NUEVOS PROBLEMAS
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

XVI Jornadas de Estudio
sobre Negociacion Colectiva

INFORMES
Y ESTUDIOS
RELACIONES
LABORALES




MINISTERIO DE TRABAJO
Y ASUNTOS SOCIALES

Subdireccion General de Publicaciones
RET. 04-2.130



Nuevos problemas
de la Negociacion
Colectiva



COLECCION INFORMES Y ESTUDIOS
Serie Relaciones Laborales Num. 60



Nuevos problemas
de la Negociacion
Colectiva

XVI Jornadas de Estudio
sobre Negociacion
Colectiva

Madrid, 5 y 6 de junio de 2003

Edicién preparada por la

COMISION CONSULTIVA NACIONAL
DE CONVENIOS COLECTIVOS



Reservados todos los derechos. Ninguna parte de este libro puede ser reproducida o trans-
mitida en forma alguna ni por medio alguno, electrénico o mecénico, incluidos fotocopias,
grabacidén o por cualquier sistema de almacenado y recuperacion de informacion, sin per-
miso escrito del editor.

Edita y distribuye:

Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales
Subdireccién General de Publicaciones
Agustin de Bethencourt, 11. 28003 Madrid
Correo electrénico: sgpublic@mtas.es
Internet: www.mtas.es

NIPO: 201-04-071-4
ISBN: 84-8417-160-4
Depésito legal: M.

Imprime: Imprenta Fareso, S. A.
Paseo de la Direccion, 5
28039 Madrid



INDICE

PRESENTACION
JUAN GATCIA BIASCO ..o 9

APERTURA DE LAS JORNADAS
Carmen de Miguel Y GArciQ........uuueeeeeeeeeeeeeniieieseeeseeeeeseeseeenees 15

Primera Ponencia: LOS DERECHOS FUNDAMENTALES (INES-
PECIFICOS) DE LOS TRABAJADORES EN LA NEGOCIA-
CION COLECTIVA
Antonio V. Sempere Navarro y Carolina San Martin Mazzucconi .. 23

Comunicacion a la Primera Ponencia: LOS DERECHOS FUNDA-
MENTALES DE LOS TRABAJADORES EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA
Secretaria Ejecutiva Confederal de UGT. Gabinete Técnico
CONFEACTAL ...t 91

Segunda Ponencia: LA NUEVA HORNADA DE ACUERDOS INTER-
CONFEDERALES PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA: 2002,
2003 Y 2004
JSUS CrUZ VILLALOM ...t 113

Mesa Redonda: EL. ANC 2003 DESDE SUS FIRMANTES
Fabidan Mdarquez Sanchez (CEOE-CEPYME)......ccccocvviiviiniennnee. 151
Fernando Puig-Samper Mulero (CC.O0)......cccccvvvieeceencvenieneenneene 165
Josefa Sold Pérez (UGT) .cc.covieouieiieiieieeieeieseeseeseeieeee e 173



Indice

Pags.

Comunicacion a la Mesa Redonda: LOS ACUERDOS DE NEGO-
CIACION COLECTIVA: DEL COMPROMISO A LA PRACTICA
Secretaria Ejecutiva Confederal de UGT. Departamento Confederal
AE 1A MUJET .ottt

Tercera Ponencia: FORMAS ORGANIZATIVAS DE LA EMPRESA
Y NEGOCIACION COLECTIVA
JeSTUS Martinez GIION.........c..ocevueeeeueeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeieeeeeee e eeiaeeenees

Cuarta Ponencia: LAS EMPRESAS DE SERVICIOS A TERCEROS
Y LA NEGOCIACION COLECTIVA
JUAN RIVETO LAMAS .......ooveeeveeeeeceeeeeeeeeeeeieee e eeeaee e eaaaa e

Quinta Ponencia: LA APLICACION E INTERPRETACION DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA: EL PAPEL DE LAS COMISIO-
NES MIXTAS Y OTROS ORGANOS DE COMPOSICION DE
LAS PARTES
Alfredo Mate0S BeQLO ..........ooueueeeciiiiiiieiiniieieieiesieseese e

Comunicacién a la Quinta Ponencia: LA APLICACION E INTER-
PRETACION DE LA NEGOCIACION COLECTIVA DE LOS
FUNCIONARIOS PUBLICOS: LAS COMISIONES DE SEGUI-
MIENTO DE ACUERDOS EN LA FUNCION PUBLICA VASCA
M. Nieves Martinez GayosSo .............ccueeeeereeeeeneceneeeeeneeeseeneeenne

INFORME SOBRE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL ANO

MEMORIA DE ACTIVIDADES. ANO 2002.........ccooevemrrrererresreeranns

COMPOSICION Y NORMAS REGULADORAS DE LA COMISION
CONSULTIVA NACIONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS ....

179

185

219

251

315

331

351

381



PRESENTACION

JUAN GARCIA BLASCO

Presidente de la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos






Como viene siendo habitual, la obra que ahora se presenta retine
el trabajo y la actividad que tuvieron lugar en las XVI Jornadas de
Estudios sobre Negociacion Colectiva, que se celebraron en Madrid
en junio de 2003 bajo el titulo genérico de “Nuevos problemas de la
negociacion colectiva”. El propio enunciado identifica ya el objeto de
andlisis, al centrarse, en este caso, en cuestiones 0 aspectos que vie-
nen acompafiados hoy de una problematica particular no sélo desde
el punto de vista juridico, sino también social y estratégico de los in-
tervinientes en nuestro sistema de negociacion colectiva. Por supues-
to que no son los tnicos o todos los problemas que estin presentes
en las nuevas manifestaciones de la negociacién colectiva, pero si
constituyen una referencia expresa de la realidad patente hoy en el
ejercicio y en el contenido de la propia autonomia colectiva, que los
convierte a su vez en cuestiones pendientes a las que se deberd seguir
atendiendo desde el punto de vista académico y cientifico.

El Volumen recoge asi la apertura de las Jornadas a cargo de la
Ilma. Sra. Secretaria General de Empleo, a la que siguen las inter-
venciones de los distintos ponentes. La primera Ponencia de las Jor-
nadas se centra en los derechos fundamentales de los trabajadores en
la negociacidn colectiva, reparando en particular en los denominados
derechos inespecificos y su regulacién convencional. Se pasa revista
asi al tratamiento dispensado por la negociacion colectiva respecto de
derechos constitucionales que acompafian igualmente al trabajador
como ciudadano, especialmente los relacionados con la igualdad y no
discriminacidn, integridad fisica y moral, derecho al honor, libertad
ideoldgica, intimidad personal y familiar o libertad de expresion, en-
tre otros. Las interesantes conclusiones de los Ponentes, Antonio Sem-
pere Navarro y Carolina Sanmartin, ponen de relieve las insuficien-
cias de la negociacion colectiva en estas materias, si bien se observa
una tendencia a favor del tratamiento convencional de algunas de las
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manifestaciones y proyecciones de esos derechos constitucionales, no
exento todo ello de su complejidad juridica. Parece claro asi que una
negociacion colectiva renovada y conectada al disfrute de esos dere-
chos tiene todavia un papel importante que cumplir como instrumen-
to de garantia de su ejercicio no sélo desde la perspectiva de los tra-
bajadores, sino también del propio empresario. La materia abordada
en la Ponencia se enriquece también con la comunicacidn, que inci-
de en las estrategias de la negociacion colectiva referida al disfrute de
estos derechos.

Otra de las Ponencias se ocupa de una problematica real de la ne-
gociacién colectiva como es la referida a su ejercicio ante distintas
formas organizativas de la empresa. Centrada, sobre todo, en el ana-
lisis de la jurisprudencia laboral sobre los grupos de empresas, el Po-
nente, Jesus Martinez Girdn, analiza minuciosamente los distintos cri-
terios de los tribunales, distinguiendo entre grupos de empresas sin
convenio colectivo propio y aquellos otros que disponen de un con-
venio colectivo de grupo, identificativo, a su vez, de la existencia de
un grupo laboral de empresas, reparando en el contenido de la nego-
ciacion colectiva, asi como en el procedimiento negociador, con re-
ferencia al convenio colectivo estatutario y al extraestatutario. Este
andlisis juridico y critico de la propia jurisprudencia pone de relieve
también la conveniencia de incorporar a la norma legal reguladora de
la negociacidn colectiva algunas reglas relativas al ejercicio del dere-
cho en este escenario, aspectos sobre los que ya incidié el mismo au-
tor en un Estudio promovido también por la Comisién Consultiva so-
bre los grupos de empresas ya publicado.

La negociacién colectiva en el ambito de las empresas que pres-
tan servicios a terceros presenta también hoy una problemética muy
particular a la que se dedica otra Ponencia. En ella se analiza, con
especial cuidado y detalle, la estructura y caracterizacién de los ser-
vicios a empresas y a personas, asi como los contenidos mas rele-
vantes de la negociacién colectiva en estas empresas. El Ponente,
Juan Rivero Lamas, sitda esta negociacion en el propio contexto de
las relaciones laborales en el sector, reparando en su singularidad y
en la necesidad de diferenciar y deslindar figuras complejas que in-
ciden igualmente en el sector y que proceden de otros dmbitos pro-
ductivos, asi como en la emergencia de nuevas manifestaciones de
trabajo auténomo. Las interesantes y fundadas conclusiones ponen
de relieve la conveniencia de abordar, entre otros, el problema de las
llamadas empresas multiservicios cuando carecen de convenio co-
lectivo propio, asi como la contribucién de la negociacién colectiva
al perfeccionamiento de la organizacién laboral del sector, haciendo
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frente a situaciones de vacio regulador que afectan a la competencia
en el mercado de trabajo y en los mercados entre las empresas. Se
avanzan asi algunas reflexiones que conforman otro Estudio promo-
vido por la Comisién Consultiva, bajo la coordinacién del mismo Po-
nente, referido precisamente a este sector, y que serd publicado pro-
Ximamente.

Dentro de los nuevos problemas de la negociacion colectiva se
abordan también los relacionados con su aplicacion e interpretacion,
particularmente referidos al papel de las comisiones mixtas y otros 6r-
ganos de composicion de las partes. Se incide asi por el Ponente, Al-
fredo Mateos, en las técnicas de conciliacién, mediacion y arbitraje y
en las intervenciones de las comisiones paritarias, identificando cues-
tiones de interés no siempre resueltas por la propia negociacién co-
lectiva, por la norma o la propia jurisprudencia. De igual forma, se
analizan los instrumentos extrajudiciales de solucién de conflictos, po-
niendo de relieve algunas insuficiencias de la mediacién o del arbi-
traje, anudado, a su vez, a los modelos incorporados a las distintas
Comunidades Auténomas. Se proporciona con todo ello un conjunto
amplio de cuestiones problemdticas que requerirdn en el futuro la
adopcidén de respuestas consecuentes con la trascendencia y signifi-
cacién que estdn cobrando estas férmulas de composicién auténoma
de los conflictos en nuestro sistema. L.a Ponencia se enriquece con la
Comunicacion relativa al andlisis de cldusulas convencionales de ne-
gociacién colectiva en la funcién publica referidas a la aplicacion y
administracion de lo pactado.

Las Jornadas dedicaron también su atencion al Acuerdo Intercon-
federal para la Negociacion Colectiva 2003, por medio de una Po-
nencia que aborda la perspectiva juridica de este instrumento, elabo-
rada por Jestis Cruz Villalon, seguida de las intervenciones de los
miembros de la Mesa Redonda desde una visién particular como par-
tes firmantes del Acuerdo. Una y otras son extraordinariamente ttiles
para identificar el alcance y contenido de este Acuerdo, que se ac-
tualiza ahora en la publicacién con una referencia también a su pro-
rroga para el afio 2004, lo que acrecienta el interés de la reflexion ju-
ridica realizada, completada por la correspondiente comunicacién a la
citada Mesa.

El libro incorpora un breve Informe descriptivo de la negociacion
colectiva en el afio 2002, que completa los Estudios e Informes ge-
nerales y sectoriales que viene publicando la propia Comisién Con-
sultiva y que son ampliamente conocidos por los interesados, asi como
su Memoria de Actividades.



14 Juan Garcia Blasco

El interés y preocupacién, de otra parte, puestos de manifiesto a
nivel individual y colectivo por los representantes de la Administra-
cion, de las Organizaciones Empresariales y de las Sindicales que con-
forman la Comisién Consultiva son trascendentales para la realizacién
de las Jornadas, habiéndose empleado todos ellos en su planificacién
y ejecucion, contribuyendo, de esta manera, al éxito de su celebra-
cidn, asi como al prestigio que les acompaiia desde tiempo.

El agradecimiento debe extenderse también a la Secretaria de Em-
pleo que inaugur6 las Jornadas, a los Ponentes que, como ya es regla
general, dedicaron tiempo y trabajo a la elaboracidn y exposicion de
sus Ponencias, asi como a los Comunicantes y a los asistentes a las
Jornadas que contribuyeron al debate y enriquecimiento de las mate-
rias tratadas. También, a la Subdireccion General de Publicaciones del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, que vuelve a publicar como
siempre la Monografia resultado de las Jornadas, asi como al Minis-
terio de Trabajo y Asuntos Sociales que puso, de nuevo, a disposicién
de la Comisién y de los muchos asistentes su Salén de actos para su
materializacién, financiando la iniciativa. De igual forma, al personal
del Ministerio, que facilité todos los medios necesarios y muy espe-
cialmente a los funcionarios de los Servicios Técnicos y Administra-
tivos de la propia Comisién Consultiva, volcados, como siempre, en
su organizacion y sin los cuales las Jornadas dificilmente podrian lle-
varse a cabo.

Madrid, mayo de 2004



APERTURA DE LAS JORNADAS

CARMEN DE MIGUEL Y GARCIA
Secretaria General de Empleo






Senor Presidente de la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos:

Seforas y sefiores:

Quiero comenzar estas palabras felicitando, en nombre del Mi-
nistro de Trabajo y Asuntos Sociales, a la Comisién Consultiva Na-
cional de Convenios Colectivos por la brillante iniciativa que consti-
tuyen estas Jornadas de Estudios sobre Negociacion Colectiva, que
discurren ya por su decimosexta edicion.

Me siento muy honrada al presidir este acto de inauguracion de
unas Jornadas que, afio a afio, nos brindan la oportunidad de refle-
xionar serenamente acerca de los retos y problemas que plantea la ne-
gociacién colectiva en nuestro pais.

Comparto plenamente la opiniéon de aquellos que consideran el
didlogo social el mayor activo de la Espafia constitucional.

Pronto van a cumplirse 25 afios desde la entrada en vigor de la
Constitucién Espafiola, que ha sido el marco que ha hecho del didlo-
go la pieza clave del entendimiento entre espafioles.

Se trata de una cuestiéon de la maxima trascendencia, pues no en
vano el didlogo ha demostrado ser una herramienta eficaz para que en
Espafia pueda haber crecimiento econdémico, creacién de empleo y
prosperidad.

Los espafioles rompimos con una legislacién profundamente pa-
ternalista que penetraba en la sociedad civil impidiendo su organiza-
cién auténoma.

Desde los Pactos de la Moncloa, la concertacion social y el dia-
logo demostraron ser instrumentos eficaces para superar los graves
problemas y desequilibrios por los que atravesaba Espaiia.
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Puntos de encuentro para, desde la responsabilidad compartida,
ofrecer respuestas conjuntas a los problemas de este pais.

Y el resultado no puede haber sido més favorable, tanto en tér-
minos de convivencia y concordia entre espaiioles, como en términos
de crecimiento, empleo y bienestar.

El pasado martes se hicieron publicos los dltimos datos de em-
pleo correspondientes al mes de mayo. Datos que vuelven a ser ex-
traordinariamente positivos, y en los que el desempleo vuelve a des-
cender por cuarto mes consecutivo en cerca de 50.000 personas.

Hoy estamos mucho mds cerca de esa meta comun que es el ple-
no empleo, y que se encuentra al alcance de nuestra mano.

Y lo estamos logrando entre todos porque nuestra principal forta-
leza, y uno de nuestros mayores activos en un mercado globalizado,
es ese clima de estabilidad y paz social que genera el didlogo y el
acuerdo entre los agentes sociales.

Los Convenios Colectivos, como expresion de la voluntad de em-
presarios y trabajadores constituyen, por tanto, un instrumento de la
maxima importancia para garantizar la adaptabilidad de las empresas
a las nuevas exigencias de un mercado cada vez mds competitivo,
abierto y dindmico.

No nos estamos refiriendo inicamente a una herramienta para el
encuentro entre trabajadores y empresarios, con toda la importancia
que esto tiene, sino a un factor esencial a la hora de garantizar la com-
petitividad de nuestro tejido productivo.

Por ello, desde el Ministerio de Trabajo llevamos varios afios
apostando por reforzar este instrumento regulador.

Primero, al posibilitar el que los convenios colectivos pudieran
completar y desarrollar cuestiones y aspectos incluidos en la regula-
cion legal, llegando incluso a poder modificar el contenido de las Nor-
mas, en temas de tanta trascendencia como el de la contratacién o la
jornada de trabajo.

Y segundo, permitiendo que los convenios colectivos pudieran re-
gular materias antes reservadas a las normas con rango de Ley.

Pero es indudable que dada su importancia, debemos seguir avan-
zando, ofreciendo soluciones a los problemas, que como indica el ti-
tulo de estas jornadas «Nuevos Problemas de la Negociacion Colec-
tiva», van a plantearse en un futuro inmediato.
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Muchos de ellos ya fueron esbozados en el Acuerdo Interconfe-
deral sobre Negociacion Colectiva de 1997. Problemas como la ex-
cesiva atomizacion que genera la multiplicidad de unidades de nego-
ciacién, o como el de la necesidad de articular mejor los convenios
sectoriales de dmbito nacional y los de dmbitos inferiores.

Una cuestiéon de la maxima trascendencia en campos como el de
la contratacion laboral, la movilidad, los cambios de las condiciones
béasicas o la mediacidn, arbitraje y solucién de conflictos.

Sin embargo, aun constituyendo un gran avance, el Acuerdo no
ha sido capaz de resolver muchos de los problemas que se plantean
trabajadores y empresas, y de ahi el interés del Gobierno de profun-
dizar en el esquema disefiado en dicho Acuerdo Interconfederal.

Pensamos que es necesario aportar soluciones practicas impul-
sando, por ejemplo, el tratamiento en los Convenios Sectoriales Na-
cionales de las cuestiones mds generales, a la vez que se potencian
los convenios de empresa, éstos Ultimos destinados a asegurar la per-
fecta adaptacion de esa normativa general al ambito mas cercano de
la empresa.

Como consecuencia de lo anterior, en junio de 2001, el Gobierno
propuso a la Mesa Tripartita de Dialogo Social una reforma del Esta-
tuto de los Trabajadores en materia de negociacion colectiva, cuyos
objetivos eran favorecer una negociacion mds articulada en la que cada
materia se tratara en el nivel de regulacién mas apropiado.

Con esta férmula, se pretendia reconocer el papel del convenio de
empresa en la regulacién de los aspectos més relacionados con la or-
ganizacion del trabajo y el desarrollo de las relaciones laborales, y al
mismo tiempo, se favorecia una negociacion colectiva mas agil y me-
nos conflictiva a través de diversos mecanismos de resolucion de con-
flictos.

En la Mesa Tripartita fueron intensamente debatidas todas estas
cuestiones y, si bien este proceso de dialogo social no lleg6 a su tér-
mino con un acuerdo entre las tres partes para la reforma de la nego-
ciacidn colectiva, si fue la base del posterior proceso de dialogo abier-
to entre los agentes sociales, que culmind con el Acuerdo por la
Negociacién Colectiva 2002.

Este acuerdo mereciod en su conjunto una valoracién positiva. Los
interlocutores sociales, en el ejercicio de esa responsabilidad com-
partida a la que me referia al principio de mi intervencion, realizaron
un diagnéstico coincidente de la coyuntura econdmica.
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De esta forma transmitian una sefial de confianza a los mercados
en un clima internacional marcado por la desaceleracién econdémica
y la incertidumbre de la que, en buena parte, Espafia ha quedado al
margen.

Se hacia una llamada a la moderacién en el crecimiento de los sa-
larios para contribuir al control de la inflaccién y al mantenimiento y
creacion de empleo, y reconocia la utilidad de las medidas de flexi-
bilidad interna previstas en la legislacion para lograr una mejor adap-
tacion de las empresas a su entorno econdémico y social.

Incluia como objetivo favorecer la calidad de empleo, la cualifi-
cacién de los trabajadores, el fomento de la igualdad de oportunida-
des, la no discriminacién por razén de género, asi como previsiones
sobre materias, como las nuevas tecnologias, que podian servir a la
modernizacién de las relaciones laborales en Espafia.

Asimismo, aunque de forma limitada, se referia a determinados
mecanismos para agilizar la negociacion y la administracién de los
convenios y para reducir asi la conflictividad social.

Con respecto al seguimiento del acuerdo que hemos realizado des-
de el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales podemos sefalar que,
en términos generales, se ha cumplido con la recomendacién de mo-
deracién salarial.

Se han incluido medidas para fomentar la igualdad de oportuni-
dades y la no discriminacién por razén de género aunque no obstan-
te, se ha echado en falta un mayor uso de las medidas de flexibilidad
interna.

Estas medidas estan asociadas, en nuestro analisis, mas a los con-
venios sectoriales de dmbito estatal, que a los convenios de empresa.

Por lo que se refiere a la obligacién de incluir clausulas de des-
cuelgue salarial, debo decir que ésta se incumple en un alto porcen-
taje de convenios sectoriales de ambito estatal, y en lo que hace re-
ferencia a la regulacion de cldusulas organizativas, hay que sefialar
que no tiene un desarrollo tan amplio como debiera, siendo muy ge-
neral en los convenios sectoriales y estando poco desarrolladas en el
nivel de empresa.

No quiero insistir en estas cuestiones pues estoy convencida, se-
ran objeto de un andlisis mas detallado a lo largo de estas jornadas,
pero si me interesa decir que creemos que el camino iniciado es el
adecuado si se persiste y se profundiza en sus orientaciones.



Apertura de las Jornadas 21

Las medidas de flexibilidad internas sobre las que los agentes so-
ciales mostraron un amplio acuerdo son imprescindibles para la su-
pervivencia de la empresa, y para el proceso de creaciéon de empleo.

Y la negociacién colectiva es el instrumento éptimo para poten-
ciar esta flexibilidad. Por ello debe valorarse también muy positiva-
mente la continuidad de dicho acuerdo en el nuevo Acuerdo Inter-
confederal para la Negociacién Colectiva 2003.

Quiero reiterar esta valoracion en tanto el acuerdo se ha produci-
do en el marco de la recuperacién del didlogo social.

Los Gobiernos del Presidente Aznar siempre han propiciado la
existencia de un clima fluido de didlogo con los agentes sociales, un
clima que nos ha permitido firmar con ellos 15 acuerdos en las mas
diversas materias, y que s6lo ha tenido un tnico borrén que ha sido
superado con éxito gracias al extraordinario ejercicio de flexibilidad
y responsabilidad llevado a cabo por Gobierno y agentes sociales.

Sin duda, ese clima de recuperacion del didlogo social, que tan
beneficioso ha sido en estos afios para Espaifia, ha sido fundamental
para que empresarios y trabajadores alcanzaran un nuevo acuerdo in-
terconfederal en materia de negociacion colectiva.

Concluyo con una reflexion final que es fundamentalmente opti-
mista: La negociacién colectiva es, como digo, el instrumento mds
idéneo para regular los cambios en las relaciones laborales y asi ase-
gurar la perfecta adaptacion de las empresas a las necesidades del mer-
cado.

En este sentido, debemos seguir apostando en la linea de lo ya
apuntado: por impulsar una mayor utilizacién de los mecanismos de
flexibilidad interna; por potenciar la negociacién a nivel de empresa;
y por conseguir una negociacion colectiva mds articulada, de forma
que se consiga una mejor aplicacién y eficacia de lo pactado.

Didlogo social, cohesion, crecimiento, y progreso social son con-
ceptos que aparecen hoy irremediablemente unidos, sin que puedan
entenderse los unos sin los otros.

El que Espafia siga siendo en los préximos afios una sociedad
como la actual, que crea empleo y que es capaz de prosperar solida-
riamente, exige de todas las partes implicadas un esfuerzo permanen-
te que s6lo puede alcanzarse desde el didlogo, siendo conscientes de
que en este campo compartimos una misma responsabilidad.

Muchas gracias.
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1. CUESTIONES INTRODUCTORIAS

Alejada de la categoria de las normas programaticas o imper-
fectas y de las Declaraciones u otros textos de impreciso voltaje ju-
ridico, nuestra Constitucién aparece como una verdadera fuente del
Derecho. Habida cuenta del contenido heterogéneo y de la extensién
considerable, es 16gico que albergue cldausulas muy variadas, ora mi-
rando hacia la totalidad del ordenamiento juridico, ora pensando es-
pecialmente en alguno de sus sectores o instituciones. Al tiempo, y
sin menoscabo de la preceptividad de todo el texto constitucional,
de su cardcter de norma normarum, de su primacia y fiscalizacion
sobre el resto de disposiciones, hay en la Ley Fundamental previ-
siones que inciden directamente sobre las relaciones sociales mien-
tras que otras tienden a organizar el funcionamiento del Estado; aun-
que suene raro y debieran de realizarse importantes matizaciones, lo
que esto significa es que dentro del texto constitucional lo mismo
aparecen claros mandatos de Derecho Piiblico junto a otros de De-
recho Privado.

Recojamos lo que nos interesa de los anteriores recordatorios.
Pensando en el 4mbito de la relacion bésica del Derecho del Traba-
jo, no otra que el contrato de trabajo, puede afirmarse que su cons-
titucionalizacién comporté un relevante cambio de valores y de cri-
terios respecto de la situacidon preexistente; que tanto los agentes
sociales cuanto los 6rganos administrativos y jurisdiccionales han te-
nido que asumir multitud de exigencias y condicionantes por man-
dato constitucional; en fin, que todas las previsiones normativas han
debido de depurarse y reinterpretarse en clave constitucional. La Ley
Fundamental, desde luego, incorpor6 un elenco relevante de derechos
y de principios prioritaria o especificamente orientados hacia el con-
trato de trabajo (sindicacién, huelga, negociacion, retribucién, no dis-
criminacion salarial, descanso y limitaciéon de jornada, promocién
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profesional, seguridad e higiene, participacion, etc.) pues ciertos pre-
ceptos poseen una proyeccion directa y expresa sobre las relaciones
de trabajo.

Sin embargo, otros muchos preceptos no estdn presuponiendo la
existencia de un empleador y un trabajador, aunque tampoco exclu-
yéndola. La cuestion interesa especialmente cuando se trata de dere-
chos predicados de las personas (con las genéricas locuciones propias
de los instrumentos sobre Derechos Humanos: «todos», «los espafio-
les», «toda persona», «los ciudadanos», etc.) y se repara en que los
sujetos implicados en el contrato de trabajo, por descontado y omi-
tiendo cualquier humorada juridica en este punto, no pierden tal cua-
lidad cuando se relacionan en las condiciones de ajenidad y depen-
dencia que plasma el articulo 1.1 ET.

Hace ya mucho tiempo que la mejor doctrina explica cémo, al
igual que sucede con la practica totalidad de las instituciones de nues-
tro sistema juridico, el ordenamiento laboral constituye una atalaya
privilegiada desde la cual contemplar y abordar el tema. Lejos de es-
tar proscritos del ambito laboral, estos derechos que no se dirigen a
empleadores y trabajadores si que afectan a su comportamiento como
tales, aprecidndose en ellos una «vertiente laboral»'. Una feliz y muy
conocida distincion clasifica los derechos titularizados por los sujetos
laborales en especificos e inespecificos’, seglin que hayan sido con-
cebidos y recogidos para desplegar sus efectos principales en el mar-
co de las relaciones de trabajo o que, aunque puedan tener una pro-
yeccién en el ambito laboral, correspondan a todo ciudadano con
independencia de su condicién de trabajador. En cualquier caso, am-
bos tipos de clausulas se integran en lo que se viene denominando
Derecho Constitucional del Trabajo’.

& sk ook

A partir de tales premisas hay que identificar, sin mds predmbu-
los, el objeto material de la investigacién llevada a cabo. Por lo pron-
to, como su propia rubrica advierte se dirige hacia los preceptos re-

' M. ALonso OLEA: Las fuentes del Derecho, en especial del Derecho del Traba-
Jjo segiin la Constitucion, RAJL, Madrid, 1981, pdg. 28; F. SUAREZ GONZALEZ: «El mar-
co constitucional de los derechos laborales», Revista del Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales nim. 3, 1997, pag. 77.

2 M. C. PALOMEQUE LOPEZ: Los derechos laborales en la Constitucién Espaiiola,
Centro de Estudios Constitucionales, 1991.

* M. ALonso OLEA: Las fuentes del Derecho, en especial del Derecho del Traba-
Jjo segiin la Constitucion, RAJL, Madrid, 1981, pag. 29.
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cogidos en la Seccion 1.2 del Capitulo II del Titulo I de la Constitu-
cion, es decir los derechos fundamentales y las libertades publicas;
mads concretamente, se estudiardn los derechos inespecificos, de for-
mulacién genérica pero contemplables también desde una perspecti-
va laboral. Se trata del derecho a la vida (art. 15 CE), la libertad
ideologica, religiosa y de culto (art. 16 CE), el derecho al honor, a la
intimidad personal y a la propia imagen (art. 18.1 CE), la libertad de
residencia (art. 19 CE), la libertad de expresion (art. 20.1.a), el dere-
cho a la participacion (art. 23 CE), y el derecho a la educacién (art.
27 CE). Todos los derechos citados, en modo que aqui seria imposi-
ble e inadecuado afrontar, pueden y deben adaptarse al marco del con-
trato de trabajo.

Por otra parte, debe subrayarse la incidencia que en el Derecho
del Trabajo tiene el articulo 25.1 CE, que consagra el principio de ti-
picidad para la sancién de delitos, faltas o infracciones administrati-
vas, planteandose la posibilidad de que se traslade al Derecho san-
cionador privado del Trabajo. Asimismo, en este repaso de los
preceptos constitucionales que poseen una vertiente laboral, merece
especial mencién el articulo 14, que consagra el principio de igual-
dad ante la ley, configurando como un derecho singular lo que es
igualmente un valor superior del ordenamiento juridico (art. 1.1 CE).
Su concepcién como derecho fundamental, a pesar de encontrarse a
las puertas de la Seccion 1.2 del Capitulo II del Titulo I de la Consti-
tucién, es aceptada undnimemente por la doctrina®.

Como consecuencia de mdltiples causas, entre las que no debiera
descartarse la propia veterania del texto constitucional y la virtualidad
del acervo interpretativo que ahora lo acompaiia, en los tultimos afios
se observa un incremento de la preocupacion por el espacio de estos
derechos inespecificos en las relaciones de trabajo’. Tanto la préctica

* V. en este sentido y por todos, M. RODRIGUEZ-PINERO y Bravo-FERRER: «Igual-
dad y no discriminacién en el empleo», Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales nam. 13, 1998, pag. 51.

3 Llama la atencién sobre ello M. CARDENAL CARRO: «Patriotismo constitucional,
version laboral (con ocasion de la nueva Directiva para la igualdad de sexos)», Aran-
zadi Social nim. 22, 2001: «Nos encontramos (...) ante una ‘nueva sensibilidad’ por
parte del Derecho del Trabajo, cuyo interés por los «derechos sociales de la ciudada-
nia» crece constantemente. Puede que sea algo mds que eso, y que suponga una evo-
lucién del ordenamiento laboral capaz de integrar los numerosos retos que se le pre-
sentan, pues en buena medida la vertiente econémica que es tan esencial en la
regulacion del contrato de trabajo no deja de constituir una manifestacién de la preo-
cupacion del Estado por las posibilidades de ‘desarrollo vital’ de los ciudadanos, fun-
damento de esa intervencion concreta en las relaciones entre particulares».
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judicial como la doctrina vienen atendiendo con especial interés al jue-
go de los mencionados derechos en el marco del contrato de trabajo,
en muchas ocasiones espoleadas por el avance de fendmenos sociales
(nuevas tecnologias de la informacién, globalizacion, etc.) que reavi-
van los tradicionales debates sobre los limites de los derechos funda-
mentales de los trabajadores. La generalizacion del desarrollo tecnold-
gico y la incorporacién masiva de las mujeres al mercado de trabajo
traen a la palestra cuestiones tan relevantes como el alcance del dere-
cho a la intimidad o de la igualdad en el dmbito laboral; la prolifera-
cién de medios de comunicacién audiovisual suscita constantemente du-
das acerca de los limites de la libertad de expresién y opinién de los
trabajadores; la creciente automatizacién de los procesos productivos
cuestiona el alcance del derecho a la salud; la bisqueda de una propia
imagen por parte de las empresas relativiza las facultades de decision
de los empleados; y asi podrian enumerarse multitud de cuestiones tan
candentes como de dificil resolucién. Por ello es l6gico que esta reno-
vacion del interés por los derechos inespecificos se observe también en
las numerosas incursiones normativas (convenios colectivos inclusive)
respecto de su alcance, que aunque con mayor o menor €xito y a veces
de un modo insuficiente, empiezan a abordar esta materia.

2. EL ALCANCE DE LOS DERECHOS FUNDAMENTALES
EN EL MARCO DE LAS RELACIONES LABORALES

2.1. Los derechos fundamentales de los ciudadanos en el ambito
laboral

Los derechos fundamentales no sélo se ejercitan frente al poder
publico, sino también frente a particulares en todos los dmbitos de la
vida social. La aceptacion generalizada de esta afirmacién, conocida
como la teoria alemana de la Drittwirkung, implica que la Constitu-
cién no puede quedarse a las puertas de los centros de trabajo, como
de manera grafica se ha expresado. Los trabajadores no dejan de ser
ciudadanos por el hecho de comenzar a prestar sus servicios para un
empresario, y estd claro que los derechos fundamentales que la Cons-
titucién reconoce a quienes poseen tal cualidad no pueden desapare-
cer o quedar suspendidos por el hecho de que exista una relacién la-
boral. Otra conclusiéon conduciria al absurdo: es indudable que el
derecho a la vida o a la integridad fisica que todos tenemos recono-
cido no deja de estarlo por el hecho de trabajar al amparo de una re-
laciéon de dependencia, y lo mismo ocurre con el resto de derechos
fundamentales consagrados constitucionalmente.
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En suma, no se pierde la condicién de sujeto de derechos funda-
mentales por asumir la condicién de trabajador. Asi lo ha expresado
en reiteradas ocasiones el Tribunal Constitucional, afirmando que «la
celebracion de un contrato de trabajo no implica en modo alguno la
privacién para una de las partes, el trabajador, de los derechos que la
Constitucion le reconoce como ciudadano»®, porque las organizacio-
nes empresariales no forman «mundos separados y estancos del res-
to de la sociedad ni la libertad de empresa que establece el articulo
38 del texto constitucional legitima que quienes prestan servicios en
aquéllas por cuenta y bajo la dependencia de sus titulares deban so-
portar despojos transitorios o limitaciones injustificadas de sus dere-
chos fundamentales y libertades publicas, que tienen un valor central
en el sistema juridico constitucional»’.

2.2. Los limites impuestos por los poderes empresariales
en el marco del contrato de trabajo

A estas alturas constituye una afirmacion pacifica la de que el tra-
bajador sigue siendo titular de derechos fundamentales aunque venga
vinculado al empleador a través del negocio juridico que es el con-
trato de trabajo, caracterizado por las notas de dependencia y ajeni-
dad. Ahora bien, los derechos fundamentales tampoco son absolutos
o ilimitados, pudiendo ceder ante otros derechos, bienes o intereses
constitucionalmente relevantes®. Trasladando esta general considera-
cion al ambito laboral, debe decirse que en el marco de las relacio-
nes de trabajo se produce una limitacién al ejercicio de tales derechos;
el trabajador, por lo pronto, desenvuelve la actividad comprometida
en el seno de una organizacién que refleja otros derechos reconoci-
dos constitucionalmente en los articulos 38 y 33 CE y que impone,
seglin los supuestos, la necesaria adaptacion para el ejercicio de to-
dos ellos’. Sin necesidad de adentrarnos aqui en la encendida polé-
mica acerca de los aciertos y errores de la tesis conflictualista (la co-

® STC 106/1996, de 12 de junio (RTC 1996, 106).

7 STC 197/1998, de 13 de octubre (RTC 1998, 197). En otras palabras: la rela-
cién laboral «no puede implicar, en modo alguno, la privacion de tales derechos para
quienes prestan servicio en las organizaciones productivas, que no son ajenas a los
principios y derechos constitucionales que informan el sistema de relaciones de tra-
bajo» [STC 98/2000, de 10 de abril (RTC 2000, 98)].

¥ SSTC 57/1994, de 28 de febrero (RTC 1994, 57); 143/1994, de 9 de mayo (RTC
1994, 143); 98/2000, de 10 de abril (RTC 2000, 98).

* SSTC 99/1994, de 11 de abril (RTC 1994, 99); 98/2000, de 10 de abril (RTC
2000, 98).
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lisién entre derechos que provoca su interaccién es la causante de tal
restriccion), lo cierto es que la relacion laboral obliga a modalizar el
contenido de los derechos constitucionales y a atender cuantas cir-
cunstancias concurren en cada caso.

