASCO 371 32.108 226.919
Alava 97 4.203 26.552
Guiptizcoa 87 16.358 96.828
Vizcaya 176 10.737 88.841
Autonémicos 11 810 14.698
RIOJA (LA) 48 4.940 17.188
Rioja (La) 48 4.940 17.188
CEUTA Y MELILLA 34 1.449 11.210
INTERAUTONOMICOS 420 185.716 2.776.254
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Cuadron.° 6

Nimero de convenios de empresa y otros ambitos por comunidad
auténoma. Promedio de empresas y trabajadores por convenio y
promedio general de trabajadores por empresa

Trabaja-
Convenios Convenios dores
de empresa de otros dmbitos por
Comunidad empresa
Auténoma

Promedio . Promedio .

N°  trabaja- N Promedio trabaja- Promedio

dores empresas general

Andalucia 450 179 170 958 5.422 6,13
Aragén 125 272 54 244 2.379 12,18
Asturias 81 401 30 524 2.822 7,45
Baleares 65 113 21 1.113  6.533 6,16
Canarias 171 111 33 918 5.935 7,09
Cantabria 85 116 31 281 1.562 6,69
Castilla-La Mancha 113 128 74 365 2.110 6,3
Castilla y Le6n 233 129 152 324 1.298 4,6
Cataluiia 409 194 120 1.137 7.943 7,56
C. Valenciana 234 114 126 492 3.884 8,31
Extremadura 39 79 31 1430 3.432 2,46
Galicia 214 139 94 383 1.780 5,46
Madrid 313 253 51 1.692 10.814 7,28
Murcia 55 76 41 425 3.535 8,51
Navarra 65 240 29 417 2.476 7,18
Pais Vasco 279 144 92 345 2.028 7,12
La Rioja 29 141 19 258 1.214 5,53
Ceuta y Melilla 21 49 13 109 783 7,85

Interautonémicos 332 1.035 88 2.106 27.641 14,92

TOTALES 3.313 259 1.269 748 5.521 7,3

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

De los anteriores Cuadros 5 y 6 se deduce que las Comunidades
Auténomas con mayor nimero de convenios son, por este orden:

Andalucia, con 620; Cataluiia, con 529; Castilla-Le6n, con 385;
Pais Vasco, con 371; Madrid, con 364; y Comunidad Valenciana,
con 360.
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En cuanto al nimero de empresas afectadas por la negociacion
colectiva en 1997, los primeros lugares corresponden a las Comuni-
dades Auténomas de Andalucia (163.449), Cataluiia (136.926),
Madrid (86.627) y Comunidad Valenciana (62.301).

Ateniéndonos al nimero de trabajadores afectados, en primer
lugar se encuentra Catalufia, con 1.032.685, seguida de Andalucia,
con 1.002.629, Madrid, con 630.970 y Comunidad Valenciana, con
516.250.

Junto a estos datos, para tener una idea mds precisa de las carac-
teristicas de los convenios de cada Comunidad Auténoma es intere-
sante considerar el niimero medio de empresas y trabajadores incluidos
en el ambito de aplicacién de cada convenio negociado (cuadro n.° 6).

Los convenios mas amplios, atendiendo al nimero de empresas
incluidas en su campo de aplicacién, corresponden a la Comunidad
Auténoma de Extremadura, con un promedio de 1.430 empresas
por convenio sectorial, seguida de las correspondientes a Madrid,
Baleares, Canarias y Catalufia. Por el contrario, los convenios que
afectan a un niimero menor de empresas en 1997 son los pactados en
Ceuta y Melilla, Cantabria y Aragén.

Si se atiende al promedio de trabajadores incluidos en el &mbito
de aplicacién de los convenios, Madrid ocupa el primer lugar, con
10.814 trabajadores de promedio por Convenio Colectivo, seguida de
Cataluiia, con 7.943, Baleares, con 6.533, y Canarias, con 5.935.
Por el contrario, el menor nimero de trabajadores afectados corres-
ponde a Ceuta y Melilla, seguidas de La Rioja, Castilla-Leén, Can-
tabria y Galicia.

La comunidad con mayor promedio de trabajadores por empresa
de las incluidas en dmbito de negociacion colectiva es Aragén, con
una media de 12,18 trabajadores por empresa, seguida de Murcia,
C. Valenciana, Ceuta y Melilla y Cataluiia.

Por provincias se sitda en primer lugar en los tres pardmetros
Madrid, con 364 Convenios establecidos, que afectan a 86.627
empresas y 630.970 trabajadores; siguen Barcelona (339 convenios;
64.664 empresas y 514.059 trabajadores), Valencia (177 convenios,
29.180 empresas y 266.704 trabajadores) y Vizcaya (176 convenios,
10.737 empresas y 88.841 trabajadores).

En todo caso, debe tenerse en cuenta que, en ocasiones, los resul-
tados obtenidos pueden quedar distorsionados por la existencia de
convenios colectivos cuyo 4mbito de aplicacion difiere notablemen-
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te, por exceso o por defecto, del tamafio medio de los convenios
negociados en cada Comunidad Auténoma. Esto sucede, por ejem-
plo, con la Comunidad Auténoma de Extremadura, en la que el gran
ambito de aplicacion del convenio de trabajo del campo (agrope-
cuario) de Badajoz la sitda en primer lugar respecto al promedio de
empresas por convenio colectivo.

Se destaca la magnitud media de las plantillas de las empresas
comprendidas en la Negociacién Colectiva. Las plantillas medias
de las empresas con convenio colectivo propio, de &mbito provincial
o de Comunidad Auténoma, oscilan entre 49 en Ceuta y Melilla y
401 en Asturias; de 76 en Murcia y 79 en Extremadura a 272 en Ara-
g6n, 253 en Madrid y 240 en Navarra. La media de las empresas de
ambito superior a una Comunidad es de 1.035, lo que indica la supe-
rior importancia de estos convenios. La media estatal es de 259 tra-
bajadores por empresa de convenio propio.

Es de sefialar que el promedio de trabajador por empresa com-
prendida en dmbito interautonémico es de 14,92 trabajadores, siendo
la media estatal de 7,3 trabajadores por empresa cubierta por conve-
nio colectivo.
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Andalucia......ccooeeeveennnnn.n. 620 C. Valenciana...................... 360
Aragon .......cocveiiiniinninnn 179 Extremadura..........cccceueu..n. 70
Asturias .......ccccceeeveeeneeeennnn. 111 GaliCia....ccoeeveevnneeeeiiiinnnen. 308
Baleares.......ccccoeeeeennnnenn.. 86 Madrid.........cooovvvveviiinnnnn. 364
Canarias .......cceevveveeinnnnnen. 204 Murcia......ooeevveeeeeeeeeenen. 96
Cantabria.........ccccoeevveeeneen. 116 Navarra .......ccceevveeveeecnennnn. 94
Castilla-La Mancha............ 187 Pais Vasco.......cccoeeeeennnnenn. 371
Castilla y Leén................... 385 La Rioja ..cceevevevrencnicnicnne 48
Catalufia.......c.ccocevrereniennnne. 529 Ceuta y Melilla .................. 34

EMPRESAS AFECTADAS POR CC.AA.

O de 1.449,00a 15.000,00
B de 15.000,00a 50.000,00
M de 50.000,00 a 100.000,00
de 100.000,00 a 163.449,00

Andalucia...................... 163.449 C. Valenciana................ 62.301
Aragoin .......cocerernennnn. 13.348 Extremadura.................. 44.392
Asturias........ccceeveeeeenn. 15.808 Galicia......ccoovvveveeeennnnnn.. 36.271
Baleares .........c....c......... 23.454 Madrid .......ooooviieen, 86.627
Canarias ..........ccceevvenne. 30.465 Murcia.....cccoveeeeveeennn.n. 17.515
Cantabria...........ccooe...... 8.804 Navarra ......ccccceeveeeennn.. 12.181
Castilla-LLa Mancha ...... 27.166 Pais Vasco........ccc........ 32.108
Castilla y Ledn.............. 49.611 LaRioja....ccoeeviciennnne 4.940

Catalufia.........c.oeueeeenne 136.926 Ceutay Melilla............. 1.449
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TRABAJADORES AFECTADOS POR CC.AA.
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Andalucia.................... 1.002.629 C. Valenciana ............. 516.250
Aragon...........ccceeneenn. 162.619 Extremadura............... 109.482
Asturias ..........coeveeee. 117.237 Galicia......cccoveeneennen. 197.146
Baleares...................... 144.612 Madrid................... e 630970
Canarias..........cc.u....... 214934 Murcia ......ccoveeerreeene. 149.150
Cantabria.................... 58.341 Navarra.........cccceuveeene. 87.494
Castilla-La Mancha.... 170.668 Pais Vasco .................. 226.919
Castillay Leén........... 227.545 La Rioja.....ccccoverueneene. 17.188
Catalufia .......c..coueuueee. 1.032.685 Ceuta y Melilla........... 11.210

3.2.3.  Ambito funcional

La negociacion colectiva sectorial.
— Datos por sectores.

Cuadron.° 7
Afio 1997
Agrario  Industria Construccion Servicios Total
Nimero 76 1.833 64 2.609 4.582

Trabajadores 708.674 2.656.248 737.887 3.760.527 7.863.333
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Cuadro n.° 8
Afio 1991
Agrario  Industria Construccion Servicios Total
Nimero 98 2.129 79 2.542 4.698

Trabajadores 737.336 2.901.103 888.846 3.291.565 7.821.850

Cuadron.* 9
Ao 1987
Agrario  Industria Construccion Servicios Total
Nidmero 71 1.905 74 2.062 4.112

Trabajadores 662.036 2.804.618 574.080 2.826.944 6.867.678

NUMERO DE CONVENIOS COLECTIVOS
Y TRABAJADORES AFECTADOS POR AMBITOS
FUNCIONALES DE SECTORES

Ano 1997

NUMERO
3000 [-mm == o e e e e
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TRABAJADORES

4.000K
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3.000K

2.500K

2.000K

1.500K

1.000K

500K

Agrario Industria Construccién Servicios

NOTA: K = 1.000.

Estos datos reafirman las caracteristicas de nuestra negociacién
colectiva por sectores econémicos, puestas ya de manifiesto en los
anteriores informes sobre negociacién colectiva, con las ligeras
modificaciones que tienen lugar de un ejercicio a otro, de caricter
cuantitativo, en funcién de las diversas magnitudes de las plantillas
afectadas por razones puramente cronoldgicas, de vencimientos de
vigencias y no estructurales de movilidad de personal.

a) El nimero de convenios negociados en los sectores agrario
(76) y construccién (64) es pequeiio, afectando a un miimero
de trabajadores muy préximo, aunque inversamente propor-
cional al nimero (708.674 y 737.887, respectivamente). En
cuanto al nimero de trabajadores afectados, se mantiene la
posicién del afio anterior al volver a superar el sector de la
construccidn al agrario.
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b) Los sectores industria y servicios aportan el mayor nimero
de convenios, disminuyendo algo la diferencia del nimero
del sector servicios (2.609) con respecto a los de sector
industria (1.833). Por el contrario, aumenta considerable-
mente la diferencia en cuanto al nimero de trabajadores
afectados, alcanzando el sector servicios casi el 50% del
total de trabajadores frente a un 35% aproximado de la
industria, no llegando al 10% del total los trabajadores de los
sectores agrario y de la construccion.

3.2.3.1. Distribucidn por secciones de actividad

Descendiendo al nivel de las dieciséis secciones de actividad
econdomica descritas en la Clasificaciéon Nacional de Actividades
Econdémicas 1993, (CNAE 1993) el resultado de la negociacién
colectiva durante el afio 1997, fue el siguiente:

Cuadro n.° 10

Convenios, empresas y trabajadores afectados
por secciones de actividad

Ambito

Secciones de actividad organi-
zativo Convenios Empresas Trabajadores
0 EMPRESA 27 27 1.310
Agricultura, ganaderia, OTROS 39 143.559 701.477
caza y silvicultura TOTAL 66 143.586 702.787
1 EMPRESA 5 5 315
Pesca OTROS 5 231 5.572
TOTAL 10 236 5.887
2 EMPRESA 62 62 22.686
Industrias extractivas OTROS 12 677 13.347
TOTAL 74 689 36.033
3 EMPRESA 1.200 1.200 344.946
Industria OTROS 434 224.534  2.241.665
manufacturera TOTAL 1.634 225.734  2.586.611
4 Produccio6n y EMPRESA 110 110 29.736
distribucién energia OTROS 15 545 3.868

eléctrica, gas y agua TOTAL 125 650 33.604
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Cuadro n.° 10 (Cont.)

Convenios, empresas y trabajadores afectados
por secciones de actividad

Ambito
Secciones de actividad organi-

zativo Convenios Empresas Trabajadores

5 EMPRESA 15 15 4.364
Construccién OTROS 49 66.379 733.520
TOTAL 64 66.394 737.884

6 Comercio. Reparac. =~ EMPRESA 318 318 79.384
vehiculos motor y OTROS 289 240.348  1.096.940
artic. personales TOTAL 607 240.666 1.176.324
7 EMPRESA 104 104 17.486
Hosteleria OTROS 47 151.813 537.600
TOTAL 151 151.917 555.086

8 Transporte EMPRESA 293 293 112.835
almacenamiento OTROS 126 26.271 131.613
y comunicaciones TOTAL 419 26.564 244.448
9 EMPRESA 41 41 26.022
Intermediacién OTROS 11 1.108 288.248
financiera TOTAL 52 1.119 314.270
10 Activ. inmobiliarias EMPRESA 186 186 21.429
de alquiler. serv. OTROS 90 29.456 667.092
empresariales TOTAL 276 29.642 688.521
11 Admon. piblica. EMPRESA 313 313 112.725
def. y S.S. Organ. OTROS 2 7 1.555
extraterritoriales TOTAL 315 320 114.280
12 EMPRESA 35 35 3.885
Educacién OTROS 21 24.306 257.471
TOTAL 56 24.341 261.356

13 Act. sanitarias EMPRESA 96 96 24.782
veterinarias OTROS 35 6.876 158.272
y serv. sociales TOTAL 131 6.972 183.054
14 Otras activ. soc. EMPRESA 504 504 53.921
serv. a la comunidad OTROS 90 22.720 135.330
serv. personales TOTAL 594 23.224 189.251




Informe sobre la negociacion colectiva en 1997 251

Cuadro n.° 10 (Cont.)

Convenios, empresas y trabajadores afectados
por secciones de actividad

Ambito
Secciones de actividad organi-
zativo Convenios Empresas Trabajadores
15 EMPRESA 4 4 338
Hogares que emplean = OTROS 4 10.475 33.599
personal doméstico TOTAL 8 10.479 33.937
EMPRESA 3.313 3.313 856.164
TOTAL NACIONAL OTROS 1.269 949.220  7.007.169
TOTAL 4.582 952.533  7.863.333
Cuadro n.° 11
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por secciones de actividad y ambito territorial
. .. Ambito . .
Secciones de actividad o Convenios Trabajadores
territorial
0 COMUNID. 64 695.177
Agricultura, ganaderia INTERAUT. 2 7.610
caza y silvicultura TOTAL 66 702.787
1 COMUNID. 8 1.902
Pesca INTERAUT. 2 3.985
TOTAL 10 5.887
2 COMUNID. 69 34.993
Industrias extractivas INTERAUT. 5 1.040
TOTAL 74 36.033
3 COMUNID. 1.469 1.300.080
Industria manufacturera INTERAUT. 165 1.286.531
TOTAL 1.634 2.586.611
4 Produccién y COMUNID. 112 16.576
distribucién energia INTERAUT. 13 17.028
eléctrica, gas y agua TOTAL 125 33.604
5 COMUNID. 59 734.465
Construccioén INTERAUT. 5 3.419
TOTAL 64 737.884
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Cuadro n.° 11 (Cont.)
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por secciones de actividad y ambito territorial

Secciones de actividad Ambitg Convenios Trabajadores
territorial

6 Comercio Reparac. COMUNID. 526 788.958
vehiculos y motor INTERAUT. 81 387.366
artic. personales TOTAL 607 1.176.324
7 COMUNID. 147 548.189
Hosteleria INTERAUT 4 6.897
TOTAL 151 555.086

8 Transporte, COMUNID. 382 158.981
almacenamiento INTERAUT. 37 85.467
y comunicaciones TOTAL 419 244.448
9 COMUNID. 20 5.349
Intermediacién INTERAUT. 32 308.921
financiera TOTAL 52 314.270
10 Activ. inmobilarias COMUNID. 244 399.014
y de alquiler. serv. INTERAUT. 32 289.507
empresariales TOTAL 276 688.521
11 Admon. publica. COMUNID. 313 110.706
def. y S.S. Organ. INTERUAT. 2 3.574
extraterritoriales TOTAL 315 114.280
12 COMUNID. 44 56.935
Educacion INTERAUT. 12 204.421
TOTAL 56 261.356

13 Activ. sanitarias COMUNID. 125 85.700
y veterinarias. INTERAUT. 6 97.354
Serv. sociales TOTAL 131 183.054
14 Otras activ. soc. COMUNID. 572 116.117
serv. comunidad INTERAUT. 22 73.134
serv. personales TOTAL 594 189.251
15 COMUNID. 8 33.937
Hogares que emplean INTERAUT. 0 0
personal doméstico TOTAL 8 33.937
COMUNID. 4.162 5.087.079

TOTAL NACIONAL INTERAUT 420 2.776.254
TOTAL 4.582 7.863.333
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Distribucion general por sectores, secciones y ramas de actividad,
segun dmbitos territorial y organizativo

Dentro del andlisis del &mbito funcional de la estructura de la
negociacion colectiva del afio 1997, es interesante conocer cudl ha
sido el resultado de la negociacién colectiva en las 44 ramas de
actividad que, a efectos estadisticos, utiliza la Subdireccién General
de Estadisticas Sociales y Laborales mediante agrupacion de algunas
ramas de la Clasificacién Nacional de Actividades Econémicas 1993
(CNAE 1993) que, a su vez, son el resultado de desagregar los cua-
tro sectores la de produccién y las dieciséis secciones de actividad
econdmica a las que se han hecho referencia con anterioridad, resul-
tados que se reflejan minuciosamente en los listados que distribuye la
propia Subdireccién General de Estadistica, que se recogen en los
cuadros n.* 12 y 13.

De la observacién de los siguientes cuadros se deduce que, segin
los datos estadisticos a nivel de seccion de actividad, destaca consi-
derablemente por su importancia la industria manufacturera, con
1.634 Convenios Colectivos que afectan a 2.225.734 trabajadores, lo
que supone el 35,66% del nimero total de Convenios Colectivos y el
28,31% del niimero total de trabajadores afectados por el total de la
negociacion colectiva. Dentro del sector industria supone el 89,14%
de los Convenios establecidos y el 86,76% de los trabajadores afec-
tados. Por secciones de actividad sigue en importancia numérica la
actividad de comercio y reparacion de vehiculos, con 607 Convenios
Colectivos que afectan a 1.176.324 trabajadores, lo que supone el
13,25% del nimero total de Convenios y el 23,27% dentro del Sector
Servicios. Los trabajadores afectados suponen el 14,96% del total de
la negociacién colectiva y el 31,28% de los del Sector Servicios.
Pasa a tercer lugar la actividad de servicios a la comunidad y perso-
nales, del sector servicios, con 594 Convenios que afectan a 189.251
trabajadores ( solo el 5,03 % de los trabajadores del sector y el
2,41% del total).
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3.3. La representacion sindical y empresarial actuante

Cuadro n.° 14

Composicion de las mesas de negociacion (Bancos sindicales)

Trabaja-  Represen-

Representacion Ambito  Convenios dores rantes %
CC.00 EMPRESA 1.811 719.622 6.178 35,25
OTROS 1.096 6.697.394 3.813 43,74
TOTAL 2.907 7.417.016 9.991 38,07
UGT EMPRESA 1.805 716.594 5.653 32,25
OTROS 1.123 6.903.547 3.771 43,33
TOTAL 2.928 7.620.141 9.430 35,93
OTROS EMPRESA 960 512.233 2.893 15,51
SINDICATOS OTROS 380 1.990.643 981 11,25
TOTAL 1.340 2.502.876 3.874 14,76
GRUPO DE EMPRESA 985 146.174 2.804 16,00
TRABAJADORES OTROS 42 08.868 146 1,67
TOTAL 1.027 245.042 2.950 11,24
TOTAL CONVENIOS 4,582 7.863.333 26.245

Reviste interés analizar el grado de representacion de las princi-
pales centrales sindicales en las mesas negociadoras. La informacién
de los datos sobre representacion se desglosa tinicamente para los
sindicatos mds representativos a escala nacional, CC.00 y UGT.
En «otros sindicatos» se incluye fundamentalmente a sindicatos
representativos en el ambito de Comunidades Auténomas, ELA-
STV y CIG, otros de dambito nacional USO y CNT, y sindicatos
especificos de sector o de empresa, asi como los de cuadros profe-
sionales. Dentro de «grupos de trabajadores» se incluyen a los inde-
pendientes no afiliados a sindicatos.

La composicién de las mesas negociadoras sigue caracterizando-
se en la negociacion colectiva de 1997 por el notorio predominio de
la presencia en las mismas de los dos sindicatos mas representativos,
de 4mbito nacional, a los que pertenecieron el 74,00% de los miem-
bros de las mesas negociadoras (9.991 representantes de CC.00 —el
38,07%— y 9.430 representantes de UGT el —35,93%—).
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Los demads sindicatos han participado con el 14,76% de los
miembros de las mesas de negociacién y los grupos de trabajadores
no pertenecientes a sindicato alguno tuvieron el 11,24% del total
de los representantes.

De otra parte, UGT ha participado en mesas de negociacién en
las que se han establecido Convenios Colectivos que afectan a
7.620.014 trabajadores que supone el 96,91% de la poblacién laboral
afectada, siendo el nimero de afectados en los convenios en que ha
intervenido CC.OO de 7.417.016 que supone el 94,32% del total.
Otros sindicatos han participado en negociaciones que afectan a
2.502.876 de trabajadores (31,83%) y las representaciones unitarias
han participado en negociaciones que han afectado a 245.042 traba-
jadores (3,12% del total).

La representacion empresarial en los convenios de sector la vie-
nen ostentando Asociaciones o Federaciones empresariales del sector
correspondiente, segliin 4mbito funcional del convenio, adscritas a
CEOE, por lo que no cabe clasificacién alguna.

3.4. Convenios extraestatutarios

Parece importante sefialar que algiin convenio colectivo tradi-
cional puede quedar, en determinados periodos, con la cualidad de
pactos de eficacia limitada por no haber reunido los requisitos for-
males que el Estatuto de los Trabajadores exige para reconocer su
naturaleza normativa erga omnes. En algunos supuestos, esta natu-
raleza es meramente circunstancial, pues en la pr6xima negociacion
puede alcanzar el quorum o subsanar la deficiencia que ocasional-
mente lo ha hecho extraestatutario, pudiendo tener, en tanto, aun
careciendo de su eficacia normativa general, pueden tener relevancia
prictica por la via de la suma de las adhesiones individuales en el
supuesto de que estas existan. La informacién estadistica no los pre-
senta separados, aun cuando publica relacién anexa de los incluidos
en la estadistica.

Por ello, parece aconsejable, cuando menos, recordar que algunos
convenios colectivos relevantes tienen, o han tenido, tal naturaleza,
por haber sido establecidos y depositados en la Direccién General de
Trabajo como tales por las propias partes negociadoras, o bien por
haber sido as{ calificados por resolucién jurisdiccional en virtud del
control de legalidad que establece el articulo 90.5 del Estatuto de los
Trabajadores.
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Es de sefialar que en el afio 1997 no se comprende en la estadis-
tica de Convenios Colectivos de la Subdireccién General de Esta-
disticas Sociales y Laborales del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, ningiin Convenio Extraestatutario de ambito estatal o inte-
rautnémico. Se contabilizan cutro convenios autonémicos, que afec-
tan a 4.522 trabajadores y 18 convenios provinciales, que afectan a
3.630 trabajadores.

4. LOS CONTENIDOS DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

4.1. Seleccion de materias

Las materias objeto de negociacién en Convenios Colectivos,
segtin lo dispuesto en el articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores
pueden ser amplias. Muchas de ellas llegan a ser comunes en la
generalidad de los convenios, con independencia y ademas de las
clausulas que constituyen contenido minimo obligatorio; otras seran
mas o0 menos coyunturales, segin indicadores sociales o situacion
socioecondmica de las empresas o sectores; otras, por fin, serdn
especiales, referidas a actividades concretas propias del ambito fun-
cional que se regule. Segin qué coyuntura, se puede hacer aconse-
jable un mayor seguimiento de la regulacién de algunas de ellas, per-
diendo interés general otras diversas.

En este caso, como materias mas destacadas por su importancia
en toda la Negociacion Colectiva de manera estructural y no mera-
mente coyuntural, se han seleccionado en primer lugar el tratamien-
to de los salarios y del tiempo de trabajo, para posteriormente, en el
epigrafe siguiente, hacer referencia mas sucinta a otras numerosas
materias aportadas por la Negociacién Colectiva a las relaciones
laborales.

En consecuencia, a continuacién se inicia el estudio salarial,
seguido de los tiempos de trabajo y los datos comparativos que rela-
cionan los incrementos salariales y las jornadas pactadas, segun los
dmbitos funcionales de los convenios registrados en el afio.
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4.2.

Informe sobre la negociacion colectiva en 1997
Estructuras retributivas o incrementos salariales

Grafico y cuadro n.° 15

EVOLUCION DE LOS INCREMENTOS SALARIALES E IPC

B % salarios

® % 1PC

1 | | | | | | | |
1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997

1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997

% salarios 7,77 833 796 727 548 359 395 3,8 296

% 1PC 6,90 550 550 530 490 430 430 320 2,00

Como se puede apreciar, en los tltimos afios del periodo consi-

derado se rompe la tendencia segtin la cual los incrementos salariales
eran superiores a la inflacién alcanzada. Esto sucedid especialmente
en los afios 1990, 1991 y 1992, con tasas de incremento salarial que
superaron el indice de inflacion en 2,46, 1,88 y 1,97 puntos respec-
tivamente. En 1993 el aumento salarial se situé 0,58 puntos por
encima de la inflacién alcanzada. La tendencia se rompi6 en 1994,
afio en que el aumento salarial se situé en 0,71 puntos por debajo de
la inflacidn alcanzada. En 1995 el aumento salarial se situé en 0,35
puntos también por debajo de la inflacion alcanzada; en 1996 vuel-
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ven a estar los incrementos salariales por encima del IPC, pese a ser
inferiores a los de 1995, situacién que viene a repetirse en 1997.

Incremento salarial segun secciones de actividad
y dmbito organizativo

Descendiendo a nivel de las quince secciones de actividad eco-
némica descritas en la Clasificacién Nacional de Actividades Eco-
némicas 1993, (CNAE 1993) el resultado de la negociacién colecti-
va durante el afio 1997, fue el siguiente:

Cuadro n.° 16

Convenios, empresas y trabajadores afectados e incrementos
salariales por secciones de actividad

Ambito

. (2

Secciones de actividad organi- Conve- Empre-  Trabaja- ¢,
. nios sas dores .

zatvo rios
0 Agricultura, EMPRESA 27 27 1.310 293
ganaderia, caza y OTROS 39  143.559 701.477 3,29
silvicultura TOTAL 66 143.586 702.787 3,29
1 EMPRESA 5 5 315 3,14
Pesca OTROS 5 231 5572 3,69
TOTAL 10 236 5.887 3,66
2 EMPRESA 62 62 22.686 2,34
Industrias extractivas OTROS 12 627 13.347 2,80
TOTAL 74 689 36.033 2,51
3 EMPRESA  1.200 1.200 344946 2,86
Industria OTROS 434 224534 2241665 2,93
manufacturera TOTAL 1.634 225.734 2.586.611 2,92
4 Produccion y EMPRESA 110 110 29.736 247
distribucién energia OTROS 15 540 3.868 3,01
eléctrica, gas y agua TOTAL 125 650 33.604 2,53
5 EMPRESA 15 15 4364 2,54
Construccion OTROS 49 66.379 733.520 2,78
TOTAL 64  66.394 737.884 2,78
6 Comercio. Reparac. EMPRESA 318 318 79.384 2,80
vehiculos motor y artic.  OTROS 289 240348 1.096.940 2,87

personales TOTAL 607 240.666 1.176.324 287
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Cuadro n.° 16 (Cont.)