Con esto quiere expresarse que aunque no se exceptua el reco-
nocimiento de derechos fundamentales en el marco de las relaciones
laborales, lo que si se hace es adaptar, flexibilizar o modalizar de al-
guna manera el alcance de aquéllos. Si bien se reconocen a los tra-
bajadores los mismos derechos fundamentales que a cualquier otro
ciudadano, la existencia de una relacion laboral determina que los
términos de dicho reconocimiento sean mas restrictivos, reduciéndo-
se el ambito de la proteccion. Asi, por poner un par de sencillos ejem-
plos, el derecho a la intimidad en virtud del cual decidimos cada dia
cOmo vestirnos o cdmo peinarnos, puede perder algo de fuerza en
una relacion laboral, si pensamos en el caso de un puesto de trabajo
que exija llevar un uniforme determinado; la libertad de manifestar
las propias convicciones religiosas no parece que pueda ser total en
el caso de quien presta su actividad docente en un colegio con idea-
rio catdlico.

La razén de que esto sea asi se encuentra en la propia esencia del
esquema socioecondémico que subyace al contrato de trabajo y que la
Constitucion, desde luego, ampara. La atribucién al empleador de di-
versos poderes o facultades (en orden a conseguir los fines producti-
vos de su organizacién) es algo inherente a la naturaleza misma del
contrato y al reconocimiento de la libertad de empresa; surgen asi, in-
tegrando la aludida nota de dependencia laboral, diversas facultades
de organizacion del trabajo, control del cumplimiento de las obliga-
ciones contractuales y, en su caso, sanciéon de los incumplimientos.
Todo esto ha sido compendiado en un pasaje de doctrina constitucio-
nal tan célebre como reiterado entre nosotros; conforme al mismo, el
contrato de trabajo genera un complejo de derechos y obligaciones re-
ciprocas que condiciona el ejercicio de los derechos fundamentales,
de modo que manifestaciones de los mismos que en otro contexto pu-
dieran ser legitimas, no tienen por qué serlo necesariamente en el am-
bito de una relacién laboral'.

Las normas estrictamente laborales y las concepciones doctri-
nales o jurisprudenciales hace ya mucho tiempo que explicaron
cémo cuando un trabajador es contratado se inserta en el circulo
rector, organizativo y disciplinario del empresario, quedando so-

' STC 120/1983, de 15 de diciembre (RTC 1983, 120).
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metido, en virtud de su posicién subordinada, a las 6rdenes, ins-
trucciones, controles y sanciones de su empleador; lo que ahora se
hace es explicitar que tal dependencia debe de compatibilizarse con
el respeto a los derechos fundamentales del trabajador, bien que és-
tos no puedan ejercitarse con las mismas dimensiones que cuando
actia desprovisto de tal cualidad asalariado. En definitiva, lo que
viene a decirse es que el trabajador conserva su posicién constitu-
cional de ciudadano pero debidamente acomodada al papel que de-
sempefia en la empresa; ello se traduce muchas veces en una limi-
tacion de sus derechos fundamentales, aunque no debe perderse de
vista la premisa de su propia virtualidad. Siguiendo con el ejemplo
de antes, el empresario exige que se lleve un uniforme, o prohibe
fumar en una determinada drea, o revisa un documento que ha or-
denado redactar.

Puesto que el poder empresarial de tal poder tampoco es abso-
luto: los trabajadores no pierden totalmente sus derechos funda-
mentales. La cuestion es jhasta donde puede llegar el empresario
en sus facultades de direccién y control? y ;hasta donde tienen re-
conocidos los trabajadores sus derechos fundamentales en el seno
de la relacion laboral? No es ficil dar respuesta a estos interro-
gantes, porque la frontera entre derechos fundamentales de los tra-
bajadores y poderes empresariales es ciertamente difusa; mejor di-
cho, existe una rica construccién indicativa de los canones de cons-
titucionalidad pero su traslacion a cada supuesto concreto no es
pacifica ni indubitada pues requiere el manejo de categorias con-
ceptuales abiertas.

2.3. La doctrina constitucional sobre el alcance de los derechos
fundamentales de los trabajadores

El Tribunal Constitucional ha intentado aportar luz a tan comple-
ja cuestion a través de numerosos pronunciamientos, que poco a poco
han ido conformando criterios identificables. Estos parametros en
modo alguno son excluyentes entre si, sino mas bien todo lo contra-
rio: cada criterio o principio va completando al anterior. Por ello, es
bastante habitual que los tribunales los apliquen de modo conjunto y
complementario.

Aunque cabe hablar de un general principio de proporcionalidad
razonable, quiza a efectos expositivos quedan mads claras las cosas si
se disefia un triple escaldn, alusivo a las reglas de indispensabilidad,
proporcionalidad y justificacion.
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2.3.1. Principio de indispensabilidad

Es doctrina reiterada que todo recorte a derechos fundamentales ha
de revelarse «como necesario para lograr el fin legitimo previsto, pro-
porcionado para alcanzarlo y, en todo caso, respetuoso con el contenido
esencial del derecho»'. La proyeccién especificamente laboral de esta
previsién general ha dado lugar al llamado principio de indispensabilidad
o de estricta necesidad de la limitacion de los derechos fundamentales,
en virtud del cual el equilibrio entre las obligaciones dimanantes del con-
trato para el trabajador y el ambito subsistente de su libertad constitu-
cional ha de producirse «en la medida estrictamente imprescindible para
el correcto y ordenado desenvolvimiento de la actividad productiva»'>.

De este modo, al margen de aquellos casos en los que las limita-
ciones vienen impuestas por la propia naturaleza del trabajo contra-
tado, sélo se admite la limitacién de derechos fundamentales cuando
no hay otra forma de satisfacer el interés empresarial. Y ademads se
exige que se justifique la limitacién de derechos en razén de «una
acreditada necesidad o interés empresarial, sin que sea suficiente su
mera invocacién para sacrificar el derecho fundamental del trabaja-
dor»". Es decir que no basta con alegar la conveniencia de tal res-
triccion de derechos, sino que hay que invocar motivos objetivos que
sefialen la necesidad de llevarla a cabo (sospechas ciertas de comision
de irregularidades, requerimientos de seguridad, etc.).

2.3.2. Principio de proporcionalidad

Buena parte de los pronunciamientos del Tribunal Constitucional
han ido poco a poco tejiendo una serie de pautas algo mds concretas y
completas que las expuestas en torno al principio de indispensabilidad,
que parten del mismo pero que exigen requisitos adicionales. Se trata
de la observancia del principio de proporcionalidad, que permite apre-
ciar la constitucionalidad de una medida restrictiva de un derecho fun-
damental siempre que resulte adecuada al fin perseguido. A su vez, la
decision acerca de si el limite al derecho en cuestion posee esa pro-
porcionalidad que exige el texto fundamental ha de adoptarse compro-
bando si supera o no un triple test nucleado alrededor de las ideas de
idoneidad, necesidad y proporcionalidad en sentido estricto.

"' STC 98/2000, de 10 de abril (RTC 2000, 98).

"> SSTC 99/1994, de 11 de abril (RTC 1994, 99); 98/2000, de 10 de abril (RTC
2000, 98).

" STC 98/2000, de 10 de abril (RTC 2000, 98).
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* El juicio de idoneidad se supera si la medida es susceptible de
conseguir el objetivo propuesto; es decir, si con ella puede al-
canzarse la finalidad pretendida. Se trata de que toda restriccion
de derechos permita satisfacer el interés empresarial alegado
para su adopcion.

* El juicio de necesidad se cumple si la restriccion es realmente
necesaria, en el sentido de que no exista otra medida mas mo-
derada para la consecucién de tal propdsito con igual eficacia;
por tanto, no basta con que la limitacién de derechos sea id6-
nea —aunque en cualquier caso debe serlo— sino que ademads
ha de ser la menos agresiva de todas las posibles. En este jui-
cio de necesidad se inscribiria el principio de indispensabilidad
a que antes se hacia referencia.

« Finalmente, el juicio de proporcionalidad en sentido estricto
se supera si la medida restrictiva es ponderada y equilibrada,
por derivarse de ella mas beneficios o ventajas para el interés
general que perjuicios sobre otros bienes o valores en conflic-
to. La proporcionalidad asi entendida exige en cualquier caso el
respeto del contenido esencial del derecho fundamental.

La conclusién es que siempre que el poder directivo de la em-
presa se mueva dentro de las coordenadas de este triple test de pro-
porcionalidad podra restringir el alcance de los derechos fundamen-
tales de los trabajadores en la empresa.

2.3.3. Principio de justificacion

Adicionalmente al principio de proporcionalidad, se exige tam-
bién que la medida restrictiva de derechos esté suficientemente justi-
ficada, lo que significa que su adopcién ha de responder a motiva-
ciones objetivas, distintas de la simple y llana conveniencia
empresarial, sin que pueda darse via libre a una voluntad arbitraria o
caprichosa.

2.4. Conclusiones sobre el alcance de los derechos fundamentales
en el ambito laboral

Expuesta la doctrina constitucional sobre los limites de los dere-
chos fundamentales de los trabajadores en el marco del contrato de
trabajo, pueden extraerse de la misma dos grandes conclusiones.
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Por un lado, la doctrina constitucional no concede el mismo valor
a los dos intereses en presencia (de los trabajadores, del empresario);
el equilibrio entre los derechos fundamentales del trabajador y el poder
de direccion del empresario no estd en el punto medio entre ambos, por-
que tampoco los dos se encuentran en el mismo plano de relevancia
constitucional. Cuando se exige que toda limitacién a los derechos fun-
damentales supere el triple test de proporcionalidad y que, ademads, esté
estrictamente justificada, se estd afirmando su caracter excepcional; s6lo
en tales casos cabrd limitar los derechos de los trabajadores. Por el con-
trario, si falla alguno de estos requisitos o condicionamientos acumu-
lativos, el derecho fundamental de que se trate queda blindado frente al
poder de direccién empresarial, y cualquier negacion o restriccion del
mismo ha de considerarse como una vulneracion.

El propio Tribunal Constitucional deja constancia patente de esta
preferencia por los derechos fundamentales de los trabajadores al refe-
rirse a su «posicion prevalente» en la relacion contractual, de modo que
si ésta puede llegar a modalizar el ejercicio de tales derechos, «este li-
mite se ve asimismo limitado por la nocién de imprescindibilidad»'.

Por otra parte, hay que reconocer que la solucién alcanzada adole-
ce de notables dosis de imprecision. Aunque la doctrina constitucional
se afana en definir cudndo existe idoneidad, necesidad, proporcionali-
dad y justificacion, estamos ante conceptos que s6lo pueden analizarse
a la luz de cada caso concreto (como reconoce expresamente el propio
Tribunal en miiltiples pronunciamientos). Sin desconocer el mérito que
tiene esta base doctrinal, que de algiin modo salva la ausencia de dis-
posiciones legales adecuadas o suficientes, no puede negarse que fal-
tan soluciones rotundas y didfanas. Tal seria la segunda conclusién, que
obliga a valorar y ponderar la proporcionalidad casuisticamente, apli-
cando criterios de racionalidad. Quiza lo unico seguro es que toda li-
mitacién de los derechos fundamentales de los trabajadores en virtud
de los poderes empresariales ha de observarse restrictivamente.

3. LA REGULACION CONVENCIONAL DE LOS DERECHOS
FUNDAMENTALES INESPECIFICOS

3.1. Ideas previas

La modalizacién de los derechos fundamentales en el dmbito la-
boral como consecuencia del ejercicio de los poderes empresariales,

' STC 90/1999, de 16 de mayo (RTC 1999, 90).
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se proyecta en cierta medida a la regulacion convencional de las con-
diciones de trabajo. Desde el momento en que los convenios colecti-
vos recogen y articulan derechos y deberes de las partes del contrato
laboral, en su contenido figuran también, cémo no, previsiones directa
o indirectamente referibles a derechos fundamentales de los trabaja-
dores”. Teniendo en cuenta el papel protagonista que la negociacién
colectiva laboral posee en nuestro sistema de relaciones laborales, lo
inexorable que resulta el que a su través se aborden cuestiones ati-
nentes a los derechos fundamentales y las inevitables dosis de incer-
tidumbre que la resolucién de numerosos problemas posee, es claro
el interés que presenta el andlisis de lo preceptuado por los convenios
colectivos al abordar estas cuestiones.

Tal es la finalidad de paginas que siguen, examinar la regulacién
de los derechos fundamentales inespecificos en los convenios colec-
tivos; con las l6gicas limitaciones de espacio (que obligan a recortar
o eliminar el comentario) y con la advertencia de que por lo general
los convenios no afrontan los temas en cuestion como directamente
concernientes a la materia de derechos fundamentales, cuanto se ex-
pone deriva de lo dispuesto en los instrumentos publicados en el Bo-
letin Oficial del Estado desde enero de 2002 hasta mitad del afio 2003.

Ya se ha llamado la atencion sobre el notable incremento de la
preocupacioén por el alcance de los derechos fundamentales inespe-
cificos en las relaciones de trabajo que viene teniendo lugar en los
ultimos afios. Y se ha mencionado también que esta preocupacion
se observa especialmente en un aumento de las incursiones norma-
tivas en esta materia. Pues bien, esta voluntad reguladora se aprecia
sobre todo en la negociacién colectiva, que, aunque con férmulas
algo retodricas a veces, opta por incorporar a su contenido la regula-
cién de algunos aspectos del ejercicio de los derechos fundamenta-
les inespecificos en el seno de las organizaciones productivas'®. Esto
no quiere decir que los convenios colectivos ignorasen esta materia

' Incluso algunos convenios contienen cldusulas generales en este sentido. Por
ejemplo, se tipifica como falta muy grave la obstaculizacién del ejercicio de las li-
bertades publicas y los derechos sindicales reconocidos, en los Convenios 20, 37, 117.
Igualmente, v. Convenios 62; 165; 173; 199. El Convenio 252 contempla como in-
fraccion de la empresa «la obstaculizacion al ejercicio de las libertades publicas y de
los derechos fundamentales». V. también el Convenio 239.

'* Sobre la idoneidad de la negociacion colectiva para garantizar la virtualidad de
los derechos fundamentales cfr. F. LousabA AROCHENA y C. MoviLLa GARcia: Dere-
chos Fundamentales y contrato de trabajo, Comares, Granada, 1998; también I. GAr-
cia-PERROTE EscARrTIN: «Ley, convenio colectivo, contrato de trabajo y derechos fun-
damentales del trabajador», Revista de Derecho Social nim. 4, 1998.
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con anterioridad, sino que en los ultimos tiempos la incursién con-
vencional en la misma se ha intensificado. Muestra clara de ello es
que tanto el Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva
2002 (ANC-2002)"" como el de 2003 (ANC-2003)'® invitaran a la
negociacion colectiva a pactar cldusulas que garantizaran la igual-
dad de trato y no discriminacién en el empleo y en las condiciones
de trabajo.

Ahora bien, las clausulas convencionales referidas a derechos
fundamentales son de muy distinto signo porque ha de conjugarse
esa singular restriccion de los derechos inespecificos en el dmbito
de las relaciones de trabajo con el papel de los convenios colecti-
vos en la jerarquia de fuentes y su funcién de mejora o adaptacion
de la normativa legal. Por eso, aunque los puntos de vista pueden
ser muy diversos y numerosos, suelen identificarse hasta cuatro cla-
ses de cldusulas para la regulacién de estos derechos en la nego-
ciacién colectiva:

e Clausulas programaticas: se limitan a recoger expresamente la
necesidad de respetar los derechos fundamentales inespecificos.

 Clausulas restrictivas: reducen el alcance de la proteccién de los
derechos fundamentales inespecificos para el ambito laboral.

 Clausulas extensivas: amplian la cobertura, mejorando las pre-
visiones legales sobre el ejercicio de estos derechos en el dm-
bito laboral.

e Clausulas de concrecion o modalizacién: simplemente aclaran
las condiciones del ejercicio de los derechos fundamentales por
los trabajadores, adaptdndolas a las especialidades del dmbito
laboral.

Por descontado, esta clasificacién no es absoluta ni excluyente,
dado que es perfectamente posible, e incluso habitual, que una cldu-
sula convencional presente mas de uno de los cuatro perfiles resefa-
dos a la hora de regular cuestiones relacionadas con derechos funda-
mentales. Por tal motivo, aunque se tenga presente esta tipologia de
las clausulas convencionales, no conviene analizar el contenido de los
convenios desde tal perspectiva formal, porque ello limita mucho la
Optica y restringe la riqueza de las variadas féormulas recogidas en los
convenios colectivos.

" BOE de 17 de enero de 2002.
'8 BOE de 24 de febrero de 2003.
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3.2. Derecho a la igualdad y no discriminacion

3.2.1. Ideas previas

Al margen de su individualizada ubicacién en el texto constitu-
cional, el derecho a la igualdad y no discriminacién posee especifici-
dades de contenido y aplicacidn, al proyectarse sobre la prictica to-
talidad del resto de derechos (constitucionales o no) de los
trabajadores; baste recordar, a este propésito, sus constantes aplica-
ciones en materia retributiva o de clasificacion profesional.

La importancia de la incidencia del derecho a la igualdad en las
relaciones laborales viene refrendada, en primer lugar, por la desi-
gualdad material inherente a aquéllas, que redimensiona el sentido
del mencionado precepto constitucional y lo aproxima a una fun-
cion reequilibradora. En efecto, la igualdad a perseguir no es la for-
mal entre trabajador y empresario, sino la material, tal como de-
termina el articulo 9.2 CE al aludir a una igualdad «real y
efectiva»'. Bajo la inspiracion de este valor superior, el derecho a
la igualdad ante la ley de todos los ciudadanos tiene una lectura
mas profunda, que se traslada con especial fuerza al ordenamiento
laboral®. Lectura ésta sobre la que el Tribunal Constitucional ha
llamado la atencién al sefialar que el mandato contenido en el ar-
ticulo 9.2 CE propugna una «igualdad real que en el dmbito de las
relaciones laborales exige un minimo de desigualdad formal en be-
neficio del trabajador. Siendo esto asi, es evidente que la igualdad
entre trabajador y empresario (...) no puede ser desconocida o que-
brada por una presunta plena efectividad del articulo 14 de la CE,
pues lo contrario equivaldria, paradéjicamente, a fomentar median-
te el recurso a la igualdad formal, una acrecentada desigualdad ma-
terial en perjuicio del trabajador y en vulneracién del articulo 9.2

" En este sentido, v. J. AROZAMENA SIERRA: «Principio de igualdad y derechos
fundamentales», VV.AA.: El principio de igualdad en la Constitucion Espariiola, Vol.
I, Ministerio de Justicia, Madrid, 1991, pag. 426.

? «Sin que deba olvidarse, sin embargo, que el Derecho del Trabajo no sélo no
consigue eliminar la desigualdad originaria entre trabajadores y empresarios, sino que,
con los correctivos de detalle que se quieran, constituye con propiedad su expresion
normativa mas consciente» (M. C. PALOMEQUE Lopez: «El derecho constitucional de
igualdad en las relaciones de trabajo», Il Jornadas Hispano-Luso-Brasileiias de De-
recho del Trabajo, MTSS, Madrid, 1985, pag. 630). En igual sentido se expresa M.
RoODRIGUEZ-PINERO: «Principio de igualdad y Derecho del Trabajo», VV. AA: El prin-
cipio de igualdad en la Constitucion Espariola, Vol. 11, Ministerio de Justicia, Madrid,
1991, pag. 1072, al declarar que «el Derecho del Trabajo es a la vez consagracion y
critica del principio de igualdad».
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de la Constitucién»*'. Se consagra constitucionalmente, asi, la fun-
cién correctiva del valor igualdad —material— sobre los efectos
del valor libertad, como sintesis de una tension entre ambos valo-
res que tiene su origen en la génesis del Derecho del Trabajo.

Un segundo dato que nos alerta sobre la relevancia del principio
de igualdad en las relaciones laborales es que la propia Constituciéon
reitera una de sus manifestaciones —la prohibicién de discriminacién
por razén de sexo— en su articulo 35.1, incardindndola ya especifi-
camente en el 4mbito del contrato de trabajo. Finalmente, la promul-
gacién de la Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Traba-
jadores, supuso la consolidaciéon de la vertiente laboral de este
derecho, al recoger expresamente el derecho de los trabajadores a no
ser discriminados para el empleo, o una vez empleados (arts. 4.2.c y
17.1 ET).

El perfil concreto de este derecho de los trabajadores a la igual-
dad de trato ha sido delimitado por el propio Tribunal Constitucio-
nal, que ha matizado su alcance en funcién de la existencia de una
causa que justifique objetivamente un trato desigual. Nuevamente, el
fundamento de esta limitacién es la bisqueda de la igualdad real a
costa del sacrificio de la formal, siendo justamente la consagracion
de la primera la que admite el recurso a regimenes juridicos dife-
renciados. Basicamente, se trata de aplicar consecuencias iguales s6lo
a supuestos de hecho iguales”. En razén de esta dltima tendencia,
merece ser traida a colacion en este punto la doctrina de las «accio-
nes afirmativas» o «positivas» a favor de grupos considerados espe-
cialmente desprotegidos. Segun el Convenio num. 111 de la OIT, la
misma comprende «medidas especiales de proteccion y asistencia» y
tiene por objeto compensar una tradiciéon de marginacién de dichos
grupos.

Es importante tener claro que los convenios han de respetar el cua-
dro de derechos fundamentales, incluidas las exigencias del articulo 14
CE, pero ello no significa que no puedan establecerse regulaciones di-
ferenciadas entre distintos convenios, ni en la sucesion entre convenios
colectivos, pues el principio de igualdad juega sélo en el ambito terri-

2 STC 3/1983, de 25 de enero (RTC 1983, 3), de la que S. DEL REy GUANTER
destaca su relevancia en orden al establecimiento de «las bases esenciales e impres-
cindibles para interpretar y aplicar adecuadamente el conjunto de los derechos labo-
rales constitucionales» («La aplicacion de los valores superiores de la Constitucion es-
pafola en el Derecho del Trabajo», Relaciones Laborales 1988-1, pag. 372).

2 En sintética expresién, parafraseando al Tribunal Constitucional, de A. Mon-
TOYA MELGAR: Derecho del Trabajo, 24.* ed., Tecnos, Madrid, 2003, pag. 312.
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torial y funcional de un mismo convenio®. Tampoco se vulnera nece-
sariamente el derecho a la igualdad si un mismo convenio establece di-
ferencias para colectivos de trabajadores, siempre que el tratamiento de-
sigual responda a situaciones de hecho también desiguales. En otras
palabras, sélo existe vulneracion del principio de igualdad y del consi-
guiente derecho de los trabajadores a no ser discriminados por ningu-
na causa, cuando un convenio colectivo contempla diferencias de trato
sin que exista una justificacién razonable para ello. En este sentido, se
ha negado el cardcter discriminatorio por razén de género de las cldu-
sulas convencionales que obligan a las trabajadoras de un determinado
servicio de la empresa (concretamente el AVE, de RENFE) a llevar fal-
da en vez del pantalon que viste el resto de trabajadoras y trabajadores,
si ello obedece a la intencion de igualarse respecto de otras empresas
dedicadas a idéntica o semejante actividad™.

3.2.2. El derecho a la igualdad en la negociacion colectiva

A. El Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva

El punto de partida para la regulaciéon convencional del derecho
a la igualdad estd en los ANC para 2002 y para 2003, que llaman a
la negociacidn colectiva a cumplir el principio de igualdad de trato y
no discriminacién en el empleo y en las condiciones de trabajo. El
ANC-2002 declaré como objetivo prioritario de los negociadores co-
lectivos la promocién de la igualdad de oportunidades por razén de
género® y por razén del tipo de contratacion®. Hizo una llamada de

» M. RODRIGUEZ-PINERO y BRAVO-FERRER: «Igualdad y no discriminacién en el em-
pleo», Revista del Ministerio de Trabajo de Asuntos Sociales nim. 13, 1998, pag. 57.

** Doctrina del Tribunal Supremo comentada por MarTiNez Lopez, E.: «El uso de fal-
da impuesto por RENFE a las trabajadoras de determinados servicios del AVE (forma par-
te del poder de direccion y organizacién de esta empresa?», Aranzadi Social nim. 2, 2001.

» «Durante la vigencia del Acuerdo, la Comisién de Seguimiento realizar4 un es-
tudio para analizar los posibles factores que dificultan la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres, incluso los previos al momento del acceso al empleo, iden-
tificar los obstdculos y destacar cudles pueden ser las practicas adecuadas para fo-
mentarla, haciendo hincapié en el papel de los interlocutores sociales» (Cap. 1, art. 3).
«Desde esta perspectiva consideramos como objetivos: (...) Fomentar la igualdad de
oportunidades y contribuir a la eliminacion de discriminaciones en el empleo y la ocu-
pacién por razén de género.» (Cap. II, art. 3.3.2).

* «Asimismo, la negociacién colectiva deberfa asegurar también el cumplimien-
to y desarrollo del principio, legalmente establecido, de igualdad de trato de las per-
sonas contratadas a tiempo parcial o bajo alguna forma de contratacién temporal, que
habrin de disfrutar de los mismos derechos que las contratadas por tiempo indefini-
do» (Cap. II, art. 3.1.9).
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atencion sobre la discriminacién femenina indirecta, especialmente
constatada en las diferencias salariales entre hombres y mujeres, y pro-
puso que los convenios suprimieran dichos desequilibrios si, tras un
examen de las causas que originaban tales diferencias, se concluia que
no quedaban suficientemente justificadas. Como medidas concretas se
sugirieron la promocién de la diversidad profesional de las mujeres y
su acceso a la formacién, practicas y contratacién en ocupaciones y
puestos tradicionalmente desempefiados por hombres, asi como la con-
tratacion en interinidad para cubrir ausencias por maternidad/paterni-
dad, cuidados a familiares y riesgo durante el embarazo. Igualmente,
se aconsejoé a la negociacion colectiva la actualizacién de sus previ-
siones sobre permisos parentales y proteccion de la maternidad®’.

El ANC-2003 amplia un poco mds sus miras™, y aunque sigue de-
mostrando una especial preocupacion hacia la igualdad por razén de gé-
nero”, incorpora también referencias generales a la no discriminacién® y
alusiones a otros colectivos necesitados de proteccion en este sentido (jo-
venes, inmigrantes, minusvalidos, contratados a tiempo parcial y tempora-
les)*'. Concretamente respecto de la igualdad de oportunidades entre hom-
bres y mujeres, se ofrece un catdlogo de medidas concretas, orientadas todas
ellas a eliminar los desequilibrios y a suprimir las discriminaciones direc-
tas e indirectas. Entre otras acciones, se proponen las siguientes:

« Difusion de buenas practicas y clausulas generales de igualdad
de trato.

e Adecuacion del contenido de los convenios a la normativa vi-
gente o, en su caso, mejora de la misma.

* Inclusiéon de clausulas de accion positiva para fomentar el ac-
ceso de las mujeres a sectores y ocupaciones en los que se en-
cuentren subrepresentadas.

?7 Capitulo 11, articulo 3.3.%

** Como expresa J. LusAN ALcaraz: «El acuerdo Interconfederal para la negocia-
cién colectiva 2003», Aranzadi Social nim. 21, 2003, «el ANC 2003 se presenta como
un acuerdo mucho mas ambicioso. Como es sabido, el negociado para 2002 se alcan-
z0, tras largas e infructuosas negociaciones, como un mero compromiso de minimos».

¥ «los Convenios Colectivos en 2003 deben tener en cuenta los siguientes crite-
rios generales: (...) el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discrimi-
nacién en el empleo y en las condiciones de trabajo, asi como la promocién de la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres» [Cap. V, art. 1.d)].

* «Durante la vigencia del acuerdo, la Comisién de Seguimiento tendrd enco-
mendadas las siguientes tareas: (...) Elaborar, con caracter prioritario, una relacién de
buenas practicas de igualdad de oportunidades que puedan servir de orientacion a la
negociacioén colectiva. Dicha informacién serd difundida por las organizaciones fir-
mantes» (Cap. II, art. 3.5).

3! Capitulo V, articulo 2.4.
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« Establecimiento de sistemas de seleccidn, clasificacion, promo-
cion y formacidn, sobre la base de criterios neutros por razén
de género.

 Eliminacién de denominaciones sexistas en la clasificacién pro-
fesional (categorias, funciones, tareas).

e Revision y, en su caso, subsanacién de las diferencias retribu-
tivas que pudieran existir ante trabajos de igual valor.

* Incorporacién de medidas sobre tiempo de trabajo y sobre for-
macién, que permitan conciliar la vida familiar y laboral.

Es evidente que algunas de estas previsiones son meramente de-
clarativas y retdricas, mientras que otras en el fondo equivalen a co-
rolarios de lo que ya se contempla con caracter general en la legisla-
cién™. En todo caso, este elenco de previsiones trasluce la importancia
que el tema posee para los interlocutores sociales.

B. Los convenios consultados

Como era de esperar, los convenios recogen el guante lanzado por los
ANC en muy diversa medida, aunque buena parte de ellos incorpora dis-
tintos tipos de cldusulas a estos efectos:

Clausulas programdticas. En algunos acuerdos se introducen pre-
visiones meramente declarativas, que vienen a insistir en la impor-
tancia de la igualdad de condiciones laborales. En multitud de cues-
tiones se reproduce el debate acerca de las ventajas e inconvenientes
de que los convenios reiteren previsiones que poseen virtualidad en
funcién de normas de rango superior, perfectamente trasladable al caso
aunque recordando que precisamente los ANC piden que los acuer-
dos colectivos asuman ese papel.

Puesto que la no discriminacién posee multitud de vertientes o
proyecciones, incluso las previsiones genéricas que sobre ella apare-
cen en la préctica negocial también son polimérficas; botones de
muestra de ello son los siguientes:

« A veces encontramos previsiones genéricas, esto es, dirigidas a
todas las facetas de la relacion laboral pero orientadas hacia un
colectivo especialmente amenazado por el trato discriminatorio
en funcién del género («las condiciones establecidas en este
Convenio se aplicardn de igual modo a los trabajadores de uno

%2 En este sentido, J. LulAN ALcarAZ: «El acuerdo Interconfederal para la negociacion
colectiva 2003», Aranzadi Social nim. 21, 2003, comenta que esta redundancia en lo ya
previsto por el legislador invita a pensar que la ley no se esta cumpliendo en la practica.
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y otro sexo, sin discriminacién alguna»’’), de otras circunstan-
cias personales («se garantizard la promocién profesional de los
trabajadores discapacitados en iguales condiciones que el resto
de los trabajadores»**), o de la modalidad contractual puesta en
escena —en algunos casos sociolégicamente vinculada a la po-
blacién femenina— («los trabajadores a tiempo parcial tendrdn
los mismos derechos que los trabajadores a tiempo completo»®
y andloga referencia a los trabajadores temporales™).

 En otros casos la preocupacioén por impedir cualquier desigual-
dad se proyecta sobre alguna condicion o momento especifico
de la relacion laboral (acceso al empleo, clasificacion profesio-
nal, movilidad, promocién, formacién, retribucién, etc.)”.

» No faltan las explicitaciones de la intencion, antidiscriminato-
ria, presente en quienes han negociado el convenio, oponiendo
una especie de escudo protector frente a eventuales criticas ba-
sadas en argumentos nominalistas.*

» En ocasiones se dota de mayor efectividad a este tipo de pre-
visiones encomendando su garantia a los érganos de represen-
tacién de los trabajadores™, o incluso acordando la creacién de
comisiones destinadas a analizar las posibles desigualdades de
trato por razén de género que pudieran tener lugar®.

3 Convenio 7. Ver otros ejemplos en los Convenios 84; 179; 232; 245. Proscri-
ben todo tipo de discriminacién por cualquier causa —no sélo por razén de sexo—:
Convenios 32; 34; 35; 41; 83; 91; 93; 134; 135; 155; 189; 209; 215; 222; 228; 230,
234; 238; 239; 247.

* Convenios 230 y 234.

3 Convenios 7, 84, 96, 126; 191; 248.

% Convenios 75; 84; 126; 233; 252.

%7 Sobre acceso a cursos de formacién y capacitacién para la promocién: Convenios
2; 3; 110; 207; 214. Sobre acceso al empleo: Convenios 3; 37; 68; 83; 110; 121; 181; 207.
Sobre movilidad funcional: Convenios 8, 19, 132; 196. Sobre cobertura de vacantes y as-
censos: Convenios 7; 100; 104; 107; 110; 183; 186; 232. Sobre disfrute de vacaciones:
Convenio 6. Sobre retribucion: Convenios 28; 62; 75; 83, 84, 96, 98; 107, 169, 238; 248.
En materia retributiva, es altamente cuestionable la distincion que se hace en el Convenio
226 segin que la duracién del contrato sea determinada o por tiempo indefinido.

% Quizd los ejemplos m4s claros de la preocupacién formal por la igualdad de
trato los proporcionen los convenios que dedican una disposicion especificamente a
aclarar lo evidente: que «el contenido del presente convenio se expresa en masculino
como genérico de empleados para referirse a los trabajadores y trabajadoras con el
propésito de evitar una redaccion compleja». V. Convenios 35, 84, 170, 250.

¥ Convenios 24; 25; 26; 37; 83; 97; 189.

0 Convenios 84; 185; 195. Esta propuesta ya la avanzaba M.J. ViLcHEs: «La ne-
gociacion colectiva desde una perspectiva de género», en AA.VV. La negociacion co-
lectiva en el escenario del ano 2000, CCNCC, MTAS, 1999.
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Parejas de hecho y contrato de trabajo. Supuesto emblemaético,
por lo controvertido, de la no discriminacion es el de la convivencia
more uxorio por lo que resulta l6gico que algunos convenios co-
miencen a contener previsiones sobre el particular.

El articulo 37.3.a ET configura como presupuesto para la conce-
sién del permiso en estudio el que exista un «matrimonio», concepto
que ha de integrarse por remision exclusiva a lo dispuesto en el ar-
ticulo 44 y concordantes del Cédigo Civil*'. Ante esa construccién le-
gal, opuesta a la equiparaciéon de derechos (entre parejas matrimonia-
les y extramatrimoniales) a la hora de conciliar la vida personal y la-
boral*, algunos convenios colectivos vienen estableciendo un permiso
de duracién similar al que procede cuando se contrae matrimonio®.
La menor estabilidad de este tipo de uniones provoca frecuentemen-
te la desconfianza hacia posibles abusos de derecho (sucesivos per-
misos) pero el ordenamiento juridico posee resortes suficientes para
evitar un uso fraudulento de la institucion y la propia negociacién co-
lectiva también suele adoptar cautelas al respecto, reservando el per-
miso para las uniones realmente duraderas*. También se observa que
algunos convenios reconocen a la pareja de hecho todos los permisos
y licencias a que tiene derecho el cényuge, salvo el de matrimonio,
probablemente por entender que las ceremonias y festejos que tradi-
cionalmente acompaian a los casamientos no existen en caso de unién

I Como indica C. SANCHEZ TRIGUEROS, Los permisos retribuidos del trabajador,
Aranzadi 1999, pag. 78, con reiteracion se ha planteado en todos estos temas la posi-
bilidad de que al restringir el beneficio a quienes optan por determinado modelo de
unién estable (la matrimonial) se estarfa discriminando a cuantos trabajadores prefie-
ren otra formulas, invocandose al efecto la genérica proteccion constitucional en fa-
vor de la familia (el art. 39.1 se refiere a ella y no al matrimonio) y el principio de
no discriminacion (art. 14 CE). La jurisprudencia ordinaria y constitucional han veni-
do conciliando dos criterios aparentemente opuestos: se admite que la convivencia
more uxorio —siempre que cumpla ciertos requisitos— puede comportar consecuen-
cias juridicas diversas y al tiempo se subraya que no es realidad equivalente a la ma-
trimonial por lo que el legislador puede atribuir consecuencias diversas a ambas.

2 La regulacién de permisos retribuidos «constituye con mucho el tema relacio-
nado con la conciliacion de responsabilidades familiares y profesionales mds regula-
do en los convenios colectivos», como se indica en E! estado actual de la negocia-
cion colectiva en Espana. Balance y perspectivas, Dir. S. DEL REY GUANTER, pag.573.

4 Convenios 6; 7; 18; 37; 50; 51; 62; 83; 85; 93; 103; 147; 158; 160; 175; 188;
189; 196.

* En los convenios resefiados se habla de que «la convivencia marital, siempre
que la misma se acredite de forma suficiente (certificado de empadronamiento comun
por un periodo continuado de al menos dos afios con anterioridad a la fecha de la so-
licitud)», o bien se alude a «quien, sin ser conyuge del trabajador, conviva marital-
mente con él, es decir, la persona a quien se haya ligado de forma permanente por
andloga relacion de afectividad».
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factica®. Igualmente, pueden citarse algunos convenios que extienden
el permiso por matrimonio a la constitucién de pareja de hecho, si
bien lo restringen a una tnica vez mientras que en caso de matrimo-
nio no existe esa limitacion®.