Convenios, empresas y trabajadores afectados e incrementos
salariales por secciones de actividad

Ambito C - E Trabaia- %

Secciones de actividad organi- onve mpre- ravaja Sala-
. nios sas dores .

zatvo rios
7 EMPRESA 104 104 17486 291
Hosteleria OTROS 47 151.713 537.600 3,36
TOTAL 151 151917 555.086 3,35
8 Transporte, EMPRESA 293 293 112.835 2,62
almacenamiento y OTROS 126  26.271 131.613 291
comunicaciones TOTAL 419  26.564 244448 2,78
9 EMPRESA 41 41 26.022 292
Intermediacién financiera OTROS 11 1.078 288.248 3,06
TOTAL 52 1.119 314270 3,05
10 Activ. inmobiliarias ~ EMPRESA 186 186 21429 2,50
de alquiler. serv. OTROS 90  29.456 667.092 3,57
empresariales TOTAL 276 29.642 688.521 3,54
11 Admon. piblica. EMPRESA 313 313 112725 0,70
Def. y S.S. Orgén. OTROS 2 7 1.555 1,46
extraterritoriales TOTAL 315 320 114.230 0,71
12 EMPRESA 35 35 3.885 1,69
Educacién OTROS 21 24.306 257471 2,27
TOTAL 56  24.341 261356 2,26
13 Act. sanitarias EMPRESA 96 96 24782 2,41
veterinarias y serv. OTROS 35 6.876 158272 2,66
sociales TOTAL 131 6.972 183.654 2,62
14 Otras activ. soc. EMPRESA 504 504 53.921 3,03
serv. a la comunidad OTROS 90 22.720 135330 3,07
serv. personales TOTAL 594 23.224 189.251 3,06
15 EMPRESA 4 4 338 2,53
Hogares que emplean OTROS 4 10475 33599 275
personal doméstico TOTAL 3 10.479 13.937 2,75

TOTAL NACIONAL EMPRESA  3.313 3313 856.164 2,50
OTROS 1269 949220 7.007.169 3,01
TOTAL 4582 952533  7.363.333 2,96
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Cuadro n.° 17

269

N.° de convenios y trabajadores. Incrementos salariales por secciones

de actividad y ambito territorial

Secciones de Ambito Convenios  Trabajadores %

actividad territorial salarios

0 Agricultura. COMUNID. 64 695.177 3,30
ganaderia, caza INTERAUT. 2 7.610 2,00
silvicultura TOTAL 66 702.787 3,29
1 COMUNID. 8 1.902 491
Pesca INTERAUT. 2 3.985 3,06
TOTAL 10 5.887 3,66

2 COMUNID. 69 34.993 2,51
Industrias extractivas INTERAUT. 5 1.040 2,45
TOTAL 74 36.033 2,51

3 COMUNID. 1.469 1.300.080 3,04
Industria INTERAUT. 165 1.286.531 2,79
manufacturera TOTAL 1.634 2.586.611 2,92
4 Produccién y COMUNID. 112 16.576 2,67
distribucién energia INTERAUT. 13 17.028 2,39
eléctrica, gas y agua TOTAL 125 33.604 2,53
5 COMUNID. 59 734.465 2,78
Construccién INTERAUT. 5 3.419 2,41
TOTAL 64 737.884 2,78

6 COMUNID. 526 788.958 2,88
Comercio. Reparac. INTERAUT. 81 387.366 2,83
artic. personales TOTAL 607 1.176.324 2,87
7 COMUNID. 147 548.189 3,38
Hosteleria INTERAUT. 4 6.897 2,76
TOTAL 151 555.086 3,35

8 Transporte, COMUNID. 382 158.981 2,96
almacenamiento y INTERAUT. 37 85.467 2,44
comunicaciones TOTAL 419 244.448 2,78
9 COMUNID. 20 5.349 2,47
Intermediacidn INTERAUT. 32 308.921 3,06
financiera TOTAL 52 314.270 3,05
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Cuadro n.° 17 (Cont.)

N.° de convenios y trabajadores incrementos salariales por secciones
de actividad y ambito territorial

Secciones de Ambito Convenios  Trabajadores %
actividad territorial salarios
10 Activ. inmobiliarias COMUNID. 244 399.014 3,37
y de alquiler. serv. INTERAUT. 32 289.507 3,77
empresariales TOTAL 276 688.521 3,54
11 Admon. publica. COMUNID. 313 110.706 0,75
def. y s.s. orgén. INTERAUT. 2 3.574 0,23
extraterritoriales TOTAL 315 114.280 0,74
12 COMUNID. 44 56.935 1,47
Educacién INTERAUT. 12 204.421 2,48
TOTAL 56 261.356 2,26
13 Activ. sanitarias COMUNID. 125 85.700 2,78
y veterinarias. INTERAUT. 6 97.354 2,48
serv. sociales TOTAL 131 183.054 2,62
14 Otras activ. soc. COMUNID. 572 116.117 3,15
serv. comunidad INTERAUT. 22 73.134 2,92
serv. personales TOTAL 594 189.251 3,06
15 Hogares que COMUNID. 8 33.937 2,75
emplean personal INTERAUT. 0 0
doméstico TOTAL 8 33.937 2,75
TOTAL NACIONAL  COMUNID. 4.162 5.087.079 3,00
INTERAUT. 420 2.776.254 2,88

TOTAL 4.582 7.863.333 2,96
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Cuadro n.° 18

Incrementos salariales segiin ambito territorial y organizativo
(Entre los de «otros ambitos» se cuentan los llamados
de «Grupo de Empresa»)

Ambito Ambito N.° E Trabaja- % sala-
L S . mpresas .

territorial organizativo convenios dores rios
EMPRESA 2.874 2.874 442,077 2,66

PROVINCIAL OTROS 1.139 715206  4.107.824 3,01
TOTAL 4.013 718.080  4.549.901 3,01

) EMPRESA 107 107 70.289 0,82
AUTONOMICO OTROS 42 48.630 466.889 3,59
TOTAL 149 48.737 537.178 3,59

TOTAL COMUNIDAD 4.162 766.817  5.087.079 3,01
INTER EMPRESA 332 332 343.798 2,63
AUTONOMICO OTROS 16 635 19.909 2,01
+ ESTATAL SECTOR 72 184.749  2.412.547 2,92

TOTAL INTERAUTONOMICO 420 185.716  2.776.254 2,92

TOTALES GENERALES 4.582 952.533  7.863.333 2,96

Cuadro n.° 19

Convenios, empresas y trabajadores afectados.
Incrementos salariales por comunidades auténomas y provincias

Comunidades Total convenios
auténomas

y provincias Convenios  Empresas Trabajadores %
TOTAL NACIONAL 4582 952.533 7.863.333 2,96
ANDALUCIA 620 163.449 1.002.629 313
Almeria 53 6.107 67.568 2,67
Cadiz 110 18.529 134.901 2,76
Cérdoba 53 24.409 105.460 3,38
Granada 58 8.652 48.167 3,16
Huelva 52 5.484 86.060 2,67

Jaén 45 42284 137.574 3,76
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Cuadro n.° 19 (Cont.)

Convenios, empresas y trabajadores afectados incrementos salariales
por comunidades autonomas y provincias

Comunidades Total convenios

autonomas

y provincias Convenios  Empresas Trabajadores %
Milaga 105 19.486 171.066 3,7
Sevilla 113 38418 220.000 3,08
Autondémicos 3 80 31.833 3,64
ARAGON 179 13.348 162.619 2,86
Huesca 27 2.109 10.837 2,75
Teruel 20 1.381 14.230 2,71
Zaragoza 127 9.766 132.388 297
Autonémico 5 92 5.167 238
ASTURIAS 11 15.808 117.237 2,61
Asturias 111 15.808 117.237 2,61
BALEARES 86 23.545 144.612 2,96
Baleares 86 23.545 144.612 2,96
CANARIAS 204 30.465 214.934 2,77
Las Palmas 95 15.994 113.222 2,62
S. C. Tenerife 96 14.458 99.118 2,94
Autonémico 13 13 2.594 2,86
CANTABRIA 116 8.804 58.341 3,18
Cantabria 116 8.804 58.341 3,18
CAST.-LA MANCHA 187 27.168 170.668 3,04
Albacete 34 5.808 47943 3,26
Ciudad Real 43 7.164 56.031 3,15
Cuenca 24 1.433 9.699 2,59
Guadalajara 46 1.073 9.505 2,83
Toledo 34 11.565 40.508 3,13
Autondmicos 6 125 6.982 1,19
CASTILLA Y LEON 385 49.611 227.545 2,67
Avila 22 1.837 13.990 2,85
Burgos 74 10.460 37.798 3
Ledn 57 10.333 32.835 2,76

Palencia 42 2.075 12.759 2,7
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Convenios, empresas y trabajadores afectados.

Cuadro n.° 19 (Cont.)

273

Incrementos salariales por comunidades auténomas y provincias

Comunidades Total convenios

autonomas

y provincias Convenios  Empresas Trabajadores %
Salamanca 38 7.630 26.934 2,36
Segovia 31 3.832 13.530 33
Soria 16 1.538 8.621 2,71
Valladolid 66 7.990 50.334 2,72
Zamora 33 2.578 17.342 2,69
Autonémicos 6 338 13.402 1,12
CATALUNA 529 136.926 1.032.685 3,08
Barcelona 339 64.664 514.059 2,71
Gerona 52 11.687 62.615 2,83
Lérida 33 9.335 31.506 3,14
Tarragona 61 6.280 42.540 2,87
Autonomicos 44 44.960 381.965 3,63
C. VALENCIANA 360 62.301 516.250 2,78
Alicante 117 20.261 126.558 2,76
Castellon 55 10.658 49.797 2,93
Valencia 177 29.180 266.704 2,74
Autonomicos 1 2.202 73.191 29
EXTREMADURA 70 44.392 109.482 3,24
Badajoz 35 37.519 74.545 3,46
Caceres 32 6.862 34.365 2,77
Autondmicos 3 1 572 335
GALICIA 308 36.271 197.146 3,08
La Coruiia 86 8.589 61.843 3,01
Lugo 43 4.748 26.376 3
Orense 32 1.754 13.188 3,18
Pontevedra 128 21.074 88.962 3,17
Autondémicos 19 106 6.777 2,78
MADRID 364 86.627 630.970 2,84
Madrid 364 86.627 630.970 2,84
MURCIA 96 17.515 149.150 3,02
Murcia 96 17.515 149.150 3,02
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Cuadro n.° 19 (Cont.)

Convenios, empresas y trabajadores afectados.
Incrementos salariales por comunidades autonomas y provincias

Comunidades Total convenios
Autonomas

y Provinciales Convenios  Empresas Trabajadores %
NAVARRA 94 12.181 87.494 3,39
Navarra 94 12.181 87.4%4 3,39
PAIS VASCO n 32.108 226.919 3,38
Alava 97 4203 26.552 3,67
Guipizcoa 87 16.358 96.828 348
Vizcaya 176 10.737 88.841 3,1
Autonémicos 1 810 14.698 391
RIOJA (LA) 48 4.940 27.188 3,05
Rioja (La) 48 4.940 27.188 3,05
CEUTA Y MELILLA 34 1.449 11.210 343
INTERAUTONOMICOS 420 185.716 2.776.254 2,88

Del anélisis de los anteriores cuadros sobre los incrementos sala-
riales seguin los distintos 4mbitos, se deduce que el promedio de
incremento salarial de 1997, del 2,96%, result6 algo superior al IPC
resultante, que se sitda a final del afio en el 2,00%. Esta diferencia se
origina principalmente en el mayor incremento salarial que se pro-
duce en los convenios colectivos sectoriales de &mbito provincial y,
especialmente, autonémico, con un 3,59% estos ultimos.

Ordenando los porcentajes de incrementos salariales de mayor a
menor, quedaria la escala siguiente:

— Convenio de dmbito autonémico superior a Empresa 3,59%

— Convenio de d&mbito provincial superior a Empresa 3,01%
— Convenio de dmbito estatal superior a Empresa 2,92%
— Convenio de dmbito interautonémico de Empresa 2,63%
— Convenio de dmbito provincial de Empresa 2,66%

— Convenio de d&mbito interautondémico superior a Empresa 2,01%
— Convenio de ambito autonémico de Empresa 0,82%



Informe sobre la negociacion colectiva en 1997 275

Es interesante destacar de los cuadros anteriores, con indepen-
dencia del volumen de negociacién por comunidades y provincias, la
reduccién de las considerables diferencias de los porcentajes de
incremento salarial producido en las distintas Comunidades Auté-
nomas en ejercicios anteriores (desde el 6,7% de promedio de los de
dmbito autonémico del Pais Vasco, al 2,21% de los autonémicos de
Aragén, en 1996), habiéndose cerrado el abanico de incrementos
entre el 3,91% del Pais Vasco y el 2,61% de Asturias, en 1997.

Se mantiene la tendencia, reiterada en afios precedentes, en los
que, de forma un tanto sorprendente, los superiores incrementos se
han venido produciendo en convenios de 4&mbito superior a la empre-
sa. Y si bien en 1997, en la fecha de cierre (mayo 1998), los incre-
mentos salariales de los convenios de &mbito superior a la empresa,
tanto provinciales como autonémicos y aun estatales, han sido supe-
riores, los posteriores registros efectuados reconducen los datos fina-
les de 1997 a la situacién existente en afios precedentes.

Conviene puntualizar, para una mejor comprension de la infor-
macion estadistica, que los datos publicados sobre incrementos sala-
riales son los deducidos de la informacién contenida en las precep-
tivas hojas estadisticas que han de proporcionar las comisiones nego-
ciadoras a la autoridad laboral que registra el convenio.

Cuadro n.° 20

Incrementos salariales segiin Ambito institucional

Ambito Convenios Trabajadores %
Empresa privada 1.174 274.870 2,36
Empresa publica 138 75.681 2,15
Admon. y Segurid. Soc. 4 187 2,10
Admon. Autoném. y Local 155 29.787 2,23
TOTAL 1471 380.525 2,31

Segtin se observa, los convenios de la Empresa Piblica (2,15%),
de la Administracién Central del Estado y de la Seguridad Social
(2,10%) y de la Administracién Autonémica y Local (2,23%), han
experimentado en 1997 un menor o nulo incremento salarial que el
de la empresa privada (2,36%), consecuencia de la politica de con-
tencidn salarial llevadas a cabo por el Gobierno para las Adminis-
traciones Publicas.
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4.2.1. Los «descuelgues» salariales

El parrafo segundo del nimero 3 del articulo 82 del Estatuto de
los Trabajadores establece una excepcién a la general aplicabilidad
de los convenios colectivos de dmbito superior al de empresa:
«... podria no aplicarse el régimen salarial del mismo a las empresas
cuya estabilidad econémica pudiera verse dafiada como consecuencia
de tal aplicacién». Para ello, el propio convenio deberd establecer
«las condiciones y procedimientos» adecuados; en defecto de pro-
cedimiento preestablecido, la inaplicacién podra pactarse dentro de
cada empresa o podra plantearse ante la Comision Paritaria del pro-
pio convenio.

Como consecuencia de tal normativa legal y siendo asi que entre
los objetivos sindicales y empresariales para la Negociacién Colec-
tiva de 1997 figura contemplado este supuesto considerado como
materia de las comprendidas entre las de contenido minimo exigidas
por el Estatuto de los Trabajadores, viene generalizdndose el esta-
blecimiento de estas normas, ya contenidas en el 65% de los conve-
nios pluriempresariales (en los convenios de empresa no cabe «des-
cuelgue»).

Sin perjuicio de las diferencias que existen en su regulacioén en
los distintos convenios, cabe deducir unos requisitos procedimenta-
les comunes para la viabilidad del «descuelgue»:

— Peticién por parte de la Direccién, dirigida a los represen-
tantes de los trabajadores en la empresa al tiempo que a la Comisién
Mixta del Convenio Colectivo. (Plazo desde la publicacién del Con-
venio en el BOE: de tres meses en Residencias 3.2 Edad; 30 dias en
I. Quimicas, Artes Graficas e 1. del Calzado; 15 dias en Grandes
Almacenes excepto Empresas de ANGED que es de 72 horas).

— Periodo de consultas y negociaciones, para establecer un
régimen salarial distinto. (Duracién de 30 dias en I. Quimicas y
Artes Graficas; 15 dias en I. del Calzado).

— Acreditar documentalmente las causas justificativas. (Déficit
o pérdidas en los dos afios anteriores en [.Quimicas; dafios irrepara-
bles en la economia de la empresa en I. del Calzado.)

— Si hay acuerdo en la negociacidn se notificard a la Comisién
Mixta del Convenio el régimen salarial establecido.

— Si no hay acuerdo, cualquiera de las partes puede plantear la
cuestion ante la Comisién Paritaria; se puede someter la cuestion a
decisién de arbitro designado de acuerdo entre las partes.
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4.2.2. Aspectos relativos a la estructura salarial

El niimero 3 del articulo 26 del Texto Refundido del Estatuto de
los Trabajadores, asi como la Disposicién Adicional cuarta del
mismo reconducen a la negociacién colectiva el establecimiento de la
estructura salarial que en cada supuesto puedan las partes negocia-
doras estimar conveniente, una vez perdidas las vigencias del Decre-
to de Ordenacidn del Salario y de la Ley 11/94 que modifica deter-
minados articulos del Estatuto de los Trabajadores, y mantuvo tran-
sitoriamente el reconocimiento de conceptos retributivos. Por tanto,
resulta de especial interés el tratamiento que los convenios colectivos
den a este concepto, antes casi indisponible convencionalmente. No
obstante, sigue predominando la regulacién del salario base por uni-
dad de tiempo, a su vez base habitual para el cdlculo de los diversos
complementos. Es inapreciable el nimero de convenios que estable-
cen base distinta, como unidad de obra. Los incentivos establecidos
no vienen a responder a criterios organizativos o de mejoras de pro-
ductividad, limitindose a simples declaraciones de intenciones o
arrastrando las cldsicas regulaciones contenidas en las viejas Orde-
nanzas Laborales.

Alguna peculiaridad se observa, entre los convenios establecidos
en 1997, en el convenio de 1. Quimicas, que regula las retribuciones
compuestas por salario base y complementos del mismo, si bien
estos, por cantidad o calidad de trabajo y consistentes en primas o
incentivos, se pueden establecer a iniciativa de la empresa, con la
prevencion de que su implantacién o modificacién de un sistema de
incentivos anterior en ningtn caso podra suponer a igual actividad
una pérdida en la retribucién del trabajador.

Ademads las reclamaciones que puedan producirse en relacién
con las tarifas de estos complementos deberan ser planteadas a los
representantes de los trabajadores. De no resolverse entre éstos y la
direccién de la empresa, se podra plantear acudir al capitulo sobre
procedimiento voluntario de conflictos, sin que por ello deje de apli-
carse la tarifa objeto de reclamacién (art. 39 Convenio Estatal 1997-
98 industria Quimica).

Los Convenios de 1. Azucarera y Artes Gréficas presentan similar
estructura a la tradicional, con sueldo base y complementos perso-
nales y de puesto de trabajo: antigiiedad, de cantidad y calidad de tra-
bajo, pagas extraordinarias, participacién en beneficios, comple-
mentos en especie, en la forma tradicional.
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Novedad aparece en el convenio de la Industria del Calzado,
que si bien mantiene la misma estructura salarial, establece incenti-
vos colectivos, por seccién, cadena, grupo, etc. con prioridad sobre
los individuales, donde sea posible. Grandes Almacenes presenta
igual estructura, si bien la implantacién o modificacién de comple-
mentos de calidad serd sometida a la consideracién de los represen-
tantes de los trabajadores, siguiendo los tramites el art. 41 del ET; los
complementos de calidad no tienen cardcter consolidable y se esta-
blecen otros incentivos no sometidos a procedimiento, en funcién de
los resultados de la empresa o de un 4rea determinada.

4.2.3. Los derechos econémicos (antigiiedad)

La antigiiedad es el concepto que presenta mayor grado de evo-
lucién en 1997, si bien, el 80% de los Convenios Nacionales y el
90% de los provinciales siguen manteniendo este complemento. No
obstante, existiendo cierto consenso respecto al caracter restrictivo
que en al actualidad parece tener, en muchos casos queda congelado
en su cuantia (I. Quimicas); en otros supuestos se reconoce como
derecho adquirido a la actual plantilla, en la cuantia fijada en fecha
determinada, sin perjuicio de su revisién en iguales supuestos que el
salario base (I. Azucarera). Desaparece con efectos de 1.3.97 enlal.
del Calzado, si bien queda cuantificada en su importe en tal fecha ad
personam. En grandes almacenes se mantiene la antigiiedad, pero no
como complemento porcentual y progresivo, sino en cantidad fija
preestablecida para el grupo profesional, segiin el nimero de cua-
trienios. Ha quedado suprimida en el Convenio de la Construccion,
manteniéndose la cuantia como complemento ad personam, esta-
bleciendo un incremento lineal para todos los niveles de 10.000
pesetas para el afio 96 y otras 10.000 pesetas para el afio 97; igual-
mente, se establece que la Fundacién Laboral de la Construccién
habra de dotar de Cartilla Profesional a los trabajadores del sector, asi
quienes acreditan con la misma una elevada cualificacidn, estaran
exentos de pasar sucesivos periodos de prueba.

(Art. 5.° Compensacién por la supresion futura del Acuerdo Sec-
torial de la Construccién sobre el concepto econdémico de la anti-
giiedad.)



Informe sobre la negociacion colectiva en 1997 279
4.3. El tiempo de trabajo

Jornada pactada

Datos generales

La jornada media anual pactada en los convenios de 1997, regis-
trados hasta el 31 de mayo de 1998, se situé en 1.767,89 horas, 0,43
horas mds que la resultante como media pactada en los convenios de
1996 (1.767,46), aunque hay que tener en cuenta la provisionalidad
de los datos correspondientes a 1997.

En el cuadro n.° 21 figura la evolucion de la jornada anual media
pactada en la negociacidn colectiva durante el periodo 1988-1997.

Cuadro n.° 21

Evolucién de la jornada pactada

Afios Jornada anual Variacion interanual
(n.° de horas) (n.° de horas)
1988 1.778,81 —
1989 1.772,20 -6,61
1990 1.769,73 -2,47
1991 1.768,01 -1,72
1992 1.766,60 -1,41
1993 1.763,54 -2,8
1994 1.763,47 -0,07
1995 1.765,91 2,44
1996 1.767,46 1,53
1997 1.767,89 0,43

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Elaboracién propia.

Las jornadas que habian sufrido considerables reducciones a
partir de 1983, en que se alcanzd el promedio de 1.845 horas, llegan
a situarse en 1.763,4 horas en 1994, para cambiar de nuevo a sentido
ascendente a partir de 1995, si bien tal cambio de sentido no se pro-
duce por un real aumento de las jornadas anteriormente pactadas
en los convenios que se revisan, sino que se deriva, de una parte, del
establecimiento de nuevos convenios con jornada mas extensa y, de
otra, de considerable aumento de los censos de trabajadores afecta-
dos por convenios de superior jornada. Igual mecanismo a la baja
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concurre cuando unos y otros son de jornada inferior, con el consi-
guiente descenso promedio, lo que viene a cambiar el promedio
estadistico en uno u otro sentido. Por ello, la variacién producida en
1997 puede estimarse puramente coyuntural respecto a las cifras
precedentes.

4.3.1. Duracion y distribucion de la jornada
Jornadas segiin dmbito funcional

Datos por sectores

Cuadro n.° 22
Afio 1997
Agrario Industria  Construccion  Servicios Total
Nimero 76 1.833 64 2.609 4.582
Trabajad. 708.674 2.656.248 737.884 3.760.527 7.863.333
Jornada 1.782,47 1.766,45 1.764,93 1.755,33 1.767,89
Cuadro n.° 23
Afio 1991
Agrario Industria  Construccién  Servicios Total
Nimero 98 2.129 79 2.542 4.848
Trabajad. 731,34 2.901,103 888,84 3.294,565 7.821,850
Jornada 1.782,1 1.788,3 1.797,0 1.739,1 1.768,0
Cuadro n.° 24
Aino 1988
Agrario Industria  Construccion  Servicios Total
Nimero 83 1.851 80 2.082 4.096

Trabajad. ~ 602.350 2.764.806 667.195 2.830.387 6.864.738
Jornada 1.788,7 1.805 1.811,8 1.7433 1.778,8
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secciones de actividad y segin ambito organizativo

Cuadro n.° 25

Convenios, empresas y trabajadores afectados y jornada por

281

Ambito
Secciones de organi- Conve- Empre- Trabaja-  Jornada
actividad zativo nios sas dores

0 Agricultura, EMPRESA 27 27 1310 1.787,78
ganaderia, caza y OTROS 39 143.559 701.477 1.782,21
silvicultura TOTAL 66 143.586 702.787 1.782,22
1 EMPRESA 5 5 315 1.806,11
Pesca OTROS 5 231 5572 1.813,36
TOTAL 10 236 5.887 1.812,97

2 EMPRESA 62 62 22.686 1.747,.21
Industrias OTROS 12 677 13.347 1.738,81
extractivas TOTAL 74 689 36.033 1.744.1
3 EMPRESA  1.200 1.200 344.946 1.748,49
Industria OTROS 434 224534 2.241.665 1.789,62
manufacturera TOTAL 1.634 225734 2.586.611 1.784,13
4 Produccién y EMPRESA 110 110 29.736 1.700,15
distribucién energfa ~ OTROS 15 545 3.868 1.749,35
eléctrica, gas y agua ~ TOTAL 125 650 33.604 170582
5 EMPRESA 15 15 4,364 1.754,37
Construccién OTROS 49 66.379 733.520 1.764,99
TOTAL 64 66.394 737.884 1.764,93

6 Comercio. Reparac.  EMPRESA 318 318 79.384 1.731,28
vehiculos motor y OTROS 289 240.348 1.096.940 1.806,51
artic. personales TOTAL 607 240.666 1.176.324 1.801,43
7 EMPRESA 104 104 17.486 1.808,49
Hostelerfa OTROS 47 151.813 537.600 1.806,90
TOTAL 151 151.917 555.086 1.806,95

8 Transporte, EMPRESA 293 293 112.835 1.724,61
almacenamiento y OTROS 126 26271 131.613 1.802,48
comunicaciones TOTAL 419 26.564 244 448 1.771,15
9 EMPRESA 41 41 26.022 1.676,52
Intermediacion OTROS 11 1.108 288.248 1.720,39
financiera TOTAL 52 1.119 314.270 1.716,76
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Cuadro n.° 25 (Cont.)

Convenios, empresas y trabajadores afectados y jornada por
secciones de actividad y segiin ambito organizativo

Ambito
Secciones de organi-  Conve-  Empre- Trabaja-  Jornada
actividad zativo nios sas dores

10 Activ. inmobiliarfas EMPRESA 186 186 21429 1.739.52
de alquiler. serv. OTROS 90 29.456 667.092  1.800,51
empresariales TOTAL 276 29.642 688.521  1.798,61
11 Admon. piblica. ~ EMPRESA 313 313 112725 1.655,77
def. y s.. orgén. OTROS 2 7 1.555 1.655,51
extraterritoriales TOTAL 315 320 114280  1.655,77
12 EMPRESA 35 35 3885 145573
Educacién OTROS 21 24.306 257471 1.394,61
TOTAL 56 24.341 261356  1.395,51

13 Act. sanitarias EMPRESA 96 96 24782 1.689,45
veterinarias y serv. OTROS 35 6.876 158272 1.804,55
sociales TOTAL 131 6.972 183.054  1.788,97
14 Otras activ. soc. EMPRESA 504 504 53921 1.673,79
serv. ala comunidad ~ OTROS 90 22720 135330  1.746,64
serv. personales TOTAL 594 23224 189.251 1.725,88
15 Hogares EMPRESA 4 4 338 1.820,48
que emplean OTROS 4 10475 33599  1.767,07
personal doméstico ~ TOTAL 8 10.479 33.937 1.767,6

TOTALNACIONAL EMPRESA 3313 3313 856.164  1.722,35
OTROS 1.269 949.220  7.007.169  1.77345
TOTAL 4.582 952533 7.863.333  1.767,89

El promedio de jornada mds extensa est4 en la Seccién de Pesca,
con 1.812,97 horas/afio, habiendo sido la superior el pasado afio la de
Hosteleria, con 1.808,81 horas/afio de promedio por trabajador; sigue
siendo la jornada més baja la de Educacion, con 1.395,51 horas/afio.
En el promedio general de jornada, es mayor la de ambito superior a
la empresa, siendo superior la jornada de convenios de empresa en
las Secciones de Agricultura, Industrias Extractivas, Hosteleria, Edu-
cacién y Hogares. La diferencia horaria entre jornada de Empresa
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llega a ser superior a la de otros 4ambitos en 61,12 horas anuales en
Educacién y de 53,41 horas en Hogares. Por el contrario, supera la
jornada anual de 4mbito superior a la empresa en Actividades Socia-
les y Servicios Personales (72,85 horas/afio), en Comercio y repara-
ciones (75,23 horas/afio) y Transporte (77,87 horas/afio). La jornada
es practicamente igual en Administraciones Publicas. Se produce
un cambio de situacién en Construccién, que pasa a tener mayor jor-
nada sectorial que de empresa, a diferencia de afios precedentes.

Jornada pactada segiin el dmbito organizativo
y afio de establecimiento

Distinguiendo entre convenios de dmbito de empresa y los de
ambito superior, la jornada media anual pactada en 1997, en
horas/afio, fue la siguiente:

Cuadro n.° 26

Jornada media pactada segiin ambito organizativo

Ambito Revisados Firmados Total
EMPRESA 1.716,26 1.722,02 1.722,35
SUPERIOR 1.778,54 1.764,89 1.773,45
TOTAL 1.770,92 1.761,14 1.767,89

Fuente: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, Estadistica de Convenios Colectivos.

Los datos anteriores permiten apreciar la diferencia que existe
entre la jornada pactada en los convenios de empresa y en los con-
venios de &mbito superior, siendo superior en aquellos, como viene
siendo tradicional, si se recuerdan las diferencias observadas en
afios anteriores. En los convenios de empresa es superior la jornada
establecida en los convenios firmados a la que existia en las revisio-
nes; por el contrario, en los convenios de &mbito superior es bastan-
te superior en las revisiones.

4.3.2. Eltiempo de trabajo extraordinario

De los 4.582 convenios colectivos establecidos en 1997, 1.728,
es decir, el 37,56 de los convenios, contienen cldusulas referentes a
tiempo de trabajo extraordinario; la mayoria de ellos son convenios
de empresa (1.302 frente a 436 sectoriales), si bien de los 3.023.127
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de trabajadores que en total resultan afectados por estas cldusulas,
2.603.789 trabajadores, es decir, el 86,13%, corresponde a trabaja-
dores comprendidos en convenios de sector.

En cuanto al contenido de las cldusulas, en 439 convenios se
eliminan las horas extraordinarias (de ellos son 310 de empresa y
129 de sector): en 128 se reduce el nimero establecido en anterior
convenio y en 144 se reduce el nimero autorizado en relacién al tope
legal.

Es de sefialar que el pérrafo tercero del apartado 5.° de la estipu-
lacién IV del Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva
proclama expresamente que la realizacién de horas extraordinarias
que no sean estrictamente necesarias perjudica claramente la creacion
de empleo, por lo que recomienda, en el parrafo siguiente, su reduc-
cién a través de los convenios colectivos nacionales asi como su
compensacion por tiempo de descanso.

Si tenemos en cuenta que el Acuerdo Interconfederal sobre Nego-
ciacién Colectiva se publica en el Boletin Oficial del Estado del dia
6 de junio de 1997, resulta evidente que parte de la negociacién
colectiva del afio se ha establecido antes de su vigencia y, por tanto,
sin una incidencia plena de sus disposiciones en los resultados esta-
disticos finales. No obstante, el nimero de convenios colectivos que
eliminan la realizacién de horas extraordinarias en 1997 resulta nota-
blemente superior a 1996 (439 frente a 280 del afio anterior).