Por su lado, el articulo 37.3.b) ET omite al conyuge del trabaja-
dor entre los sujetos cuya enfermedad o fallecimiento genera derecho
a cierto permiso retribuido pues sélo se refiere a «parientes» y el ma-
trimonio no genera parentesco (art. 915 ss. C. Civil); ante lo dispara-
tado que seria conceder permiso para atender al cufiado enfermo y no
a quien (marido, esposa) ha provocado ese parentesco, en la practica
triunfa una interpretacién correctora mas acorde con los antecedentes
histdricos del precepto y su finalidad; también son abundantes los con-
venios colectivos que incluyen de manera expresa al conyuge como
victima de enfermedad grave que genera el permiso en favor de su
pareja trabajadora. Desde la Optica que ahora nos interesa, también se
contempla al conviviente de hecho con esta finalidad homogeneiza-
dora, equipardndolo asf con el cényuge’.

De modo ciertamente excepcional, la convivencia more uxorio
vuelve a aparecer como factor extensivo de la proteccion en los pre-
mios de nupcialidad®, disfrute conjunto de vacaciones* y en otras ven-
tajas de accién social reconocidas a los cényuges de los trabajadores™.

En fin, la preocupacién igualadora de referencia encuentra su ma-
ximo exponente cuando en lugar de contemplarse una concreta insti-
tucién (permiso, percepcion econdmica, excedencia, etc.) se formula
un principio de plena equiparacidn de los derechos del régimen ma-
trimonial al de las parejas de hecho’.

Extension de derechos legales. El deficiente articulo 37.4 ET
afronta la regulacién del permiso por lactancia sélo a partir de que
exista una madre-trabajadora®, de manera que la negociacién colec-

4 Es el caso de los Convenios 27, 36; 44; 187.

* Convenios 94 y 212.

47 Convenios 1; 7; 37; 19; 22; 51; 57; 84; 93; 102; 110; 117; 119; 128; 130; 134;
142; 150; 165; 180; 189; 192; 194; 207; 222; 251.

* El Convenio 4 extiende la percepcion del premio de nupcialidad al «personal
de uno y otro sexo que contraiga matrimonio o equivalente en el supuesto de otras re-
ligiones o creencias». V. también los Convenios 1; 94; 183; 212.

* Convenio 99.

% Billetes gratuitos en los Convenios 1y 9.

5T Convenios 35; 41; 126; 155; 163; 184; 217; 234; 238; 247; 249.

32 De este modo: 1.%) Si la madre no trabaja, el padre carece de derecho alguno
puesto que el mismo se configura como derivado o subsidiario (lo que respecto de fa-
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tiva bien podria incidir sobre el particular. Sin embargo, s6lo de ma-
nera aislada se detectan actuaciones en tal sentido; algunos convenios
dejan a la unidad familiar la decision sobre quién de los dos disfru-
tard del derecho, con independencia de que ambos trabajen o no>.

Atendidos los términos en que el ET estd redactado a la hora de
disefiar el permiso por nacimiento de hijo’, hay que resaltar los ca-
sos en que se mejora la proteccion legal extendiendo el permiso por
nacimiento de hijo (o la reduccién de jornada por lactancia) a los su-
puestos de adopcién®, o incluso también acogimiento™.

Discriminacion positiva. Junto a las anteriores previsiones exis-
ten otras cldusulas igualmente enmarcadas en la conciliacién de la
vida familiar y laboral que introducen acciones de discriminacién po-
sitiva. Tal es el encuadre de ciertas preferencias, en linea con las que
anteriormente contuvo la Ley”’, a la hora de elegir turno de vacacio-
nes por parte de los empleados con hijos en edad escolar™ o de las

milias monoparentales carece de sentido). 2.°) Como nadie puede transmitir aquello
de lo que carece, si la madre trabaja pero lo hace en régimen de autonomia, es im-
posible que el padre acceda a la reduccion de jornada. 3.%) Si solo la madre trabaja
ella misma puede ejercer su derecho. 4.%) Si ambos trabajan uno de los dos puede dis-
frutar del derecho; el legislador omite cualesquiera detalles acerca de como ha de ope-
rarse (;quién decide el disfrute?, ;puede ser sucesivo?, ;como se enteran los empre-
sarios de la opcion?, ;qué sucede si madre y padre reclaman el derecho?, etc.). Al
respecto, con detalle, A. V. SEMPERE NAvARRO, Comentarios al Estatuto de los Traba-
Jjadores, Aranzadi, Pamplona 2003, pag. 274.

% Sobre permiso por lactancia: Convenios 4 y 180; v. también el Convenio 13.
Sobre reduccion de jornada: Convenio 19.

* La Ley, sin embargo, en absoluto condiciona el permiso a la naturaleza (ma-
trimonial o no) del hijo; se trata de un permiso breve y reservado al padre bioldgico,
puesto que a la madre trabajadora se la atiende por la via del articulo 48.4 y concor-
dantes. Cuando antecede la hospitalizacion de la madre al alumbramiento se discute
si el padre puede disfrutar sucesivamente dos permisos, uno por cada motivo, o si el
de nacimiento de hijo engloba a ambos. La norma no concede permiso mas dilatado
para los supuestos de que nazcan simultdneamente varios hijos, ni tampoco para los
de filiacion adoptiva.

% Convenios 5; 6; 22; 30; 34; 41; 44; 50; 52; 62; 69; 103; 122; 135; 137; 160;
183; 189; 192; 241; 252.

% Convenios 37; 40; 43; 57; 132; 188; 238; 251.

57 Hasta su reforma por Ley 11/1994, el ET arbitraba un complejo mecanismo
para proceder a fijar la fecha concreta de las vacaciones pues se atendia tanto a la
fuente de la decision (acuerdo individual o convenio colectivo) cuanto a los criterios
a respetar (posibilidad de que la empresa excluyera determinadas épocas, eventual es-
tablecimiento de turnos, preferencias subjetivas para elegir turno). En la actualidad la
regulacion se ha simplificado notablemente: empresario y trabajador deben de poner-
se de acuerdo respetando (regla obvia pero acertadamente recordada) la eventual de-
cisioén del convenio colectivo.

% Convenios 105; 107; 160; 172; 183; 185; 196; 217; 220; 233.
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mujeres en avanzado estado de gestacién®, o la preferencia de los tra-
bajadores con hijos menores de una determinada edad para elegir tur-
no de trabajo®.

Desoyendo la prohibicién legal de discriminaciones «favorables
o adversas en el empleo» de personas que tengan «vinculos de pa-
rentesco con otros trabajadores de la empresa» (art. 17.1 ET), pero
asumiendo una extendida reivindicacion social, algunos convenios co-
lectivo se atreven a establecer la preferencia de los hijos de trabaja-
dores de la empresa o de estos ultimos para ocupar puestos de traba-
jo vacantes®, lo que no deja de constituir una clara medida de
discriminacién positiva (aunque seguramente ilegal).

Tampoco faltan previsiones convencionales que aluden expresa-
mente a la necesidad de articular una accién positiva a favor de las
mujeres®, o, de un modo més neutro, del género menos representado
para acceder a puestos de los grupos profesionales en los que tenga
lugar esa subrepresentacién®.

Un apunte critico. Probablemente sin intencion de sus redactores,
lo cierto es que la negociacion colectiva ofrece en ocasiones alguna
prevision que llama la atencidn, ademas de las ya sefialadas, por no
concordar bien con los fines antidiscriminatorios y reequilibradores
que de aquélla se esperan; igualmente, puede censurarse el silencio
mayoritario ante algunas cuestiones. Veamos tres ejemplos.

1) Pese a la extendida voluntad aperturista y flexible que parifi-
ca situaciones tradicionalmente tratadas de modo muy diverso,
todavia puedan encontrarse convenios que, traicionados por la
inercia, siguen manteniendo derechos vinculados a la materni-
dad como exclusivamente femeninos. Eso es lo que sucede, por
ejemplo, cuando el plus escolar y los servicios médicos de em-
presa se reconocen a los hijos de las trabajadoras (que no de
los trabajadores)*™, en lo que constituye clara discriminacién
por razén de género; lo mismo se piensa de la clausula que am-
plia (a costa de la empresa) la duracién de la suspension pa-
rental s6lo para las trabajadoras®.

% Convenio 169.

% Convenio 83.

%' Sobre hijos o familiares de trabajadores: Convenios 3; 159; 167. Sobre traba-
jadores de la empresa: Convenios 25; 27; 48; 179; 188; 240; 246.

%2 Entre otros muchos: Convenios 80 y 173.

% Convenios 22; 84; 167.

% Convenio 3.

5 Convenios 164 y 211.
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2) Algunos convenios de apariencia aperturista poseen una for-
mulacién que podria propiciar una interpretacién conducente
a un régimen mas restrictivo del fijado por la Ley. Es lo que
sucede cuando se contempla el derecho a un permiso «por
alumbramiento de la esposa o conviviente habitual» (mientras
la ley otorga este derecho por nacimiento de hijo, con inde-
pendencia de la relacién entre padre y madre®) o cuando se
reconoce el derecho a la excedencia por cuidado de hijo para
«cualquiera de los cédnyuges o convivientes habituales» (mien-
tras la ley lo reconoce como derecho individual de los padres,
nuevamente con independencia de la relacién entre ambos)®’.

3) Sélo excepcionalmente se incluyen entre las infracciones la-
borales las actuaciones discriminatorias de los trabajadores®,
aunque no son sé6lo los empresarios los obligados por el ar-
ticulo 14 CE y sus concordantes laborales, sino también los
propios trabajadores entre si.

Las dobles escalas. Algunos convenios establecen condiciones di-
ferentes segun la fecha de ingreso en la empresa por parte de los tra-
bajadores. Pueden citarse acuerdos en los que la antigiiedad se utiliza
como criterio diferencial respecto de condiciones muy diversas (prefe-
rencia para los ascensos”, mayor niimero de dias de permiso’, mayor
niimero de dias de vacaciones’', preferencia para elegir el momento del
disfrute de las mismas’), pero lo méas frecuente es encontrar cldusulas
que acuden a la fecha de ingreso de los trabajadores para establecer dis-
tinciones remuneratorias”. ;Hasta qué punto dicha fecha de ingreso
puede constituir un criterio objetivo y justificado —no discriminato-
rio— de diferenciacion? Esta pregunta no es nueva para la doctrina cien-
tifica, ni tampoco para el Tribunal Constitucional, cuya STC 177/88 es-
tablece que «en el ambito de las relaciones privadas, en el que (...) el
convenio colectivo se incardina, los derechos fundamentales y, entre
ellos, el principio de igualdad, han de aplicarse matizadamente, pues

% Convenios 1; 150; 207. V. igualmente: Convenios 57; 133; 142; 144; 168; 194;
214; 218. No obstante, también cabe una interpretacion alternativa: que el convenio
reconoce el permiso por alumbramiento de la esposa o conviviente, aunque el traba-
jador (que solicita el permiso) no sea el padre de la criatura.

7 Convenio 1. V. también el Convenio 168.

% Convenio 199.

% Convenio 84.

" El Convenio 173 establece més dfas de permiso retribuido por asuntos propios
segun la fecha de ingreso en la empresa.

"' Convenios 47; 226.

> Convenios 107; 192 y 195.

V., por ejemplo, Convenios 14, 16, 173.
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han de hacerse compatibles con otros valores o parimetros que tienen
su origen en el principio de la autonomia de la voluntad». Pues bien,
sin perjuicio del andlisis de cada caso, con caricter general cabe man-
tener que la creacion de empleo es una razén objetiva y razonable para
establecer diferentes condiciones de trabajo segtin la fecha de ingreso
en la empresa (por ejemplo, se pagan salarios mas bajos a los nuevos
trabajadores porque ello permite que existan nuevos trabajadores, o in-
cluso que se mantengan los antiguos)’*.

Como dato excepcional, cabe sefialar algiin convenio que requie-
re la nacionalidad espafiola o comunitaria a los trabajadores que va-
yan a ocupar determinados puestos de trabajo de especial peligrosi-
dad o responsabilidad”.

3.3. Derecho a la vida y a la integridad fisica

3.3.1. Ideas previas

El articulo 15 CE abre formalmente la Seccién 1.* del Capitulo 1T
del Titulo I de la Constitucion, consagrando el derecho a la vida y a la
integridad fisica. Se trata de derechos muy amplios (el derecho a la vida
constituye el soporte fisico de todos los demas derechos fundamenta-
les’®) que poseen una especifica proyeccién en el ambito laboral si los
reconducimos a la seguridad y salud en el trabajo. En efecto, la pre-
vencidén de riesgos laborales tiene por fin articular mecanismos efica-
ces para evitar que se produzcan accidentes o enfermedades que aten-
ten contra la vida, salud e integridad fisica y psiquica de los trabajadores.

Aunque la plasmacién concreta de este derecho laboral se en-
cuentra recogida en el articulo 40.2 CE, como mandato a los poderes

™ V. en este sentido el anlisis realizado por S. DeL REY GuanTer: «Fecha de in-
greso de los trabajadores en la empresa y diferenciacion de las condiciones de traba-
jo en los convenios colectivos: una lectura integradora de la jurisprudencia mas re-
ciente», Actualidad Laboral 1997 (); F. J. GuaLba ALcaLA: «Una aproximacion a la
reciente doctrina constitucional sobre la doble escala salarial», Revista de Derecho So-
cial num. 20, 2002; R. Escubero RoDRIGUEZ (coord.): Observatorio de la negociacion
colectiva, CCOQO, 2002, pags. 124 y sigs.

Téngase en cuenta la doctrina constitucional sobre el tema; por todas, STC
119/2002, de 20 mayo, comentada por J. EscriBaNo GUTIERREZ en Temas Laborales
ndm. 69, 2003.

™ Convenio 44.

" L. M. Diez-Picazo GIMENEZ: «Derecho a la vida y a la integridad fisica y mo-
ral» Repertorio Aranzadi del Tribunal Constitucional nim. 3, 2002.
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publicos para que velen por la seguridad e higiene en el trabajo, no
hay duda de que el origen de toda politica ptiblica orientada a tal fin
tiene su punto de partida genérico en el derecho fundamental a la vida
y a la integridad fisica. Desde este punto de vista, interesa destacar
algunos aspectos de la regulacién de la materia en los convenios co-
lectivos.

3.3.2. El derecho a la vida y a la integridad fisica en la negociacion
colectiva

A. El Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva

Tanto el ANC-2002 como el ANC-2003 contienen un capitulo de-
dicado especificamente a avanzar los criterios en materia de seguridad
y salud en el trabajo. Su contenido es parcialmente coincidente, aun-
que sin duda en el ANC-2003 estd mucho mds ordenado y se profun-
diza un poco mds. En ambos se alude a la necesidad de fomentar la
cultura preventiva y el cumplimiento de las normas, se determinan los
ambitos de negociacién adecuados para cada tema y se especifican los
puntos que podrian ser objeto de negociacién en dichos dmbitos.

Una cuestioén especialmente interesante que aparece en el ANC-
2003, es la preocupacion por distinguir entre los reconocimientos mé-
dicos generales o inespecificos y los que se realizan para vigilar peri6-
dicamente el estado de salud de los trabajadores en funcién de los
factores de riesgo no eliminados. Sélo estos tltimos cumplen la obli-
gacién empresarial de vigilancia de la salud del articulo 22 LPRL, y
por ello se aconseja que queden perfectamente diferenciados de los re-
conocimientos médicos generales mediante la utilizacion de los térmi-
nos vigilancia de la salud o exdmenes de salud. Es mds, se propone que
la negociacidn colectiva propicie que paulatinamente los exdmenes de
salud vayan sustituyendo a los reconocimientos médicos tradicionales.

En materia formativa, el ANC-2003 sugiere que los convenios de-
berian incluir, orientativamente, el contenido de la formacién especi-
fica segun los riesgos de cada puesto de trabajo o funcién, criterios
formativos, nimero de horas lectivas, etc.

B. Los convenios consultados

No se pretende entrar aqui en el amplisimo catdlogo de materias
reguladas en los convenios colectivos en relacién con la seguridad y
salud en el trabajo (creacién de 6rganos especificos, establecimiento
de sistemas de designacion de delegados, mejora de competencias, fa-
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cultades y garantias, criterios de evaluacién de riesgos, constitucion
de servicios de prevencion, etc.)”’, ni en el examen de las inevitables
cldusulas declarativas que enuncian la preocupacion por la prevencion
de riesgos en las empresas o que transcriben principios generales de
la LPRL.

Los reconocimientos médicos. Lo que mas llama la atencién de
los negociadores en materia de seguridad y salud es la materia refe-
rida a reconocimientos médicos, existiendo un corpus regulador bas-
tante pormenorizado sobre el tema”.

Todavia subsisten algunos convenios que simplemente hacen re-
ferencia a los tradicionales chequeos anuales, alejados de las exigen-
cias del articulo 22 LPRL¥. Pero en muchos de ellas, aunque no se
adopta la terminologia propuesta por el ANC-2003, si que se incor-
poran referencias a la salud laboral y a la prevencién de riesgos®, lo
que al menos evidencia la voluntad de ir superando el método del re-
conocimiento médico general y de sustituirlo por un mecanismo de
vigilancia de la salud acorde con las previsiones de la norma preven-
tiva. Incluso en algunos convenios se contemplan separadamente los
«reconocimientos médicos anuales» y los «reconocimientos médicos
especificos» en materias relacionadas con el tipo de trabajo y el me-
dio en que se realizan™.

Sin animo exhaustivo, procede destacar ciertas previsiones con-
vencionales relacionadas con los examenes médicos:

e Con predominio del intervalo anual, es frecuente que se deter-
mine la periodicidad de los reconocimientos sanitarios que se
practicaran (previos a la prestacion de servicios, anuales, bia-
nuales, cada vez que se considere oportuno, etc.)*’. Algunos de
los convenios que exigen un reconocimiento médico previo al

7 Sobre estas cuestiones, v. M. C. PALOMEQUE L6PEz: «El ordenamiento de la pre-
vencion de riesgos laborales y la negociacién colectiva», Revista del Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales nim. 3, 1997.

8 Convenios 32; 93; 105; 119; 145; 155; 215; 231; 232; 247; 251.

™ La regulacién convencional de los reconocimientos médicos responde en bue-
na medida a las expectativas que no hace mucho exponian J. MERCADER UGuUINA y A.B.
Muroz Ruiz: «El futuro de la negociacién colectiva en materia de prevencion de ries-
gos laborales» Aranzadi Social nam. 14, 2002.

8 Convenios 30; 49; 65; 101; 104; 124; 129; 131; 139; 146; 176; 177; 189; 206;
220; 236; 249.

81 Convenios 29; 46; 47; 57; 67; 98; 158; 159; 194; 197; 211; 226.

82 Convenios 27; 37; 53; 112; 134; 202; 234.

8 Convenios 5; 7; 20; 21; 35; 42; 52; 53; 90; 103; 108; 110; 117; 130; 147; 163;
166; 167; 180; 183; 185; 219; 222.
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ingreso en la empresa pertenecen a sectores de actividad po-
tencialmente peligrosa para el propio trabajador o para terceros
(seguridad, construccidn, etc.).

* Puesto que la Ley dispone que en ningtin caso el coste de las me-
didas de seguridad y salud recaerd sobre los trabajadores (art. 14.5
LPRL), carece de efectos constitutivos (aunque sea ttil) la ad-
vertencia de que el coste de los reconocimientos correrd a cargo
de las empresas (por ejemplo mediante conciertos del servicio)*.

» Si posee gran trascendencia préctica la precision de si el tiem-
po invertido en el reconocimiento ha de restarse o no al de la
jornada de trabajo®.

e La genericidad de los términos en que se expresa el articulo 22
LPRL ha hecho surgir previsiones muy concretas acerca del con-
tenido de los reconocimientos (electrocardiogramas, analiticas,
andlisis ginecoldgicos y uroldgicos, revisiones oftalmoldgicas,
etc.)*. En algunos convenios se asume la irrupcién de nuevos ries-
gos profesionales generados por las nuevas tecnologias, y se con-
viene a tal efecto la adecuacién de las exploraciones médicas®.

» Un tema polémico es el de como interpretar la voluntariedad de
los reconocimientos (para el trabajador) y las posibles excep-
ciones®, por lo que son muy de agradecer las previsiones que
delimitan su cardcter obligatorio o voluntario, sea en su totali-
dad o en algunas de sus pruebas o segin las circunstancias y el
puesto de trabajo®. Derivadamente, cuando el convenio confi-
gura como preceptiva la practica del reconocimiento también
pueden contemplarse otros aspectos como las condiciones para
no someterse al mismo™ o tipificacién como infraccién laboral
de la negativa a su realizacién’'.

8 Convenios 5; 42; 52; 83; 163; 179.

8 Convenios 5; 53; 200; 252.

8 Convenios 21; 35; 50; 107; 155; 163; 179; 180; 222.

8 Convenios 7; 35; 53; 96; 119; 165; 183.

% El articulo 22.1 LPRL establece que, salvo en determinados supuestos excep-
cionales, estos reconocimientos han de ser consentidos por los trabajadores; pues bien,
los convenios que los contemplan como obligatorios no aluden a dichas excepciones,
con lo cual parece que este es uno de los flancos de la figura en el que todavia la ne-
gociacién colectiva no se adapta a la norma legal.

8 Convenios 20; 27; 35; 44; 48; 52; 53; 84; 90; 93; 103; 107; 110; 130; 131;
147; 155; 160; 166; 175; 180; 183; 185; 195; 207; 208; 215; 219; 228; 231; 239; 241;
251; 252.

% Convenios 167 y 244.

! Convenios 11; 33; 99; 131; 159; 228; 252.
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* En el espinoso tema del tratamiento de los datos sobre la salud del
trabajador, a veces se establece la necesidad de que se facilite la
informacién a los propios afectados (de modo individualizado” y
respetando su intimidad y dignidad”). En relacién con este pun-
to, se regulan también las condiciones de acceso a los resultados
de la vigilancia de la salud (proteccion de la intimidad de los tra-
bajadores)™ y el derecho del trabajador a no verse perjudicado por
sus datos sanitarios (derecho a la no discriminacién)”.

 En fin, dada la multitud de cuestiones concretas que se plante-
an en la préctica, alguna vez se ha optado por la creacion de
comisiones paritarias para el estudio y propuesta a la Direccién
de la empresa de las medidas necesarias en este tema®.

Otras materias. Al margen ya de las especificas regulaciones de
los reconocimientos médicos, y pese a que la negociacién colectiva
tampoco esta aprovechando aqui las posibilidades que le brinda la le-
gislacién”, conviene repasar otras cldusulas dedicadas también a la
proteccion de la vida y la integridad fisica, como las que mejoran la
proteccion frente a accidentes o enfermedades:

« reflejando la contratacion de seguros colectivos de vida, acci-
dente o incapacidad permanente’;

» complementando las cuantias de las prestaciones de Seguridad
Social en tales casos”:

« estableciendo una cobertura de asistencia sanitaria adicional a la del
Sistema de Salud (por ejemplo, servicio odontolégico o financia-

2 Convenios 7; 20; 42; 130; 147; 179; 180; 207; 231.

% Convenios 42; 84; 90; 110; 134; 167; 181; 185; 195; 207; 219; 241; 251; 252.

% Convenios 44; 52; 84; 103; 108; 110; 134; 147; 165; 167; 181; 195; 208; 219;
222; 231; 241; 251; 252.

% Convenios 84; 108; 110; 167; 181; 207; 219; 241.

% Convenios 153; 164; 179; 180; 237.

7 En este sentido I. PEDROSA ALQUEZAR, «Veinte afios de negociacién co-
lectiva: balance sobre prevencion de riesgos laborales», en XIII Jornadas de Estudio
sobre la Negociacion Colectiva, MTAS, Madrid, 2001, pag. 207, al formular la con-
clusién de su indagacion.

% Convenios 22; 23: 36; 43; 45; 46; 49; 51; 74; 78; 82; 86; 100; 104; 108; 111;
119; 124; 134; 135; 150; 162; 163; 179; 183; 186; 188; 189; 192; 195; 196; 212; 214;
217; 221; 222; 230; 233; 234; 235; 243; 245; 246; 248; 249; 251.

% Convenios 34; 35; 36; 39; 40; 45; 46; 47; 49; 50; 53; 59; 60; 72; 73; 74; 76;
77; 78; 80; 81; 82; 84; 85; 94; 95; 103; 104; 108; 111; 116; 125; 130; 131; 133; 136;
141; 144; 149; 150; 151; 153; 156; 163; 179; 180; 183; 186; 187; 188; 189; 190; 191;
192; 196; 195; 197; 210; 211; 212; 214; 222; 226; 227; 229; 232; 234; 237, 242; 245;
246; 247, 248; 249; 250; 251.
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cién de tratamientos y operaciones quirtirgicas no cubiertas por la
Seguridad Social'”, o bien directamente seguros de asistencia mé-
dica general'™"). Algunos convenios contemplan ayudas de accién
social relacionadas con la salud, tales como fondos econdmicos des-
tinados a la compra de gafas y lentes correctoras de defectos vi-
suales, audifonos, protesis dentales, aparatos de ortopedia, etc.'”

También es comin que en el catdlogo de permisos retribuidos (to-
tal o parcialmente) se incluya uno para asistir a consultas médicas,
propias del trabajador'® o de parientes cercanos'™. Algiin convenio
contempla excedencias por motivos de salud'®.

Igualmente, se tipifica como infraccién laboral el incumplimiento
por el trabajador de las normas preventivas que pudiera generar ries-
gos para la salud e integridad fisica del trabajador o de terceros'® y la
prolongacién voluntaria de la curacién de las enfermedades o lesiones
(o incluso autolesionarse'”’), asi como no cumplir con las prescripcio-

nes médicas a tal efecto'®. En el mismo sentido, con bastante fre-

cuencia se sanciona el acto de fumar en lugares y horas prohibidas'”.

Por su excepcionalidad, merece la pena resaltar algin convenio
que prevé la dotacién de un fondo econémico con el fin de financiar
acciones encaminadas a mejorar la seguridad y salud laboral de los

trabajadores, mediante la organizacion de estudios, conferencias y

campafias de concienciacién'”.

En otro orden de cosas y ya sin relacién con la prevencién de riesgos
laborales, también se inscribe en la proteccion del derecho a la integridad

fisica la tipificacion como infraccion laboral de los malos tratos de obra,

que se reitera de modo permanente en los convenios colectivos'"'.

1% Convenios 20; 43; 167; 180.

101 Convenios 43; 51; 57; 108; 195; 221; 231.

192 Convenios 43; 51; 62; 77; 154; 158; 196; 229.

183 Convenios 43; 51; 62; 77; 154; 158; 196; 229.

104 Convenios 4; 22; 23; 35; 41; 51; 75; 83; 91; 93; 130; 132; 155; 180; 190; 194;
196; 198; 204; 209; 218; 247; 248.

1% Convenio 109.

1% Convenios 22; 23; 28; 30; 32; 33; 35; 36; 37; 45; 46; 48; 52; 58; 62; 68; 77;
80; 84; 86; 88; 91; 96; 97; 101; 108; 117; 126; 137; 138; 156; 175; 179; 180; 189;
191; 205; 209; 216; 219; 221; 228; 231; 251.

7 Convenio 161.

'% Convenios 19 y 167.

1% Convenios 7; 24; 45; 83; 99; 167; 179; 249.

11 Convenio 20.

"' Convenios 27; 28; 30; 32; 38; 42; 44; 51; 54; 55; 58; 59; 64; 65; 66; 69; 70;
75; 76; 77; 83; 84; 85; 86; 87; 91; 93; 96; 101; 103; 104; 108; 111; 119; 120; 123;
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3.4. Derecho a la integridad moral y al honor

3.4.1. Ideas previas

El articulo 15 CE consagra el derecho a la integridad moral, cla-
ramente emparentado con la dignidad de la persona (art. 10.1 CE);
igualmente, el articulo 18 CE reconoce el derecho al honor, que tam-
bién se vincula estrechamente a la dignidad de la persona. De hecho,
el Tribunal Constitucional (STC 219/1992) define el derecho al ho-
nor como el derecho al respeto y al reconocimiento de la dignidad
personal que se requiere para el libre desarrollo de la personalidad en
la convivencia social, sin que pueda ser su titular escarnecido o hu-
millado ante uno mismo o los demds; el honor es la buena reputacion.

Desde esta perspectiva del denominador comin de la dignidad
puede analizarse el derecho a la integridad moral y el honor en los
convenios colectivos, como garante del respeto a las personas en el
marco de la prestacion de servicios.

34.2. El derecho a la integridad moral y al honor en la negociacion
colectiva

A. Los convenios consultados

Ni el ANC-2003 ni el ANC-2003 prevén nada especificamente en
relacién con la dignidad en el marco del contrato de trabajo, pero un
nimero pequefio de convenios colectivos si se ocupan del tema y con-
tienen diversas cldusulas referidas a este derecho.

En ocasiones, las alusiones directas o indirectas a la dignidad de
los trabajadores derivan inmediatamente de la Ley y los convenios se
limitan a reflejar los mandatos expresos o ticitos del legislador en tal
sentido. Es el caso de las referencias a la dignidad como derecho de los
trabajadores'?, como limite a la movilidad funcional'”, a las modifica-
ciones sustanciales de las condiciones de trabajo'* y a la adopcién de
medidas de vigilancia y control de los trabajadores'”, o la organizacién

125; 126; 132; 134; 135; 143; 144; 145; 153; 155; 156; 157; 159; 175; 183; 187; 188;
189; 191; 196; 197; 203; 204; 205; 206; 208; 209; 210; 214; 215; 217; 219; 221; 228;
230; 231; 235; 241; 242; 244; 246; 251; 252.

112 Convenios 32; 42; 93; 155; 215; 231; 239; 244.

13 Convenios 4; 7; 34; 37; 40; 48; 75; 164; 217; 230; 231; 251.

!+ Convenio 164.

'S Convenios 25; 166; 167; 215.
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del trabajo que no implique vejacién para los trabajadores''®. Algtin con-
venio incluso vincula la dignidad con la cuantia retributiva, aludiendo
al derecho de los trabajadores a obtener una retribucién «decorosa»'"’.

Dentro de esta clase de previsiones son abundantes las contenidas en
los catdlogos de infracciones laborales, si bien hay que advertir que me-
diante las mismas no sélo se protege el derecho a la integridad moral y
honor de los trabajadores sino también de terceros (ofensas verbales, ame-
nazas, falta de respeto y consideracion hacia compafieros, subordinados,
superiores, clientes, ptblico, familiares de todos éstos)'"*, e incluso de la
propia empresa. En efecto, el buen nombre de la empresa, perfectamen-
te encuadrable en el derecho al honor de las personas (fisicas y juridi-
cas), es un bien muy tutelado por la negociacién colectiva, articulando
mecanismos para evitar y sancionar conductas de los trabajadores que
puedan ponerlo en entredicho. Paradigmatico en este sentido es el Con-
venio Colectivo para la actividad del ciclismo profesional (Convenio 11),
que tipifica como falta grave «hacer declaraciones atentatorias a la ver-
dad, dignidad, buen nombre e imagen de las personas, entidades y mar-
cas relacionadas con el equipo»'’. En general, todo acto de los trabaja-
dores que perjudique el buen nombre de la empresa queda encuadrado
en este tipo de infracciones (embriagarse vistiendo el uniforme corpora-
tivo o su mero uso fuera de las horas y lugar de trabajo, discutir en pu-
blico con los compaiieros, llevar un aspecto desaseado, etc.)'™.

También la tipificacion del acoso se incluye en este apartado, tan-
to del sexual (sin perjuicio de su conexién con la discriminacién'?')
como del moral. Sobre ambos conviene resaltar tres datos:

116 Convenios 6, 34, 37; 52; 83; 90; 185; 196.

7 Convenios 91; 209.

8 Convenios 2; 6; 7; 27; 30; 32; 33; 34; 35; 36; 37; 42; 44; 45; 46; 48; 51; 52;
54; 55; 58; 59; 60; 62; 64; 65; 66; 68; 69; 70; 73; 74; 75; 76; 77; 78; 80; 83; 84; 85;
86; 87; 91; 93; 96; 97; 98; 99; 101; 103; 104; 105; 108; 109; 110; 111; 114; 115; 116;
117; 119; 1205 123; 125; 126; 131; 132; 134; 135; 137; 143; 144; 145; 148; 153; 155;
156; 157; 159; 160; 161; 175; 183; 186; 187; 229; 230; 188; 189; 190; 191; 192; 195;
196; 197; 203; 204; 206; 208; 209; 210; 213; 214; 215; 216; 217; 218; 219; 227; 228;
231; 232; 235; 236; 238; 239; 241; 242; 244; 246; 249; 250; 251; 252.

9"V, también el Convenio 167, que tipifica como falta grave «tener una actua-
cién, en relacion con personal ajeno a la empresa, de forma tan incorrecta que quede
dafado el buen prestigio y nombre de ésta». Igualmente, el Convenio 23 obliga al per-
sonal a «guardar la maxima cortesia, correccién y consideracion con los clientes y pu-
blico en general, oyendo atentamente sus observaciones y reclamaciones».

120 Convenios 34; 38; 42; 74; 77; 80; 91; 97; 131; 138; 140; 144; 145; 148; 179;
187; 191; 197; 205; 209; 217; 218; 221; 229; 246; 250.

2! La inclusién del supuesto en las Directivas Comunitarias antidiscriminatorias,
aunque admisible, se debe a la necesidad que la Unién Europea tiene de encontrar un
titulo competencial para dictar cualquier norma.
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 El acoso sexual estd mucho mas contemplado en la negociacion
colectiva'” que el moral'*, probablemente por la relativa nove-
dad del segundo. No obstante, este tltimo podria entenderse ta-
citamente comprendido en la tipificacién del abuso de autoridad.

» Resultan elogiables los escasos convenios que precisan un poco
mas las consecuencias de estos hostigamientos, por ejemplo es-
pecificando los cauces para su denuncia'*, declarando que nun-
ca se procederi al traslado forzoso de la persona denunciante'®
y que conservard su puesto de trabajo'*®, o que se garantizar
su derecho a la confidencialidad'”’. De hecho, no es frecuente
encontrar en la negociacién colectiva una definicion clara y
completa del acoso en sus diversas variantes'*.

 Algunos convenios tipifican, de modo genérico, los «actos aten-
tatorios de la intimidad o dignidad»'*’, en lo que sin duda pue-
den incluirse las conductas de acoso.

Por dltimo, no puede olvidarse algin convenio que hace alusién
directa a la integridad moral de los trabajadores, sobre todo en el sec-

tor periodistico, manteniendo que no podran ser obligados a firmar in-

formaciones que vayan en contra de sus principios morales'®.

3.5. Libertad ideolédgica, religiosa y de culto

3.5.1. Ideas previas

El articulo 16.1 CE garantiza la libertad ideoldgica para todos los
individuos, derecho que se reconoce también a los trabajadores en el

122 Convenios 6; 28; 34: 35; 36; 37; 38; 42; 46; 52; 58; 62; 64; 69; 74; 75; 77,
83; 84; 85; 87; 91; 97; 98; 101; 103; 104; 109; 117; 119; 126; 132; 135; 137; 143;
144; 145; 148; 155; 157; 160; 161; 183; 186; 188; 195; 196; 199; 204; 205; 206; 208;
209; 210; 214; 217; 218; 219; 229; 230; 232; 238; 241; 244; 246; 248; 250; 251; 252.

123 Convenios 74; 126; 189; 196; 238.

124 Respecto del acoso sexual: Convenios 69; 84; 189; 205. Respecto del acoso
moral: Convenio 126.

12 Respecto del acoso sexual: Convenio 180.

126 Respecto del acoso sexual: Convenios 97; 135.

127 Respecto del acoso sexual: Convenios 28; 98; 126; 173; 189. Respecto del
acoso moral: Convenio 126.

"% Especificamente sobre este tema, v. J.M. SERRANO GaRcia: «Tratamiento del
acoso sexual en la negociacion colectiva», Revista de Derecho Social nim. 22, 2003.

2 Convenios 68 y 125. Tanto el Convenio 117 como el 191 establecen en estos
casos el procedimiento de denuncia.

30 Convenio 251.
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ambito laboral. No obstante, téngase presente que en las llamadas em-
presas de tendencia la libertad ideoldgica puede verse recortada en su
dmbito de proteccién segiin las caracteristicas de las funciones de-
sempefiadas.

Junto a la libertad ideoldgica, el articulo 16.1 CE consagra la li-
bertad religiosa y de culto, que en el marco del contrato de trabajo
encuentra su limite en las facultades organizativas empresariales; en
virtud de ellas cabe que los habitos religiosos de los trabajadores pue-
dan verse trastocados debido a las exigencias de la produccion, ya que
la organizacién del tiempo de trabajo suele ajustarse a las tradiciones
cristianas (asi, el descanso semanal con cardcter general gira en tor-
no al domingo) aunque revestidas de practica consuetudinaria.

En realidad, el reconocimiento de la libertad ideoldgica y reli-
giosa persigue como objetivo comun el rechazo de toda forma de co-
ercion por razén de creencias, religiosas o no religiosas, como me-
dio para proteger la libertad de pensamiento y de conciencia de las

personas”'.