Incremento salarial y jornada pactada
segun el dmbito funcional

Datos por sectores.

Cuadro n.° 27

Aio 1997
Sector Agrario Industria  Construccion ~ Servicios Total
Nimero 76 1.833 64 2.609 4.582
Trabajad. 708.674 2.656.248  737.884  3.760.527 7.863.333
Incremento 2,96 2,91 2,78 2,96 2,96

Jornada 1.782,4 1.752,6 1.764,9 1.755,3 1.767.8
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Cuadro n.° 28
Aiio 1991
Sector Agrario Industria  Construccion — Servicios Total
Nimero 98 2,13 79 2,54 4,7
Trabajad. 737.336  2.901.103 888.846  3.291.565 7.821.850
Incremento 8,28 7,61 8,47 8,07 7,96
Jornada 1.782,1 1.788,3 1.797,0 1.739,1 1.768,0
Cuadro n.° 29
Afio 1987
Sector Agrario Industria  Construccion  Servicios Total
Niimero 71 1.905 74 2.062 4.112
Trabajad. 662.036 2.804.618 574.080 2.826.944 6.867.678
Incremento 6,60 6,32 6,39 6,70 6,51
Jornada 1.792,7 1.810,0 1.808,4 1.746,7 1.782,1

El estudio de los precedentes datos sectoriales nos pone de mani-
fiesto que en 1987 el promedio de incremento salarial fue muy simi-
lar en todos los sectores, mientras que en 1991 se eleva en construc-
cién y agrario. En 1997, el incremento de este Gltimo sector resultd
igual al de servicios, si bien en ellos aumenta de nuevo el nimero de
horas de la jornada anual, de igual forma que ocurre en servicios,
mientras que, por el contrario, viene a disminuir en industria y cons-
truccién, como se verd mas adelante.

4.4. Clausulas sobre empleo

Las Estadisticas Laborales del Ministerio de Trabajo recogen
comprendidas en tal epigrafe las clausulas que se refieren a creacion
neta de empleo, mantenimiento del empleo, creacién de empleo por
jubilaciones anticipadas, conversién de empleo temporal en fijo,
cldusulas sobre contratacion, movilidad geografica, movilidad fun-
cional, definici6én y funciones de grupos profesionales y otras relati-
vas al empleo, cuyas magnitudes se reflejan en el cuadro n.° 30 de la
pégina siguiente.
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Cuadro n.c 30

Clausulas sobre empleo

Cldusulas Ambito Convenios Trabajadores %(1)
Creacién neta EMPRESA 80 36.120 4,22
OTROS 20 310,942 4,44
TOTAL 100 347.062 441
Mantenimiento EMPRESA 271 135.577 15,84
de empleo OTROS 57 576.464 8,23
TOTAL 328 712.041 9,06
Creacién por EMPRESA 213 92.994 10,86
jubilaciones OTROS 162 1.295.569 18,49
anticipadas TOTAL 375 1.388.563 17,66
Conversion EMPRESA 290 153.970 17,98
en fijo OTROS 65 623.922 8,90
TOTAL 355 777.892 9,89
Contratacion EMPRESA 313 207.476 24,23
OTROS 65 1.711.499 24,42
TOTAL 503 1.918.975 24,40
Movilidad EMPRESA 312 205.126 23,96
geogréfica OTROS 120 1.469.149 20,97
TOTAL 432 1.674.275 21,29
Movilidad EMPRESA 551 249.227 29,11
funcional OTROS 141 1.269.989 18,12
TOTAL 692 1.512.169 12,11
Definicion y EMPRESA 221 176.347 20,60
funciones grupos OTROS 60 776.183 11,08
profesionales TOTAL 281 952.530 12,11
Otras relativas EMPRESA 10 101.060 11,80
al empleo OTROS 34 396.343 5,66
TOTAL 134 497.403 6,33
Total clausulas EMPRESA 1.379 595.646 69,57
sobre empleo OTROS 496 3.877.152 55,33
TOTAL 1.875 4.472.798 56,88

(1) % sobre nimero total de trabajadores afectados por la negociacién colectiva en el
ambito correspondiente.
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Se observa que cldusulas sobre empleo se contienen en 1.875
convenios colectivos de los 4.582 establecidos, resultando afectados
por ella el 56,88 del total de trabajadores. Las clausulas més repeti-
das son las que regulan la movilidad funcional, seguidas de contra-
tacién afectan a mayor nimero de trabajadores (24,40% del total,
frente al 19,32% de movilidad funcional y 21,29% de movilidad
geografica).

4.5. Salud laboral

La segunda ponencia de las X Jornadas de Estudio sobre Nego-
ciacién Colectiva celebradas en junio de 1997, bajo el titulo de «El
Papel de la Negociacion Colectiva en materia de Seguridad y Salud
en el Trabajo» asi como la comunicacién a la misma titulada «El
Desarrollo de la Ley de Prevencién de riesgos Laborales por Con-
venio Colectivo» tratan en profundidad la materia objeto de este
epigrafe: dado que esta Comisién Consultiva Nacional publicé el
contenido de las Jornadas en la Coleccién Informes y Estudios del
Ministerio de Trabajo bajo el titulo «L.a nueva funcién de la Nego-
ciacién Colectiva y los acuerdo Interconfederales sobre empleo» en
la que figuran las referidas ponencia y comunicacin, nos remitimos
a tal publicacién, que ha sido ampliamente difundida en evitacion de
reiteraciones conceptuales.

Considerando la materia desde su aspecto estadistico, cabe sefna-
lar que muchos de los convenios colectivos establecidos en el afio
1997 se renuevan por primera vez después de la publicacién de la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales de 8 de noviembre de
1995; no obstante, el nimero de convenios colectivos que contienen
cldusulas sobre la materia no aumenta de forma considerable en
relacién con afios precedentes, aun cuando hayan de adaptar su con-
tenido a la nueva normativa. Ello es debido a que las cldusulas sobre
tal materia vienen siendo tradicionalmente frecuentes, por lo que la
reforma legislativa produce la adaptacion de la anterior regulacion,
pero no su incorporacién ex novo. Ello puede explicar que en 1995
haya mas nimero de convenios y mayor nimero de afectados que en
1996, pese a que la nueva norma entra en vigor a finales de 1995y,
por tanto, sin tiempo de influir en los contenidos negociales.

El siguiente cuadro n.° 31 y gréficos reflejan la evolucién de la
inclusién de regulacién de la salud laboral en los convenios colecti-
vos de los cinco tltimos afios.
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Cuadro n.° 31

Niumero de convenios y trabajadores afectados
por clausulas sobre salud laboral

1993 1994 1995 1996 1997
Nimero 2.115 2.685 3.405 3.319 3.498
Trabajadores 2.071.683 3.427.859 4.214.365 3.962.949 4.354.359
NUMERO DE CONVENIOS
T
0 ; ! . .
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TRABAJADORES
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3.000K |------------ -- -
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Nota: K = 1,000.
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Dentro del concepto de Salud Laboral se distinguen, estadistica-
mente, los siguientes grupos de cldusulas, que se reflejan, con nime-
ro de convenios y de trabajadores, en el siguiente:

Cuadro n.° 32

Clausulas sobre salud laboral

Ambito Convenios Trabajadores %(1)

Existencia Comité EMPRESA 2.071 805.407 88,70
Seguridad e OTROS 290 2.214.792 31,61
Higiene TOTAL 2.361 2.974.213 37,82
Programas EMPRESA 1.240 759.421 59,33
de prevencién OTROS 150 969.820 13,84
de riesgos TOTAL 1.390 1.477.749 18,79
Cursillos EMPRESA 1.163 507.929 59,33
Seguridad e OTROS 113 736.015 10,50
Higiene TOTAL 1.276 1.255.212 15,96
Reconocimiento EMPRESA 2.403 519.197 73,30
médico anual OTROS 585 2.631.828 37,56

TOTAL 2.988 3.262.849 41,42
Reconocimiento EMPRESA 452 631.021 28,89
ginecolégico OTROS 85 411.480 5,87

TOTAL 537 658.862 8,38
Total salud EMPRESA 2.810 805.407 94,07
laboral OTROS 688 3.548.952 50,65

TOTAL 3.498 4.354.359 55,38

(1) % de los trabajadores del total del &mbito correspondiente.

4.6. Igualdad de oportunidades

La no discriminacién por razones de sexo viene preconizada en
el articulo 14 de la Constitucidn, a todos los efectos, y en el aspecto
especificamente laboral viene ordenada en el articulo 17 de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores.

No obstante, y para su mas estricto cumplimiento, viene siendo
objeto de frecuente regulacién en inferiores niveles normativos. En
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consecuencia, es también objetivo prioritario en la negociacién
colectiva.

Las Estadisticas Laborales recogen el reflejo convencional de
esta materia entre «Otros temas objeto de negociacion», no obstante
la entidad diferenciada que manifiesta en el ambito de las relaciones
laborales.

El siguiente cuadro n.° 33 refleja la evolucién del tratamiento
convencional de esta materia en los cinco afios precedentes:

Cuadro n.° 33

No discriminacién y promocion de igualdad de sexo

1993 1994 1995 1996 1997
Nimero 377 506 667 663 654
Trabajadores 1.302.100 1.673.522 2.031.266 1.913.857 2.460.761
% de trabaj. 32,27 24,25 26,71 26,18 31,29
TRABAJADORES
2.500K [~ === === iiiiiiiiiiii.o.
2.000K |- === .
1.500K }----mmmmme
1.000K |
500K |
O 1 1 | 1 J
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Nota: K = 1,000.

La primera ponencia de la X Jornadas de Estudio sobre la Nego-
ciacién Colectiva, celebradas en junio de 1997, traté en profundidad
el tema de igualdad de oportunidades, especialmente estudiado en las
Comunicaciones que a dicha ponencia presentaron, respectivamente,
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el Departamento Confederal de la Mujer, de UGT («Diferencia de
trato, igualdad de oportunidades y negociacion colectiva»), la Secre-
taria Confederal de la Mujer, de CC.OO («Estrategias Sindicales
para la introduccién de una perspectiva de género en la negocia-
cién colectiva») y la Profesora D.? Elisa Sierra Herndiz («Igualdad de
oportunidades y accidn positiva en la Negociacién Colectiva espa-
fiola»). Tal ponencia y comunicaciones han sido publicadas en el
libro que bajo el titulo «L.a nueva funcién de la Negociacién Colec-
tiva y los Acuerdos Interconfederales sobre empleo», editado en la
Coleccién Informes y Estudios del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, recoge los trabajos de las citadas X Jornadas de esta Comi-
sién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, con amplia difu-
sidn, al que nos remitimos por considerar que trata exhaustivamente
el tema del epigrafe.

5. OTROS CONTENIDOS DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

5.1. Aportaciones mas relevantes

Cuadro n.° 34

Clausulas que afectan a mas del 50% de los trabajadores
tanto en convenios de empresa como de otro ambito

Cldusulas Ambito Convenios  Trabajadores %
Actividad sindical EMPRESA 2.106 731.232 8541
OTROS 686 5.224.017 74,55
TOTAL 2.792 5.955.249 75,73
Complemento de EMPRESA 2.535 742.067 86,67
prestaciones OTROS 822 4.109.469 58,65
TOTAL 3.357 4.851.536 61,70
Clausulas de EMPRESA 1.218 371.266 44,53
salvaguarda OTROS 604 3.967.179 56,62
TOTAL 1.822 4.348.440 55,30
Formacién EMPRESA 1.228 568.678 66,42
profesional OTROS 367 3.730.386 53,24

TOTAL 1.595 4.299.064 54,67
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Se observa en el cuadro n.° 34 que las clausulas mdas generales en
el conjunto de los convenios colectivos establecidos en 1997, sin
considerar, por supuesto, las ya estudiadas en el epigrafe anterior
como mds destacadas, son las que se refieren a Complementos de
Prestaciones Sociales, que figuran en 3.357 convenios (73,26 % del
total de convenios) y actividad sindical, en 2.792 convenios
(60,93%). En cuanto a trabajadores afectados por ellas, ocupa el pri-
mer lugar la actividad sindical, con 5.955.249 trabajadores (75,73%),
seguida de complementos de prestaciones con 4.851.536 afectados
(61,70%).

5.2. Otras clausulas especiales

Cuadro n.° 35
Ambito Nimero Trabajadores %o
OTRAS EMPRESA 2.295 744.601 86,97
CLAUSULAS OTROS 673 4.544.285 64,85
TOTAL 2.968 5.288.886 67,26

En el anterior cuadro se contabilizan globalmente una serie de
cldusulas especiales, entre las que destacan por su importancia numé-
rica las relativas a «Incentivos ligados a la productividad», com-
prendidos en 1.270 convenios que afectan a 2.418.262 trabajadores,
e «Incentivos de asistencia», en 1.199 convenios con 1.678.636 tra-
bajadores afectados por tal cldusula. El mayor nimero de convenios
que contienen estas cldusulas especiales son de 4mbito de empresa,
pero, como es supuesto general, la mayoria de los trabajadores afec-
tados se encuadran en convenios de dmbito superior al de empresa.
Se agrupan aqui, igualmente, «Indemnizacién al trabajador por no
renovacioén de contrato», «Participacion de los trabajadores en la
organizacién del trabajo», «Existencia de trabajo minimo de conve-
nio», «Implantacion nuevas tecnologias», «Servicios de comedor»,
«Transporte de los trabajadores» etc., todas ellas con menor inci-
dencia general que las citadas en primer lugar.

Se recuerda que en este apartado se contabilizan los datos referi-
dos a Igualdad de Oportunidades, bajo el epigrafe de «No discrimi-
nacién y promocién de igualdad de sexo», considerado en este estu-
dio de forma diferenciada en el anterior apartado.
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6. CONCLUSIONES Y PERSPECTIVAS DE FUTURO

Con lo anteriormente expuesto queda reflejada la panordmica
de la negociacién colectiva desarrollada en 1997, segin los datos
recogidos hasta el 31 de mayo de 1998 como avance.

Su estructura se mantiene en parametros similares a afios prece-
dentes. Segiin sus ambitos, destaca el superior nimero de convenios
de empresa, 3.313 frente a 1.269 de ambito superior; sin embargo,
los convenios de d4mbito superior al de empresa afectan al 99,65% de
las empresas y al 89,11% de los trabajadores.

Segtn el 4mbito temporal es algo superior el nimero de conve-
nios establecidos con vigencia de més de un aio, resultando afecta-
do, en consecuencia, un mayor nimero de empresas y considerable-
mente mayor nimero de trabajadores.

Segtin el 4mbito territorial, predominan muy destacadamente los
convenios de dmbito provincial, tanto por nimero, como por empre-
sas y trabajadores afectados, ain cuando los convenios estatales de
ambito superior a empresa, de reducido nimero (el 1,57%), llegan a
comprender al 30,68% del total de trabajadores y al 19,40% de las
empresas.

En cuanto a su dmbito funcional es mayor el nimero de conve-
nios del Sector Servicios, afectando globalmente a mayor nimero de
empresas y de trabajadores (56,94%, 54,09% y 47,82% respectiva-
mente); sin embargo, a nivel de seccién de actividad destaca consi-
derablemente la Industria Manufacturera, con el 35,66% del total de
convenios, que comprenden al 23,70% de las empresas y al 32,89%
del total de trabajadores.