3.5.2. La libertad ideoldgica, religiosa y de culto en la negociacion
colectiva

A. Los convenios consultados

Con independencia de las cldusulas que prohiben todo tipo de dis-
criminacién por razones ideoldgicas o religiosas'*, probablemente la
cuestiéon mads llamativa que puede regularse por la negociacién co-
lectiva en relacién con estos derechos fundamentales es la cldusula de
conciencia, como via para salvaguardar el respeto a las creencias re-
ligiosas e ideoldgicas cuando se contraponen con las tareas laborales,
aunque lo cierto e que la misma ya viene reconocida tanto por la LO
2/1997, reguladora de la cldusula de conciencia, cuanto por la doctri-
na constitucional' . Si bien algunos convenios contemplan este tipo
de clausulas en su articulado'”, lo habitual es que las mismas se re-

13! L.M. Dikz-Picazo GiminEz: «Las libertades de la conciencia en el ordenamiento
espafol», Repertorio Aranzadi del Tribunal Constitucional nim. 2, 2003.

132 Convenio 145.

'3 La STC 225/2002, de 9 diciembre, recoge el derecho del trabajador a paralizar
inmediatamente su actividad (y luego accionar) en el especifico supuesto del periodista
(caso del diario «Ya») cuya empresa cambia radicalmente de linea ideoldgica, a fin de
evitar el padecimiento del derecho fundamental recogido en el articulo 20.1.d) CE.

¥ Convenios 96 y 251. El Convenio 39 prohibe los despidos por motivos po-
liticos.
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cojan en normas internas de las entidades (Estatutos de Redaccién de
135

los periddicos, por ejemplo) .

Respecto de la libertad religiosa y los problemas que puede sus-
citar en relacion con el descanso semanal, conviene tener en cuen-
ta que muchos convenios sectoriales, con toda légica, cifran el des-
canso semanal en un dia y medio pero no prejuzgan sobre el
momento concreto en el que ha de disfrutarse. Mds alld de esto, no
se encuentran cldusulas que expresamente permitan los cambios en
el descanso en funcién de las précticas religiosas de los trabajado-
res. No obstante, téngase en cuenta que los sistemas de horario fle-
xible permiten compatibilizar el trabajo con los tiempos dedicados
al culto'.

En cualquier caso, los miltiples convenios que hacen coincidir
el descanso semanal con el fin de semana no serian contrarios al
derecho fundamental estudiado, en la medida en que el Tribunal
Constitucional (STC 166/1996) advierte que el otorgamiento de un
descanso semanal distinto del establecido con caricter general en
una empresa «supondria una excepcionalidad que, aunque pudiera
estimarse como razonable, comportaria la legitimidad del otorga-
miento de esta dispensa del régimen general, pero no la imperati-
vidad de su imposicién al empresario». En otras palabras, podrian
pactarse condiciones especiales para determinados trabajadores en
funcién de sus costumbres religiosas, pero si asi no se hiciera tam-
poco estariamos frente a una vulneraciéon de su derecho a la liber-
tad de culto'’.

Por 1ltimo, puede decirse que muchos convenios esconden una
discriminacién religiosa cuando contemplan permisos y licencias
por celebraciones de ceremonias tipicamente catélicas (bautismos
y primeras comuniones) mientras que no reconocen los mismos de-

rechos en relacién con ceremonias equivalentes propias de otras re-

ligiones'*,

135 Asf se desprende expresamente de la Disposiciéon Adicional 1.2 del Convenio
15, que establece que «la empresa y el comité de empresa negociaran (...) el Estatu-
to de Redaccién en el que se incluird un articulo referido a la clausula de conciencia
profesional. Mientras se elabora dicho Estatuto de Redaccion, el presente Convenio
se acoge a la Ley Orgdnica 2/1997, de 19 de junio, reguladora de la cldusula de con-
ciencia de los profesionales de la informacion».

1% Por ejemplo, ese es el sistema contemplado en los Convenios 43; 174;
196; 252.

37 Sobre el tema, v. C. OrRTiz LALLANA: «Derechos fundamentales y relacién la-
boral», Revista del Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales num. 13, 1998.

138 Convenios 5; 27; 44; 79; 95; 155; 206; 215; 239; 243.
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3.6. Derecho a la intimidad personal y familiar

3.6.1. Ideas previas

El derecho a la intimidad personal y familiar, reconocido en el ar-
ticulo 18 CE, tiene amplia recepcion en la negociacion colectiva. Al
igual que sucede con la integridad moral y el honor, este derecho se
protege tanto para los trabajadores cuanto para los terceros (compa-
fieros, subordinados, superiores, clientes, publico, etc.), e incluso para
la propia empresa. En efecto, la referencia constitucional a la intimi-
dad personal no prejuzga acerca de la naturaleza de la persona cuya
intimidad se protege, pudiendo ser tanto fisica como juridica; en tal
sentido, nada obsta para que se considere vulnerado el derecho a la
intimidad de la empresa por ejemplo cuando un trabajador desvela se-
cretos de la organizacion productiva.

Por otra parte, una faceta especifica del derecho a la intimidad es la
facultad de decidir sobre la apariencia externa y la imagen que se desea
proyectar de uno mismo'”, que se pone en juego en los casos en los que
las empresas obligan a los trabajadores a llevar un uniforme. Al margen
de la ropa de trabajo que exija la prevencion de riesgos, la obligacion
de uniformidad para los trabajadores que encarnan la imagen publica de
la empresa es sencillamente un limite al derecho a la intimidad de los
trabajadores, derivado del poder directivo empresarial. Se trata de un dis-
tintivo que permite a los clientes (también a terceros) reconocer al tra-
bajador como empleado de una determinada empresa, o incluso identi-
ficar su cargo, categoria y cometido; también suele conseguirse asi una
alta dosis de homogeneidad a la apariencia de los trabajadores, asegu-
rando un nivel minimo de pulcritud en la imagen corporativa.

3.6.2. El derecho a la intimidad personal y familiar en la
negociacion colectiva

A. El Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva

Ya el ANC-2002 indicaba la necesidad de estudiar los cambios en
las formas de trabajo provocados por las nuevas tecnologias, asi como
su repercusion sobre los derechos individuales y colectivos de los tra-

¥ Cosa distinta del derecho a la propia imagen, que implica la representacion
grafica de la figura humana mediante un procedimiento mecanico o técnico de repro-
duccién, o representacion visible de figura humana identificada o identificable; en tal
sentido STS de 6 de noviembre de 2000 [RJ 2000, 9910].
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bajadores. Mas concretamente, el ANC-2003 contiene amplias referen-
cias a las nuevas tecnologias y a la necesidad de regular su incidencia
en el desarrollo productivo general y en las relaciones laborales.

Esta sugerencia, de ser aceptada por los convenios colectivos, aca-
baria con muchos de los problemas que en la actualidad se presentan
en relacion con el ambito de intimidad de los trabajadores (inspec-
ciones de ordenadores y de correo electrénico, vigilancia a través de
sistemas audiovisuales, etc.). Pero lo cierto es que la negociacién co-
lectiva no ha aceptado todavia el envite y es bastante parca en la re-
gulacién del uso de nuevas tecnologias en las empresas.

B. Los convenios consultados

Dejando de lado algunas previsiones convencionales meramente
declarativas y genéricas sobre el respeto a la intimidad de los traba-
jadores'’, este derecho fundamental es uno de los inespecificos en los
que mejor se notan las especiales limitaciones derivadas del marco de
las relaciones laborales, y por la amplitud de su contenido conviene
realizar un andlisis parcelado:

a) Catdlogos convencionales de infracciones

» Es muy habitual encontrar tipificada la falta de comunicacién al
empresario de ciertas situaciones pertenecientes al dmbito de la
intimidad personal y familiar de los trabajadores, pero que ge-
neran o se anudan a obligaciones empresariales de caracter la-
boral, fiscal o de Seguridad Social y por ello la Direccién pue-
de requerir al trabajador para que facilite dichos datos. Es el caso
de los cambios de domicilio'!, teléfono'**, cuenta bancaria en la
que estd domiciliada la némina'®, lugar de notificacién de las
comunicaciones' y composicién de la familia'®. La ocultacién

«maliciosa» de estos datos suele agravar la falta'*.

140 Convenio 179.

I Convenios 10; 20; 23; 28; 30; 33; 35; 36; 42; 44; 46; 52; 54; 62; 64; 65; 74;
83; 84; 87; 93; 101; 104; 105; 116; 119; 125; 126; 131; 132; 134; 135; 137; 157; 159;
179; 183; 187; 188; 189; 191; 191; 203; 208; 210; 215; 216; 217; 221; 230; 244; 246.

142 Convenio 11.

143 Convenio 160.

1% Convenios 91; 209.

145 Convenios 10; 21; 22; 23; 33; 36; 42; 45; 46; 52; 62; 65; 84; 101; 105; 119;
125; 126; 132; 135; 137; 157; 179; 188; 192; 208; 221; 231; 236; 244; 246.

146 Convenios 10; 22; 23; 33; 45; 65; 157; 179.
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187;

115;
215;

» Lano comunicacién al empresario del hecho de haber contraido una

enfermedad contagiosa también se tipifica en algiin convenio'’.

 Dedicar tiempo de la jornada de trabajo a actividades distintas de la
prestacion de servicios también afecta a la intimidad de los trabaja-
dores, que como sabemos no puede quedar relegada absolutamen-
te durante la jornada laboral. Los convenios introducen matices se-
gun la indole de la actividad extralaboral desplegada por los
trabajadores: algunos castigan las meras «distracciones»'* o «actos
ajenos al servicio»' (incluso a veces se especifica: leer'™, atender
visitas ajenas al trabajo'', usar teléfonos méviles durante la jorna-
da'??, comer'”, permanecer en lugares distintos a aquellos en los que
se realiza el trabajo'™*), pero otros requieren una conducta mds ac-
tiva y notoria, como pasar listas durante las horas de trabajo para
recoger firmas'”, distraer a los compafieros'®, entregarse a juegos
y alborotos'”’, participar en discusiones', «rifias» con los compa-
fieros de trabajo'”. Incluso algtin convenio se introduce en el terre-
no absolutamente subjetivo de la censura moral, tipificando como

infraccién «la comisién de actos inmorales en el lugar de trabajo»'®.

Todo ello con independencia de se realice frente al ptiblico o no
(aunque en el segundo caso pudiera agravarse la falta'"), por lo
que sdlo si se hiciera frente a éste se pondria en cuestion la ima-
gen de la empresa.

147 Convenio 228.

48 Convenios 22; 23; 42; 44; 45; 46; 52; 54; 64; 75; 93; 101; 119; 134; 135; 137,
188; 203; 215; 239.

49 Convenios 55; 167.

150 Convenios 45; 99; 131; 172; 187.

151 Convenios 131; 228.

152 Convenios 83; 252.

153 Convenio 187.

134 Convenios 69; 189.

155 Convenios 187; 244.

156 Convenios 69; 195.

157 Convenios 19; 30; 33; 36; 42; 44; 45; 46; 51; 52; 54; 64; 65; 75; 93; 101; 105;
119; 125; 126; 132; 134; 135; 137; 157; 159; 179; 183; 187; 188; 190; 203; 208;
216; 221; 239; 244; 246.

158 Convenios 10; 11; 19; 20; 22; 23; 28; 30; 36; 42; 45; 46; 51; 52; 59; 60; 62; 64;

65; 66; 69; 74; 76; 83; 84; 87; 101; 103; 104; 108; 125; 126; 131; 132; 134; 135; 153;

157,

228;

183; 188; 189; 190; 203; 208; 210; 221; 227; 228; 230; 232; 236; 244; 246; 249.
15 Convenios 83; 101; 52; 75; 108; 244; 246; 46; 45; 135; 134; 36; 104, 231;
64; 230; 208; 65; 209; 87; 210; 42; 93; 157; 187; 91; 179; 24; 172.

1% Convenios 24; 27; 44; 93; 239.

'! Tanto el Convenio 22 como el Convenio 23 consideran una agravante el he-

cho de que las discusiones produzcan escandalo notorio. V. también los Convenios 11;
87; 104; 230.
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 No faltan convenios que tipifican la introduccién o el consumo
de bebidas alcohodlicas u otras drogas en el centro de trabajo,
aun cuando no afecten al normal desenvolvimiento de la pres-
tacion de servicios'®. Se trata de cldusulas de cardcter preven-
tivo, en orden a evitar los posibles riesgos que ese tipo de con-
ductas podrian conllevar para el trabajador y sus compaiieros.

b) Controles y registros

También son habituales las clausulas en las que se plasma el dere-
cho del empresario a vigilar y controlar que los empleados cumplan sus
obligaciones (horarios de entrada y salida, por ejemplo)'®. En ocasio-
nes no se alude expresamente al derecho a la intimidad de los trabaja-
dores como limite a esta facultad empresarial pero se indica que el ejer-
cicio de esta ultima se condiciona al respeto de «la legislacion vigente»
(lo que incluye, l6gicamente, lo dispuesto en el articulo 18 CE)'®. Los
registros de efectos personales y taquillas de los trabajadores casi no se
contemplan en la negociacién colectiva, pero cuando aparecen suelen
mejorar la letra del articulo 18 ET; por ejemplo, permitiéndolos sélo en
caso desaparicién de bienes de la empresa o de los trabajadores'®, exi-
giendo en todo caso la presencia de un representante de los trabajado-
res'®, o la garantia de que los registros han de requerirse por escrito
siempre que ello no perjudique la efectividad de la medida'®’. Por el
contrario, algunos convenios contienen cldusulas (de dudosa legalidad)
que admiten registros «rutinarios y aleatorios»'® o a los que el trabaja-
dor debe someterse siempre que sea requerido'®.

La negativa del trabajador a someterse a estos controles puede en-
contrarse en muchos convenios tipificada como infraccién laboral'™.

c) Datos de los ex trabajadores

Aunque se trata de un caso aislado, resulta interesante conocer que
algin convenio contempla un derecho de la empresa que afecta a la in-

12 Convenios 28; 83; 131; 159; 195; 228; 231.

'8 Por ejemplo: Convenios 50; 131.

' Por ejemplo: Convenio 23. El Convenio 203 transcribe el articulo 18 ET.
165 Convenios 7; 45.

1% Convenio 7.

17 Convenio 4.

18 Convenio 51.

1 Convenio 214.

10 Convenios 33; 51; 131; 187.
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timidad del trabajador, con la particularidad de que lo hace cuando el
trabajador ha dejado ya de serlo. Se trata del derecho de la empresa a
poner en conocimiento de los clientes el hecho de que un determinado
empleado ha dejado de formar parte de su plantilla'”'. Podria pensarse
que en estos casos el derecho a la intimidad a proteger no es ya el de
un trabajador sino el de un ciudadano, y como tal deberia volver a su
amplitud natural; sin embargo, se trata de datos que pertenecen a la di-
namica de la relacién laboral o que quedan enmarcados por ésta, con
independencia de que el vinculo contractual subsista todavia o no.

d) Derecho a la intimidad de terceros

En lo que se refiere al derecho a la intimidad, no del propio tra-
bajador sino de terceros, algunos convenios contemplan sanciones
para los trabajadores que violen el deber de secreto (documentos re-
servados, informacién profesional, correspondencia, etc.)'”?, salva-
guardando asi la intimidad de la empresa. Por otra parte, no faltan
convenios (la mayoria sectoriales) que protegen la intimidad de los
empleados entre ellos mismos, tipificando como falta «cambiar, mi-
rar o revolver los armarios y ropas de los compaiieros sin la debida

autorizacion»'”.

e) Intimidad y nuevas tecnologias

La relacién entre el uso de nuevas tecnologias en la empresa y el
derecho a la intimidad de los trabajadores (o de la propia empresa) es
un tema aun sin madurar en la negociacion colectiva, pero que pro-
bablemente madure en los proximos afios'’*. Por ahora son escasas las
previsiones al respecto, pese a la necesidad de cubrir los amplios va-
cios legales. S6lo de modo excepcional, algunos convenios regulan el
uso extralaboral de herramientas informéticas de la empresa'”, o lo
tipifican'’®. M4s genéricamente, otros convenios consideran falta de

"' Convenio 31.

172 Convenios 10; 20; 21; 22; 23; 30; 33; 35; 35; 42; 44; 45; 46; 51; 52; 54; 55;
58; 60; 64; 65; 68; 69; 83; 73; 75; 77; 84; 91; 97; 101; 104; 108; 119; 125; 126; 132;
134; 135; 144; 156; 157; 179; 180; 183; 188; 189; 191; 203; 208; 209; 210; 215; 216;
217; 221; 228; 230; 231; 236; 246.

173 Convenios 10; 25; 76; 163; 227; 232.

" Cfr. A. V. SEMPERE NAVARRO y C. SAN MARTIN Mazzuccont: Nuevas tecnolo-
glas y relaciones laborales, Aranzadi, Pamplona 2003.

173 Convenio 62.

176 Convenios 51; 65; 73; 85; 135; 191; 246.
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los trabajadores el uso de materiales de la empresa'”’ o de medios de
comunicacién de la misma para fines personales'” (lo que incluye la
utilizacion de las nuevas tecnologias, sefialadamente el correo elec-
trénico), asi como la extraccién y revelacion de datos procedentes de
los ordenadores de la empresa'” o la trasgresion de las normas de se-
guridad y confidencialidad informatica'™.

Por tltimo, unos pocos convenios establecen disposiciones espe-
cificas para los registros de herramientas tecnolégicas, trayendo a co-
lacion las reglas del articulo 18 ET'™'.

f) Apariencia externa de los trabajadores

Por lo que respecta al derecho a la intimidad desde la perspecti-
va de la apariencia externa de los trabajadores, las cldusulas conven-
cionales que han de analizarse son las que hacen referencia a la obli-
gacién de llevar uniforme para trabajar, o al aspecto aseado que los
trabajadores deben presentar en la empresa. En ambos casos, podria
decirse que se contrapone el derecho a la intimidad de los trabajado-
res con el derecho de la empresa a dar una apariencia corporativa de-
terminada a través de sus empleados.

La regulacion del uso de ropa de trabajo suele detenerse en las
prendas concretas que la empresa entrega al trabajador'® y la periodi-
cidad de tales entregas'®’. Llama la atencién que, contra lo que suce-
de muchas veces en la prictica, s6lo excepcionalmente se prevea en

convenio que la adquisicién de las prendas del uniforme se lleve a cabo

directamente por los trabajadores, con el consiguiente suplido'®*.

En cuanto a las obligaciones que para el trabajador se despren-
den de la existencia de tal uniformidad, conviene compendiar ciertas
previsiones:

77 Convenios 28; 30; 33; 35; 36; 42; 44; 45; 46; 48; 52; 58; 60; 62; 64; 65; 69;
75; 77; 78; 83; 84; 91; 97; 101; 104; 105; 108; 114; 115; 116; 125; 132; 134; 135;
144; 148; 157; 159; 183; 187; 188; 210; 215; 217; 216; 218; 228; 229; 231; 236; 244.

'8 Convenios 23; 45; 85; 126; 167; 173; 189; 214. Especificamente respecto del
uso del teléfono: Convenio 131.

1 Convenios 13; 23; 173; 191; 196.

1% Convenios 35; 85; 119; 191; 196; 241.

181 Convenios 62; 73.

182 Convenios 20; 22; 27; 36; 40; 44; 51; 54; 61; 68; 71; 78; 89; 93; 102; 110;
131; 133; 157; 164; 187; 210; 216; 225.

183 Convenios 20; 27; 36; 40; 44; 51; 54; 56 59; 64; 68; 71; 78: 85; 89; 91; 93;
102; 114; 115; 131; 157; 164; 167; 187; 203; 209; 232; 236; 241.

184 Convenios 58; 83; 175; 201; 210; 220.
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» Muchas veces se especifica la obligatoriedad del uso del uni-
forme durante la jornada'’ o se subrayan las consecuencias del
incumplimiento de esta obligacién'®, aunque no estd de mas la
necesidad de tener en cuenta todas las circunstancias de cada
caso antes de hacer una interpretacion literal de las normas'’.

» Respecto de la conservacion de la ropa de trabajo se preocupan
no pocos convenios que contemplan la asuncién del coste de la
limpieza por parte del trabajador o de la empresa (directamen-
te 0 mediante abono de un plus al trabajador—)"**, o que esta-
blecen ciertas consecuencias si se aprecia falta de aseo o dete-
rioro voluntario del uniforme'®’.

« La titularidad dominical del uniforme concuerda, aunque no sea
ni exigencia necesaria ni consecuencia habitual, con la obliga-
cién del trabajador de devolverlo cuando le sea requerido'.

* Respecto del uso del uniforme fuera de la jornada de trabajo,
los convenios que contemplan esta posibilidad lo hacen para
prohibirlo directamente'' o para sancionar los comportamien-
tos inadecuados (por ejemplo, beber o encontrarse en estado de
embriaguez) mientras se viste de este modo'”. En todo caso, se
trata de evitar que el publico identifique al trabajador como em-
pleado de la empresa, salvaguardando asi la imagen de esta ul-
tima.

Es frecuente que los convenios tipifiquen como infraccién labo-
ral la falta de higiene, limpieza o aseo de los trabajadores (segun su
reiteracién e intensidad, la infraccién es mas o menos grave)'”. Evi-

185 Convenios 11; 20; 23; 32; 33; 58; 59; 64; 71; 78; 89; 93; 102; 104; 114; 115;
131; 144; 167; 188; 215; 230; 246.

1% Convenios 7; 11; 60; 78; 91; 114; 115; 135; 155; 173; 187; 188; 209; 228; 239.

'87 Recuérdese, por ejemplo, la conocida STSJ Baleares de 9 septiembre 2002
(AS 2003, 2) sobre uso de una kipd por parte de conductor de autobts que profesa re-
ligién judia y es sancionado por la empresa argumentando, precisamente, que el con-
venio no referia tal prenda entre las que constituian la preceptiva uniformidad.

18 Convenios 4; 9; 23; 24; 30; 31; 32; 93; 99; 126; 131; 167; 174; 187; 215; 219;
220; 239; 241.

18 Convenios 33; 93; 161; 188; 228.

1% Convenios 11; 23; 32; 33; 51; 89; 93; 102; 131; 135; 187; 188; 215; 241; 250.

' Convenios 5; 7; 23; 51; 89; 102; 144; 228.

192 Convenios 6; 22; 27; 42; 46; 52; 54; 93; 134; 135; 161; 203.

193 Convenios 22; 23; 27; 28; 30; 33; 35; 36; 42; 44; 45; 46; 51; 52; 60; 62; 64;
65; 66; 74; 75; 76; 78; 83; 84; 85; 87; 91; 93; 97; 101; 103; 104; 108; 114; 115; 116;
119; 125; 126; 132; 134; 135; 137; 148; 157; 163; 179; 183; 187; 189; 191; 209; 215;
216; 217; 218; 221; 227; 228; 229; 230; 232; 236; 246; 249.
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dentemente, los habitos higiénicos de los trabajadores pertenecen al
ambito de su intimidad personal y este derecho fundamental s6lo pue-
de limitarse por el poder de direccidn si influye de algiin modo en el
desarrollo del trabajo (imagen publica de la empresa, ambiente car-
gado, etc.). De modo excepcional, y en razén de la prevencion de ries-
gos laborales, se encuentra algin convenio que contempla reglas es-
pecificas sobre aspecto fisico de los empleados, tales como el largo
del cabello o del pelo del bigote, patillas y barba'*.

Finalmente, algunos convenios exigen a sus empleados «llevar una
vida adecuada a las exigencias de su profesién»'®, por considerar que el
régimen de vida de los trabajadores transmite también una imagen corpo-
rativa que ha de salvaguardarse en aras del buen nombre de la empresa.

Ante lo indiferenciado de algunas exigencias o previsiones san-
cionadoras conviene reiterar aqui la examinada doctrina constitucio-
nal sobre los principios de proporcionalidad y justificacion; da la im-
presion de que en ocasiones la norma convencional ha prescindido de
la ponderacién de intereses en presencia, pero en caso de conflicto es
claro que no podré hacerse lo mismo.

3.7. Libertad de residencia
3.7.1. Ideas previas

El articulo 19 CE garantiza a los espafioles el derecho a elegir li-
bremente su residencia. Este derecho fundamental suele pasarse por alto
por la doctrina siempre que repasa el elenco de derechos inespecificos
con proyeccion laboral, y lo cierto es que las relaciones de trabajo po-
seen una incidencia bastante fuerte en la libertad de residencia. ;Aca-
so la movilidad geogréfica no constituye un limite a la misma?'*

3.7.2. La libertad de residencia en la negociacion colectiva

A. Los convenios consultados

La préctica totalidad de los convenios colectivos regula al menos al-
gun aspecto de la movilidad geografica, y aunque en muchos casos se re-

1% Convenio 249.

1% Convenios 9 y 216.

1% R. SERRANO OLIVARES conecta movilidad geografica con el respeto a la vida pri-
vada y familiar del trabajador («La movilidad geografica disciplinaria a la luz del respe-
to a la vida privada y familiar del trabajador», Actualidad Laboral 2000, www.laley.net).
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miten a la ley o la transcriben, con bastante frecuencia concretan o me-
joran el régimen legal y restringen las facultades empresariales recono-
cidas en el articulo 40 ET. Por ejemplo:

e Lo mas reiterado son procedimientos para la movilidad geo-
grafica que introducen concreciones respecto del régimen legal
(especificacion de las causas justificativas, contenido de la no-
tificacion, plazo para optar por la extincién del contrato, dias
de permiso, etc.)"”’.

» Hace ya tiempo que, ante la indefinicién legal y la inseguridad
de los criterios judiciales, son habituales las cldusulas que esta-
blecen que existe cambio de residencia a partir de un nimero
determinado de kilémetros de distancia entre el nuevo centro de
trabajo y el de origen'”; asf todo cambio de lugar de trabajo que
exceda de dicha distancia escapard al poder de direccion del em-
presario y debera tramitarse como movilidad geografica aunque

realmente no implique cambio de residencia, y viceversa.

 Otra férmula que restringe las facultades empresariales es la que
limita el dmbito subjetivo para la aplicacién de la movilidad
geografica: excluyendo a los trabajadores que ya hubieran sido
trasladados antes'”, a los que lo hubieran sido en un dltimo pe-

riodo de tiempo™, a los que superen una determinada edad™' o

a los que no alcancen una antigiiedad minima en la empresa®”.

» Es también bastante frecuente que los convenios estipulen la
cuantia o los conceptos que integran la compensacion por gas-

tos de traslado, o que incluyan cantidades adicionales en con-

cepto de indemnizacién por tal causa®”.

* En algunos casos se llega a neutralizar totalmente la aplicacion
del articulo 40 ET, estableciéndose que todo traslado o despla-

zamiento serd voluntario para el trabajador’™, en claro ejemplo

de rigidez in melius.

7 Convenios 27; 37; 44; 47; 48; 69; 82; 84; 90; 99; 112; 120; 132; 134; 143;
165; 170; 185; 191; 192; 197; 203; 215; 216; 217; 218; 222.

1% Convenios 10; 43; 48; 73; 91; 97; 112; 120; 171; 173; 252.

19 Convenios 7; 163.

20 Convenios 27; 44; 50; 54; 93; 120; 197; 215; 242.

2! Convenio 134.

202 Convenio 233.

203 Convenios 7; 22; 27; 39; 44; 46; 48; 50; 52; 54; 57; 69; 73; 84:; 85; 89; 90;
102; 103; 110; 113; 114; 115; 117; 120; 124; 132; 133; 170; 185; 191; 197; 215; 220;
223; 230; 231; 233; 242; 248; 251.

204 Convenios 31; 108; 121; 196. V. también el Convenio 18.
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3.8. Libertad de expresion y de informacién

3.8.1. Ideas previas

La libertad de expresion reconocida en el articulo 20.1.a) CE tie-
ne una vertiente especificamente laboral como parte de la libertad sin-
dical, al configurarse como una de las garantias de los representantes
de los trabajadores en la empresa. Lo mismo pasa con la libertad de
informacién (art. 20.1.d CE) y con la de reunién (art. 21 CE), que en
el marco del contrato de trabajo pueden quedar adscritas al ejercicio
de la actividad representativa.

Evidentemente, las libertades que interesan como derechos ines-
pecificos no son las de los 6rganos de representacion, sino la de los
trabajadores en general, en cuanto ciudadanos vinculados por un con-
trato de trabajo.

3.8.2 Las libertades de expresion y de informacion en la negociacion
colectiva

A. Los convenios consultados

La libertad de expresién no cuenta con una recepcion clara y per-
filadora en la negociacién colectiva. Sus limites en el dmbito laboral
permanecen en esa zona gris de la casuistica, sin que los convenios
colectivos aporten luz al tema.

Las escasas cldusulas convencionales que regulan la libertad de
expresion lo hacen principalmente para salvaguardar la imagen de la
empresa (recuérdese que el articulo 20.4 CE senala que el derecho al
honor limita la libertad de expresion). Son habituales en el &mbito de-
portivo, tipificindose como infraccién laboral las declaraciones de los
deportistas en las que ponen en cuestion el buen nombre del equipo,
sus directivos y técnicos, sus compafieros, e incluso las marcas pa-
trocinadoras®”. En el mismo sentido, algin otro convenio restringe
expresamente la libertad de expresion de los trabajadores en aras a
salvaguardar el buen nombre de la empresa®®. Pero junto a este tipo
de previsiones, existen otras que limitan la libertad de expresion por
motivos distintos de la buena imagen de la organizacién productiva:
asi por ejemplo, se establece la prohibicién de escribir o fijar anun-

cios o letreros en determinado sitios del centro de trabajo®”.

25 Convenio 11.
26 Convenios 2; 45.
27 Convenios 45; 119; 187; 191; 228.
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Respecto de la libertad de informacion cabe volver a mencionar
la existencia de cldusulas de conciencia en ciertos convenios colecti-
vos del sector informativo y periodistico’”, que permiten ajustar tan-
to este derecho como la libertad de expresion a las creencias y prin-
cipios morales o ideolégicos. Igualmente, pueden mencionarse ciertos
convenios que catalogan como infraccién laboral la emisiéon de in-
formacién falsa sobre la empresa®”. Por tltimo, no faltan los conve-
nios que regulan el cauce de comunicacién y emision de informacién
entre la empresa y los empleados (tablones de anuncios, procedi-
mientos de queja, etc.)*".

3.9. Derecho a la participacion
3.9.1. Ideas previas

El derecho de los ciudadanos a participar en los asuntos publicos,
reconocido en el articulo 23.1 CE, no queda cercenado en el ambito la-
boral. Ahora bien, estd claro que en la medida en que esa participacion
en asuntos ajenos a lo laboral pueda entorpecer la prestaciéon de servi-
cios, habra de acudirse a figuras especificas para conciliar de algiin modo
ambas actividades. A tal efecto la legislacién laboral contempla las ex-
cedencias forzosas por designacion o eleccién para un cargo publico.

3.9.2. El derecho a la participacion en la negociacion colectiva

A. Los convenios consultados

Es abundantisima la cantidad de convenios colectivos que regula
esta posibilidad, si bien no merece la pena su cita porque la mayoria
de ellos se limita a reproducir lo que ya prevé la Ley. Los que sf lo
hacen contemplan la obligacidon de los excedentes de someterse pe-
riddicamente a reentrenamientos para mantener su aptitud para el tra-
bajo*"!, establecen la reincorporacién «automadtica» del excedente vo-
luntario®, o listan causas de excedencia forzosa adicionales o mads
especificas que las legales (prestacion de servicios en organismos in-
ternacionales o en programas de cooperacién internacional)**.

28 Convenios 96; 251.

2 Convenios 69; 96; 189.

219 Convenios 80; 95; 119; 187; 189; 217.
21 Convenio 9.

*'2 Por ejemplo: Convenio 39.

213 Convenio 37.
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3.10. Derecho a la tutela judicial efectiva

Respecto de este derecho contemplado en el articulo 24 CE sélo cabe
realizar un brevisimo apunte porque su recepcion convencional es cier-
tamente escasa. Algunos convenios contemplan la obligacién de la em-
presa de asumir los gastos y costos de enjuiciamiento, multas, fianzas o
sanciones de los trabajadores siempre que tengan su origen en el cum-
plimiento de su trabajo** (y aunque ya se hubiera extinguido el vinculo
laboral)*”. Otros convenios especifican que lo que la empresa brindard
serd asistencia legal si en tales casos los empleados se ven incursos en
procesos judiciales por responsabilidad penal*'°. Por dltimo, algdin con-
venio recoge el compromiso de la empresa de prestar consulta juridica a

los trabajadores salvo en cuestiones laborales®"”.

3.11. Derecho a la tipicidad de las faltas
3.11.1. Ideas previas

En virtud del articulo 25.1 CE nadie puede ser condenado o san-
cionado por acciones u omisiones que en el momento de producirse
no constituyan delito, falta o infraccién administrativa. La STC
120/1996 indica que la garantia de predeterminacién normativa de los
ilicitos y de las sanciones correspondientes tiene «como precipitado
y complemento la de tipicidad, que impide que el 6rgano sanciona-
dor actiie frente a comportamientos que se sitian fuera de las fronte-
ras que demarca la norma sancionadora». Aunque no se puede apli-
car esta premisa genérica al ambito laboral, si se realiza frecuente
aplicacién analdgica de la misma para indicar que las infracciones la-
borales s6lo son tales si la norma de aplicacidn las prevé, y el cuadro
de sanciones posibles ha de estar igualmente normado.

La graduacion de faltas y sanciones es tarea de la negociacién co-
lectiva, y los convenios colectivos suelen copiarse unos a otros los
listados de infracciones, con algunos matices en funcién del sector de
actividad al que se aplican. Estos catdlogos proceden a su vez, en bue-

na parte, de la formulacién contenida en las antiguas ordenanzas la-

borales, denotando una fuerte inercia negocial en esta materia®'®.

1 Convenios 73; 117; 196.

215 Convenio 196.

%16 Convenios 27; 44; 239.

217 Convenio 144.

8 J. Garcia Muraia (Dir.): Condiciones de empleo y de trabajo en la negocia-
cion colectiva. Estudio de los convenios colectivos de sector (1994-1996), CES, Ma-
drid, 1998, pag. 424.
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3.11.2. La tipificacion de las infracciones laborales en la negociacion
colectiva

A. Los convenios consultados

Las largas relaciones de faltas y sus correspondientes sanciones
contenidas en los convenios colectivos cumplen con la exigencia de
tipificar previamente las conductas que pueden ser sancionadas. Nor-
malmente las listas son bastante extensas, quiza por la voluntad de los
negociadores de no dejar ninguna conducta sancionable fuera de las
mismas.

Nada de criticable existe en la intencién de abarcar un amplio es-
pectro de conductas sancionables. El problema es que en algunos ca-
sos este afdn tipificador, unido al convencimiento de que es imposi-
ble contemplar todas las variantes de la conducta humana que podrian
constituir infracciones laborales, lleva a los interlocutores sociales a
incluir una cldusula, final o inicial, en virtud de la cual se advierte
que la enumeracién de las faltas es meramente enunciativa*'’. Pues
bien, ;qué otras conductas merecen ser sancionadas? Algunos conve-
nios aclaran que ha de aplicarse la analogia®.

(Puede el principio de tipicidad sustituirse por criterios analdgi-
cos? Es verdad que no estamos ante infracciones penales sino labora-
les y que eso podria aconsejar una cierta relajacion del principio cons-
titucional en aras a la flexibilizacion de la dindmica de las relaciones
laborales, pero también cabria mantener que esa flexibilizacién ya pue-
de encontrarse en la atribucién del poder disciplinario al empresario,
no siendo necesario sumar a este poder unilateral la posibilidad de san-
cionar conductas distintas de las previstas, lo que por otra parte es una
importante fuente de inseguridad juridica para los trabajadores™'.

El Tribunal Supremo tuvo ya ocasioén de pronunciarse sobre esta
cuestion y lo hizo admitiendo la validez de la mencionada técnica con-
vencional®?. Es verdad que resulta imposible contemplar todas y cada

219 Convenios 17; 19; 26; 46; 51; 54; 83; 85; 91; 105; 166; 183; 197; 202; 203;
209; 217.

220 Convenios 19; 26; 30; 53; 62; 96; 126; 183; 190; 195; 202; 208; 232; 244.

! En sentido parecido M.2 A. CaSTRO ARGUELLES, en Condiciones de empleo y
de trabajo en la negociacion colectiva, Dir. J. Garcia Murcia, CES, Madrid, 1998,
pdg. 215, recuerda que las normas sancionadoras han de interpretarse restrictivamen-
te y entiende que no debe de entenderse vulnerado el principio de tipicidad en los ca-
sos de clausulas que recurren a la analogia «siempre que se enumeren unos criterios
de gravedad que puedan orientar al empresario al imponer la sancién».

22 STS de 16 de mayo de 1991 (RJ 1991, 4171).
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una de las conductas susceptibles de constituir incumplimientos de de-
beres laborales, y por ello se admiten estos tipos de férmulas abier-
tas que garantizan que cualquier conducta infractora serd sancionable.
Ahora bien, parece evidente que para que la analogia funcione es ne-
cesario que los convenios proporcionen criterios suficientes para po-
der aplicarla, sefialando sobre todo las pautas que permitan determi-
nar la gravedad de la falta (tipo de dafio producido, reiteracion,
intencionalidad, etc.)*”. La cuestién es que no todos los convenios
perfilan estas pautas; por ejemplo, algunos aportan poca luz cuando
definen a las infracciones leves como aquellas «en las que el dafio o
perjuicio causado es pequefio»”* o de las que no se deriva «perjuicio

grave»™®,

3.12. Derecho a la educacion

3.12.1. Ideas previas

Segtin establece el articulo 27.1 CE, todos tienen el derecho a la
educacién. Este derecho fundamental inespecifico se proyecta en el
ambito laboral a través de la formacién profesional y las figuras juri-
dicas que se articulan para permitir a los trabajadores acceder a la for-

macion y compatibilizarla con el trabajo™*.

3.12.2. El derecho a la educacion en la negociacion colectiva

A. El Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva

Hace ya algunos afos que desde instancias europeas se viene in-
sistiendo en la necesidad de potenciar la formacién de los trabajado-
res como medida de fomento de la contratacién y mantenimiento del
empleo. En una formulacion algo simplista pero que deja muy clara
la importancia del papel de la formacién en la politica de empleo, pue-
de decirse que ésta aumenta la cualificacion y empleabilidad de los

3 J. Garcia Murcia (Dir.): Condiciones de empleo y de trabajo en la negocia-
cion colectiva. Estudio de los convenios colectivos de sector (1994-1996), CES, Ma-
drid, 1998, pags. 215 y sigs.

% Convenio 140.

5 Convenio 80.

6 A. PEDRAJAS MORENO: «Formacién y derechos individuales», Actualidad La-
boral, 1999 (), distingue entre el derecho a la formacién especificamente laboral y el
derecho inespecifico a la educacién, que s6lo vincula al empresario por su dimension
como libertad del trabajador para formarse que no puede restringir o limitar.
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trabajadores, y mejora la posicién competitiva de las empresas que
los emplean, lo que a su vez crea mds empleo.

Esta sugerencia europea ha empezado a calar en los agentes socia-
les nacionales, y tanto en el ANC-2002 como en el ANC-2003, aparece
la formacién como uno de los puntos bdsicos a desarrollar en la nego-
ciacion colectiva. En el dltimo, los criterios se ordenan y concretan mu-
cho mas, aludiendo fundamentalmente a la conveniencia de que los con-
venios regulen acciones formativas permanentes, y que la cualificacion
se adopte como eje de medidas de clasificacion y movilidad.

B. Los convenios consultados

En gran parte de los convenios colectivos se contemplan planes de
formacién en las empresas™’, y en algunos se prevé que sean gestionados
a través de comisiones paritarias ad hoc*®. También puede encontrarse al-

glin caso en el que esta formacidn se vincula a un pacto de permanencia

para los trabajadores beneficiados™.

El articulo 23 ET contempla diversas figuras que permiten compati-
bilizar el trabajo con la formacion, y remite a los convenios colectivos la
fijacion de los términos de su ejercicio. En concordancia con ello, muchos
convenios contienen cldusulas dedicadas a permisos por exdmenes —al-
gunas bastante restrictivas, por cierto—, respecto de los cuales precisan:

« El tipo de titulacién para la que se confiere este derecho (aca-
démico o profesional emitido por un centro oficial*’; de cen-
tros privados reconocidos®'; vinculada a la actividad del sec-

tor**?). Algunos convenios excluyen expresamente los exdmenes

de conducir™ y otros los incluyen®*.

 El tipo de examen para el que se confiere este derecho (par-
cial®, final®®).

T Convenios 2; 3; 4; 10; 27; 30; 33; 36; 37; 38; 39; 42; 44; 50; 51; 53; 61; 62;
73; 80; 81; 82; 83; 84; 87; 90; 91; 92; 96; 105; 117; 119; 121; 122; 132; 134; 135;
139; 143; 147; 149; 150; 151; 152; 161; 170; 171; 175; 181; 185; 191; 192; 196; 207;
208; 209; 217; 218; 228; 231; 237; 238; 242; 243; 244, 245; 249; 251.

228 Convenios 2; 4; 10; 27; 33; 38; 39; 44; 81; 82; 84: 87: 91; 100; 122; 126; 143;
171; 191; 196; 209; 217; 218; 224; 242; 245.

22 Convenios 1181; 217.

20 Convenios 44; 48; 55; 59; 65; 69; 91; 105; 109; 110; 112; 117; 128; 160; 170;
194; 209; 242; 244; 246; 252.

#! Convenios 69; 105; 117.

32 Convenios 2; 47; 59; 91; 112; 167; 170; 209.

3 Convenios 172 y 182.

24 Convenios 43; 109; 116; 225; 248.

35 Convenios 75; 105.

% Convenios 4; 68; 75; 83; 88; 105; 117; 119; 242; 252.
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+ Un niimero maximo de permisos de este tipo (seis dfas al afio™”,
diez dias al afio™®; tres convocatorias por asignatura y curso aca-
démico®’; diez horas al afio**, cuarenta horas al afio*"!, sesen-
ta y seis horas al afio®”, ochenta y cinco horas al afio®*).

« Las condiciones para su disfrute (entrega de justificantes de ma-

triculacién y asistencia®**; preaviso con cuarenta y ocho horas*”’,

con seis dfas**® o con quince dfas de antelacién®’).

* EI carécter retribuido o no del permiso (o qué conceptos se in-
cluyen en la retribucién)**. También puede citarse aqui el con-
dicionamiento del carécter retribuido del permiso (o del propio

reconocimiento del derecho a la licencia) a que no se produz-

can repeticiones de cursos o de asignaturas®.

» Algunos convenios otorgan dias adicionales de permiso, retri-

buido o no, para preparar los exdmenes*’, o permiten acomo-

dar el disfrute de las vacaciones a tal efecto™".

También la eleccién del turno de trabajo en funcién del horario
de clases se contempla en algunos convenios™?, a veces condicionan-
dola expresamente a la acreditacién de la matriculacién y asistencia
a los cursos™. Igualmente la reduccién de la jornada de trabajo para

la asistencia a cursos de formacién profesional se encuentra recogida

en determinados convenios™*,

Otros convenios prevén la concesidon de permisos de formacion
con reserva del puesto de trabajo® o excedencias por estudios*®, bien

37 Convenio 213.

28 Convenios 4, 42; 50; 58; 105; 110; 117; 119; 128; 196; 232.

2 Convenios 91; 112; 170; 209.

0 Convenio 231.

2! Convenios 91; 167; 209.

2 Convenio 187.

3 Convenio 242.

24 Convenios 1; 2; 59; 83; 105; 109; 110; 123; 128; 167; 185; 187; 196; 225; 231.

5 Convenios 91; 99; 109; 112; 164; 170.

%6 Convenio 206.

7 Convenio 213.

28 Convenios 47; 59; 90; 105; 109; 112; 116; 128; 138; 164; 185; 187; 232.

¥ Convenios 109; 116; 167; 225; 227.

> Convenios 1y 2.

31 Convenios 2; 48; 196; 155.

2 Convenios 2; 20; 28; 44; 48; 63; 76; 83; 98; 117; 126; 143; 155; 196; 227;
231; 232; 233.

3 Convenios 2 y 227.

>4 Convenios 37; 44; 48; 76; 96; 98; 105; 126; 143; 138; 154; 227; 231; 232.

25 Convenios 37; 44; 48; 76; 96; 98; 126; 138; 143; 192; 231; 232.

»% Convenios 10; 59; 91; 109; 123; 171; 196.
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para terminar o para ampliar la formacion, o vinculados a la activi-
257

dad de la empresa™"’.

En numerosos convenios se establecen ayudas econdmicas y be-
cas para atender a los gastos de estudios de los trabajadores e inclu-
so de sus hijos®®.

La figura del becario aparece contemplada en ciertos acuerdos (del
sector periodistico e informativo)™, si bien hay que decir que la re-
gulacién de su estatuto juridico en la empresa es sélo parcial y bas-
tante parca.

Entre las conductas tipificadas como infracciones laborales pue-
de encontrarse la falta de asistencia injustificada a los cursos de for-

macion organizados o relacionados con la actividad de la empresa®®,

o simplemente autorizados durante la jornada de trabajo™'.

4. CONCLUSIONES

La gran variedad de cldusulas convencionales que directa o indi-
rectamente aluden a derechos fundamentales inespecificos permitiria
extraer multiples conclusiones parciales. Poco interés posee el conocer,
por ejemplo, si la mayoria de convenios que exigen uniforme a sus em-
pleados costean su limpieza, o cudl es la férmula que mds se reitera
para plasmar la intencién de las empresa de poner en marcha planes de
formacion. Lo realmente practico es que el andlisis precedente nos per-
mita llegar a conclusiones mds generales, que desvelen el estado actual
de la negociacién colectiva sobre derechos fundamentales inespecifi-
cos. A tal efecto, pueden sefialarse las siguientes ideas:

1. Las sugerencias de los ANC (especialmente del de 2003), han
sido seguidas sdlo relativamente. Buena parte de las pro-
puestas relacionadas con los derechos fundamentales inespe-
cificos contindan sin ser desarrolladas por los convenios co-
lectivos.

57 Convenios 163; 170; 211; 212; 240.

8 Convenios 4; 5; 20; 29; 30; 39; 43; 47; 49; 50; 53; 55; 56; 57; 59; 61; 63; 64;
66; 67; 77; 82; 89; 90; 92; 93; 94; 95; 97; 99; 100; 101; 107; 108; 120; 121; 125; 126;
127; 130; 131; 136; 139; 142; 143; 147; 148; 149; 150; 151; 152; 157; 158; 159; 164;
167; 183; 185; 191; 195; 196; 208; 211; 214; 221; 223; 224; 228; 233; 234; 235; 242;
243; 244,

»% Convenios 96; 251.

20 Convenios 51; 99; 244.

%! Convenio 188.
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2. La negociacién colectiva sigue siendo muy timida en la re-
gulacién de estos derechos®®, si bien con claras excepciones
en materia de salud laboral, formacion, y algunas cuestiones
concretas en relacion con el resto de derechos (por ejemplo,
intimidad y obligacién de vestir uniformes).

3. Se observa que el derecho a la igualdad de trato empieza a
despuntar entre las principales preocupaciones de los interlo-
cutores sociales®”. Las incursiones siguen siendo escasas,
pero no puede negarse que es uno de los derechos que mds
se abordan en los convenios; aunque muy por detrds de la sa-
lud laboral y de la formacién, mantiene una considerable dis-
tancia respecto del resto de derechos analizados. Sin embar-
go, aln se arrastran malas practicas como la denominacién
sexista de las categorias profesionales, que aunque se esta in-
tentando corregir todavia persiste en muchos convenios®*.

4. Laincidencia de las nuevas tecnologias en los derechos ines-
pecificos sigue siendo un terreno préacticamente inexplorado
por la negociacidén colectiva. Las previsiones que se encuen-
tran en relacién con la prevencién de riesgos y con el dere-
cho a la intimidad son bastante escasas y escuetas®® (a pesar
del hincapié que el ANC-2003 hace sobre este tema).

5. La poca costumbre reguladora de estos derechos hace que la
negociacion colectiva se mueva con mayor comodidad acu-
diendo a férmulas abstractas y programaticas. Esta bien como
primer paso, pero es necesario trascender este tipo de clau-
sulas y entrar en el contenido y limites de los derechos.

6. Son habituales las cldusulas que contienen previsiones refe-
ribles a mas de un derecho fundamental. Esto es normal te-
niendo en cuenta, por un lado, que se trata de derechos ines-

2 Ya lo decfa hace algunos afios I. GaRCia-PERROTE EscarTin: «Ley, convenio
colectivo, contrato de trabajo y derechos fundamentales del trabajador», Revista de
Derecho Social nim. 4, 1998, pags. 38 y sig.

63 Bsta preocupacién por el derecho a la igualdad en la negociacién colectiva se
apreciaba ya en convenios de la década pasada. V., en este sentido: AA.VV. La discri-
minacion por razon de sexo en la negociacion colectiva, MTAS, 1999.

* Valga como ejemplo la clasificacién profesional del Convenio 34, que sigue
contemplando, entre otras muchas, las categorias de «cajera» y de «vendedor de char-
cuterfa», o la del Convenio 46, que alude a las categorias de «conductor», «reparti-
dor», «cocinera», «secretaria».

*% Por tanto, sigue vigente la advertencia en este sentido hecha en el afio 2001
por la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos: Nuevas actividades y
sectores emergentes: el papel de la negociacion colectiva, MTAS, 2001.
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pecificos, y por otro, que la negociacién colectiva atin no se
decide a regularlos de modo pormenorizado y prefiere for-
mulas mds genéricas que contemplen formalmente varios de-
rechos a la vez.

7. Con cardcter general, no se aprecian diferencias sustanciales
entre los convenios de sector y los de empresa a la hora de
abordar la regulacion de las cuestiones relacionadas con los
derechos fundamentales inespecificos. No obstante, forzosa-
mente los convenios sectoriales contienen un mayor nimero
de cldusulas genéricas.

8. Se estd abandonando la concepcion cldsica de que los dere-
chos fundamentales que deben protegerse en las relaciones
laborales son los de los trabajadores exclusivamente. Muchos
convenios ya contemplan medidas protectoras de los derechos
de terceros y especialmente de los empresarios: la negocia-
cion colectiva tienen un papel muy importante en la garantia
del derecho a la intimidad, prestigio y honor de la organiza-
cion empresarial frente a intromisiones de los trabajadores.
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VI CC del personal laboral al servicio del Consejo General del Poder Ju-
dicial (BOE de 23 de mayo de 2002).
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CC General de la Industria Salinera (BOE de 23 de mayo de 2002).

VII CC Nacional de Centros de Enseflanza Privada de Régimen General o
Ensefianza Reglada sin ningtin nivel concertado o subvencionado (BOE de
28 de mayo de 2002).

VI CC de trabajo de la empresa «Gonzélez Fierro, Sociedad Anénima»
(GONFIESA) (BOE de 28 de mayo de 2002).

CC Interprovincial de «Rodio Cimentaciones Especiales, Sociedad Anéni-
ma» (BOE de 30 de mayo de 2002).

CC de la empresa «Difusié Digital Societat de Telecomunicacions, Socie-
dad Anénima» (TRADIA) (BOE de 30 de mayo de 2002).

CC de ambito estatal para las Administraciones de Loterias y sus emplea-
dos (BOE de 5 de junio de 2002).

CC para las empresas Mayoristas e Importadores de Productos Quimicos
Industriales y de Drogueria, Perfumerias y Anexos (BOE de 5 de junio de
2002).

CC de la empresa «Estudios e Ingenieria Aplicada XXI, Sociedad Anéni-
ma»(antes «Entidad de Ingenieria y Asistencia Integral 2000, Sociedad
Anénima») (BOE de 5 de junio de 2002).

CC de la empresa «Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, So-
ciedad Anénima» (INTEMAC) empleados (BOE de 5 de junio de 2002).

CC de la empresa «Disa Andalucia, Sociedad Limitada» (BOE de 12 de ju-
nio de 2002).

CC de la empresa «Celite Hispanica, Sociedad Anénima» (BOE de 13 de
junio de 2002).

IT CC del grupo de Unién Fenosa (BOE de 13 de junio de 2002).

CC para el personal de flota de la «Compaiia Logistica de Hidrocarburos
CLH, Sociedad Anénima» (BOE de 14 de junio de 2002).

I CC de trabajo de las empresas EADS-CASA y «Airbus Espaiia, Socie-
dad Limitada» (BOE de 18 de junio de 2002).

II CC de las Cadenas de Tiendas de Conveniencia (BOE de 18 de junio de 2002).
CC de Perfumeria y Afines (BOE de 18 de junio de 2002).

I CC de la empresa «Puntocash, Sociedad Anénima» (BOE de 24 de junio
de 2002).

I CC de la empresa «Hierros Ibafiez, Sociedad Anénima» (BOE de 25 de
junio de 2002).

Convenio General de Trabajo para Peluquerias, Institutos de Belleza y Gim-
nasios (BOE de 27 de junio de 2002).
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CC de la empresa «La Region, Sociedad Anénima» (BOE de 29 de junio
de 2002).

CC de la empresa «Autopista Concesionaria Astur-Leonesa, Sociedad Ané-
nima» (BOE de 2 de julio de 2002).

XII CC de la empresa «Enagds, Sociedad Anénima» (BOE de 2 de julio
de 2002).

Texto Refundido de los convenios colectivos de trabajo de 1996-1998, 1999
y 2000-2001, de dmbito estatal que regulan las relaciones laborales de las
empresas de Mediacion en Seguros Privados (BOE de 2 de julio de 2002).

I CC de la empresa «Bombardier Transportation (Signal) Spain, Sociedad
Anénima» (BOE de 11 de julio de 2002).

CC de la empresa «Umano Servicios Integrales, S.A.U» (BOE de 11 de ju-
lio de 2002).

CC de la empresa «Adams Spain, Sociedad Limitada» (antes « Warner Lam-
bert Espafia, Sociedad Anénima») (BOE de 18 de julio de 2002).

CC de las empresas «Cargill Espafia, Sociedad Anénima» (centro de trabajo
de la divisién girasol), y «AOP Iberia, Sociedad Limitada» (planta envasa-
dora de aceite) (BOE de 18 de julio de 2002).

CC estatal de Prensa no Diaria (BOE de 18 de julio de 2002).

CC de las empresas «Praxair Espafia, Sociedad Limitada»; «Praxair Pro-
duccioén Espaiia, Sociedad Limitada»; «Praxair Soldadura, Sociedad Limi-
tada» y Praxair Euroholding (BOE de 18 de julio de 2002).

IV CC para la empresa «Avenir Espafia, Sociedad Anénima» (BOE de 20
de julio de 2002).

CC de la empresa «Milupa, Sociedad Anénima» (BOE de 22 de julio de 2002).

CC de la empresa «Bilbao Compafifa Anénima de Seguros y Reaseguros»
(BOE de 22 de julio de 2002).

I CC de la empresa «Europcar Renting, Sociedad Anénima» (BOE de 22
de julio de 2002).

CC de la empresa Autopista Vasco-Aragonesa, CESA, y su personal de ex-
plotacién (BOE de 29 de julio de 2002).

CC de la empresa «Foro de Formacién y Ediciones, Sociedad Limitada»,
Sociedad Unipersonal (BOE de 30 de julio de 2002).

CC de la empresa «Trane Aire Acondicionado, Sociedad Anénima» (BOE
de 2 de agosto de 2002).

V CC de la empresa «Renault Espafia Comercial, Sociedad Anénima» y
sus trabajadores (BOE de 2 de agosto de 2002).

CC de la empresa «Oerlikon Soldadura, Sociedad Anénima» (BOE de 7 de
agosto de 2002).
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125.

II CC de la empresa «NCR Espafia, Sociedad Anénima» (BOE de 7 de
agosto de 2002).

CC de la empresa «British American Tobacco Espaiia, Sociedad Anénima»
(BOE de 12 de agosto de 2002).

CC de la empresa «Kaefer Aislamientos, Sociedad Anénima» (BOE de 13
de agosto de 2002).

CC de la empresa «Altadis, Sociedad Anénima» (BOE de 13 de agosto de
2002).

XVIII CC de Autoescuelas (BOE de 13 de agosto de 2002).

CC del grupo de empresas «La Estrella, Sociedad Anénima» de Seguros y
Reaseguros, Banco Vitalicio de Espafia Compaiiia Anénima de Seguros y
Reaseguros, Grupo Generali Espafia A.LE., «Gensegur Agencia de Seguros
del grupo Generali, Sociedad Anénima», «Desarrollos Sanitarios Integrales,
Sociedad Anénima» (DESAINSA) y «Hermes, Sociedad Limitada de Ser-
vicios Inmobiliarios y Generales» (BOE de 23 de agosto de 2002).

CC de la empresa «Autopistas Aumar, Sociedad Anénima Concesionaria
del Estado» (BOE de 28 de agosto de 2002).

CC de la empresa «Velpa, Sociedad Anénima» (BOE de 28 de agosto de 2002).

CC de la empresa «Tankisa, Sociedad Anénima» (BOE de 28 de agosto de
2002).

CC de la Industria del Calzado (BOE de 29 de agosto de 2002).

IIT CC de la entidad publica empresarial Aeropuertos Espafioles y Nave-
gacion Aérea (BOE de 19 de septiembre de 2002).

CC de la empresa «Abal Transformados, Sociedad Limitada» (BOE de 23
de septiembre de 2002).

XVI CC de la empresa «Diario El Pais, Sociedad Limitada» (BOE de 23
de septiembre de 2002).

V CC de la empresa Mediterraneo Obra Agricola (BOE de 23 de septiem-
bre de 2002).

CC de la empresa «Unisys Espaia, Sociedad Anémia» (BOE de 23 de sep-
tiembre de 2002).

IX CC de la Asociacion Telefénica de Asistencia a Minusvélidos (BOE de
24 de septiembre de 2002).

II CC estatal para las Escuelas de Turismo (BOE de 24 de septiembre de
2002).

CC de la empresa «Europistas, Concesionaria Espafiola, Sociedad Anéni-
ma, A-1» (BOE de 24 de septiembre de 2002).

I CC de la empresa «Avaya Comunicacién Espafa, Sociedad Limitada»
(BOE de 24 de septiembre de 2002).
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142.

Antonio V. Sempere Navarro y Carolina San Martin Mazzucconi

CC estatal para las Industrias Extractivas, Industrias del Vidrio, Industrias
Ceramicas y para las del Comercio Exclusivista de los mismos materiales
(BOE de 24 de septiembre de 2002).

VII CC de la empresa «Control y montajes industriales CYMI, Sociedad
Anénima» (BOE de 24 de septiembre de 2002).

CC de la empresa «Logista, Sociedad Anénima» (BOE de 24 de septiem-
bre de 2002).

CC de la empresa «Interbon, Sociedad Anénima» (BOE de 24 de septiem-
bre de 2002).

IX CC de la empresa «Ediciones Zeta, Sociedad Anénima» (BOE de 27 de
septiembre de 2002).

CC de la empresa «Cial. Alimentaria DHUL, Sociedad Limitada» (BOE de
27 de septiembre de 2002).

CC general del sector de Ferralla (BOE de 30 de septiembre de 2002).

I CC entre la empresa «Air Europa Lineas Aéreas, S.A.U.» y sus técnicos
de mantenimiento de aeronaves (BOE de 30 de septiembre de 2002).

CC de las empresas «Al Air Liquide Espafa, S.A., «Air Liquide Medici-
nal, S.L.U.» y «Air Liquide Produccién S.L.U.» (BOE de 1 de octubre de
2002).

CC de la empresa «CTC Servicios Integrales, Sociedad Anénima» (BOE
de 1 de octubre de 2002).

CC para las empresas del grupo Aviva en Espafia (Plus Ultra Compaiiia
Anénima de Seguros y Reaseguros; Plus Ultra Vida; Plus Utra Servicios
Corporativos A.LE.; Gesplusultra S.G.I.I.C., y Agencia de Valores Plus
Ultra) (BOE de 1 de octubre de 2002).

I CC de la empresa «Crosselling, Sociedad Anénima» (BOE de 3 de octu-
bre de 2002).

CC de la empresa «ICICT, Sociedad Anénima» (BOE de 4 de octubre de 2002).

CC para el grupo de empresas «Centro Farmacéutico del Norte, Sociedad
Anénima» y «Centro Distribuidor del Norte, Sociedad Anénima» (BOE de
4 de octubre de 2002).

CC de la empresa «Amcor Flexibles Espaiia, Sociedad Anénima» (BOE de
4 de octubre de 2002).

XVI CC de trabajo concertado entre la empresa «VB Autobaterias, Socie-
dad Anénima», y sus trabajadores en sus distintas sucursales de la Penin-
sula, Baleares y oficinas centrales (BOE de 4 de octubre de 2002).

CC de la empresa «Hertz de Espaia, Sociedad Anénima» (BOE de 8 de
octubre de 2002).
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157.

158.

159.

160.

CC de la empresa «Bilbomatica, Sociedad Anénima» (BOE de 8 de octu-
bre de 2002).

CC de la empresa Asociacion para la Promocién del Minusvalido (PROMI)
(BOE de 22 de octubre de 2002).

CC Nacional para el Comercio de Distribucion de Especialidades y Pro-
ductos Farmacéuticos (BOE de 23 de octubre de 2002).

CC de la empresa «Automdviles Guadalajara, Sociedad Anénima» (AU-
TODASA, S.A.) (BOE de 23 de octubre de 2002).

CC interprovincial de la empresa «Getronics Espafia Solutions, Sociedad
Limitada» (BOE de 30 de octubre de 2002).

I CC de la Compaiifa «La Casera, Sociedad Anénima» (BOE de 13 de no-
viembre de 2002).

CC de la empresa «La Veneciana Norte, Sociedad Anénima» (BOE de 16
de noviembre de 2002).

CC de la empresa «La Veneciana Bética, Sociedad Anénima» (BOE de 19
de noviembre de 2002).

CC de la empresa «La Veneciana Levante, Sociedad Anénima» (BOE de
19 de noviembre de 2002).

CC de la empresa «Saint Gobain Vicasa, Sociedad Anénima» (domicilio
social y delegaciones comerciales) (BOE de 19 de noviembre de 2002).

VII CC del ambito estatal de Centros de Asistencia y Educacién Infantil
(BOE de 27 de noviembre de 2002).

CC de la empresa «Parker Hannifin Espafia, Sociedad Anénima» (BOE de
3 de diciembre de 2002).

XVIII CC de Contratas Ferroviarias (BOE de 3 de diciembre de 2002).

CC para el personal de flota de la empresa «Naviera Ria de Arosa, Socie-
dad Andénima» (BOE de 8 de diciembre de 2002).

XVIII CC de la empresa «Sociedad Espaiola de Instalaciones Redes Tele-
fonicas, Sociedad Anénima» (S.E.LLR.T.) (BOE de 13 de diciembre de
2002).

CC de la empresa CECOFAR, Centro Cooperativo Farmacéutico, Sociedad
Cooperativa Limitada (BOE de 25 de diciembre de 2002).

CC de la empresa «Equipos nucleares, Sociedad Anénima» (BOE de 26 de
diciembre de 2002).

IV CC entre la empresa «Recoletos Grupo de Comunicacion, Sociedad Ané-
nima» y el personal de redaccion del diario deportivo «Marca» (BOE de 8
de enero de 2003).
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I CC de la empresa «Logistica de mercancias aeroportuarias, S.L.» (BOE
de 8 de enero de 2003).

CC de la empresa «Investigacién y control de calidad, Sociedad Anénima»
(INCOSA) (BOE de 30 de enero de 2003).

CC Marco para los Establecimientos Financieros de Crédito (BOE de 31
de enero 2003).

CC de la empresa «Danone, S.A.» (BOE de 4 de febrero de 2003).

CC 2002/2003 de la Sociedad de Salvamento y Seguridad Maritima (SA-
SEMAR) (BOE de 5 de febrero de 2003).

CC de «Serycur, Sociedad Limitada» (BOE de 6 de febrero de 2003).

IV CC «Patentes Talgo, S.A.», Afios 2002-2005 (BOE de 7 de febrero de
2003).

CC entre la «Compaiifa Transmediterrdnea, Sociedad Anénima» y su per-
sonal de flota (BOE de 10 de febrero de 2003).

CC de ambito nacional de Distribuidores Cinematograficos y sus trabaja-
dores para los afios 2002 a 2004 (BOE de 10 de febrero de 2003).

CC de «Seguros Catalana Occidente, Sociedad Anénima de Seguros y Re-
aseguros» (BOE de 11 de febrero de 2003).

CC «Gas Natural SDG, Sociedad Anénima» (BOE de 11 de febrero de
2003).

CC Basico, de dmbito estatal, para la Fabricacién de Conservas Vegetales
(BOE de 12 de febrero de 2003).

Primer CC de la «Sociedad estatal correos y telégrafos, Sociedad Andni-
ma» (2003-2004) (BOE de 13 de febrero de 2003).

CC de la empresa «Star Servicios Auxiliares, Sociedad Limitada», 2003-
2005 (BOE de 18 de febrero de 2003).

X CC de Centros de Asistencia, Atencién, Diagndstico, Rehabilitacion y
Promocién de Personas con Discapacidad (BOE de 19 de febrero de 2003).

CC de la empresa «Inergy AutoMotive System, Sociedad Anénima» (BOE
de 21 de febrero de 2003).

III CC de la empresa «Unidén Salinera de Espana, S.A.» (BOE de 21 de fe-
brero de 2003).

Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2003 (ANC 2003),
(BOE de 24 de febrero de 2003).

CC de la empresa «Wagons-Lits Viajes, Sociedad Anénima Unipersonal» y su
personal. 2002-2003 (BOE de 27 de febrero de 2003).
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IX CC de la FNMT-RCM-Real Casa de la Moneda (BOE de 27 de febre-
ro de 2003).

CC de Unién Espaiiola de Explosivos y otras empresas de su grupo (BOE
de 6 de marzo de 2003).

Acuerdo Marco para el sector de Industrias de Aguas de Bebidas Envasa-
das (BOE de 12 de marzo de 2003).

IIT CC del grupo Unién Radio (BOE de 13 de marzo de 2003).

CC de la empresa «Allianz, Compaififa de Seguros y Reaseguros, Sociedad
Anénima» (BOE de 17 de marzo de 2003).

XIII CC de «Enagds, Sociedad Anénima» (BOE de 19 de marzo de 2003).

CC estatal de las Industrias de Captacion, Elevacion, Conduccién, Trata-
miento, Depuracién y Distribucién de Agua (BOE de 19 de marzo de 2003).

CC de la empresa Federacié Farmacéutica, S.Coop.S.L (BOE de 21 de mar-
zo de 2003).

I CC de la empresa «Gestién y aplicaciones hidrdulicas, S.A.» (BOE de 21
de marzo de 2003).

CC de las empresas «Gallego Vilar, S.A.», «Gallego Vilar Metales, S.L.»,
y «Gallego Vilar Construccién, S.L.» (BOE de 21 de marzo de 2003).

CC de la Empresa Pescados P.C.S., S.L. (BOE de 4 de abril de 2003).
XII CC de la empresa ONCE y su personal (BOE de 4 de abril de 2003).

CC de entre la empresa Compaiifa Transmediterrdnea, S.A. y su personal
de tierra (BOE de 7 de abril de 2003).

CC de la empresa Ibaizabal Management Services, S.L. (BOE de 8 de abril
de 2003).

CC de la empresa Marodri, S.L.. (BOE de 8 de abril de 2003).

III CC de la empresa CWT Viajes de Empresa, S.A. (BOE de 11 de abril
de 2003).

CC de las empresas Ediciones Primera Plana, S.A., Gréficas de Prensa Dia-
ria, S.A., Logistica de Medios Catalunya, S.L., Zeta Servicios y Equipos,
S.A., Zeta Gestion de Medios, S.A., Grupo Zeta S.A., centros de trabajo
de Barcelona (BOE de 12 de abril de 2003).

CC de la empresa Vigilancia Instalaciones de Seguridad y Alarma Servi-
cios Auxiliares, S.L. (BOE de 15 de abril de 2003).

IIT CC nacional para el sector de Auto-taxis. (BOE de 15 de abril de 2003).

IIT CC de la Delegacion de la Empresa Esk, S.A., en la provincia de Huel-
va y sus zonas de influencia (BOE de 16 de abril de 2003).

CC de la empresa «Grenco Ibérica, Sociedad Anénima» (BOE de 21 de
abril de 2003).
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CC de trabajo de la empresa Balanza, S.L. (BOE de 25 de abril de 2003).

CC para 2003/2004 de la Compaiifa AIG Europe (BOE de 28 de abril de
2003).

CC de la empresa Asistencia Distribucion y 203, S.A. (BOE de 28 de abril
de 2003).

CC de la empresa Cimecaron, S.L. (BOE de 29 de abril de 2003).

CC de la empresa Mediterrdnea Merch, S.L. (BOE de 6 de mayo de 2003).
CC de la empresa Rail Gourmet Espafia, S.A. (BOE de 6 de mayo de 2003).
IIT Acuerdo Marco del Grupo Repsol YPF (BOE de 7 de mayo de 2003).

CC de la empresa Radio Popular, S.A. —COPE— (BOE de 13 de mayo
de 2003).

CC estatal que regula las relaciones laborales de las empresas de Media-
cion en Seguros Privados (BOE de 22 de mayo de 2003).

CC de la empresa Centro Farmacéutico, S.A. (BOE de 23 de mayo de
2003).

CC de la empresa Miele, S.A. (BOE de 23 de mayo de 2003).

CC de la empresa Adams Spain, S.L. (BOE de 27 de mayo de 2003).

CC de la empresa Cobra Servicios Auxiliares, S.A. (BOE de 4 de junio de 2003).
CC de la empresa Frit Favich, S.L (BOE de 6 de junio de 2003).

CC de la empresa Galeserga, S.L (BOE de 7 de junio de 2003).

Texto Refundido del III CC de la empresa «Air Europa Lineas Aéreas
S.A.U.» y los tripulantes técnicos de vuelo (BOE de 9de junio de 2003).

VI CC de la empresa Antena 3 de Television, S.A. (BOE de 10 de junio
de 2003).

CC de la empresa Alstom Transporte, S.A. Unidad de Servicio Espafia y
Portugal (BOE de 10 de junio de 2003).

I CC de la empresa ELCOGAS, S.A. (BOE de 11 de junio de 2003).

XII CC de la empresa KLM Compaiiia Real Holandesa de Aviaciéon (BOE
de 11 de junio de 2003).

XXII CC de la empresa Philips Ibérica, S.A. (BOE de 18 de junio de 2003).

CC de las empresas Zadoya Otis, S.A. y Ascensores Eguren, S.A.
(A.E.S.A.) (BOE de 18 de junio de 2003).

CC de la empresa Autopistas II Concesionaria espaifiola, S.A. (BOE de 18
de junio de 2003).
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VI CC Nacional de la Compaiia Cadbury Schweppes, Bebidas de Espaiia,
S.A. (BOE de 19 de junio de 2003).

CC de la empresa Adidas Salomén Espaiia, S.A. (BOE de 19 de junio de
2003).

CC de la empresa Demag Cranes & Components, S.A. (BOE de 19 de ju-
nio de 2003).

CC de la empresa PROVIVIENDA (BOE de 20 de junio de 2003).
CC de la empresa Hero Espaiia, S.A. (BOE de 24 de junio de 2003).

CC de la empresa Instituto Técnico de Materiales y Construcciones, S.A.
(BOE de 30 de junio de 2003).

CC de la empresa Leroy Merlin, S.A. (BOE de 30 de junio de 2003).

1 CC de la empresa Totalfinaelf Espaiia, S.A. (BOE de 2 de julio de 2003).
CC estatal para el sector de Agencias de Viaje (BOE de 8 de julio de 2003).
CC de la empresa «3M Espaiia, S.A.» (BOE de 8 de julio de 2003).

CC de la Unién General de Trabajadores (BOE de § de julio de 2003).

CC de trabajo del area cultural de la obra social de la Caja de Ahorros del
Mediterrdaneo (BOE de 11 de julio de 2003).

CC de la empresa Control de Transito y Gestion Auxiliar, S.L. (BOE de 15
de julio de 2003).

IIT CC de la empresa Gedas Iberia, S.A. (BOE de 15 de julio de 2003).

CC estatal para las empresas de Gestion y Mediacion Inmobiliaria (BOE
de 15 de julio de 2003).

CC de la empresa Seguriber Compafiia de Servicios Integrales, S.L. (BOE
de 15 de julio de 2003).

CC de las empresas Cargill Espaiia, S.A. y AOP Iberia, S.L. (BOE de 18
de julio de 2003).

CC de la empresa Moderropa, S.A. (BOE de 19 de julio de 2003).

IV CC interprovincial de la empresa Fujitsu Customer Support, S.A. (BOE
de 19 de julio de 2003).

CC de la empresa Saint Gobain Vicasa (BOE de 22 de julio de 2003).

CC de la empresa Valeo Service Espaiia, Sociedad Anénima (BOE de 23
de julio de 2003).

CC de la empresa Casa Buades, S.A. (BOE de 24 de julio de 2003).
1 CC de la empresa Amper Soluciones, S.A. (BOE de 24 de julio de 2003).
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CC para las empresas Santiago Cucart, S.L., Cofiser, S.L. y Postal Mensa-
jes, S.L. (BOE de 25 de julio de 2003).

CC del sector de Fabricacién de Calzado Artesano Manual y Ortopedia y
a Medida y Talleres de Reparacién y Conservacion del Calzado Usado y
Duplicado de Llaves (BOE de 25 de julio de 2003).

CC de la empresa Gallina Blanca, S.A. (BOE de 28 de julio de 2003).

CC interprovincial del Comercio de Flores y Plantas (BOE de 28 de julio
de 2003).

CC de la empresa Agencia Efe, S.A. (BOE de 28 de julio de 2003).

III CC estatal de Residencias Privadas de Personas Mayores y del Servicio
de Ayuda a Domicilio (BOE de 30 de julio de 2003).
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LOS DERECHOS FUNDAMENTALES Y EL CONTRATO
DE TRABAJO

Los intereses de los trabajadores, influidos por la conquista del
estado del bienestar, han dado un giro hacia la consecuciéon de una
mayor calidad de vida y la dignificacién de las relaciones laborales.
La creciente importancia de la autonomia individual en dichas rela-
ciones, el incremento del sector servicios, la profesionalizacién y la
necesidad de una mayor, mds constante y continua formacién, que
procura una dignificacién del trabajador en lo personal, permiten la
demanda y el encauzamiento de los derechos fundamentales.