En cuanto al contenido, como cldusulas més abundantes en los
convenios figuran, en primer lugar las referidas a complementos de
prestaciones sociales y a salud laboral, aunque en este tltimo caso
ello no quiere decir que sean cldusulas novedosas.

Entre los objetivos planteados, con caricter prioritario, los sala-
rios presentan un balance positivo, al crecer un 0,96% por encima de
la inflacién, ya que se incrementa en un promedio de 2,96% para un
IPC final del 2%, lo que supone un aumento del poder adquisitivo
aunque la subida salarial se encuentre dentro de las previsiones ini-
ciales.

Otro objetivo prioritario desde la posicidn sindical era el tiempo
de trabajo, tratado en todos los convenios por una antigua exigencia
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del art. 26, apartado 5, de la Ley de ETT antes de su modificacién.
Sigue, por tanto, siendo general, maxime cuando la reforma legisla-
tiva del 94 desplaza a la negociacidn colectiva la determinacién de la
jornada, que serd la pactada segun se dispone en el actual articulo 34
del Texto Refundido de la LETT.

Las previsiones respecto al tiempo de trabajo, que inicialmente
eran al alza de la jornada anual, no resultaron reales, en cuanto,
segun los datos atin provisionales, la jornada anual baja de 1.770,67
horas de 1996 a 1.767,89 horas de 1997, es decir, se reducen 2,78
horas, recuperando la tendencia a la baja mantenida hasta 1995.

Se nota sensiblemente el acercamiento de la duracién de la jor-
nada en los cuatro sectores de la produccién. En 1987 entre servicios
e industria habia 63,3 horas de diferencia; en 1991 habia entre ser-
vicios y construccién 57,9 horas; en 1997 entre servicios e industria
hay 11,12 horas y respecto a construccién 9,60 horas de diferencia;
permanece algo mas distante servicios con el sector agrario, que
tiene 27,14 horas mas.

El empleo tiene tratamiento en 1.875 convenios con 4.472.798
trabajadores afectados, lo que supone el 56,88% del total de trabaja-
dores; considerablemente superior al de afios precedentes, excepto
1996 respecto al que experimenta un leve descenso en el nimero de
convenios que comprenden cldusulas de tal naturaleza, aunque es
superior en nimero de trabajadores afectados. Sin embargo, la con-
version de empleo temporal en fijo se trata muy limitadamente: s6lo
se contempla en 355 convenios, de los que 290 son de empresa,
afectando en total a 777.892 trabajadores, que suponen el 9,89%
del total.

Respecto a la salud laboral, es de sefialar que aumenta, si bien a
ritmo lento, el nimero de convenios, asi como el nimero de trabaja-
dores que resultan afectados. La exhaustiva regulacién reglamentaria
no impide que el tratamiento de la materia en los convenios pueda
desarrollarse para su total adaptacién a la nueva normativa.

En cuanto a las clausulas para igualdad de oportunidades, es de
destacar que si bien de una parte los datos estadisticos muestran
una progresiva inclusion de este tipo de clausulas, de otra hay que
sefialar el cardcter genérico que en muchos casos tienen, incluso de
mera remision a la normativa legal.

Segtn los reiterados y manifiestos éxitos negociadores por parte
de los interlocutores sociales durante 1997, con acuerdos tan impor-
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tantes y de tanta influencia en las relaciones laborales como han
sido los tres Acuerdos Interconfederales y la puesta en marcha del
SIMA, como entidad operativo en la paz social derivada del ASEC,
a la vez que se viene observando el considerable descenso de con-
flictividad derivada de la negociacion colectiva, hizo prever una
intensa negociacién en 1998, de una parte, por los importantes temas
pendientes, cuyo tratamiento ha de ser asumido plenamente por los
interlocutores sociales, en cuanto depende de la autonomia negocial
su adecuada solucién, una vez derogadas las Ordenanzas Laborales y
desarrollada la reforma laboral determinante de la inhibicién admi-
nistrativa para regulaciones normativas; especialmente interesante
habria de ser la negociacion dirigida a completar la regulacién de los
sectores sometidos al 4mbito de aplicacién del Acuerdo Interconfe-
deral de Cobertura de Vacios, en todas aquellas materias distintas a
las cuatro comprendidas en el Acuerdo. Pero tal negociacién parece
presentarse sin graves crispaciones, dado el clima social propicio a
toda negociacién que manifiestamente ha quedado establecido a lo
largo de 1997.

Un andlisis actual de los objetivos y criterios establecidos por los
interlocutores sociales para 1998 saldria del 4mbito temporal de este
informe, por lo que no procede entrar en ellos, aun cuando tales
objetivos y criterios sean, en definitiva, los tnicos indicadores vali-
dos del préximo futuro negocial.

Madrid octubre de 1998.
El Secretario de la Comisioén Consultiva
José Reinoso Ceballos

V.° B.° El Presidente de la Comisién Consultiva
Juan Garcia Blasco






III. SITUACION DEL PROCESO
DE SUSTITUCION DE ORDENANZAS






GRUPO 1.°

Ordenanzas laborales y reglamentaciones de trabajo cuyo
proceso de sustitucion se ha de entender cerrado

A) Por considerar la comision de seguimiento del AIOR y la
CCNCC que no plantean problemas de vacios de regulacion
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OR-23.0

OR-27.0

OR-28.0
OR-30.0
OR-39.0
OR-44.0
OR-46.0
OR-50.0
OR-54.0

CC-025

CC-027

CC-031
CC-039
CC-043

CC-040

CC-053
CC-055
CC-074
CC-085
CC-087
CC-093
CC-097

Industria de la Cinematografia (Distribucién y
Produccioén).

Compaiiia de Coches Cama y Grandes Expre-
sos Europeos.

Empresas de Contratas Ferroviarias.
Empresa Nacional BAZAN.

Espectaculos Taurinos. Corridas de Toros y
Novillos.

Ferrocarriles de uso ptiblico no integrados en
RENFE.

Fotogréficas.

Fundacién Generalisimo Franco.
Metropolitano de Madrid.

Pesca Maritima de Arrastre.
Pesca Maritima.

Piel (Curtido y Calzado).

Practicantes y Matronas de Asistencia Médi-
co-Farmacéutica.
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OR-61.0
OR-64.1

CC-107
CC-113

Apéndice

Industrias de la Resina.

Profesionales de Teatro, Circo, Variedades y
Folklore (Circo).

B) Por haber alcanzado las partes acuerdo sustitutorio

OR-03.0

OR-05.1

OR-05.2

OR-07.0

OR-08.1

OR-07.0

OR-10.0

OR-14.0
OR-16.2

OR-16.3

OR-16.6

OR-18.0
OR-19.0
OR-20.1

OR-26.0

CC-004

CC-006

CC-006

CC-009

CC-010

CC-011

CC-019

CC-026
CC-030

CC-030

CC-030

CC-032
CC-033
CC-037

CC-047

Manipulado y Envasado de Agrios. (Acuerdo
pendiente de publicacién).

Industrias de la Alimentacion. Confiteria, Pas-
teleria, Bolleria, Reposteria, Heladeria y Platos
Cocinados (BOE 11-3-96)

Industrias de la Alimentacion. Pastas Alimen-
ticias (BOE 10-5-96).

Industria Azucarera (Convenio
BOE 24-04-97).

Baiios y Aguas Mineromedicinales. Balnea-
rios (incluidos en el Acuerdo Estatal de Hos-
teleria).

Banca Privada (BOE 27-2-1996).

Agencias Distribuidoras de Butano
(BOE 10-4-1996).

Comercio (BOE 9-4-1996).

Construccion. Derivados del Cemento
(Convenio Nal. BOE 27-8-96).

Construccion. Sector Pizarra (Convenio
BOE 10-4-97).

Construccién. Vidrio y Cerdmica
(BOE 4-3-1996).

Cooperativas de Crédito (BOE 10-6-1996).
Industrias de Corcho (BOE 27-5-1996).

Embarcaciones de Trafico Interior de Puertos.
Amarradores. (Convenio Nal. BOE 2-8-96).

Estaciones de Servicio
(Acuerdo de 11-12-1995).
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OR-32.0
OR-34.0

OR-35.0
OR-37.0
OR-41.1

OR-41.2

OR-414

OR-41.5

OR-41.6

OR-42.0

OR-43.0

OR-49.1

OR-55.1

OR-58.0

OR-62.0

OR-63.0

CC-060
CC-068

CC-069
CC-072
CC-079

CC-079

CC-079

CC-079

CC-079

CC-082

CC-084

CC-090

CC-098

CC-101

CC-108

CC-109

Hosteleria (Acuerdo Estatal BOE 2-8-96).

Limpieza Publica, Riegos y Recogida de
Basuras (BOE 7-3-1996).

Industrias de la Madera (BOE 20-6-1996).
Industria Metalgréfica (BOE 22-10-96).

Oficinas y Despachos. Agencias de Viaje
(Convenio Nal. BOE 1-3-1996).

Oficinas y Despachos. Empresas Consultoras
de Planificacién
(Convenio Nal. BOE 1-9-1995).

Oficinas y Despachos. Entidades de Financia-
cién y Arrendamiento Financiero (Leasing y
Factoring) (Convenio Nal. 27-2-1996).

Oficinas y Despachos. Gestorias Administra-
tivas (BOE 20-6-1996).

Oficinas y Despachos. Empresas de Ingenieria
y Oficinas de Estudios Técnicos y Delineantes
(Convenio Nal. BOE 20-7-1995).

Industria de la Panaderia (Convenio Marco
BOE 8-10-98. Laudo arbitral sobre antigiie-
dad, Anexo).

Peluquerias de Sefioras y Caballeros, Inst.
Belleza y Gimnasios (BOE 30-5-97).

Pesca Maritima en Buques Congeladores de
Marisco (Convenio Nal. BOE 27-2-1996).

Prensa no diaria
(Convenio Nal. BOE 6-11-1996).

Empresas de Publicidad. (Firmado Convenio
con fecha 14-9-98).

Industria Salinera
(Convenio Nal. BOE 2-5-97).

Seguros y Capitalizacién (Entidades Asegu-
radoras y Mutuas)
(preacuerdo de 30 octubre 1996).
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OR-64.2

OR-65.0
OR-68.2

OR-68.3

OR-68.5

OR-68.6

CC-113

CC-114
CC-117

CC-117

CC-117

CC-117

Apéndice

Profesionales Teatro, Circo, Variedades y Fol-
klore (Teatro) Madrid.

Industria Textil (BOE 16-5-1996).

Transporte por Carretera. Aparcamientos
(BOE 11-3-98)

Transporte por Carretera (Autopistas) (Con-
venios de cada una de las Empresas del Sec-
tor).

Transporte por Carretera-Mercancias
(BOE 29-1-98 )

Transporte por Carretera. Taxis (Convenio
Nal. BOE 20-6-1996).

C) Por haber sido sometidas a arbitraje las discrepancias,
con laudos dictados

OR-01.0

OR-04.0

OR-05.0

OR-08.2

OR-12.0

OR-40.0

OR-67.0

CC-001

CC-005

CC-006

CC-010

CC-024

CC-075

CC-116

Aceites y sus Derivados (Laudo 12-7-1996.
BOE 28-8-96) (Impugnado. Se declara incom-
petente la Sala de lo C.A. del Tribunal Supe-
rior de Justicia de Madrid).

Industrias de Captacién y Distribucién de
Agua (Dictado Laudo de fecha 30-6-98).

Industrias de la Alimentacion
(Laudo 29-3-1996.BOE 4-6-96) (Impugnado.
Desistido).

Bafios y aguas mineromedicinales. Envasado-
res de Agua Mineral (Laudo 3-4-1996.
BOE 24-5-96). Impugnado.

Industria Cervecera (Laudo 27-3-1996)
(BOE 27-5-96). Impugnado.

Minas de Carb6n (Laudo 11-3-1996)
(BOE 24-4-96). (Laudo aclaratorio 11-03-96)
(BOE 24-04-96). Impugnado, con sentencia
modificadora.

Trabajos Aéreos (Laudo 12-3-1996)
(BOE 23-4-96).
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OR-68.1

OR-69.0

CC-117

CC-119

Transporte por Carretera-Alquiler de Coches
(Laudo 1-7-1996. BOE 24-8-96).

Industrias Vinicolas (Laudo 29-3-1996)
(BOE 28-5-96). (Impugnado. Caducado el
recurso por no haber formalizado la Demanda.
T.S.J. Andalucia.)

D) Por cobertura de vacios derivada del acuerdo
interconfederal (Anexo 1) BOE 9-6-97. Cuatro materias

OR-02.0

OR-20.0

OR-21.0

OR-24.1

OR-24.2

OR-25.0

OR-29.0
OR-31.0

OR-41.0

OR-45.0

OR-44.1

CC-003

CC-037

CC-038

CC-044

CC-044

CC-046

CC-054
CC-057

CC-079

CC-086

CC-088

Agentes de Cambio y Bolsa, Corredores de
Comercio y Colegios profesionales de los mis-
mos.

Embarcaciones de Tréfico Interior de Puertos.
Empleados de Practicos.

Empleados de Fincas Urbanas.
Especticulos Publicos y Deportes. Deportes.

Espectéculos Publicos y Deportes. Espectacu-
los Publicos (excepto Exihibicién Cinemato-
grafica).

Establecimientos Sanitarios de Hospitaliza-
cién.
Frutos Secos.

Industrias de Produccién, Transporte y Dis-
tribucién de Gas (excepto gas natural).

Oficinas y Despachos, excepto Gestorias
Administrativas; Empresas de Ingenieria y
Oficinas de Estudios Técnicos; Empresas
Consultoras de Planificacion; Agencias de
Viaje y Entidades de Financiacién y Arrenda-
miento Financiero: Leasing y Factoring.

Industria de pesca maritima de Cerco y otras
Artes.

Pesca Maritima de arrastre. Pesca en Buques
Arrastreros al Fresco.
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OR-50.1 CC-093
OR-51.0 CC-094
OR-53.0 CC-096
OR-55.0 CC-098
OR-56.0 (CC-099
OR-57.0 CC-100
OR-59.0 CC-102
OR-60.0 CC-103
OR-64.2 CC-113
OR-66.0 CC-115
OR-684 CC-117
OR-70.0 CC-120
GRUPO 2.°

Apéndice
Piel (Marroquineria, Recoleccién Piel, Pelete-
ria, Guantes, Ante, Napa y Doble Faz).
Industria Pimentonera.
Pompas Funebres.
Prensa (excepto no diaria).
Profesionales de la Misica.
Proétesis Dental.
Empresas de Radiocomunicacién.
Radiodifusién.

Profesionales de Teatro, Circo, Variedades y
Folklore. (Variedades y Folklore y (Teatro
excepto Madrid y Barcelona).

Industrias de Tintoreria y Limpieza.
Transporte por Carretera (Garajes).

Teléfonos (Empresas de Contratas y Locuto-
rios Telefénicos).