Si bien es cierto que en alguna medida el contrato de trabajo repre-
senta un limite al ejercicio de determinados derechos fundamentales, tam-
bién constituye un marco incomparable para su ejercicio y desarrollo.

Desde el punto de vista del sistema de fuentes, la generalidad con
que las normas internacionales y nacionales, establecen los derechos
de la persona: la libertad de expresion, de conciencia, la identidad per-
sonal, la dignidad y la privacidad de la persona, requieren para su tu-
tela de un mecanismo de desarrollo y de una efectiva labor de pro-
teccion de los intereses y derechos de los trabajadores a realizar por
el sindicato y los representantes de los trabajadores.

Tales normas internacionales que reconocen derechos de la per-
sona son: la Declaracién de Derechos Humanos de 1948 y la Con-
vencién Europea sobre la Proteccién de los Derechos Humanos y las
Libertades fundamentales de 1950, en la que se precisan los instru-
mentos para la proteccion por la Corte Europea de Derechos Huma-
nos, de los derechos de la persona en ella reconocidos.

Como para la Comunidad Europea los derechos reconocidos por
las Constituciones de los Estados Miembros tienen una gran relevan-
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cia, la propia Comunidad Europea ha adoptado Directivas encamina-
das a la proteccion de los derechos entre hombres y mujeres y a evi-
tar las situaciones de discriminacién'.

Es claro que una ley especial concreta y garantiza mejor los de-
rechos de la persona del trabajador que una ley general que regula los
derechos de la persona sin mas. Sin embargo, aquella excluye gene-
ralmente multitud de situaciones que al no regularse de una forma mas
general no pueden protegerse.

Por otro lado, la jurisprudencia, dentro de su labor complementa-
dora ha establecido como se proyectan, o como se deben proyectar,
tales derechos fundamentales en el puesto de trabajo.

En el apartado siguiente vamos a hacer especial referencia a de-
terminados derechos fundamentales, aquellos que tienen que ver con
cuestiones que entran dentro de la esfera de la propia intimidad y pri-
vacidad del individuo y a conductas que pueden ser transgresoras de
dicha esfera tanto a nivel fisico como psicoldgico dentro del dambito
laboral.

EN RELACION CON LA PERSONA, EL HONOR, LA INTIMIDAD
Y LA PROPIA IMAGEN

Acogiendo el razonamiento del Tribunal Constitucional: «E! de-
recho a la intimidad personal consagrado en el articulo 18.1 CE se
considera como un derecho fundamental estrictamente vinculado a la
propia personalidad y que deriva sin ningtin género de dudas, de la
dignidad de la persona reconocido por el articulo 10.1 CE (...) e im-
plica, necesariamente, la existencia de un dmbito propio y reservado
frente a la accion y el conocimiento de los demas, necesario confor-
me a las pautas de nuestra cultura, para mantener una calidad mi-
nima de vida humana. La intimidad sirve para preservar el ambito
personal donde cada uno encuentra la posibilidad de desarrollo y fo-
mento de la personalidad de tal manera que estas concretas zonas de
la actividad humana han de considerarse reservadas (...), la sola toma
de conocimiento por parte de personas u organismos distintos del in-
teresado implica lesién de este derecho»’.

! Entre otras: Directiva 1976/207/CE de 9 de febrero; Directiva 2000/43/CE; Di-
rectiva 2000/78/CE; Directiva 2002/73/CE; Directiva 1998/52/CE; Directiva
97/80/CE; Directiva 1986/613/CE; Directiva 1986/378/CE; Directiva 1979/7/CE y Di-
rectiva 1976/207/CE.

2 STCo 202/1999, de 13 de diciembre.
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Segun dicho razonamiento, el derecho a la intimidad se configu-
ra como una esfera reservada al individuo y especialmente protegible
frente a la actividad de terceras personas, que debe ser respetado en
todos los érdenes.

El ET establece como derecho laboral de los trabajadores: «El res-
peto a la intimidad y a la consideracion debida a la dignidad, com-
prendida la proteccion frente a ofensas verbales o fisicas de natura-
leza sexual» (art. 4.2).

Pero no regula la proteccién de supuestos concretos de vulnera-
cion del derecho a la intimidad, solamente se refiere a la inviolabili-
dad de la persona del trabajador en el articulo 18 y la posibilidad de
realizar registros de la forma y manera que en el mismo se especifi-
ca: «solo podran realizarse registros sobre la persona del trabajador,
en sus taquillas y efectos particulares, cuando sean necesarios para
la proteccion del patrimonio empresarial y del de los demds trabaja-
dores de la empresa, dentro del centro de trabajo y en horas de tra-
bajo, en su realizacion se respetard al mdximo la dignidad e intimi-
dad del trabajador y se contard con la asistencia de un representante
legal de los trabajadores o, en su ausencia del centro de trabajo, de
otro trabajador de la empresa, siempre que ello fuera posible».

En algunas ocasiones, los convenios colectivos han intentado paliar
dicha falta de proteccién con la determinacion entre sus cldusulas de
prescripciones sancionadoras. En otras ocasiones, y teniendo en cuenta
el vacio normativo en el que nos encontramos, los convenios colectivos
han tratado de conjugar el desarrollo del derecho a la intimidad, y la in-
violabilidad de las comunicaciones con el derecho a la organizaciéon em-
presarial, mediante una regulacién que pretende la convivencia pacifica
de ambos derechos, aunque en el segundo caso hay que estudiar si lo
que estd en conflicto son dos derechos fundamentales o no.

ACOSO SEXUAL

El acoso sexual es un problema que puede afectar gravemente a
la persona acosada, tanto de manera fisica como mental.

Numerosos derechos fundamentales pueden verse involucrados en
esta conducta transgresora: la libertad sexual, la dignidad, la integri-
dad fisica, etc.

La ultima regulacion sobre el acoso sexual en material laboral
se efectud con la Ley 50/1998 de medidas fiscales, administrativas y



96 Secretaria Ejecutiva Confederal de UGT

del orden social, tipificindose como una infracciéon muy grave con el
fin de conseguir una mejor y mas eficaz proteccion del trabajador en
un supuesto «socialmente sensible».

La modificacién se tradujo en un nuevo apartado 14, del articulo
96 del ET, con el siguiente tenor literal: «El acoso sexual, cuando se
produzca dentro del ambito al que alcanzan las facultades de direc-
cion empresarial».

Esta determinacion como infraccién del acoso nacid limitada.

En efecto, el Dictamen del Consejo Econdémico y Social (CES)
al Anteproyecto de la mencionada Ley de Acompafiamiento puso de
relieve la inexistencia de una definicién de acoso sexual y la im-
portancia y necesidad de su regulacién como consecuencia del im-
portante menoscabo que se puede producir de la persona del tra-
bajador.

Dado que existen distintas definiciones del acoso sexual en dis-
tintos dmbitos, el CES entendié que seria conveniente proceder a una
descripcidn del mismo a estos efectos, siendo ademds una exigencia
del principio de tipificidad de las infracciones y sanciones.

Es interesante tener en cuenta la siguiente conclusion del CES:

«el legislador quizads parte de la idea de que esté suficientemen-
te claro el contenido y limite del acoso sexual y que solo requiere el
complemento de punibilidad. No obstante ha perdido una oportuni-
dad inmejorable al no definir el acoso, contribuyendo ademds a cre-
ar una cierta inseguridad juridica que para nada se corresponde con
las exigencias que demandan las relaciones laborales en especial y
la sociedad en general».

En el ambito penal la reforma fue relativamente reciente, en
el afio 1995. Es de destacar como lo hace algin estudio doctri-
nal’, que la respuesta de los tribunales penales a este tipo de com-
portamientos con frecuencia ha tenido que basarse en otros pre-
ceptos legales distintos del especifico, lo que en cierta medida
pone de manifiesto la insuficiencia de dicha regulacién también
en este ambito.

En el dmbito de la CEE, la Resolucién de 29 de mayo de 1990
del Consejo de las Comunidades Europeas defini6 el acoso como «la

* «Ultimos pronunciamientos jurisprudenciales sobre el acoso sexual», ESTHER
Hava Garcia, Profesora de Derecho Penal, Universidad de Cadiz. Revista Social del
Derecho n.? 5.
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conducta de naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el
sexo que afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el traba-
jo, incluida la conducta de superiores (...).

Este concepto se reitera practicamente en la Recomendacién de
la Comision de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de
1991: «se recomienda a los Estados miembros que adopten las medi-
das necesarias para fomentar la conciencia de que la conducta de
naturaleza sexual u otros comportamientos basados en el sexo que
afectan a la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, inclui-
da la conducta de superiores y compaiieros resulta inaceptable si: di-
cha conducta es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona
que es objeto de la misma, la negativa o el sometimiento de una per-
sona a dicha conducta por parte de empresarios y trabajadores (in-
cluidos los superiores y los compaiieros) se utiliza de forma implici-
ta o explicita como base para una decision que tenga efectos sobre
el acceso de dicha persona a la formacion profesional y al empleo,
sobre la continuacion del mismo, los ascensos, el salario o cuales-
quiera otras decisiones relativas al empleo; ylo dicha conducta crea
un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante para la persona
que es objeto de la misma y de que dicha conducta puede ser en de-
terminadas circunstancias, contraria al principio de igualdad de tra-
to, tal como se define en los articulos 3 'y 5 de la Directiva 76/207/CEE
del Consejo».

Para realizar esta regulacion, la Comision de las Comunidades Eu-
ropeas encomendd una investigacion al experto Michael Rubenstein,
para definir de la manera mas adecuada posible el concepto de acoso
sexual, cuyo informe se basa en numerosas experiencias norteameri-
canas. Vamos a ver como se define en los EE.UU.:

«Las proposiciones sexuales no deseadas, los requerimiento de
favores sexuales y las demds conductas fisicas o verbales de cardc-
ter sexual cuando el acceder a tales requerimientos sea condicion ex-
plicita o implicita para obtener un empleo, o cuando la aceptacion o
el rechazo de tal conducta sea utilizada para decidir cuestiones la-
borales que afecten a la persona en cuestion, o tal conducta tenga
por objeto o consecuencia el interferir injustamente con el trabajo
que realice tal persona o crearle un medio laboral hostil, ofensivo o
intimidante(....)». Reglamento de la Comision para la igualdad de
oportunidades para el empleo.

Concepto analizado en el informe anterior y que en cierta medi-
da sirvi6 de base para que dicho experto realizara la siguiente defini-
cién de acoso:
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«Toda conducta verbal o fisica de connotacion sexual, cuyo au-
tor sabe o deberia saber que es ofensiva para la victima. Serd ilegal
cuando: el rechazo o la aceptacion de tal conducta se utilice o invo-
que como amenaza para fundar una decision que afecta a su empleo
o condiciones de trabajo, o la victima cuenta con un fundamento vd-
lido para quejarse de que tal conducta ha perjudicado su ambiente
de trabajo»

Definicién que ha servido de base para concretar el concepto en
la regulaciéon comunitaria, pero que también parece tener sus limita-
ciones a la hora de proteger a la victima.

Nuestros tribunales a la hora de distinguir los posibles tipos de
acoso tienen en cuenta la Recomendacién 92/131/CEE de la Comi-
sion Europea.

Asi el Tribunal Superior de Justicia de Murcia® se refiere a los
distintos tipos de acoso de la siguiente forma:

El chantaje sexual, «se produce cuando el trabajador es reque-
rido sexualmente, explicita o implicitamente, por el empresario o un
superior jerdrquico, con la promesa de experimentar una mejora, o
la amenaza de sufrir un mal, en sus condiciones y expectativas labo-
rales, en funcion de que acepte o no el requerimiento formulado.
Como representantes del empresario se entienden con cardcter gene-
ral las personas a las que se refiere el articulo 21 del ET.: «(...) en
quien éste delegue». Este tipo de acoso es el llamado acoso vertical.

El acoso sexual ambiental o también llamado, ambiente hostil de
trabajo: «comprenderia todas aquellas conductas o comportamientos ten-
dentes a provocar una atmosfera ofensiva sexualmente hablando, contra
un determinado trabajador, de tal manera que se crea un entorno labo-
ral intimidatorio, hostil o humillante para el trabajador, sin que tal con-
ducta conlleve una especifica repercusion negativa en la permanencia en
el trabajo o en las condiciones laborales.» Es el denominado acoso ho-
rizontal, por darse fundamentalmente entre compatfieros de trabajo.

Otro tipo de acoso seria aquél que se realiza con terceras perso-
nas con las cuales tienen relacion los trabajadores de una determina-
da empresa o de un determinado entorno y por la especial relacién
comercial que pueda existir entre ellos (clientes y proveedores). A este
tercer tipo se refiere el Tribunal Superior de Justicia de Canarias en-
tre otros’.

* Sentencia de 6 de abril de 1988.
5 Sentencia de 7 de enero de 1988.
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Como elementos esenciales comunes que podriamos extraer de
estas resoluciones tenemos los siguientes:

 La existencia del requerimiento sexual por parte del acosador.

* Un rechazo de modo inequivoco por parte de la persona re-
ceptora.

» Una actitud persistente y abrumadora por el solicitante una vez
conocida la negativa del receptor.

Algunos Tribunales, como el Juzgado de lo Social n.? 2 de Ma-
drid, sefialan la siguiente definicién de acoso’:

«conducta de naturaleza sexual desarrollada en el ambito de or-
ganizacion y direccion del empresario que el sujeto pasivo sabe o
debe saber que es indeseada por el trabajador y cuya posicion ante
la misma determina una decision afectante al empleo o a las condi-
ciones de trabajo de éste o que, en todo caso, tiene como objetivo o
como consecuencia crearle un entorno laboral ofensivo, hostil o inti-
midatorio».

Efectos del acoso

Se pueden producir varios efectos como consecuencia de una si-
tuacién de acoso sexual, que incluso pueden variar dependiendo de
los tipos anteriores y darse en mayor o menor grado. Algunos de ellos
son comunes a los tres.

Efectos sobre la profesion: La situacion en la que se encuentra el
trabajador acosado es de una gran incertidumbre en relacién a su fu-
turo profesional dentro de ese ambiente hostil que se ha generado a
su alrededor. En consecuencia, el primer efecto que se produce es de
una posible pérdida de oportunidades laborales y de empleo si no se
accede a dicha situaciéon malediciosamente creada en contra de ese
trabajador.

Efectos sobre los derechos constitucionalmente protegidos: Es in-
dudable que el acoso sexual puede afectar a derechos fundamentales
como el derecho a la intimidad, la integridad fisica, el honor, el de-
recho a no ser discriminado por razén de sexo y el derecho a la se-
guridad y a la salud.

¢ Sentencia de 22 de enero de 1995.
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Efectos sobre la salud de la victima: El Tribunal de Casacién
de Turin definié como dafio bioldgico: «la disminucién de la inte-
gridad sicolégica de la persona en si misma». Por lo que cualquier
situacién de ofensa verbal o acoso puede dar lugar a esta conse-
cuencia.

Asi, pueden existir numerosos efectos como consecuencia de tal
actividad ejercida de manera o bien directa o bien indirecta sobre el
sujeto pasivo de esta presunta conducta «irregular» pero no cabe duda
de que la angustia, ansiedad y stress que originan dichas situaciones
ya son un efecto directo sobre la salud de la victima, que ademds pue-
den conllevar otra serie de efectos, como pueden ser dolores de ca-
beza, insomnio, depresiones y traumas.

No cabe duda de que resulta dificil realizar una clasificacién de
los tipos de conducta que contienen connotaciones sexuales ofensivas
0 que puede ser inocuas para la victima.

Estas cuestiones pueden necesitar el andlisis de la estructura so-
cial en la que nos encontramos y que en la actualidad todavia esta
conformada fundamentalmente por una sociedad de marcado carécter
patriarcal.

Sin embargo, es claro que dependen de las circunstancias socia-
les y culturales del entorno en que se producen e incluso de la sensi-
bilidad de la persona acosada y de su especial situacion de necesidad
de aislamiento o apoyo, lo que puede dificultar atin mds la precision
de una clasificacion y definicién adecuadas.

En todo caso es necesario tener en cuenta que el tamafio de la
empresa puede influir en el tipo de acoso que se genera en un de-
terminado ambiente laboral, produciéndose segun las estadisticas
con mayor probabilidad en el d&mbito de la pequefia y mediana em-
presa por la mayor cercania del personal y una menor representa-
tividad sindical, y este dato nos sirve para poner encima de la
mesa otro dato que seria objeto de estudio y comparacion, la re-
ticencia de la victima en denunciar estos fendmenos a pesar de
que desde el punto de vista de la salud se producen importantes
efectos sobre ella. Resulta interesante citar la Sentencia de 13 de
diciembre de 1999 del Tribunal Constitucional, la primera dicta-
da en materia de acoso sexual laboral en Espaiia, lo que sin duda
pone de manifiesto la falta de denuncia de estos supuestos, sen-
tencia que por otro lado, contiene una interpretacion muy rigida
de lo que debe ser considerado acoso desde el punto de vista de
la victima.
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Responsabilidad del empresario

Ante una situacién de acoso sexual, el conocimiento por parte de
la empresa de dicha situacién, debe conllevar que la direccién de la
misma inmediatamente tome cartas en el asunto.

Esta conclusién se puede extraer de algunas resoluciones judi-
ciales que han considerado inapropiada la actuacién de la empresa
por tolerante o por ser desproporcionada la medida con respecto a la
victima.

Asi la ST del TSJ de Galicia de 14 de enero de 1998 sefala que
eran «inadecuadas las medidas adoptadas por la empresa conducentes
a la proteccion de la trabajadora denunciante frente a los hechos, con-
sistentes en su traslado, puesto que lo que se habia realizado era ha-
cer recaer las consecuencias perjudiciales de un cambio de lugar de
trabajo sobre la propia perjudicada, y no sobre la persona responsa-
ble de los hechos, que se mantenia en su mismo puesto de trabajo».

Como se pone de manifiesto en el estudio doctrinal realizado por
la Profesora Esther Hava Garcia, el articulo 4.2,e) permite inferir que
el empresario que no toma medidas adecuadas frente al acoso reali-
zado por un superior jerarquico o compaiiero de trabajo a otro tra-
bajador, sea responsable subsidiario de tal conducta, y esta respon-
sabilidad no solo se debe entender en relacion con la correspondiente
y eventual indemnizacién de dafios y perjuicios que se establezca sino
también en relacién con la obligacién de evitar el acoso de los tra-
bajadores tanto de dicho personal de la empresa como de la cliente-
la de esta, aunque no se establece otro tipo de determinacion legal al
respecto.

La ST del T.S.J. de Canarias de 7 de enero de 1998 contempla un
caso de esta ultima posibilidad, declarando la responsabilidad del em-
presario por quedar acreditado que no tomé medida alguna con la di-
ligencia adecuada para impedir los actos de un cliente del hotel res-
pecto a una trabajadora, sino que sélo esper6 que el cliente abandonase
voluntariamente el hotel, y trato de convencer a la trabajadora para
que no denunciase los hechos.

ACOSO MORAL

Este tipo de hostigamiento o de violencia sicoldgica e incluso a
veces hasta fisica contra el trabajador, se trata de una situacién de ca-
racter minoritaria y que en su concepcion requiere de una serie de ac-
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tos que se realicen en tiempo con una cierta frecuencia para que pue-
dan ser considerados como una conducta reprobable.

No existe regulaciéon ni en el dmbito laboral ni en el penal que
contemple especificamente lo que otras disciplinas han contemplado
como acoso moral y cuyo estudio se remonta a una década.

El concepto de acoso en su sentido mas amplio fue introducido
en las ciencias sociales por el etélogo Konrad Lorenz. En su signifi-
cado més simple hace referencia al ataque de una coalicién de miem-
bros débiles de una misma especie contra un individuo mas fuerte.
Actualmente se aplica a situaciones grupales en las que un sujeto es
sometido a persecucion, agravio o presion sicoldgica por uno o varios
miembros del grupo al que pertenece, con la complicidad o aquies-
cencia del resto.

Los estudios de sicologia y psiquiatria que se refieren a este fe-
némeno como por ejemplo el realizado por D. José Luis Gonzélez de
Rivera y Revuelta, Catedratico de psiquiatria y director del Instituto
de Psicoterapia e Investigacidon sicosomdtica publicado en «Diario
Meédico» en fecha 18 de julio del 2000 ponen de manifiesto los dis-
tintos tipos de caracteres de los sujetos que se ven envueltos en este
tipo de conducta:

Los envidiables, personas brillantes y atractivas, pero consi-
deradas como peligrosas o competitivas por los lideres implicitos del
grupo, que se sienten cuestionados por su mera presencia.

Los vulnerables, individuos con alguna peculiaridad o defecto,
o, simplemente, depresivos necesitados de afecto y aprobacion, que
dan la impresion de ser inofensivos e indefensos, y

Los amenazantes, activos, eficaces y trabajadores, que ponen
en evidencia lo establecido y pretenden reformas o implantar una nue-
va cultura.

Desde el punto de vista psicosocial, dos elementos mds son ne-
cesarios para completar las circunstancias en las que se desarrolla el
sindrome:

1. La presencia de una persona que asuma el papel de per-
seguidor principal, investida de la suficiente autoridad o carisma
como para movilizar las dindmicas grupales de acoso. Su personali-
dad presenta una peculiar combinacién de rasgos narcisistas y para-
noides, que le permiten auto convencerse de la razén y justicia de su
actividad destructiva. La psicéloga sefiora Hirigoyen considera que se
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trata de una forma asexual de perversion, el psic6logo sefior Fiel la
clasifica como una modalidad de sociopatia agresiva, y Gonzdlez de
Rivera la describe como «Mediocridad inoperante activa», un trastor-
no de la personalidad caracterizado por exacerbacién de tendencias
repetitivas e imitativas, apropiacion de los signos externos de la
creatividad y el mérito, ansia de notoriedad que puede llegar hasta
la impostura y, sobre todo, intensa envidia hacia la excelencia ajena,
que procura destruir por todos los medios a su alcance.

Las maniobras principales que el mediocre inoperante activo uti-
liza para el acoso psicoldgico de su victima son las siguientes:

» Someterle a acusaciones o insinuaciones malévolas, sin permi-
tirle defenderse o expresarse;

« Aislarle de sus compaiieros, privarle de informacién; interrum-
pir o bloquear sus lineas de comunicacion;

 Desconsiderar e invalidar su trabajo, distorsionar o tergiversar
sus actividades y comentarios, atribuirle motivaciones espureas
0 vergonzantes;

 Desacreditar su rendimiento, dificultar el ejercicio de sus fun-
ciones, ocultar sus logros y éxitos, exagerar y difundir, fuera de
contexto, todos sus fallos, tanto reales como aparentes;

e Comprometer su salud, fisica y psiquica, mediante una cons-
tante presion estresante que favorece las alteraciones depresi-
vas, psicosomdticas, y actos de huida que pueden llegar hasta
la renuncia brusca al puesto laboral o el suicidio.

2. La colaboracion y permisividad del resto del personal de la
empresa u organizacion. La persecucion psicoldgica se desarrolla en
medio de un sorprendente silencio e inhibicién de los observadores, que,
aunque plenamente conscientes del abuso e injusticia de la situacion, se
abstienen de intervenir, sea por complicidad implicita con el plan de eli-
minacién del acosado, sea para evitar convertirse ellos mismos en obje-
to de represalia. No es del todo infrecuente que individuos ambiciosos
de escasa valia profesional aprovechen conscientemente la situacion, que
les favorece al entorpecer o eliminar a un competidor mas cualificado.

En el dmbito internacional se han definido dos tipos de acoso:

— el mobbing que seria el acoso psicoldgico o el acoso moral, y

— el bulying, como forma de malos tratos infligidos de manera
reiterada y deliberada a una persona por un agresor que desea
controlarla.
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Se han pretendido establecer alguna definiciéon de acoso moral
como la realizada por el psicélogo sueco Leygmann: un terror psico-
l6gico en el trabajo que implica una comunicacién hostil y amoral,
dirigida de manera sistemdtica por una o varias personas, casi siem-
pre contra otra persona que se siente acorralada en una posicién dé-
bil y a la defensiva.

Nuestros Tribunales escasamente se han pronunciado sobre el aco-
so moral, pero si podemos destacar las sentencias del Juzgado de lo
Social n.° 1 de Pamplona dictadas los dias 15 y 19 de febrero de 2001
y publicadas en el Diario Cinco Dias del 1 de marzo. En estas sen-
tencias se reconoce un proceso de incapacidad temporal por acoso mo-
ral y se le concede ademds la condicién de accidente de trabajo, pero
no se recoge alguna reflexion tendente a clarificar su concepto.

La situacién en la que se encuentra la victima en la mayor parte
de las ocasiones es la siguiente:

e la victima sufre criticas a su vida privada;

* se le asignan muy inferiores a sus competencias profesionales;
* los compafieros dejan de hablarle;

* se critica pablica y sistemdticamente su trabajo;

* se le atribuyen falsas enfermedades mentales;

* se le ridiculiza su aspecto fisico.

Las consecuencias de «mobbing», por tanto, son desbastadores.
La mayoria de los casos terminan en abandono del puesto de trabajo
bien a través de baja voluntaria o de despido.

(Como se paraliza a la victima del mobbing? En el famoso libro
del Acoso Moral, la autora Marie-France Hirigoyen, Editorial Paidos
1999, afirma que los patronos y directivos utilizan unos procederes
perversos que atan sicoldgicamente a las victimas y les impiden re-
accionar, los mismos que se usaron en los campos de concentracién
y estdn en vigor en los regimenes totalitarios.

Las fases del mobbing son las siguientes:

* Rechazar la comunicacion: el agresor evita el didlogo y se nie-
ga a explicar su actitud. Niega que existe un conflicto. La vic-
tima acaba culpabilizandose.

« Descalificacion: la agresion no se realiza abiertamente, sino de
un modo soterrado: observaciones descorteses, insinuaciones,
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miradas de desprecio. La victima duda, y cuando protesta se le
recrimina su susceptibilidad.

» Desacreditacion: se ponen en circulacién chismes y falsedades.

 Aislamiento: no se le da trabajo, se prohibe a los compafieros
hablar con é€l, se le impide llamar por teléfono, no se le convo-
ca a las reuniones,...

» Novatadas: se le encargan tareas indtiles o degradantes.

* Inducir a error: se lo rebaja para que tenga una mala imagen
de si mismo.

El resultado es suprimir a la persona conflictiva o despedirla con
una pension de incapacidad. La cuarta fase seria la marginacién o ex-
clusién de la vida laboral.

VIDEO VIGILANCIA

La instalacion de camaras de video o micréfonos en los lugares
de trabajo con el fin de controlar y vigilar a los empleados es cada
vez mas un fenémeno que se incorpora al dmbito del control disci-
plinario de las empresas.

El Tribunal Constitucional ha reconocido que no existe normati-
va que regule la instalacion y utilizacién de mecanismos de control y
vigilancia consistentes en sistemas de captacion de imigenes o gra-
bacién de sonidos en los centros de trabajo, por lo que son los érga-
nos jurisdiccionales los encargados de ponderar en caso de conflicto
en qué circunstancias puede considerarse legitimo su uso por parte del
empresario.

La mera utilidad o conveniencia para la empresa no legitima sin
mas la instalacién de los aparatos de audicién y grabacion.

Existen sin duda limitaciones al uso de la video vigilancia por
parte de los empresarios, aunque estas limitaciones hasta el momen-
to han sido ponderadas caso por caso por parte de los Tribunales.
Ponderacion que suele tener en cuenta si existe una verdadera nece-
sidad por parte del empresario y si no se sacrifica gratuitamente sus
derechos.

Sin embargo, ya existe una relacién de lugares en los cuales di-
cha instalacién es vulneradora de los derechos fundamentales del tra-
bajador:



106 Secretaria Ejecutiva Confederal de UGT

» Lugares de descanso.
 Esparcimiento.

* Vestuarios.

* Aseos.

e Comedores.

Locales de los delegados de personal, comités de empresa o de
las secciones sindicales.

La confrontacién entre la intimidad de los trabajadores y el poder
de organizacién y control empresarial no debe permitir la vulneracion
o cercenacién de los derechos fundamentales.

Sobre la posible colocaciéon de micréfonos el Tribunal Constitucio-
nal sefiald en la famosa sentencia de Casinos que: «no existe argumento
definitivo que autorice a la empresa a escuchar y grabar conversiones pri-
vadas que los trabajadores del casino mantengan entre si o entre los clien-
tes. La video vigilancia deberia tener sus limites.». STC de 10/4/2000.

EN RELACION CON LA INVIOLABILIDAD
DE LAS COMUNICACIONES

En este apartado haremos referencia a la situacion en la cual nos
encontramos desde que las nuevas tecnologias han irrumpido en el
ambito laboral, y como consecuencia de su imparable proceso de ex-
pansién en todas las esferas de la vida.

En los ultimos tiempos hemos tenido conocimiento a través de
distintos medios de comunicacién de distintas situaciones que se han
venido produciendo y en muy distintos &mbitos en relacién con el uso
de las nuevas tecnologias.

En el ambito internacional parece existir una cierta predisposicién
a controlar los efectos que el uso de internet y el correo electrénico
puede producir en el entorno laboral, por descontado que en otros 4m-
bitos como el penal el debate es muy variado fruto de la utilizacién
que los «Hakers» hacen de las nuevas tecnologias.

Por ello, es interesante dar cuenta de algunas noticias que han sa-
lido en la prensa, referidas a la regulacién que ya se realiza en otros
paises y por el particular interés de algunas empresas en controlar lo
que consideran en realidad una forma de produccién y organizacién
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del trabajo, sin tener en cuenta derechos tales como el derecho a la
intimidad que iremos analizando m4s adelante.

Algunas de estas noticias son las siguientes:

En relacion a EE.UU.

La norma que regula el uso del correo electrénico se llama «Elec-
tronic Comunications Privacy Act» de 1986 y la Resolucion Judicial
de 1996.

En este pais crece el nimero de empresas americanas que con-
trolan a sus asalariados cuando navegan por la red o cuando envian
mensajes electrénicos.

Oficialmente su objetivo fundamental es tratar de prevenir el es-
pionaje econdémico e industrial y las intrusiones de piratas informati-
cos pero también se controla la productividad individual y se inten-
tan evitar responsabilidades legales.

Se estima que entre un tercio y la mitad de los correos electréoni-
cos carecen de justificacion profesional, y que sélo una tercera parte
del tiempo que los asalariados navegan por la red estd dedicado a cues-
tiones relativas a su trabajo.

Pero también se considera que la navegacion particular por Inter-
net puede ser una forma de relajacién que favorece la productividad
y ademds la capacidad del personal cuando se afronta en la empresa
el desarrollo del comercio electrénico.

En relacion a Gran Bretana

La regulacion en este pais se realiza por la Ley de Telecomuni-
caciones (Lawful Business Practice) y de Interceptaciéon de las co-
municaciones del afio 2000.

Con esta ultima regulacién se permite el control e interceptacion de
comunicaciones en determinadas circunstancias y siempre que el con-
trolador del sistema haya informado de esa posibilidad a los usuarios.

Crece la implantacién de c6digos de conducta.

En el de la BBC se estipula que toda persona que recurra a In-
ternet debe acordarse de que representa a la empresa.
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En otro orden de cosas también es interesante sefialar algin pro-
nunciamiento que ya se hace desde la doctrina y que ha aparecido en
los medios de comunicacién. Concretamente el 23 de enero del 2001
en el «Diario Cinco Dias», aparece una noticia sobre las manifestacio-
nes vertidas por Jesis Mercader Ugina pronunciadas en el seno de una
conferencia en la Facultad de Derecho de la Universidad de Cantabria.

Este letrado del Tribunal Constitucional manifest6 «que los tra-
bajadores estan sometidos a una mirada vigilante del ojo electrénico»
y que las tecnologias «estdn planteando nuevas incégnitas relaciona-
das con los derechos fundamentales del trabajador, como la dignidad
y la intimidad».

También sefialé6 que «en Espafia no existe ninguna norma que im-
pida especificamente la vigilancia de los empleados, aunque la jurispru-
dencia si ha establecido una serie de limites a este control, (...) las nue-
vas tecnologias, sigui6 sefialando Mercader han traido un renovado
«feudalismo virtual». Los archivos de datos informatizados sobre la afi-
liacién sindical o la salud de los trabajadores son otros registros que pue-
den atentar contra la libertad informatica y el derecho a la intimidad.

Y aunque no corresponderia especificamente a este epigrafe, es im-
portante resaltar otra de las invasiones a la intimidad del trabajador que
se da a través del uso de «los diagndsticos médicos informatizados».

En la Sentencia de 13 de noviembre del 99 del Tribunal Consti-
tucional se pone de manifiesto la necesidad de salvaguardar el dere-
cho a la intimidad del trabajador. No cabe duda de que al empresario
le corresponde velar en cierta medida por la salud de los trabajado-
res. Sin embargo, también la consideracion debida a la dignidad hu-
mana del trabajador es deber estricto del empresario que debe presi-
dir el ejercicio de los poderes de direccién. Sin embargo, la existencia
de un fichero en el que existan datos personales sobre la salud del tra-
bajador conculca su derecho de intimidad.

En realidad tal determinacién del Tribunal Constitucional pone de
manifiesto la necesidad de que la Ley tuviese determinadas previsio-
nes referidas a salvaguardar la seguridad de un fichero donde se con-
tienen datos sobre la salud de los trabajadores, informar al interesado
de sus derechos, regular la posibilidad de exigir la rectificacion de los
datos incorrectos y sobre todo el periodo durante el cual podrian ser
conservados en el fichero los datos relativos al diagndstico médico,
fundamentalmente porque como sefiala el Tribunal Constitucional una
vez que en los ficheros de la empresa existen datos que ya no tienen
nada que ver con la prestacion desempefiada por el trabajador porque
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han dejado de ajustarse a la finalidad para la cual fueron recabados,
deben ser cancelados, pues de lo contrario quedaria incumplida la ga-
rantia que para la proteccién de los derechos fundamentales se con-
tiene en el articulo 53.

EL USO DE INTERNET Y EL CORREO ELECTRONICO

No existe en nuestra normativa laboral actual una regulacion es-
pecifica acerca tanto de la organizacion del trabajo con la utilizacién
de estas herramientas como en relacion a los derechos y deberes de
los trabajadores en el acceso a las mismas.

Desde distintos dmbitos ya se viene hablando de un derecho de
libertad de navegacién a través de Internet, y de la proteccion de los
derechos de la persona, tanto de su privacidad como de su intimidad
como de su imagen, en relacion a toda una serie de datos que se pue-
den almacenar desde la red y que circulan en la misma.

Si acudimos a nuestra actual legislacién laboral nos encontramos
tan solo con las siguientes referencias genéricas en torno a obligacio-
nes y derechos que tienen las partes de la relacién laboral en relacion
a la ejecucion del contrato de trabajo.

Segtn el articulo 5 del E.T. los trabajadores estdn obligados a
cumplir con las obligaciones concretas de su puesto de trabajo de con-
formidad a las reglas de la buena fe y diligencia debidas, asi como a
cumplir las érdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio de
sus facultades directivas, incluida la mejora de la productividad.

Por otro lado y en virtud del art. 20 del ET corresponden al em-
presario las facultades de direccion y control de la actividad laboral
(Art. 20 ET), que deberan ejercitarse en todo caso con absoluto res-
peto de los derechos fundamentales.

Y en relacién a los Convenios Colectivos salvo error u omision
son escasisimos los que vienen produciendo una regulacién genérica
de estos temas.

EN RELACION CON LA INFORMACION Y OTROS DERECHOS
DE REPRESENTACION SINDICAL

Algunas empresas comienzan a regular el uso de las nuevas tec-
nologias por parte de la representacion sindical a la hora de canalizar
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el derecho de informacién que corresponde a éstos con respecto a sus
representados.

No existe en nuestra legislacion regulacién alguna que reconozca
expresamente al correo electrénico y las pdginas Web incluido intra-
net, como medios e instrumentos idéneos a utilizar por los represen-
tantes de los trabajadores en las relaciones con sus afiliados y repre-
sentados.

Precisamente por ello, con fecha 8 de febrero de 2001 la UGT
formuld una consulta a la Direccién General de Trabajo sobre la po-
sibilidad de que la referencia a los tablones de anuncio contenida en
el articulo 81 del E.T. pudiera interpretarse en el sentido de «soporte
electrénico» y, por lo tanto, que cualquier utilizacién de las nuevas
tecnologias a través de la informadtica fuese posible por la representa-
cién de los trabajadores para informar a éstos.

La Direccion General nos contest6 afirmativamente a los pocos dias,
mas concretamente el 12 de febrero de 2001 en el siguiente sentido:

«Aunque la consulta no explica con claridad a qué tipo de medio
de difusion de la informacion sustitutivo del tablén de anuncios tra-
dicional se quiere hacer referencia con la expresion «soporte elec-
tronico», imaginamos, por el contexto de la consulta, que la misma
no se refiere en realidad tanto a la utilizacion de tablones electroni-
cos (lo que dificilmente podria plantear dudas en cuanto a su legali-
dad) como a la utilizacion de medios informdticos ylo telemdticos
para la difusion y el acceso a la informacion. Seria el caso, por ejem-
plo, de la puesta a disposicion de los representantes de los trabaja-
dores de una pdagina Web en la que puedan situar la informacion que
desean transmitir a los trabajadores y a la que puedan acceder éstos
para la obtencion de dicha informacion. Mds alejado del concepto de
tablon de anuncios, pero relacionado también con la comunicacion y
la difusion de la informacion entre los trabajadores y sus represen-
tantes, podria pensarse en la puesta a disposicion de dichos repre-
sentantes de una direccion de correo electronico desde la que pudie-
ran recibir informacion de los trabajadores y remitir informacion a
éstos.