Ordenanzas y reglamentaciones cuya sustitucion se encuentra
en proceso abierto

A) Por continuar negociaciones, o no haberse agotado
sus posibilidades

OR-09.0
OR-11.0
OR-24.3

OR-16.1
OR-48.0
OR-49.0

CC-017
CC-022
CC-025

CC-030
CC-089
CC-90

Bebidas Refrescantes.
Trabajo en el Campo.

Especticulos y Deportes. Exhibicién Cinema-
togréfica.

Construccién (Sector Azulejos).
Pesca Maritima en Buques Bacaladeros.

Pesca Maritima en Buques Congeladores
(excepto Congeladores de Marisco).
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OR-52.0 CC-095 Platanos y demas Frutas de Canarias.

OR-64 CC-113 Profesionales Teatro, Circo, Variedades y Folk-
lore (Teatro de Barcelona).

OR-68.7 CC-117 Transporte por Carretera (Viajeros).

B) En proceso de Arbitraje, pendientes de dictar Laudo
OR-33.0 CC-067 Limpieza de Edificios y Locales.

C) Con acuerdos de Prorroga
OR-16.2 CC-030 Construccién (Sector Cementero).

OR-20.2 CC-037 Embarcaciones Trafico Interior de Puertos.
Remolcadores.

D) Firmado con UGT, de eficacia limitada
OR-36.0 CC-070 Marina Mercante.

OR-38.0 CC-073 Metropolitano de Barcelona (hasta 31-diciem-
bre-1996)

OR-63.1 CC-109 Seguros y Capitalizaciéon (Agentes y Corre-
dores de Seguros).

NOTAS
I. Formato

En la primera columna figura la referencia en que se sigue el
orden en el que figuran publicadas las Ordenanzas y Reglamenta-
ciones en el Anexo I de la Orden de 28 de diciembre de 1994 que las
prorroga, interpolando alfabéticamente las parcialmente prorrogadas
en el Anexo II de la misma, resultando asi ordenadas del 01 al 70. Va
precedida de las iniciales OR de Ordenanzas y Reglamentaciones.
Con esta ordenacion se pretende facilitar el seguimiento del proceso
de sustitucién.

A los digitos de esta primera columna sigue un punto y después
de éste el “0”, que indica que el proceso se refiere al conjunto total
de la Ordenanza o Reglamentacién o parte residual indiferenciada en
caso de desgloses subsectoriales; y numerados del 1 en adelante
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segln los convenios colectivos de subsectores de la misma Orde-
nanza que afecten al proceso sustitutorio total.

En la segunda colimna numérica se conserva la numeracion
anterior de la CCNCC, con tres digitos para facilitar la indexacién en
el ordenador. Va precedida de las iniciales CC de la Comisién Con-
sultiva.
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1. PRESENTACION

De conformidad con lo que establece el articulo 7.g) de la Orden
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de 28 de mayo de
1984 (BOE de 8 de junio), por la que se aprobé el Reglamento de
funcionamiento de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, se ha elaborado por José Reinoso Ceballos, Secretario de
la misma, la Memoria de Actividades correspondiente al afio 1997,
para su presentacién al Pleno.

En la elaboracién de la presente Memoria se da cumplimiento a
lo dispuesto en la resolucion del Ministerio de Economia y Hacienda
de 17 de junio de 1997 (BOE de 23-6-97) e Instrucciones concor-
dantes del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales sobre ahorro en
la gestién administrativa, especificamente referido a publicaciones de
«memorias», y, en su virtud, se procede a resumir en todo lo posible,
sin perjuicio de conservar de manera sucinta y aun esquematica,
toda la informacién necesaria para ofrecer una visioén general y clara
de las actividades de esta Comision en el afio 1997, con datos obje-
tivos absolutos y comparativos y porcentuales relativos a ejercicios
anteriores. (En consecuencia, se suprime anterior informacién rese-
flada de forma muy prolija, informacién que ya se recoge en otras
publicaciones efectuadas por esta Comisién, como son el Libro sobre
las XI Jornadas de Negociacién Colectiva y la publicacién de todas
las consultas evacuadas ante la Comision agrupadas por Sectores de
actividad, de préxima aparicién).

Estos datos comparativos ponen de manifiesto el considerable
incremento de las actividades de esta Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos, que no sélo justifica sobradamente el
aumento de plantilla experimentado en 1997, sino que viene a adver-
tir sobre posibles préximas necesidades de mayor incremento de
personal.
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2. LA COMISION CONSULTIVA NACIONAL
DE CONVENIOS COLECTIVOS

2.1. Regulaciéon Normativa y adscripciéon organica

La Disposicién Final Octava de la Ley 8/1980, de 10 de marzo,
del Estatuto de los Trabajadores (ET) —Disposicién Final Segunda
del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajado-
res—, cred una «Comisién Consultiva Nacional» a la que atribuyé la
funcién de «asesoramiento y consulta a las partes de las negociacio-
nes colectivas de trabajo en orden al planteamiento y determina-
cién de los 4mbitos funcionales de los convenios», que funcionara
con una composicién a nivel tripartito.

El Real Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre, regula esta
Comisién, denominada Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, sefialando que ejercerd sus funciones «con independencia
y autonomfia funcional plenas».

La Orden de 28 de mayo de 1984 aprobé el Reglamento de fun-
cionamiento de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos (BOE del 8 de junio).

La Comisién fue adscrita orgdnicamente al hoy ya extinguido
Instituto de Mediacion, Arbitraje y Conciliacién, quedando poste-
riormente adscrita a la Direccién General de Trabajo y Migraciones
por el Real Decreto 1888/1996, de 2 de agosto, de estructura orga-
nica basica del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. El Real
Decreto 140/1997, de 31 de enero, que modifica parcialmente dicha
estructura basica la adscribid, finalmente, a la Direccién General de
Trabajo.

2.2. Funciones

El citado Real Decreto 2976/1983 establece como funciones de la
Comision la emision de consultas mediante dictimenes e informes
no vinculantes sobre:

a) El planteamiento adecuado del 4mbito funcional de un con-
venio colectivo que se pretenda negociar.

b) La posibilidad de un acuerdo de adhesién a un convenio
colectivo en vigor.
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¢) La interpretacién de un convenio vigente en orden a determ-
ninar su ambito funcional de aplicacion.

Asimismo, y en el ejercicio de su funcién de asesoramiento, la
Comisién debe elaborar y mantener al dia un «catalogo de activida-
des», previsto en la Disposicién Final Octava del ET —Disposicién
Final Segunda del texto refundido del ET—, que pueda servir de
indicador para la determinacién de 4mbitos funcionales de la nego-
ciacién colectiva, siendo preceptivamente consultada, de otro lado,
en el supuesto de extension de un convenio colectivo regulado en el
articulo 92 de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, y en el Real Decreto
572/1982, de 5 de marzo.

Por otra parte la Orden Ministerial de 28 de mayo de 1984, por la
que se aprueba su Reglamento de funcionamiento, sefiala que la
Comisién es competente, ademas de para elaborar y mantener actua-
lizado el mencionado «catdlogo de actividades», para evacuar con-
sultas, mediante dictdmenes e informes sobre:

a) El ambito funcional de aplicacién de los convenios colecti-
VOS.

b) La extensién de convenios colectivos cuando sea precepti-
vamente consultada, de conformidad con el articulo 2.3 del Real
Decreto 2976/1983, de 9 de noviembre.

Igualmente, la Comisién puede elaborar estudios y encuestas,
efectuar propuestas acerca de la estructura de la negociacién colec-
tiva, y ejercer cualquier otra funcién que le sea atribuida, como
competencia, por disposiciones legales.

La Disposicion Transitoria Sexta del Estatuto de los Trabajado-
res, segun la redaccién dada por la Ley 11/1994, de 19 de mayo, con-
fiere a la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos la
competencia para someter a arbitraje las discrepancias resultantes
entre las partes negociadoras de un Convenio colectivo y designar
Arbitros en el proceso de sustitucidn de las Ordenanzas Laborales.

2.3. Composicion

Por lo que se refiere a su composicién, la Comision estd integra-
da por el Presidente, los Vicepresidentes, los Vocales y el Secretario.
El Presidente es designado por el Ministro de Trabajo y Asuntos
Sociales, previa consulta a las asociaciones empresariales y sindica-
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les mas representativas, entre profesionales de reconocido prestigio
en el campo de las relaciones laborales. El actual Presidente, Profe-
sor D. Juan Garcia Blasco, Catedratico de Derecho del Trabajo de la
Universidad de Zaragoza, fue nombrado por Orden Ministerial de 10
de septiembre de 1996. La composicién tripartita se traduce en la
integracion en la Comisidn de seis representantes de la Administra-
cién del Estado, seis de las Organizaciones sindicales mds represen-
tativas y seis de las Asociaciones empresariales mas representativas.
Por cada uno de estos grupos se elige un Vicepresidente y el puesto
de Secretario de 1a Comisién lo desempefia un funcionario del Minis-
terio de Trabajo y Asuntos Sociales.

La composicion de la Comisién Consultiva Nacional de Conve-
nios Colectivos era en 1997 la siguiente, segin la Orden Ministerial
de 3 de marzo de 1997, (BOE de 14 de marzo), por la que se nom-
bran los miembros de la CCNCC:

PRESIDENTE: D. Juan Garcia Blasco
Representantes de la Administracion:

VICEPRESIDENTE: D.? Soledad Cérdova Garrido

Suplente: D. Francisco Gonzalez de L.ena Alvarez
Titular: D. Julio Sanchez Fierro

Suplente: D.* Raquel Pefia Trigo

Titular: D. Javier Minondo Sanz

Suplente. D.2 M. del Carmen Briones Gonzélez
Titular: D.2 Nélida Jiménez Molina

Suplente. D.2 Carmen Balsa Pascual

Titular: D. Ignacio Matia Prim

Suplente: D.? Cristina Barroso Francia

Titular: D.» M.? Teresa Giraldez Nifiez
Suplente: D.? Olga Merino Ballesteros

Representantes de la Organizaciones Sindicales:
UGT

Titulares: D. Eugenio Gariglio Roman
D. Jose Luis Cebridn Gutiérrez
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Suplentes:

CC.00
Titulares:

Suplentes:

ELA-STV

Titular:
Suplente:

CIG

Titular:
Suplente:

313

D.? Elena Gutiérrez Quintana
D.? Susana Bravo Santamaria

D. Mariano Diaz Mateos
D. Angel Martin Aguado
D. Fernando Puig-Samper Mulero
D. Miguel Sanchez Diaz

D. Jose Miguel Unanue Letamendi
D. Enrique Ferndndez Matxuka

D. Luis Burgos Diaz
D. Xan Andrés Carballo Rodriguez

Representantes de las Organizaciones Empresariales

CEOE

Titulares:

Suplentes:

CEPYME

Titular:
Suplente:

SECRETARIO:

D. Luis Fabidn Marquez Sanchez

D. Rafael Ruiz Ortega.

D. Fernando de Palacios Caro

D. Pablo Gémez Albo

D. Jose Luis Moreno-Manzanaro y Rodri-
guez de Tembleque

D. Fernando Moreno Pifiero

D. Adolfo Garcia Iban

D. Jose Luis Vicente Blazquez

D. Conrado Lépez Gémez

D. Jose Luis Pastor Rodriguez-Ponga

D. Roberto Suarez Garcia
D. Tomas Castillo Puerta

D. José Reinoso Ceballos



314 Apéndice
3. REGISTRO DE DOCUMENTOS: ENTRADAS Y SALIDAS

La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos ha
visto incrementada su actividad en los ultimos afios, como se aprecia
del examen pormenorizado del nimero de entradas y salidas de
documentos, oportunamente registrados por los servicios adminis-
trativos de esta Comisién.

Hay que advertir que en los tdltimos afios se ha producido un pau-
latino incremento en el nimero de consultas evacuadas ante la Comi-
sidn para que ésta se pronuncie sobre los 4mbitos funcionales de los
Convenios Colectivos aplicables a los consultantes; pero sobre todo,
es a raiz de su participacién en el proceso de sustituciéon de Orde-
nanzas Laborales, cuando el volumen de actividad de esta Comision
se ha visto incrementado de manera clara.

A continuacion, se detalla en el siguiente cuadro y gréficos, afio
por afio, el nimero de entradas y salidas de documentos registrados
por los servicios administrativos de esta Comision:

3.1. Cuadro de entradas y salidas (periodo 1984-1997)

Afio N.° entradas N.° salidas
1984 212 134
1985 70 80
1986 74 103
1987 47 74
1988 55 114
1989 61 142
1990 108 198
1991 125 198
1992 132 196
1993 147 247
1994 182 184
1995 193 330
1996 356(*) 693
1997 197 617

(*) Este destacado incremento de entradas de documentos se debe a la importante labor
de mediacion de la Comision en el proceso de sustitucion de las Ordenanzas Laborales
cuya vigencia fue prorrogada por la Orden de 28 de diciembre de 1994, que se prolongé
a lo largo de los afios 1995 y 1996, convocando a las partes implicadas a negociar con-
venios colectivos o acuerdos sobre materias concretas que eliminasen los defectos de
cobertura de las Ordenanzas prorrogadas. Especial incidencia tuvo el nimero de impug-
naciones a determinadas decisiones de la CCNCC de someter a Arbitraje la sustitucién de
alguna normativa sectorial, ante insalvables discrepancias de las partes negociadoras.
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Hay que destacar que aun cuando exista cierto paralelismo y
correlacion entre el niimero de entradas y salidas, su saldo total no es
coincidente dado que un solo documento presentado bajo un solo
nimero puede dar lugar a diversos actos de comunicacién, Actas de
reuniones, etc., lo que motiva un mayor nimero de salidas que de
entradas.

4. REUNIONES
4.1. Del pleno

El Pleno de la Comisién ha celebrado 5 reuniones, todas ellas de
cardcter ordinario, que tuvieron lugar en la Sala de Juntas de la sede
de la Comisidn.

Las fechas de las reuniones del Pleno, para cada una de las cuales
se realizé la correspondiente Acta, fueron las siguientes:

4 de Marzo.........ccceevvvveveeeernns (Actan.° 70)
22 de mayo......ccoereerrrnenee. (Actan.°71)
16 de julio ....coeoevvvervrerrene. (Actan.® 72)
8deoctubre......cccvvveeeeinnnnn (Actan.®73)

27 de noviembre.................... (Actan.° 74)
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Previamente a todas ellas se dio traslado a los Vocales de la
documentacion necesaria y de los antecedentes al respecto, para
fundamentado tratamiento de todos los puntos comprendidos en el
Orden del dia respectivo.

La asistencia a las reuniones de los Plenos por cada una de las
tres representaciones en la Comisién (Administracion, Organizacio-
nes sindicales y Organizaciones empresariales), en las contadas oca-
siones en que no fue plena, se produjo siempre con la mayoria exi-
gida para su vélida celebracién, sin que ninguna de las reuniones
haya tenido que suspenderse o aplazarse por falta de quorum.

4.2. De la subcomisién delegada para sustitucion
de ordenanzas

La Subcomisién Delegada del Pleno para la sustitucion de Orde-
nanzas de Trabajo y Reglamentaciones de Trabajo tuvo durante el
afio 1997 las siguientes reuniones para tratar sobre los asuntos que a
continuacién se indican:

— 25-3-97 Mediacién con los sectores afectados por las Orde-
nanzas del Campo y de Transporte de Mercancias.