A juicio de esta Direccion General, la utilizacion por la empre-
sa de alguna de estas posibilidades en lugar del concepto tradicio-
nal de «tablon de anuncios» para cumplir con la obligacion del ar-
ticulo 81 ET (y, en el mismo sentido, la del articulo 8.2 de la LOLS)
no deberia plantear problemas y podria ser aceptada siempre que
con la misma no se produzca una limitacién en la prdctica del de-
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recho reconocido, lo que podria ocurrir si los representantes de los
trabajadores no estuvieran en condiciones reales de utilizar estos
nuevos medios o si los trabajadores no tuvieran acceso efectivo a
los mismos. Si se garantizan estas posibilidades de utilizacion y ac-
ceso —al menos en la misma medida en que se garantizaria la uti-
lizacion de un tablon de anuncios tradicional y el acceso al mis-
mo— no vemos inconveniente para que la empresa sustituya los
tradicionales medios de transmision de la informacion por otros me-
dios propiciados por las nuevas tecnologias del tipo de los ante-
riormente analizados».

Por otra parte, el comportamiento de nuestros Tribunales ha se-
fialado el derecho del sindicato y de sus secciones sindicales a trans-
mitir noticias de interés sindical a sus afiliados y a sus trabajadores a
través del correo electrénico’.

DERECHOS FUNDAMENTALES Y NECESIDAD DE REGULACION
CONVENCIONAL

En las lineas anteriores de manera breve, se ha puesto de ma-
nifiesto la escasa proteccion de los derechos fundamentales en el
ambito laboral. Varias circunstancias son las que llevan a esta con-
clusién: la generalidad de la regulacion internacional, la falta de
concrecion de la normativa nacional, y el nacimiento de nuevas
formas de comunicacién y organizacién del trabajo, que tienen
més en cuenta el desarrollo del proceso productivo que la crea-
cién de un dambito donde pueda desarrollarse plenamente la liber-
tad, la igualdad y la consideraciéon debida de la dignidad del in-
dividuo.

Sin embargo, los convenios colectivos pueden ser, y de hecho lo
son, un instrumento valido de desarrollo de los derechos fundamen-
tales en las relaciones de trabajo, tanto colectivas como individuales.
Ademas, pueden considerarse como una via flexible, preventiva y de
control de aquellas situaciones que amenazan los derechos de la per-
sona del trabajador, o que entran en conflicto con ellos, y de los de-
rechos de representacion y defensa de los sindicatos.

La necesidad de concretar derechos como: la intimidad personal,
la propia imagen, el secreto de las comunicaciones y la dignidad de
la persona en el centro de trabajo, hacen necesario acudir al poder de

" SAN de 6 de febrero de 2000.
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autorregulacién de la autonomia colectiva que permitird limitar el ejer-
cicio abusivo de otros derechos que pueden vulnerar los derechos fun-
damentales en muy diversas formas: acoso moral, acoso sexual, vigi-
lancia de los trabajadores, control de las comunicaciones etc.

En un contexto en que los poderes publicos no llevan a cabo su
responsabilidad de regular el desarrollo de los derechos fundamenta-
les en el ambito laboral a través de su capacidad legislativa, y los Tri-
bunales deben realizar un esfuerzo complementario en el andlisis de
situaciones a veces dificiles de proteger, la negociacién colectiva es
un instrumento potencialmente indispensable, para la regulacion de la
consideracion debida y necesaria, de la garantia de los derechos fun-
damentales de los trabajadores en la empresa.

Es momento por tanto, de realizar una reflexién sobre la necesi-
dad de replantear nuevas estrategias en la via de la negociacién co-
lectiva, tanto para avanzar en la evolucidon de tales derechos como
para corregir y frenar su vulneracion, que por otra parte permitira cre-
ar un sustrato social mas proclive al desarrollo del individuo como
persona y como trabajador.
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1. UNA VALORACION GENERAL

La celebracién de acuerdos interprofesionales o bien acuerdos de
concertacion social, de carécter intersectorial para el conjunto de la
poblacion asalariada y firmados por las organizaciones sindicales y
empresariales mds representativas en el dmbito estatal, tienen una lar-
ga tradicion ya en nuestro sistema de relaciones laborales, por cuan-
to que los mismos se inician apenas en el comienzo de la transicién
politica. Se trataba de un mecanismo a través del cual los interlocu-
tores sociales pactaban las innovaciones principales a introducir en los
contenidos de los convenios colectivos en todo el territorio nacional.
Asi ha sucedido en concreto desde 1979, pudiéndose mencionar como
mds relevantes los siguientes pactos: el Acuerdo Bdsico Interconfe-
deral de 1979, el Acuerdo Marco Interconfederal de 1980, El Acuer-
do Nacional de Empleo de 1982, el Acuerdo Interconfederal de 1983,
el Acuerdo Econémico y Social de 1985.

No obstante, los acuerdos interconfederales para la negociacién
colectiva de 2002' y 2003, asi como la prérroga de este tltimo para
el afio 2004°, se inscriben dentro de una nueva hornada de acuerdos.

' Acuerdo de 20 de diciembre de 2001, Resolucién de la Direccién General de
Trabajo de 26 de diciembre de 2001 (BOE 17 de enero de 2002). Sobre el particular,
cfr. C. ALronso MELLADO. El acuerdo sobre negociacion colectiva para el afio 2002,
en AA. VV., La reforma laboral del afio 2001 y el Acuerdo de Negociacion Colecti-
va para el afio 2002, LEx Nova, Valladolid 2002. M. RobRriGUEZ-PINERO, F. VALDES DAL-
RE y M. E. Casas Baamonpe. El acuerdo interconfederal para la negociacion colecti-
va 2002, Relaciones Laborales n.® 2 (2002). C. MoLINA NaVARRETE. Una experiencia
particular de sofa reflexive law en el Derecho sindical espaiiol: el ANC-2002 entre lo
obligacional y lo extravagante, Relaciones Laborales n.? 17 (2002).

2 Acuerdo de 30 de enero de 2003, Resolucién de la Direccién General de Tra-
bajo de 31 de enero de 2003 (BOE 24 de febrero).

* Acta de la prérroga de 22 de diciembre de 2003, Resolucién de la Direccién
General de Trabajo de 23 de diciembre de 2003 (BOE 31 diciembre). Sobre el parti-
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Esa consideracién del surgimiento de una nueva generacién de acuer-
dos interconfederales queda justificada por diversas razones, que po-
demos resumir del modo siguiente.

En primer lugar, por cuanto que la continuidad en la negociacién
de este tipo de acuerdos en la cuspide se habia interrumpido en tor-
no a mediados de los afios ‘80, debido en cierto modo a que se daba
por agotada una fase de fuerte dirigismo de los contenidos de los pro-
cesos negociales sectoriales y territoriales inferiores por las grandes
centrales sindicales y organizaciones empresariales, sin olvidar tam-
bién ciertos problemas de falta de sintonia de los interlocutores so-
ciales entre ellos mismos y con los poderes publicos. Un largo perio-
do desde mediados de los anos ochenta durante el cual, al menos desde
la perspectiva formal no existia entre los interlocutores sociales un
documento de referencia comun de la orientacién de los contenidos
negociales a abordar por las mesas de negociacién a los diversos ni-
veles. Diverso es que alternativamente se produjera una cierta unifi-
cacion de las pautas de negociacion de los convenios a través de otros
mecanismos como han sido las recomendaciones formuladas desde los
poderes publicos, o bien desde las estrategias unificadas unilateral-
mente desde las cuspides de las asociaciones sindicales, de un lado,
y las organizaciones empresariales, de otra parte.

Desde otra perspectiva, es cierto también que a partir de media-
dos de los afios ‘90 se iniciaron otra serie de procesos de acuerdos de
concertacion social, algunos de ellos con fuerte protagonismo guber-
namental, si bien lo eran con contenidos diversos; en concreto, se tra-
taba de Acuerdos parciales sobre materias concretas, que llegan a abar-
car un abanico bien amplio: el fomento de la estabilidad en el empleo,
la estructura de la negociacion colectiva, el proceso sustitutivo de las
Ordenanzas Laborales, la cobertura de vacios negociales, los proce-
dimientos de solucion de conflictos colectivos laborales, la reforma
del sistema de Seguridad Social, la articulacion de la formacién pro-
fesional continua, etc. Adicionalmente en algunos sectores concretos
se alcanzaron acuerdos interconfederales en el dmbito relevantes de
ordenacién de la estructura de la negociacion colectiva en dichos sec-
tores, como ha sucedido en diversos momentos por ejemplo en la hos-
teleria, en el metal, en la construccién, etc. No obstante, ninguno de
estos mecanismos llegé a cumplir la funcién sustitutoria alternativa
desplegada por los acuerdos interconfederales alcanzados a los inicios
de la década de los afios ‘80. Dicho en sentido inverso, en ningin caso

cular, cfr. F. VALDES DAL-RE. El Acuerdo Interconfederal para la negociacién colecti-
va 2003, Relaciones Laborales n.® 9 (2003).
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se trataba de una férmula a través de la cual las partes fijaran por con-
senso las estrategias a desarrollar en los sucesivos procesos de nego-
ciacién de los convenios colectivos para todo el territorio nacional y
en sus diversos ambitos de aplicacién.

En estos términos, pues, esta nueva hornada de acuerdos Inter-
confederales de inicios de la presente década rompe con ese panora-
ma de ausencia de mecanismos institucionales de fijacion de pautas
de convergencia de los contenidos negociales con impacto general
para toda la poblacién asalariada. A partir de 2002 se vuelve a for-
mulas de establecimiento conjunto de criterios por el consenso entre
los interlocutores sociales, por mucho que el alcance y sobre todo la
técnica de fijacion de esos criterios de consenso sean bien diversos a
la serie de acuerdos que se produjeron a los inicios de los afios ‘80.

En segundo lugar, ademas, es adecuado hablar de nueva hornada
de acuerdos, pues, si bien son tan sé6lo tres los pactos alcanzados en-
tre las partes, se observa un fuerte hilo conductor entre ambos, sien-
do el de 2003 deudor y fiel continuador de su precedente de 2002, en
tanto que el de 2004 se presenta formalmente como una prérroga del
de 2003. Pero, sobre todo, a estas alturas se aprecia, aunque sea de
forma implicita, una clara voluntad de desarrollar un nuevo dmbito de
encuentro anual entre los interlocutores sociales, que otorgue cierta
permanencia a esta nueva férmula de entendimiento entre ellos. Va-
rios factores refuerzan esa voluntad de consolidar un proceso con ras-
gos de estabilidad y continuidad en el tiempo, entre los cuales podria
resaltar la constitucién de una Comision de Seguimiento de los acuer-
dos que enlaza los unos con los otros, el reconocimiento de que mu-
chos de los objetivos plasmados en tales acuerdos no pueden incor-
porarse a todos los convenios colectivos a negociar en un solo afio,
dada la generalizada vigencia plurianual de la negociacién colectiva
en nuestro pais, la necesidad de un periodo minimo de maduracién y
concrecion para que los objetivos disefiados se vayan plasmando en
la préactica, pero sobre todo una voluntad de crear un nuevo clima de
entendimiento a través del cual como el propio texto indica se man-
de una «sefial de confianza» a la sociedad en general.

En tercer lugar, nueva hornada de acuerdos de concertacién por
cuanto que estos pactos se inscriben en un contexto novedoso, que
provoca una reaccién igualmente innovadora por parte de los interlo-
cutores sociales. Ese contexto novedoso, aunque puede responder a
hechos variados y de muy distinta naturaleza, a mi juicio se debe so-
bre todo a dos concretas circunstancias, una expresamente admitida
en el propio texto del Acuerdo, la otra implicita no reflejada formal-
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mente en el mismo pero bien conocida por todos cuantos hayan se-
guido los avatares del debate laboral (sindical y empresarial) que le
ha acompanado.

De un lado, como factor explicito, el repunte inflacionista verifi-
cado tras un dilatado periodo de crecimiento econémico y de empleo
en nuestro pais, unido a una expectativa de encontrarnos ante un nue-
vo ciclo inicialmente depresivo, por mucho que el mismo se presen-
te suave y con no pocos elementos contradictorios. Dicho repunte in-
flacionista, particularmente apreciable tomando en consideracién los
datos comparativos de la media de los paises de la Unién Europea y
de la resistencia a alcanzarse los objetivos de inflacién previsto por
el Gobierno, parece que tuvo como efecto inmediato la entrada en vi-
gor del Euro, aunque probablemente ello sea un mero elemento co-
yuntural, de modo que lo preocupante es que tal repunte inflacionis-
ta venga determinado por factores mds estructurales de nuestra
economia. Sean cuales sean las causas determinantes, lo cierto es que
las partes certifican que nos encontramos ante un nuevo contexto de
evolucién de la actividad econémica, frente al cual las organizacio-
nes representativas no quieren mantenerse pasivas, pretendiendo ofre-
cer una respuesta «preventiva» para conjurar males mayores y, sobre
todo, que dicha respuesta se produzca en el ambito general de toda
Espafia y no puntual como hasta el presente por sectores o territorios
limitados.

De este modo, ha de reconocerse también que este movil reacti-
vo frente a una concreta coyuntura econémica, obliga a matizar la va-
loracién precedente de la nueva estrategia de concertacion social en-
tre las partes sociales, que muestra una continuidad y voluntad de
reiterar estos acuerdos interconfederales en afos sucesivos. Aunque
se trate de una nueva hornada de acuerdos, es dificil que los mismos
se repitan por muchos afios; de un lado, por cuanto que es previsible
que si se pasa a otro ciclo de nueva expansion econdémica los mismos
desaparezcan, pero sobre todo, de otro lado, el desarrollo de la con-
certacion social es tan dindmico y acelerado en la sociedad moderna
que las férmulas novedosas tienden a agotarse con inusitada rapidez,
de modo que podemos afirmar utilizando un lenguaje coloquial que
esta anunciado que este tipo de acuerdos interconfederales se «que-
maran» en un breve plazo; a poco que se reitere algin afio mas, la ru-
tina y el cumplimiento de los objetivos propuestos obligard una vez
mds a cambiar de estrategia sindical y empresarial. Asi, a titulo de
ejemplo, no es meramente anecdético que el dltimo de los hitos de la
triada se haya formalizado como una prérroga del precedente, a pe-
sar de que en su contenido se aprecia una cierta innovacién en los
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compromisos; y no es casual que esa prorroga coincida con el final
de una legislatura y las incertidumbres de cudles puedan ser las ex-
pectativas de cambios de rumbo en la nueva legislatura, que a su vez
condicionen o no a los interlocutores sociales en su actividad nego-
cial. Es por ello, que con esa férmula de prérroga se han venido a
conceder a si mismas un tiempo de espera y de reflexion acerca de
las actuaciones futuras en este marco interconfederal mas o menos in-
novadoras.

De otro lado, como factor implicito, esta nueva hornada de acuer-
dos interconfederales se produce como una forma inmediata de reac-
cidn a una propuesta gubernamental de proceder a una reforma en pro-
fundidad del marco normativo de nuestro sistema de negociacion
colectiva, a partir de una valoracién negativa por parte de ciertas ins-
tancias gubernamentales de la regulacién vigente en materia de con-
venios colectivos, imputdndole a la misma todo tipo de males, caren-
cias y falta de adaptacion a las exigencias de un moderno sistema de
relaciones laborales derivadas de los cambios sociales y en las es-
tructuras de la actividad productiva que se han producido desde la en-
trada en vigor del actual modelo negocial a los inicios de los afos
‘80. Ciertamente nada de esto se aprecia en la literalidad del texto,
pero si se puede deducir con cierta claridad, apenas que se repase el
debate producido en este periodo en los medios de comunicacién so-
cial y ello se ponga en relaciéon con los elocuentes silencios presen-
tes en los tres acuerdos interconfederales.

En efecto, frente a dicha valoracion critica y al delicado panora-
ma de evolucion de la actividad econdmica que se avecina, reaccio-
nan los interlocutores sociales. Y reaccionan sobre la premisa de no
compartir las pretensiones gubernamentales de reforma legislativa. In-
discutiblemente las organizaciones sindicales y empresariales mas re-
presentativas en el dmbito estatal efectiian una implicita declaracion
conjunta de oposicion a las pretensiones gubernamentales de alterar
el consenso creado a lo largo de mds de dos décadas en torno al mar-
co establecido de negociacion colectiva, sobre todo de abordarlo sin
su iniciativa y sin que sean ellas mismas quienes tengan el protago-
nismo de la reforma legislativa. Es una forma de reivindicar que, por
mucho que institucionalmente sea el Parlamento quien ostenta la ge-
nérica capacidad legislativa, el proceso de negociacién colectiva es
auténomo y deben ser las propias partes sociales quienes maduren el
consenso acerca de las reformas que deban hacerse en torno al mar-
co legal de negociacidn colectiva. Ciertamente, nada de esto estd ex-
presado como tal en los acuerdos, pero son las formas sofisticadas
hoy en dia de transmitir los mensajes entre los protagonistas de las
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relaciones laborales. Basta con advertir como las partes manejan por
sf solas y de forma auténoma el devenir inmediato de la negociacién
colectiva, para comprobar una actitud de autosuficiencia de los inter-
locutores sociales, que expresan que no precisan para ello del con-
curso del poder publico. No sélo se limitan a oponerse de forma con-
junta a las pretensiones gubernamentales de alterar el consenso creado
en esta materia desde los inicios de la transicion politica, sino que adi-
cionalmente reaccionan en positivo, alcanzando un nuevo acuerdo in-
terconfederal. Acuerdo interconfederal que expresa un elevado signi-
ficado politico, pues, de un lado, comporta una proclamacién de
defensa de la autonomia colectiva de los representantes legitimos de
trabajadores y empresarios, sin ingerencias estatales, al mismo tiem-
po que, de otro lado, pretende transmitir el mensaje tanto a los pode-
res publicos como a la sociedad en general de que los propios inter-
locutores sociales tienen la madurez suficiente como para fijar por si
solos las pautas de desarrollo de los procedimientos y de los propios
contenidos de la negociacién colectiva a los diversos niveles que se
despliega en nuestro sistema de relaciones laborales.

El silencio concreto mas elocuente deriva de una ausencia de pro-
puesta de reforma legislativa del titulo III del Estatuto de los Traba-
jadores, precisamente el directamente vinculado a ese marco norma-
tivo de fijacién de la negociacidn colectiva; silencio con el cual vienen
a dar por supuesto que las propias partes sociales se encuentran mi-
nimamente comodas con la regulacién vigente o, cuando menos, que
entienden que no es el momento oportuno para alcanzar acuerdos en-
tre ellas de modificacion de las reglas del juego de la negociacién co-
lectiva. Puede que se trate de un delicado equilibrio de pretensiones
entre las partes, teniendo cada una de ellas un modelo ideal que re-
flejaria mejor sus intereses, pero que al mismo tiempo son conscien-
tes de que en estos momentos no es oportuno abrir ese tipo de deba-
tes y que, en todo caso, de producirse, insistimos, la iniciativa la
reclaman para si los interlocutores sociales, negdndosela al poder pui-
blico, al menos en estos instantes. Mds atin, no sélo las partes dan el
actual marco como el menos malo de los posibles, sino que ademads
en algunos pasajes del texto refuerzan su validez, dando por conve-
niente ciertas formulas novedosas que en el pasado habian criticado
algunas de ellas; tal sucede, a titulo de ejemplo, con la declaracién
relativa a la oportunidad de incorporar al conjunto de los convenios
colectivos las cldusulas de descuelgue salarial, admitiendo que las
mismas constituyen contenido minimo de los convenios colectivos de
ambito superior a la empresa. Otro posible ejemplo de esa voluntad
de mantener el marco normativo vigente se encuentra en lo que re-
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fiere a la estructura de la negociacion colectiva y, en particular, a las
reglas legales sobre concurrencia entre convenios; recuérdese que el
Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva de 1997 par-
tia de una actitud de descontento de ambas partes respecto del mode-
lo imperante, proyectando la hipdtesis de proponer una reforma le-
gislativa si el panorama seguia siendo similar una vez concluida la
aplicacion del citado Acuerdo; se podria decir que, a pesar de los sig-
nificativos esfuerzos realizados en este terreno por algunas federa-
ciones sectoriales, en conjunto los mayores obsticulos de racionali-
zacioén de la persistente atomizacién de la estructura negocial
provienen del modelo legal, admitido implicitamente por los interlo-
cutores sociales, pero al mismo tiempo renunciando en estos mo-
mentos a formular cualquier reforma legislativa de los correspon-
dientes preceptos del Estatuto de los Trabajadores, siendo esta actitud
la que me interesa resaltar mds en estos momentos de valoracion de
la actitud con la que las partes se enfrenta a la negociacion de los re-
cientes acuerdos interconfederales de 2002, 2003 y 2004.

En ese mismo contexto es bien llamativo el silencio de toda men-
cidén a la intervencién de los poderes publicos en la implementacién
de lo negociado en el acuerdo interconfederal. Con ello también se
marcan las distancias respecto de lo que era la estructura y conteni-
dos de la generalidad de los acuerdos interconfederales celebrados en
la segunda mitad de los afios ‘90, donde o bien formalmente se tra-
taba de pactos tripartitos con fuerte protagonismo de los poderes pu-
blicos, o bien aunque fueran de caricter bilateral venfan acompaiia-
dos de relevantes llamamientos a los mismos poderes publicos para
que participaran en la puesta en préctica de lo pactado entre ellos, bien
a través de su implementacion legislativa o administrativa, bien por
medio de su colaboracion aportando medios materiales o personales
para la efectividad de lo acordado. Ahora resulta de notable singula-
ridad esa omision de toda prevision de actuacion ni simultdnea ni su-
cesiva por parte de los poderes publicos. Ello no puede, en modo al-
guno, ser valorado en sentido negativo, como una expresion de
enfrentamiento entre los interlocutores sociales, de un lado, y el po-
der politico, de otra parte. Se trata simplemente de querer realzar la
autosuficiencia de los propios interlocutores sociales, reafirmando el
cardcter auténomo de los procesos de negociacion colectiva, donde en
un sistema democratico y maduro de relaciones laborales el protago-
nismo por excelencia lo ostentan los propios representantes colecti-
vos de trabajadores y empresarios, que no precisan ni para alcanzar
sus compromisos ni para llevarlos a la practica de la concurrencia de
terceros, ni siquiera de los propios poderes publicos. No se trata de
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negar ninguna de las funciones igualmente relevantes que le corres-
ponden a los poderes ptiblicos en la evolucién de la actividad econé-
mica y de fomento del empleo, sino tan solo de asumir que cada uno
actda en un plano diverso y con responsabilidades diferenciadas, sin
que a los poderes publicos les corresponda actuar directamente en el
ambito de la negociacién colectiva. Prueba de ello es que, en parale-
lo, para otro tipo de acuerdos de concertacion social sobre materias
concretas que se alcanzan simultineamente, pero que no refieren al
desarrollo futuro de la negociacién colectiva, si que se invita a esa
colaboracién de implementacién por parte de los poderes publicos,
como sucede palmariamente en lo que refiere a la solucién de con-
flictos colectivos, a la formacién profesional o a la concertacion so-
cial en el dmbito autonémico.

Pero es mas, esta nueva hornada de acuerdos interconfederales no
s6lo responde a un nuevo contexto y comporta una nueva actitud de
los interlocutores sociales frente al mismo, sino que a su vez la nue-
va situacion determina un nuevo enfoque de la funcionalidad y, en
particular, de los contenidos de estos acuerdos interconfederales. Pro-
bablemente sea éste el rasgo mds novedoso y digno de resaltar. En
efecto, resulta de enorme elocuencia una lectura en paralelo de los
contenidos de los iniciales acuerdos interconfederales de los inicios
de los afios ‘80, incluso los correspondientes a la década de los afios
‘90, de un lado, y los actuales de la presente década, de otro lado.

Lo mas llamativo a mi juicio, al menos desde la perspectiva que
me corresponde analizar a mi, es el valor escasamente «juridico» que
presenta la confeccidn de los tres acuerdos, respondiendo todos ellos
a un mismo modelo de redaccion, que a su vez refleja una forma bien
singular de abordar el tipo de compromisos que las partes desean asu-
mir a través de ellos. Si se me permite la expresion, cabe afirmar que,
tras una rdpida y superficial lectura del mismo, uno tendria la impre-
sién que se encuentra ante un documento que recoge un andlisis mas
propio de un «informe de estudio de coyuntura econdémica y social»,
que de fijacion de reglas de conductas de los interlocutores sociales.
Es cierto que de por sf este tipo de acuerdos en la cispide viene a te-
ner un alcance juridico de baja intensidad. Este tipo de concertacion
social se construye en forma de acuerdos para convenir, por medio de
los cuales las cuspides sindicales y empresariales mas representativas
asumen los compromisos de los contenidos que van a incorporar a los
textos de los convenios colectivos que sus organizaciones federadas
y confederadas van a negociar, por lo que muy dificilmente llegan a
contener auténticos derechos subjetivos u obligaciones perfectas diri-
gidas los unos y las otras a trabajadores y empresarios, como desti-
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natarios ultimos de las condiciones de trabajo. Sin embargo, incluso
en esta ocasion estos acuerdos interconfederales presentan una dosis
superior de generalidad y, por ello, también de ambigiiedad. En esta
ocasién se va mds alld en la sofisticacién del proceso negocial, por
cuanto que las partes en principio proceden exclusivamente a realizar
un diagndstico comun y, en su caso, marcar orientaciones muy gene-
rales aceptables como de correcta adaptacion a las muy diversas si-
tuaciones de cada sector, territorio o empresa.

Indiscutiblemente lo que no puede pretenderse es efectuar una va-
loracion juridica formalista en la perspectiva mds cldsica de lo que es
la comprensién de los textos de los convenios colectivos en su alcance
normativo, de reproduccion de los esquemas propios de las disposi-
ciones estatales de caracter general. Por supuesto, resultaria bien fa-
cil descalificar el valor de los acuerdos interconfederales de los ulti-
mos aflos, si a través de los mismos se quisiera encontrar el clausulado
tipico y mas tradicional de los convenios colectivos, pues poco de eso
hay en los modernos acuerdos interconfederales. Visto desde ese flan-
co, el texto seria bien vulnerable a la critica por parte de lo que po-
driamos calificar como un jurista formalista decimonénico. En efec-
to, si se hiciera cualquier ensayo de andlisis formalista de estas
caracteristicas, se llegaria a la conclusiéon de que tales acuerdos in-
terconfederales contienen reglas juridicas casi marginales. En unas
ocasiones el texto contiene un mero andlisis descriptivo de la situa-
cién econdmica o laboral; otras veces se trata de valoraciones de las
expectativas de evolucién futura en ese mismo dmbito; cuando se
avanza algo mds en el grado propio de un Acuerdo, hay mucho de
meras declaraciones programadticas de intenciones; cuando se aborda
cual es el escenario futuro que se desea construir es recurrente la pre-
sencia de férmulas que reflejan objetivos muy amplios, facilmente
compartibles entre las partes; en el momento de fijar reglas de con-
ductas de las partes, como indican éstas expresamente suelen tratarse
de «criterios, orientaciones o recomendaciones»; en el momento de
concretar cierto tipo de cldusulas que deben recogerse en los textos
convencionales, puede advertirse como las partes aluden a condicio-
nes de trabajo o normas que ya estan impuestas desde la propia le-
gislacion estatal, por lo que formalmente tendrian un escaso alcance
de innovacién legislativa; en el momento de establecer compromisos
mds novedosos, en unas ocasiones lo que se alcanzan son compromi-
sos difusos y cuando éstos llegan a ser mds concretos suelen venir in-
mediatamente acompafiados por matizaciones a través de otros crite-
rios complementarios que de hecho pueden llegar a interpretarse como
excepciones al que pretende complementar y que, por ello, posibili-
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tan lecturas alternativas en funcién de los intereses de cada uno de los
interlocutores sociales, etc.

Sin embargo, la precedente valoracion no es, a nuestro juicio, la
mds acertada. A la vista del grado de madurez y complejidad que ha
alcanzado hoy en dia el funcionamiento de nuestro sistema de rela-
ciones laborales, particularmente cuando se trata de una concertacién
social que, insistimos, pretende marcar orientaciones de actuacion para
el conjunto de los procesos de negociacion colectiva dirigidos a la to-
talidad de la poblacion asalariada y de las empresas, con un grado de
diversificacion y de pluralidad cada vez mas acentuado, el analisis del
texto debe igualmente ser mucho mas complejo y, sobre todo, se debe
proceder a leer entrelineas el texto firmado por las partes.

Son otros los valores positivos que presentan estos acuerdos, so-
bre todo en el plano de la politica negocial, que en la practica pueden
resultar tan influyentes como una regla formalmente vinculante pero
que de antemano se sabe que no es exigible en la préictica cotidiana.

Asi, en primer lugar, todos los acuerdos interconfederales preten-
den provocar de forma inmediata un clima de entendimiento, que ga-
rantice unos procesos negociales pacificos. El mero hecho de la fir-
ma del acuerdo, con independencia de cudl sea su contenido ya es
suficiente como para mandar un mensaje de pacificacion social, pues
explicita una determinada actitud respecto de la forma cémo se ha de
producir la negociacién de los convenios colectivos durante la vigen-
cia del acuerdo interconfederal. Como se suele decir, el primer valor
positivo del acuerdo es el mero hecho de su firma y, con el mismo,
la escenificacidon de una predisposicidn a la aproximacioén en la bus-
queda del equilibrio de las pretensiones mismas ante la nueva discu-
sién de los convenios.

En segundo lugar, la nueva hornada de acuerdos oficializa y es-
cenifica un proceso de convergencia de posiciones, de diagndstico de
la situacién y principialista de la direccion que debe adoptar la ges-
tién empresarial y la politica de personal. Constituye un decisivo paso
de aproximacion no sélo en el lenguaje sino particularmente en los
valores y objetivos a defender en el desarrollo tanto de la negociacién
colectiva como del desenvolvimiento de las relaciones laborales. Di-
cho de otro modo, objetivos que por naturaleza son defendidos ex-
clusivamente por uno de los interlocutores sociales y habitualmente
criticada por el otro por falta de sensibilidad hacia ellos, ahora son
asumidos conjuntamente por ambos. Paradigma de ello se encuentra
en la voluntad conjunta de lograr el necesario equilibrio entre la fle-
xibilidad empresarial y la estabilidad en el empleo; el primero de ellos,
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como pretension por excelencia de la posicion empresarial, es acep-
tado y asumido como propio por las representaciones sindicales; al
propio tiempo que con el segundo de ellos ocurre lo mismo pero en
sentido inverso, tradicionalmente exigido por la representacion sindi-
cal, ahora es reconocido como valor positivo por la propia represen-
tacion empresarial. Con ello, se utiliza la técnica del avis comun, con
el que arrancaron curiosamente los procesos de concertacion social en
el ambito comunitario europeo a finales de la década de los afios ‘70.
Con todo ello se propicia la conformacién de una cultura de valores
compartidos, que es un excelente caldo de cultivo para que los pro-
cesos negociales deban desarrollarse dentro de determinados cauces,
obligando a razonar y a discutir a ambas partes, aceptando ciertos ob-
jetivos de partida, que le impiden como es ldgico ser insensibles a las
razones del adversario. En suma, es un método efectivo para favore-
cer un buen clima negocial entre las partes.

En tercer lugar, se avanza en ese proceso de aproximacion co-
mun, en términos tales que de la coincidencia de valoraciones se pasa
a la coincidencia acerca de la naturaleza de las medidas que se han
de adoptar. Asi pues, ya no se trata de quedarse en un terreno abso-
lutamente etéreo de filosofia de intereses, cuanto de precisar el ses-
go que han de adoptar las medidas que se deben adoptar via cldusu-
las de los convenios colectivos. Sin llegar al detalle de la precisa
redaccién o topes cuantitativos de lo negociable, si que se marcan
los criterios conforme a los cuales necesariamente se han de redac-
tar tales cldusulas. De este modo, se pasa de la técnica del pacto ce-
rrado, de clara especificacién juridica, por la concertacién de reglas
objetivas y concretas, a un apunte de método, que con una técnica
«soft» impacte con efectividad sobre los negociadores de los conve-
nios colectivos. Preocupa menos las concretas redacciones que de-
ban alcanzar las concretas clausulas de los convenios colectivos,
cuanto el marcar los objetivos hacia los que deba encaminarse el pro-
ceso de negociacion llevado a cabo por las mesas de negociacién de
tales convenios. Desde este punto de vista la redaccion de los acuer-
dos tiene fuertes concomitancias y recuerda en grandes dosis a la for-
ma de enfocar la Unién Europea la coordinacion de las politicas na-
cionales en materia de empleo; por ello mismo son muy similares las
formas de redaccién de uno y otro tipo de documentos, con textos
que inicialmente parece que tienen un puro valor programético, pero
que de hecho por la via de fijacién de grandes pilares de actuacion
y concrecion de los objetivos a perseguir pueden lograr un mayor im-
pacto practico que a través de pretensiones mas ambiciosas desde la
perspectiva juridico formal.
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En cuarto lugar, y visto desde otra perspectiva, los interlocutores
sociales a través de estos acuerdos interconfederales, no sélo recla-
man para si el poder negocial auténomo con mensajes implicitos de
no-ingerencia por parte de los poderes publicos, sino que al propio
tiempo procuran mantener un escrupuloso respeto de los niveles sec-
toriales y territoriales inferiores; es decir, procuran mantener un ex-
quisito respeto de la autonomia negocial de los integrantes de las me-
sas de negociacion de los convenios. Incluso si se desea ver de otro
modo, es también una actitud obligada, como no podia ser de otro
modo, a la vista de experiencias pasadas, que le fuerza a adoptar ele-
vadas dosis de pragmatismo respecto de su capacidad de incidencia
en los contenidos negociales, de forma directa y coactiva sobre lo que
hayan de hacer en cada caso las correspondientes mesas de negocia-
cién de los convenios colectivos.

En quinto lugar, las presencia en el texto de los acuerdos de una
declaracién de la necesidad de cumplimiento de cierto tipo de condi-
ciones de trabajo o de procedimientos previstos legalmente, que cier-
tamente desde el punto de vista juridico formal es inocuo y puede lle-
gar reflejar una pura tautologia en la forma de redaccién elegida por
los interlocutores, si que tiene su importancia cuando esos compro-
misos se analizan tomando en consideracién las materias respecto de
las cuales se centran y cudl es el contexto desde el que se parte. En
efecto, no es baladi la presencia de esas admoniciones al cumplimiento
de la legalidad vigente, por via de su integracién en los textos de los
convenios colectivos, cuando se advierte que se trata en muchas de
las ocasiones de aspectos respecto de los cuales ha existido en el pa-
sado inmediato un pertinaz incumplimiento de la legalidad vigente,
sin que los instrumentos ortodoxos cldsicos de exigencia del cumpli-
miento de la norma estatal hayan dado los resultados apetecidos. Com-
plementario a lo anterior, respecto de otras materias, las mismas alu-
den a contenidos incorporados a la norma estatal consecuencia de
reformas legislativas contestadas, particularmente desde posiciones
sindicales, al extremo que en un primer momento adoptaron una es-
trategia de contrarrestar sus efectos por via de alterar sus mandatos
con cldusulas de signo contrario en los convenios colectivos; ahora,
el recordatorio de la necesidad de atenerse a las mismas, supone un
cambio de actitud y la aceptacion de la necesidad de dar cumplimiento
a reglas con las que inicialmente se disentia.

Finalmente, la técnica generalizada de la fijacién de recomenda-
ciones, orientaciones o criterios generales, a veces provoca que pasen
inadvertidos otro tipo de compromisos, igualmente presentes en la
hueva hornada de acuerdos, que tienen una factura juridica comple-
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tamente diversa. En efecto, si se lee pausadamente el texto del Acuer-
do, podremos advertir momentos en los que la forma de redaccion,
aunque sea con notable suavidad, cambia de estilo, al extremo que a
nuestro juicio cabe identificar en esos momentos la asuncién de com-
promisos bien concretos y de estricto alcance vinculante en lo juridi-
co. Baste en este momento con dejarlo meramente apuntado, para con-
cretarlo mas adelante cuando nos refiramos a concretos contenidos del
Acuerdo. Si se me permite la expresion, por supuesto no exenta de
un elevado grado de cursileria, en clave juridica cabe descubrir «unas
espigas de oro ocultas dentro del pajar».