— 4-4-97 Mediacién en los mismos sectores antes citados.

— 1-7-97 Posibilidad de mediacion en el Convenio Colectivo de
Aparcamientos.

4.3. De grupos de trabajo

Alo largo de 1997, hubo dos reuniones de los Grupos de Trabajo:
* 17-1-97, para tratar sobre Extensién de Convenios Colectivos

* 19-2-97, para organizar las X Jornadas de Estudio sobre la
Negociacién Colectiva.

5. ASUNTOS TRATADOS EN LOS PLENOS
5.1. Enumeracion

Entre los diferentes asuntos tratados en los Plenos celebrados
en 1997 pueden diferenciarse:
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1. Dictamenes sobre extensiones de convenios.
2. Dictamenes sobre consultas de convenios aplicables.
3. Otros asuntos.

5.1.1. Dictdmenes sobre extensiones de convenios

El Pleno de la Comision estudi6 en 1997 seis expedientes sobre
extensiones de convenios, correspondientes a los niimeros: 626, 627,
629, 666, 667 y 678. Otros dos Expedientes, los nimeros 671 y
672, se pospusieron por estar incluidas las actividades objeto de
extension en el Acuerdo de Cobertura de Vacios (publicado en el
BOE de 9-6-97).Todos estos Expedientes se detallan en el aApartado
correspondiente de esta memoria.

5.1.2. Dictdmenes sobre consultas

La Comisién emitié en 1997 sesenta y seis Dictdmenes distintos
de los de extensiones de convenios, en concreto, sobre consultas
formuladas a la Comisién sobre el Convenio Colectivo aplicable a
una determinada Empresa o actividad, correspondientes a los Expe-
dientes nimeros: 520, 534, 536, 541, 542, 548, 549, 550, 551, 552,
553, 558, 559, 560, 561, 565, 566, 568, 569, 570, 571, 572, 573, 574,
575, 576, 571, 579, 581, 582, 584, 585, 586, 587, 588, 589, 590, 591,
592, 594, 595, 598, 599, 600, 602, 603, 606, 607, 608, 609, 610, 613,
614, 616, 618, 620, 623, 628, 631, 637, 639, 693, 697 y 700.

Esta cifra supone un incremento del 30 por ciento con respecto al
numero de dictdmenes emitidos en el afio 1996.

En la memoria de actividades del afio 1996 se recogia una breve
resefia del contenido de dichos dictdmenes, que se obvia en la de este
afio por aparecer recogida en el Libro que sobre las consultas referi-
das al dmbito funcional de convenios colectivos, contestadas por la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, agrupa-
das por ramas de actividad, se estd elaborando actualmente para su
préxima publicacidn.

5.1.3. Otros asuntos

La Comisién Consultiva traté en 1997 ademas otras cuestiones,
destacando:

— La actualizacién del mapa de la negociacién colectiva.

— Relacién de convenios colectivos sectoriales.
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— Propuesta para dotar de estructura orgénica a la Secretaria de
la Comisién.

— El procedimiento de extensién de convenios colectivos.

— Gestiones realizadas para facilitar la sustitucién negociada de
Ordenanzas Laborales y Reglamentaciones de Trabajo.

— El Informe sobre 1a negociacion colectiva en 1996.
— La memoria de actividades de la Comision en 1996.

— La publicacién del libro sobre las IX Jornadas de Estudio
sobre la Negociacién Colectiva y elaboracién del de las X
Jornadas.

— Celebracion de las X Jornadas de Estudio sobre la Negocia-
cién Colectiva.

— Programas de estudios e informes sectoriales para su poste-
rior publicacién y trdmites presupuestarios.

De otra parte, los servicios técnicos de la Secretaria de la Comi-
sién, con independencia de la preparacién de los Informes sefialados,
atendieron, de forma directa, un promedio de 100 consultas men-
suales sobre temas diversos relacionados con la aplicacién de con-
venios colectivos.

5.2. Contenido y pronunciamiento de los dictamenes
de extension

A continuacién se exponen el contenido y los pronunciamientos
de los dictdmenes de extension de la Comisién emitidos en 1997:

(1) Expediente n.° 626.

Extension del Convenio Colectivo de la Comunidad General de
Regadios de Calahorra para 1996 y 1997 al sector de Captacién,
Elevacién, Conduccién y Distribucién de Agua para Riegos o Dre-
najes de Campos Agricolas de la Comunidad Auténoma de La Rioja.

Fue tratado en el Pleno de 4 de marzo de 1997, adaptdndose por
unanimidad el acuerdo de que procedia estimar la peticién de exten-
sién del citado convenio.
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(2) Expediente n.° 627.

Extension del Convenio colectivo de ambito estatal de las Indus-
trias Quimicas a la Empresa PERLAS ORQUIDEA, S.A.

Fue tratado en el Pleno de 4 de marzo de 1997 adaptdndose por
mayoria el acuerdo de que no procede estimar la peticién de exten-
sion.

En fecha 26 de junio de 1997 la Conselleria de Treball i Forma-
ci6 del Govern Balear dict6 Resolucién en la que se acordo desesti-

mar la peticién de Extension del citado Convenio a la Empresa refe-
renciada.

(3) Expediente n.° 629.

Extension al sector de piscifactorias de la provincia de La Coru-
fia del convenio colectivo de dmbito interprovincial para Acuicultu-
ra Marina de Andalucia, vigente para loa afios 1994-1996.

Fue tratado en el Pleno de 8 de octubre de 1997, adaptdndose por
mayoria el acuerdo de informar negativamente la peticién de exten-
sién.

En fecha 12 de noviembre de 1997 la Conselleria de Justicia,
Interior y Relaciones Laborales de la Xunta de Galicia dicté Reso-
lucién en la que declaré improcedente la extensién del convenio
colectivo de Acuicultura Marina de Andalucia a los trabajadores del
sector de piscifactorias de La Coruiia, por encontrarse afectado dicho
sector por el Convenio Colectivo Estatal para Granjas Avicolas y
otros animales.

(4) Expediente n.° 666.

Extension del convenio colectivo de jardineria, con vigencia
para los afios 1995 y 1996, al sector de Produccion de Plantas Vivas
por cualquier procedimiento y su venta.

Fue tratado en el Pleno de fecha 16 de julio de 1997, adaptando-
se por unanimidad el acuerdo de que procede desestimar la peticién
de Extension del Convenio Colectivo de jardineria para el afio 1995
y 1996 al sector reverenciado.

En fecha 30-9-97 el Ministro de Trabajo y Asuntos Sociales
dict6 una Decisién en la que se declard la improcedencia de la exten-
sién del citado convenio al mencionado sector.
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(5) Expediente n.° 667.

Extension del Convenio Colectivo del Sector de Estudios Técni-
cos y Oficinas de Arquitectura y Oficinas y Despachos en General de
la provincia de Almeria al Sector de Oficinas y Despachos de la
provincia de Sevilla.

Fue tratado en el Pleno del 16 de julio de 1997, adaptdndose
por unanimidad el acuerdo de que procede estimar la peticién de
extension del citado convenio al sector de Oficinas y Despachos de
la provincia de Sevilla.

En fecha 26 de agosto de 1997 la Direccién General de Trabajo y
Seguridad Social de la Consejeria de Trabajo e Industria de la Junta
de Andalucia dicté Resolucién en que declara la procedencia de la
extension antes resefiada.

(6) Expediente n.° 678.

Extension del IV Convenio Colectivo de Actores de Madrid al
Sector de Teatro, Circo, Variedades y Folklore en todo el ambito
nacional.

Fue tratado en el Pleno del dia 16 de julio de 1997, adaptédndose
el acuerdo de que procede su desestimacion.

5.3. Otras cuestiones tratadas en los plenos

5.3.1. Mapa de la negociacion colectiva sectorial

Los Servicios Técnicos de la Secretaria de la Comisién conti-
nuaron los trabajos tendentes a la actualizacién del mapa de la nego-
ciacidn colectiva sectorial, lo que exige la catalogacién de la totalidad
de los convenios colectivos sectoriales vigentes en Espafia, llegan-
dose a un desglose a nivel de cuatro digitos de actividad (CNAE
1993) para que, tras su informatizacion, se elabore dicho mapa en el
que se distingan los convenios distribuidos por actividades en cada
provincia y los convenios por provincias en cada actividad.

5.3.2. Preparacion y celebracion de las X Jornadas de Estudio
sobre la Negociacion Colectiva

En el Pleno del 4-3-97 el Presidente informé de la intencién de
celebrar las Jornadas los dias 4 y 5 de junio de 1997, fecha acordada
por el grupo de trabajo reunido al efecto.
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El Presidente informé que convocaria una préxima reunién del
grupo de trabajo para ultimar los aspectos relativos a la organizacién
de las mismas.

Como resultado de todos los trabajos preparatorios, los dias 4 y 5
de junio de 1997 se desarrollaron las X Jornadas de Estudio sobre la
Negociacién Colectiva, que bajo el titulo «La nueva funcion de la
negociacion colectiva y los acuerdos interconfederales sobre el
empleo», incluye las siguientes ponencias:

— «Diferenciacion de trato, igualdad de oportunidades y nego-
ciacion colectiva». Ponente: D. Joaquin Garcia Murcia, Cate-
dratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la
Universidad de Oviedo.

— «El papel de la negociacion colectiva en materia de Seguri-
dad y Salud en el trabajo». Ponente: D. Joaquin Aparicio
Tovar, Catedrético de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social de la Universidad de Castilla-La Mancha.

— «Cuestiones y problemas aplicativos del Acuerdo sobre Reso-
lucion Extrajudicial de Conflictos Laborales» (ASEC).
Ponente: D. Fernando Valdés Dal-Ré, Catedratico de Derecho
del Trabajo y de la Seguridad Social de la Universidad Com-
plutense de Madrid. Ex-Presidente de la Comisién Consulti-
va Nacional de Convenios Colectivos.

— «Alcance y efectos de los Acuerdos Interconfederales y Orde-
namiento Laboral». Ponente: D. Alfredo Montoya Melgar,
Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social
de la Universidad Complutense de Madrid.

El 5 de junio se celebr6 una Mesa Redonda que bajo el titulo
«Los Acuerdos Interconfederales desde sus protagonistas», modera-
da por el Presidente, D. Juan Garcia Blasco, reuni6 a los siguientes
intervinientes:

D. Fabidn Marquez Sédnchez. CEOE
D. Fernando Puig-Samper. CC.00
D. Elias Aparicio Bravo. CEPYME
D. Antonio Ferrer Sais. UGT

La apertura de las Jornadas corri6 a cargo del Excmo. Sr. Minis-
tro de Trabajo y Asuntos Sociales, D. Javier Arenas Bocanegra.
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5.3.3. Aprobacion de la Memoria de Actividades del aiio 1996

Fue aprobada en el Pleno del dia 4-3-97, acorddndose que los
miembros de la Comisioén que deseen introducir alguna observacién
la remitan directamente a la Comisién para su inclusién en el texto
definitivo y cuya publicacién se incluira en el libro que recoja los
resultados de las X Jornadas de estudio sobre Negociacion Colectiva.

5.3.4. Designacion de drbitros para la sustitucion
de Ordenanzas.

Fue tratado en el Pleno de 16 de julio de 1997 y fueron designa-
dos los siguientes arbitros:

* MARINA MERCANTE

El Presidente da cuenta de que el profesor Palomeque, en prin-
cipio designado, no acepté tal designacion, devolviendo la
documentacion, lo que obligé a designar nuevo arbitro, el pro-
fesor Pérez de los Cobos.

« INDUSTRIA DE LA PANADERIA
Fue designado arbitro, D. Alfonso Morén Merchante.
« CAPTACION Y DISTRIBUCION DE AGUAS
Qued6 nombrado arbitro, D. Jaime Montalvo.
» LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES

El 4rbitro designado, D. Jaime Montalvo, reconvierte el trami-
te en negociacion.

5.3.5. Situacion del proceso de sustitucion de Ordenanzas
Laborales

En todos los Plenos se ha presentado relacién actualizada de la
situacién del proceso de sustitucién de Ordenanzas Laborales, refle-
jando las modificaciones producidas. Dada su continua movilidad
resulta inoperante y extemporanea actualmente la transcripcion de la
situacién al 31-12-97.

5.3.6. Informe sobre la negociacion colectiva en 1996

La Secretaria de la Comisidn presenté en el Pleno del 27-11-97 el
Informe sobre la Negociacién Colectiva en 1996, elaborado con los
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datos estadisticos facilitados por la Subdireccién General de Esta-
disticas Sociales y Laborales del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales y también con datos elaborados por la propia Comision, en
el que se dispuso que se incorporaran modificaciones estructurales y
de contenido, por lo que su aprobacién se pospuso para posterior
Pleno, que tendria lugar en 1998.

6. PERSONAL ADSCRITO AL SERVICIO DE LA COMISION

Relacién de personal adscrito a la Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos y situacién administrativa del mismo.

1. Secretario de la Comisién:

José Reinoso Ceballos, funcionario del Cuerpo de Letrados
del AISS.

Puesto de trabajo ocupado: Inspector de Servicios, Inspec-
cién General de Servicios del Ministerio de Trabajo y Segu-
ridad Social.

2. Jefe de los Servicios Técnicos:

Luis Garcia Garcia, funcionario del Cuerpo de Letrados del
AISS.

Puesto de trabajo ocupado: Jefe de Servicio de la Comisién
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos.- Direccion
General de Trabajo.

3. Rosa Guilabert Pérez, funcionaria del Cuerpo Auxiliar
Administrativo. Puesto de trabajo ocupado: Jefe de Nego-
ciado, de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos.- Direccién General de Trabajo.

4. Susana Gallego Pérez, funcionaria interina.
Puesto de trabajo ocupado: Auxiliar Administrativo.

5. Emiliano Garcia Moreno, personal laboral. Subalterno pres-
tando también servicio a la Oficina de la OIT.

6. Pilar Sierra Hurtado, funcionaria del Cuerpo Auxiliar Admi-
nistrativo. Puesto de trabajo ocupado: Nivel 14 de la Subdi-
reccién Gral. de Ordenacién Normativa de la Direccién
General de Trabajo.
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ANEXO

1. Como informacién complementaria a la Memoria de Activi-
dades 1997 se incluye Informacion relativa al periodo 1986-1997 del
nimero de Expedientes de Extension agrupados por Actividades
Econémicas.

Expedientes de extension
(periodo 1986-1997)

N.° 2 Extensiones

Actividades econémicas Anteriores 1997

— Administracién Piblica
— Agricultura

— Aguas

— Alimentacién

— Comercio

— Construccién

— Deportes

— Limpieza

— Madera

— Metal

— Oficinas y Despachos
— Peluquerias

— Pesca

— Piel

— Quimicas

— Sanidad

— Otros servicios

— Teatro, Circo y Variedades
— Transportes
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EMPLEO, CONTRATACION
Y NEGOCIACION COLECTIVA

X1 Jornadas de Estudio
sobre la Negociacion Colectiva

La presente obra recoge las Ponencias e inter-
venciones debatidas en las XI Jornadas de Estu-
dio sobre la Negociacion Colectiva, organizadas
por la Comision Consultiva Nacional de Conve-
nios Colectivos y celebradas en Madrid, en junio
de 1998.
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