2. UN INTENTO DE CARACTERIZACION JURIDICO FORMAL

En todo caso, por mucho que califiquemos de escaso el alcance
juridico de los textos objeto de comentario, ello se hace como una va-
loracion comparativa respecto de lo que ha sido en tiempos pretéritos
la confeccidn de los acuerdos interconfederales celebrados en las dos
décadas precedentes. Sin embargo, si se hace una lectura aislada como
tal de los acuerdos de estos tres dltimos afos, los mismos tienen un
manifiesto alcance juridico, incluso que habria que decir que lo po-
seen muy superior a lo que las primeras apariencias de redaccion del
texto lo pudieran dar a entender. En ocasiones, es necesario resaltar
hechos cotidianos a los que estamos acostumbrados en los procesos
negociales en nuestro pais, cuya continuidad manifiestan el decisivo
valor juridico que las partes desean otorgar a los documentos con-
juntamente elaborados por ellas. De entre ellos, resaltaria como sig-
nificativos los siguientes.

En primer lugar, el acto formal de las partes sociales de remitir el
texto por ellas firmado para su registro, depdsito y publicacion ofi-
cial, por los tramites comunes establecidos para los productos de la
negociacion colectiva y, en particular, para aquellos que se someten a
las estipulaciones del Estatuto de los Trabajadores. Son las propias
partes firmantes quienes toman esa iniciativa de remisién a la autori-
dad laboral, declarando expresamente que lo hacen «para conoci-
miento de terceros e interesados, y por la relevancia inherente al pro-
pio acuerdo». No obstante, esa publicidad general de los resultados
de la concertacion social se pueden lograr por muy diversos procedi-
mientos, siendo incluso posible que esos otros procedimientos resul-
ten mds efectivos en cuanto a sus resultados que su incorporacién al
Boletin Oficial del Estado. Por ello, la remisién a la autoridad labo-
ral tiene un alcance juridico muy superior al de la mera publicidad
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del texto, por cuanto que no sélo pasa a tener el rango de publicacién
oficial, sino que sobre todo comporta toda una incorporacion al acer-
vo juridico de la negociacion colectiva estatutaria, con cuantas impli-
caciones ello tiene. Para empezar, tiene el valor simbdlico de, una vez
mds, reafirmar la adecuacion del marco legal vigente para dar cauce
a la adopcidn de pactos colectivos entre los interlocutores sociales. En
segundo lugar, marca el papel que le corresponde a los negociadores
en estos procesos y cual es el que le corresponde formalmente a la
autoridad laboral dentro del sistema legal que nos hemos dado. Y, so-
bre todo, a partir de ese instante, cumplidos los requisitos formales y
procedimentales establecidos en dicha norma, merecen el calificativo
y la atribucién de la eficacia propia de los denominados como con-
venios colectivos «estatutarios», con todas las consecuencias que ello
implica.

En estos momentos baste con reafirmar la significacién, y no me-
ramente simbdlica, de su registro y publicacion oficial como un tex-
to de naturaleza de convenio colectivo estatutario. Mas adn, el some-
timiento al tramite administrativo de registro y publicacion, da pie
para que la propia autoridad laboral, a través de su resolucién admi-
nistrativa, proceda a calificar juridicamente el acuerdo colectivo ce-
lebrado entre las partes. En concreto, que las tres resoluciones por me-
dio de las cuales se ordena la inscripcion y se dispone la publicacién
de los correlativos acuerdos, con gran acierto califican a los mismos
como un acuerdo interprofesional celebrado de conformidad con lo
dispuesto en el articulo 83.2 del Estatuto de los Trabajadores. En efec-
to, por razon de los sujetos que lo conciertan, asi como en atencién
al contenido de los pactos alcanzados entre las partes, éstos encajan
perfectamente con su consideracién como acuerdo interprofesional del
articulo 83.2 ET. Desde la perspectiva subjetiva, por el hecho de ser
firmado por las organizaciones mas representativas en el ambito es-
tatal de empresarios y trabajadores, ostentando la legitimacidn inicial
y plena exigida por los arts. 87 y 88 ET; en esa perspectiva subjetiva
también es oportuno resaltar el cardcter bilateral de los acuerdos, con
presencia exclusiva por tanto de las representaciones de empresarios
y sindicatos y, en negativo, sin la presencia de representacion del po-
der publico, un elemento mds de afianzamiento de los que hemos ve-
nido destacando con anterioridad. Desde la perspectiva objetiva, por
cuanto que su contenido pretende ordenar la negociacién colectiva a
los diversos niveles sectoriales y territoriales, fijando los objetivos a
alcanzar en cada uno de los procesos negociales. Si acaso, hubiera
sido mas correcto conectarlo igualmente con el articulo 83.3 ET, des-
de el momento en que los aspectos relativos a la estructura de la ne-
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gociacion colectiva no son el objetivo inmediato y directo de los
acuerdo (como si lo fue, por el contrario el Acuerdo Interconfederal
para la Negociacion Colectiva de 1997), de modo que los mismos van
dirigidos mds a fijar las pautas de contenido de los convenios a ne-
gociar, sin pretender impactar directamente sobre la estructura nego-
cial propiamente dicha. De este modo, seria mas completo con la re-
ferencia al articulo 83.3 ET, en cuanto se identifican sobre todo con
los acuerdos interprofesionales sobre materias concretas, por mucho
que el abanico de éstas materias sea bien variado y plural. En todo
caso, se trata de una pura precision académica de mds correcta incar-
dinaci6n tipoldgica, que de alcance juridico material; pues desde este
dltimo punto de vista, lo relevante es que a todo este tipo de acuer-
dos interprofesionales se les otorga el tratamiento atribuido a los con-
venios colectivos estatutarios, tal como expresamente se preocupa de
aclarar el articulo 83.3 ET.

En segundo lugar, por mucho que hayamos resaltado el cardcter
de genérico y de notable ambigiiedad de la redaccién por la que se
decantan los interlocutores sociales, en muchas ocasiones permane-
ciendo en el mero terreno del diagnéstico y de muy abstractas decla-
raciones de principios, sin embargo ello no desmerece del manifiesto
alcance juridico del texto en cuestiéon. Por mucho que las partes afir-
men que en el mismo lo que se contienen son «criterios, orientacio-
nes y recomendaciones» muy de caricter general, lo cierto es que en
su arranque las propias partes entienden que a través de los mismos
estdn asumiendo obligaciones juridicas en el sentido estricto del tér-
mino: «Las organizaciones signatarias asumen directamente los com-
promisos del presente Acuerdo y se obligan, por tanto, a ajustar su
comportamiento y acciones a lo pactado, pudiendo cada una de ellas
reclamar de la otra el cumplimiento de las tareas o cometidos acor-
dados».

En estos términos, las partes firmantes reproducen en los acuer-
dos una cldusula tipica de los textos convencionales que responden a
ese modelo de los acuerdos interprofesionales. Con ello, de un lado,
es obvio que quieren negar el cardcter normativo de los compromisos
asumidos, pues los tnicos vinculados por ellos son las propias fede-
raciones y confederaciones sindicales integradas en las organizacio-
nes representativas de empresarios y sindicatos que han negociado el
acuerdo; algo generalizado en cuantos acuerdos de esta naturaleza les
han precedido. Pero con ello también las partes aceptan que lo fir-
mado no es un mero acuerdo politico, pues desean otorgarle expresa-
mente naturaleza juridica obligacional y, con ello, aceptar de antema-
no que por medio del mismo estdn asumiendo determinado tipo de
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deberes con plenitud de valor en lo juridico. A veces se produce una
cierta confusion, identificando los convenios colectivos estatutarios
con aquellos que gozan de eficacia normativa, olvidando que tal si-
tuacién depende del contenido y del alcance preciso que las partes ha-
yan deseado darles a sus compromisos, siendo precisamente lo habi-
tual que los acuerdos interconfederales tengan eficacia obligacional
entre las partes firmantes del convenio colectivo, sin que ello desme-
rezca de su cardcter estatutario e insistimos con todas las consecuen-
cia derivadas de tal calificacion juridica.

Para concluir con este apartado y con cardcter previo a adentrar-
nos en un andlisis muy general del contenido de las diversas materias
reflejadas en el texto de los acuerdos, cabe efectuar una clasificacion
del tipo de compromisos que se recogen en el mismo, en esta ocasion
desde la estricta formalidad juridica.

En primer lugar, cabria referirse a pasajes en los que las partes se
limitan a efectuar una mera valoracion de diagnéstico de la situacién
econdmica, social o laboral, siendo prototipica de ello la redaccién de
los capitulos I y II del Acuerdo de 2003. Algtn autor con gran acier-
to ha afirmado que su tenor se corresponde topicamente con lo que
suele ser comun a las exposiciones de motivos de un texto normativo.

En segundo lugar, aparecen aspectos que las partes consideran
aconsejable que constituyan materias a negociar en los convenios co-
lectivos: incrementos salariales, combinacién del fomento de la esta-
bilidad en el empleo con la introduccién de los instrumentos necesa-
rios de flexibilidad de la mano de obra, politicas de empleo con
particular atencién a los discapacitados, formacién continua, igualdad
de trato en el empleo con particular atencién a la igualdad de opor-
tunidades entre hombre y mujer, teletrabajo, seguridad y salud en el
trabajo. Adn no se anuncia el cémo de lo que debe negociarse, sino
exclusivamente se anuncia sobre qué ha de negociarse. Ha de tener-
se presente que, a diferencia de otros modelos, nuestro sistema legal
de negociacién colectiva deja absoluta libertad de negociacién a los
sujetos legitimados, de modo que en la norma estatal puede afirmar-
se que no existe ninguna materia sobre la que las partes estén obli-
gadas a negociar; por ser contundente, ni siquiera los contenidos méas
clasicos de los contratos de tarifa como son el salario y la jornada,
son contenidos que los miembros de la mesa de negociacién tengan
necesariamente que pactar, pues la primera expresion de la autonomia
negocial consiste en decidir sobre qué se negocia y sobre qué no se
negocia. Por ello, la fijacion de aspectos clave a negociar ya consti-
tuye de por si una importante innovacién respecto del marco legal.
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Por otra parte, la comparacién del listado de Acuerdo de 2003 con el
precedente del Acuerdo de 2002, muestra de un lado continuidad de
objetivos, pero al mismo tiempo una clara voluntad de incrementar
los aspectos para los que los interlocutores sociales en el ambito es-
tatal consideran oportuno efectuar un pronunciamiento e incluso rea-
lizar declaraciones de la orientacién por la que debe desenvolverse la
negociacion colectiva en tales materias. En sentido inverso, merece la
pena sacar a la luz que en ese listado de materias a negociar, al ser
selectivo, por omision se eluden otras materias que podrian ser obje-
to de atencion por las partes, pero que intencionadamente se procede
a no abordarlas. Asi, por citar como ejemplo sélo uno de los silencios
mds significativos, las partes no dicen nada acerca de la reduccién del
tiempo de trabajo, lo que comporta implicitamente que la representa-
cion sindical acepta tdcitamente que esa aspiracion suya no va a cons-
tituir objeto sefialado de sus exigencias en las mesas de negociacién
de los convenios. Aunque sea con un nivel inferior de compromiso,
hay que entender que cierto tipo de omisiones constituyen una reco-
mendacion implicita de no negociar sobre esos aspectos durante la vi-
gencia del correspondiente acuerdo.

En tercer lugar, se puede identificar la presencia de criterios o
compromisos, segln las ocasiones, respecto de los procedimientos
conforme a los cuales se debe desarrollar la negociacion de los res-
pectivos convenios. Se trata de establecer criterios metodolégicos
acerca del como negociar, sin entrar ain una vez mas sobre el conte-
nido de la negociacién. Una vez mads el alcance de este tipo de pau-
tas es relevante por contraste a la ausencia de reglas sobre el particu-
lar en nuestro marco legal, dado que nuestro modelo legal pivota
exclusivamente en torno a dos momentos, el inicial y el final del pro-
ceso negocial; la regulacién estatutaria se centra en los extremos, en
torno a la fijacién de los requisitos para la valida constitucion de la
comision negociadora y a la formalizacién de lo ya pactado, con cons-
ciente libertad para que las partes adopten el método de trabajo en el
proceso negocial que estimen mas oportuno.

En cuarto lugar, se pueden advertir prohibiciones en términos
débiles, desrecomendando determinados criterios. Por ejemplo, en
materia de negociacion de los salarios se afirma con claridad que
«no deben utilizarse otras previsiones de inflacion distintas de las
oficiales, desaconsejandose, en consecuencia, la identificacién de
otros pardmetros ya sea en un ambito sectorial especifico, ya sea en
un ambito territorial». Se pretende con ello reforzar la unidad de
mercado en el 4&mbito estatal, pretendiendo con ello huir tanto de re-
ferentes de inflacidn superior, como seria la correspondiente al con-
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junto de los paises de la Unién Europea, como inferior, como seria
el de una determinada Comunidad Auténoma o el de un sector pro-
ductivo.

En quinto lugar, acaban por recogerse compromisos especificos
de contenidos de la regulacion correspondiente, conforme a criterios
de regulacion. Ejemplo tipico de ello aparecen en el momento de re-
ferirse a la negociacion de la parte variable del salario: «en la defini-
cién de los conceptos variables deberian tomarse en consideracién cri-
terios de objetividad y claridad en su implantacion; la delimitacion de
porcentajes de retribucion variable sobre la retribucién total; los de-
rechos de informacion y participacién en la empresa de los represen-
tantes de los trabajadores y la consideracion de las realidades especi-
ficas de cada sector o empresa».

En sexto y dltimo lugar, se encuentran lo que sin duda es posible
calificar como cldusulas juridicamente vinculantes relativas a mate-
rias a negociar. Ejemplo tipico de ello es la referencia a la incorpo-
racion de las cldusulas de revision salarial —«Los Convenios Colec-
tivos asi negociados incorporardn una clausula de revision salarial, sin
que ello trunque el objetivo de moderacién salarial» (cap. IV),— o
bien las relativas al descuelgue salarial.

3. COMENTARIO DE LOS CONTENIDOS MAS RELEVANTES

3.1. Incremento salarial

Como no podia ser de otro modo, la materia salarial constituye
el contenido obligado por excelencia de este tipo de acuerdos inter-
confederales, pues constituye el indicador mds inmediatamente inci-
sivo sobre la conflictividad con la que pueden llegar a desarrollarse
los sucesivos procesos negociales. En estos términos, la prueba mas
evidente de la trascendencia que le otorgan los interlocutores socia-
les a esta materia es que la misma se presenta como la primera en el
orden de tratamiento en estos acuerdos, que es una forma de reco-
nocer que es para ellos la principal de todas, al menos en cuanto a
su impacto préctico respecto del mensaje de confianza que se desea
transmitir.

Tres son los criterios bdsicos conforme a los cuales se sugiere se
produzca la fijacién de los concretos porcentajes de incremento sala-
rial: la inflacién prevista por el Gobierno, el incremento de la pro-
ductividad en el sector o la empresa en cuestion y la introduccién de
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la correspondiente cldusula de revision salarial. De forma comple-
mentaria a lo anterior, se aluden a otros posibles criterios a tomar en
consideracion, entre los que estarian la toma en consideracion de los
costes laborales unitarios, la diversidad de situaciones que se pueden
presentar en la negociacién concreta, asi como la adopcién de una es-
tructura salarial actualizada y aplicada a través de criterios objetivos.
Finalmente, se alude a la necesidad de incorporar a los textos de los
convenios colectivos sectoriales las correspondientes cldusulas de des-
cuelgue salarial.

Por mucho que en una primera impresion se pudiera creer que se
estan utilizando criterios excesivamente vagos, que no comprometen a
nada efectivo a las partes, sociales, la lectura del texto en su contexto
y sobre todo teniendo presente sus antecedentes, anuncia con marca-
da transparencia cual es la voluntad conjuntamente asumida por am-
bas partes. Sobre todo, a mi juicio, lo mds destacable es que en esta
materia se observa en el texto de 2003 una reproduccion casi literal de
los diversos criterios ya contenidos en el acuerdo interconfederal de
2002. Ello, para empezar, supone una autovaloracion de los propios
interlocutores sociales de acierto de lo que ellos mismos pactaron el
afio precedente, enlazandolo con el paralelo balance positivo que los
propios negociadores efectian de los resultados practicos logrados con
la traslacion del precedente acuerdo a la consiguiente negociacion co-
lectiva. Pero, sobre todo, conociendo las partes cual ha sido el con-
creto incremento retributivo medio que se ha producido via negocia-
cién colectiva, en el afio precedente, y teniendo presente que la
previsién de inflacién prevista por el Gobierno para el presente afio es
la misma que la correspondiente para el afio anterior, sin mencionar
una concreta cifra, de hecho los firmantes estdn aludiendo implicita-
mente a una cifra que ya se conoce de antemano, a los efectos de to-
marla como referencia y procede a actuar de forma que la misma, cuan-
do menos, no sea superior en el afio actual. Dicho de otro modo, frente
a la incertidumbre que podria suponer la aplicacién de estos criterios
que como novedosos se ensayaron en el primer afo, ahora no puede
repetirse lo mismo, pues para los dos siguientes ya hay un resultado
experimental, con el que las partes se sienten satisfechas y desean rei-
terarlo, con el objetivo de favorecer un crecimiento moderado de los
salarios que mantenga los correspondientes indices de competitividad
de nuestras empresas.

Por lo demas, en clave juridica, hay dos compromisos muy con-
cretos, con un alto indice de vinculabilidad juridica, como son los re-
lativos a la cldusula de revision salarial y la cldusula de descuelgue
salarial.
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Por lo que refiere a la revision salarial, la redaccion literal del
acuerdo indica ya de por si un fuerte pacto de asumir una obligacion
concreta a estos efectos; la utilizacion del verbo en forma imperativa
(Los convenios asi negociados «incorporaran» una cldusula de revi-
sién salarial) no dejan ninguna duda interpretativa al respecto. Cier-
tamente, la forma y el alcance de la concreta clausula de revision pue-
de llegar a ser bien variado, con lo que va a resultar amplio el abanico
de posibilidades que tendran los negociadores de dar cumplimiento al
presente compromiso, pero lo que es indiscutible es que se parte de
la premisa de que ha de existir en todo caso una cldusula de revision
en los convenios que negocien las asociaciones federadas y confede-
radas a los firmantes.

En cuanto a la cldusula de descuelgue salarial se puede afirmar
otro tanto, por mucho que las apariencias sean diversas. En efecto, la
primera lectura del texto en este punto podria dar a entender que el
acuerdo resulta inocuo juridicamente, en tanto que se limita a reali-
zar un recordatorio de lo previsto legalmente en el Estatuto de los Tra-
bajadores. La forma de redaccién apunta en esa direccion, si se acu-
de a la ubicacidn sistemadtica de esta materia dentro del articulo 85.3
ET, cuando el mismo recoge el denominado formalmente como «con-
tenido minimo» del convenio colectivo, que es justamente la misma
expresion que acuflan los negociadores. Sin embargo, una lectura sis-
temdtica y completa del régimen estatutario nos demuestra que real-
mente la regulacion estatal no contempla un auténtico contenido mi-
nimo en esta materia, por cuanto que tal regulaciéon ha de completarse
por lo dispuesto en el articulo 82.3 ET, lugar donde precisamente se
contempla la hipdtesis de que los correspondientes convenios colec-
tivos no contengan la citada cldausula de inaplicacion de los incre-
mentos salariales; en particular, contemplando esa hipdtesis de no in-
corporacién de estas clausulas como una situacion licita y, por tanto,
con una reaccion no en el ambito de lo sancionatorio. Por ello, la pre-
visién en los acuerdos de que realmente esas cldusulas deben ser un
auténtico contenido minimo, de modo que las organizaciones empre-
sariales y sindicales las consideran necesarias, tiene un doble signifi-
cado. De un lado, significado politico, en la medida en que sobre todo
la parte sindical acepta una figura respecto de la cual ha sido cuando
menos reticente desde su incorporacion a la regulacion espafiola. De
otro lado, significado juridico, en la medida en que las partes renun-
cian a que entre en juego el sistema alternativo del articulo 82.3 ET,
propiciando un efectivo compromiso de incorporar la clausula a to-
dos los convenios colectivos sectoriales donde ellos participen en su
negociacion.
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3.2. Empleo

En materia de las expectativas de evolucion del empleo, y con ella
de las dimensiones de las plantillas de la empresa, el punto de parti-
da es el reconocimiento de la multiplicidad de factores que influyen
sobre la misma, en términos tales que con independencia del impac-
to que pueda tener la adecuacién del marco establecido por la nego-
ciacién colectiva, son muchos otros factores de muy diverso origen
los que condicionan los niveles de empleo en una determinada eco-
nomia nacional. En estos términos, las partes no sélo adoptan una ac-
titud de prudencia en cuanto a los logros que se puedan alcanzar di-
rectamente por la accién inmediata de la negociacién colectiva, sino
que ademds por omisidon no consideran conveniente asumir compro-
misos en los propios convenios colectivos sobre el particular. Su pre-
tensidn es mas bien indirecta o refleja, en el sentido de que sea el re-
sultado global de todo el conjunto de las politicas laborales propuestas
por medio de tales acuerdos lo que redunde en un clima favorable
para la expansién econdmica y, con ella, del efecto benéfico que ello
provoque sobre los niveles de empleo.

Sobre lo que si parece que intentan influir los interlocutores so-
ciales es sobre el tipo de empleo que se vaya conformando y, en par-
ticular, sobre el uso razonable de las diversas modalidades de contra-
tacion laboral previstas en la legislacion vigente.

Particular acento se pone en el objetivo de reduccion de las ele-
vadas tasas de contratacién temporal en nuestro mercado de trabajo,
con el objetivo de eliminar en la medida de lo posible la temporali-
dad injustificada, sin perjuicio de reconocer que en otras ocasiones
esa temporalidad constituye un elemento de flexibilidad indispensa-
ble para las empresas y como tal plenamente fundada en atencién a
las necesidades empresariales. A tal efecto, los interlocutores sociales
insisten en la oportunidad de adoptar dos medidas bésicas al respec-
to a través de la negociacion colectiva. En primer lugar, reiterando los
compromisos de conversion de contratos temporales en contratos fi-
jos, que se vienen incorporando en los convenios colectivos desde
1997, particularmente cuando se trata de convenios de empresa, que
son precisamente los mds idoéneos para concretar la intensidad real de
este tipo de conversiones. En segundo lugar, aludiendo a la oportuni-
dad de adopcién de férmulas que eviten el encadenamiento injustifi-
cado de sucesivos contratos temporales. En principio, la novedad es
escasa respecto de este ultimo punto, por cuanto que no se va mas
alla de realizar un recordatorio de lo previsto como posibilidad por el
articulo 15.5 ET; no obstante, si se lee con mayor atencién el com-
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promiso, si que se va mds alld de ello, pues toda la frase entronca con
la incorporacién de un nuevo compromiso obligacional via un nuevo
verbo redactado en forma imperativa (Los Convenios Colectivos, por
tanto, «deberdn» seguir avanzando...), que supera una mera posibili-
dad legal prevista en el Estatuto de los Trabajadores; eso si, los in-
terlocutores sociales, dejan libertad plena a los negociadores para que
sean éstos quienes elijan el tipo de reglas impeditivas del encadena-
miento contractual injustificado.

Por otra parte, los acuerdos contienen una premiosa mencién, de
escaso contenido material, respecto de las diversas modalidades de
contrataciéon previstas en nuestro ordenamiento laboral, particular-
mente de aquellos que estadisticamente son mas utilizados por las em-
presas actualmente: obra o servicio determinado, eventual, formati-
vos, relevo, tiempo parcial y fijos discontinuos. No se anuncian
medidas concretas que convenga afrontar desde la negociacién co-
lectiva, por lo que la intervencién en este terreno se presenta de ca-
racter «soft». Eso si, con una redaccion que cabria calificar como si-
bilina, como trasfondo se pretende mandar como mensaje una
voluntad de que se haga un uso correcto de esas diversas variantes
posibles de la contratacién laboral, particularmente a los efectos de
procurar evitar un uso desviado de las mismas, con fines diversos de
los que justifican su incorporacion a la legislacion vigente.

Finalmente, apuntar la declaracién de las partes a favor de la adop-
cion de una politica de contratacion dirigida a la promocion de los
grupos de trabajadores con mayores niveles de desempleo, con men-
cién expresa a tres colectivos concretos: mujeres, jovenes y discapa-
citados. Particular atencidn se le presta en el acuerdo de 2003 a la si-
tuacion de los discapacitados, una de las novedades mads significativas
respecto del acuerdo precedente de 2002, donde no concurria men-
cién alguna al asunto; se trata de una medida directamente impulsa-
da desde instancias comunitarias, al haberse declarado el afio 2003
como afio de atencién a la discapacidad; a pesar de ello, se mantiene
en la prérroga de 2004, haciéndose incluso especial apelacién a los
esfuerzo que debe realizar la Comisién de Seguimiento por lo que
afecta a este asunto. En esta materia se advierte, sobre todo, que son
factores exdgenos a la propia negociacién colectiva los que se pre-
sentan como mayores handicaps para superar las reales situaciones de
disparidad con lo que constituye la media europea. Por ello, justa-
mente por lo que se refiere a la situacion de los discapacitados se alu-
de a la necesidad de analizar los «factores externos» y, en particular,
es uno de los pocos pasajes del texto donde figura una referencia al
Gobierno para que éste colabore en la erradicacion de las situaciones
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efectivas de discriminacion que puedan advertirse. En todo caso, con
ello tampoco se quiere efectuar una dejacion de responsabilidades por
parte de los propios interlocutores sociales, motivo por el que hay
igualmente una explicita alusién a las labores de recopilacion y difu-
sion de las buenas practicas ya existentes, asi como a la utilizacién
de la negociacién colectiva como el instrumento mas idéneo de po-
ner en practica las formulas de cumplimiento de la cuota de reserva.

3.3. Teletrabajo

Igualmente novedosa resulta el interés prestado en el acuerdo de
2003, respecto del previo de 2002, al régimen de contratacién de los
teletrabajadores, igualmente inducido por la consecucién de un acuer-
do voluntario europeo especifico sobre la materia. En esta materia se
alcanza a mi juicio personal el grado maximo de sofisticacion juridi-
ca por parte de los interlocutores sociales firmantes del acuerdo. Des-
de el punto de vista formal, las partes apenas asumen compromisos
de caricter formal en esta materia, a pesar de que la extension de la
parte del acuerdo dedicada al teletrabajo es considerable. Lo hace,
para empezar en dos momentos diferenciados. De una parte, dedi-
cando un capitulo completo, el séptimo, a la materia; de otra parte,
por via de anexo, incorporando literalmente el contenido del acuerdo
europeo alcanzado entre los interlocutores sociales.

En cuanto al capitulo séptimo, su contenido es practicamente de
descripcién de la situacion, aludiendo a las novedades mds recientes
de intervencion sobre la materia, en esa clave de puro diagndstico que
ya hemos advertido también en los capitulos de arranque del acuer-
do. Sobre todo hay un pormenorizado comentario descriptivo de lo
contenido en el acuerdo europeo, pero sin que las partes lleguen a al-
terar su inicial naturaleza juridica. A pesar de ello, del conjunto del
texto se advierten ciertas posiciones compartidas, por los interlocuto-
res sociales, que desean transmitir a sus organizaciones federadas, y
que se pueden resumir bdsicamente en dos ideas capitales. Primera,
el teletrabajo es una forma de organizacién del trabajo a contemplar
positivamente, particularmente necesaria en determinadas actividades
profesionales o sectores, de forma que en Espafia se deben propiciar
esas formas de trabajar que pueden proporcionar efectos deseables
tanto para empresas como para trabajadores; si se quiere dicho con
cierta simplicidad, la renuncia sindical a adoptar su tendencia natural
a las actitudes «ludistas». Segunda, que para la construccién del obli-
gado equilibrio de intereses entre las partes implicadas por el teletra-
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bajo, el acuerdo europeo constituye un instrumento esencial, por lo
que hay una decisiva invitacion a que se ponga en prictica el mismo.
Eso si, cuando se desciende al &mbito de los compromisos de efecti-
va vinculabilidad juridica, lo Unico que figura es un compromiso de
divulgacién del contenido del referido acuerdo, lo que en gran medi-
da se hace ya por su mencion, descripcién e incorporacion al texto
del propio acuerdo de 2003.

Pero, sobre todo, donde se alcanza el nivel maximo de sofisticacion
en la ambigiiedad juridica es en el acto de trascripcion del acuerdo eu-
ropeo dentro del propio acuerdo intercofederal, a través de su presencia
como anexo al mismo. Conviene para empezar recordar que este acuer-
do europeo pertenece a la categoria de los acuerdos colectivos directa-
mente firmados por los sindicatos y empresarios europeos, sin interven-
cién de las instituciones comunitarias y, por tanto, sin haber sido
reforzados sucesivamente por su elevacion al rango de Directiva comu-
nitaria. Por ello, tiene el valor exclusivamente de acuerdo voluntario en-
tre las partes de nivel europeo, como un tipico contenido obligacional
de compromisos de ponerlos en préctica sucesivamente las representa-
ciones sindicales y empresariales representativas en cada uno de los pa-
ises de la Unién Europea. Por ello, tiene particular trascendencia lo que
hagan las representaciones espafiolas respecto del mismo.

Y el equilibrio de compromisos ha consistido en esa férmula que
cuando menos cabe calificar de florentina de incorporarlo como ane-
xo al acuerdo, pero sin atribuirle ningtn tipo de valor juridico preci-
so. Las partes no dicen que forme parte como tal del acuerdo inter-
confederal, ni mucho menos que se comprometan a incorporar su
contenido a los convenios que ellos vayan a negociar con importante
impacto del teletrabajo. Mds atin, con ese silencio clamoroso se esta
afirmando lo contrario, pues las partes se limitan a un compromiso de
darle difusion, pero no de elevarlo al rango de juridicamente vincu-
lante. Eso si, al mismo tiempo, por esa via oblicua deciden que el tex-
to del acuerdo, como tal y toda su literalidad, se publique «oficial-
mente» en el Boletin Oficial del Estado. De este modo, logran una
dosis de confusion consciente, sabedores de un lado del valor que se
le otorga en nuestra cultura juridica, entre sindicatos y asociaciones
empresariales, entre trabajadores y empresarios, a un texto publicado
en el BOE; pero, al mismo tiempo, dejando sentado que ellos no ele-
van el acuerdo europeo al rango de acuerdo interprofesional estatuta-
rio vinculante juridicamente. Se trata de una estudiada partida de aje-
drez, conscientemente querida por ambas partes, que queda en una
situacion de tablas, a la espera de lo que la evolucién convencional
en los sectores mds significativos del teletrabajo vaya provocando.
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3.4. Condiciones de trabajo y flexibilidad empresarial

En este grupo de asuntos no se advierten grandes novedades de
contenido, aunque si presenta un cierto interés por el enfoque que se
hace. En efecto, en esta materia se abordan todas las reformas pro-
puestas de regulacion de las condiciones de trabajo desde la perspec-
tiva del favorecimiento de la flexibilidad empresarial, sin olvidar cier-
to tipo de garantias e intereses de los trabajadores, particularmente por
lo que refiere a la necesaria conciliacion entre la vida familiar y pro-
fesional. En todo caso, la idea fuerza en torno a la que gira todo el
pacto alcanzado entre las partes es el de favorecer cuantos instru-
mentos de flexibilidad interna sean posibles como garantia del man-
tenimiento del empleo y, por tanto, como forma de evitar las medidas
mds drésticas de reduccién de empleo o de existencia de empleo pre-
cario via la contratacion temporal. Ello es lo que subyace en todo el
conjunto de medidas propuestas en lo que refiere a la clasificacion
profesional y movilidad funcional, organizacién del tiempo de traba-
jo, formacién profesional continua, etc.

En este ambito los compromisos concretos son mas dificiles de
sefialar. En general el texto en este terreno se sitda en un nivel bési-
camente admonitorio, en términos de valoracién positiva de la adop-
cién de cierto tipo de medidas, con lo que implicitamente se aconse-
ja que se aborden con ese sesgo flexibilizador y en ocasiones
introduciendo una forma verbal puramente condicional (en su dmbi-
to de negociacion deberian»). Tan sélo en algiin caso concreto la ex-
presién verbal llega a ser mds contundente, incorporando un auténti-
co compromiso entre las partes (Los convenios colectivos «deberan»
precisar), aunque se hace respecto de una materia como es la relativa
a la conversion del antiguo sistema de categorias profesionales en gru-
pos profesionales, que a estas alturas se encuentra generalizado en el
mayor nimero de los convenios, de forma que su impacto real es pre-
visible que resulte poco importante.

3.5. Fomento de la igualdad de trato y de oportunidades

A estas alturas se ha convertido en un valor ampliamente com-
partido por todos los interlocutores sociales el de favorecer un trata-
miento igualitario en la plena incorporacién de la mujer al mercado
de trabajo, de forma que se estima que debe rechazarse la adopcién
de cualquier tipo de politica de personal que pretenda jugar con el
ventajismo en el ambito de la competencia a través de un empeora-
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miento comparativo de las condiciones de trabajo de la mujer respecto
de las del hombre. A estos efectos, se considera que la negociaciéon
colectiva tiene un papel bien relevante que cumplir, por cuanto que
sin reconocerlo expresamente se parte de una posicion de aceptacion
de que las cldusulas de los convenios han constituido cuando menos
hasta el pasado reciente un instrumento que facilitaba las discrimina-
ciones indirectas. Por ello, se le otorga relevancia a las politicas ge-
nerales antidiscriminatorias plasmadas en la negociacién colectiva, no
s6lo como instrumento de efectivo cumplimiento de los mandatos con-
tenidos en la legislacién general, sino como forma de ir depurando to-
dos los convenios colectivos de cuantas discriminaciones ocultas pue-
dan contener todavia.

A mayor abundamiento, se marcan pautas de actuacién que, por
muy genéricas que parezcan, pretenden incidir con efectividad en uno
de los pilares sobre los que se asienta desde su inicio la coordinacién
de las politicas comunitarias. Por ello, los interlocutores sociales se
ven reforzados en su legitimacién de insistirles a los negociadores para
que presten particular atencion en el seguimiento de las pautas de ac-
tuacién que enumeran con sencillez pero con la suficiente claridad.
En ellas no se pueden apreciar grandes novedades respecto de lo que
viene constituyendo el abanico de técnicas recomendadas desde muy
diversas instancia preocupadas por esta materia, pero tienen el valor
de ser recogidas en el un texto con el alcance propio de un acuerdo
interconfederal de esta naturaleza. De todas ellas, nos parece de lo
mds significativo la repetida alusién a la posibilidad de utilizacién de
medidas de accién positiva, particularmente cuando se compruebe que
otro tipo de medidas resultan ineficaces, en concreto por lo que re-
fiere al acceso de la mujer a sectores u ocupaciones en los que se en-
cuentren subrepresentadas; se encuentra bastante extendido que se
manifiesten reticencias o desconfianzas hacia la utilizacién intensa de
las medidas de accién positiva, por los efectos de rechazo que pue-
dan manifestar en determinados sectores y dmbitos, razén por la cual
es obligado hacer hincapié en la naturalidad con la que las partes alu-
den a la posibilidad de incorporarlas dentro del abanico posible de
medidas, como una mas de las muchas a ensayar. De otra parte, pa-
rece que se van generalizando las politicas de evaluaciones de resul-
tados, tan consolidadas en la cultura anglosajona, pero que atin no ha
llegado a calar suficientemente entre nosotros; por ejemplo, en esta
materia se arranca de los compromisos de estudios alcanzados en el
acuerdo de 2002, las conclusiones alcanzadas de dicho estudio, que
son precisamente las que conducen a concretar en el sucesivo de 2003
cierto tipo de recomendaciones que no figuraban con tal detalle en el
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acuerdo precedente, para concluir con una recomendacion final de que
en el ambito de aplicacién de cada convenio colectivo se pongan en
marcha procedimientos de seguimiento de estas politicas antidiscri-
minatorias, que permitan a la postre efectuar un diagnéstico objetivo
y real para identificar las causas estructurales del mantenimiento de
cierto tipo de practicas antidiscriminatorias por mucho que cultural-
mente hoy en dia todo el mundo las rechace, al menos oficialmente.

Otra de las novedades del acuerdo de 2003, comparativamente con
su precedente, es que el mismo extiende la politica antidiscriminato-
ria mds alld de la tradicional materia relativa a la diferenciacién por
razén de sexo. Aunque sea de forma incipiente se alude con cardcter
general a la politica de igualdad de trato en el empleo. Ademds, no se
trata de meras declaraciones ambiguas, sino que ello se hace con re-
ferencia a concretos grupos respecto de los cuales se entiende que se
debe prestar mayor atencién, por ser los que presentan mayores dosis
de tratamiento diferencial injustificado: jovenes, inmigrantes y disca-
pacitados; ademads, apuntando donde se encuentra el punto débil de
cada uno de ellos: los jovenes en la estabilidad en el empleo, los dis-
capacitados en la contratacioén y acceso al mercado de trabajo, los in-
migrantes en el reconocimiento de la igualdad de condiciones de tra-
bajo una vez contratados. Por lo demds, también se recuerdan los
riesgos de precarizacion de ciertas formas de contratacidn, particular-
mente por lo que refiere a los trabajadores temporales y los a tiempo
parcial.

3.6. Seguridad y salud en el trabajo

Es idea extendida que las politicas de prevencidn de riesgos la-
borales afrontadas en los dltimos tiempos en nuestro pais, particular-
mente a raiz de la adaptacioén de toda nuestra legislacion a los nue-
vos postulados mas exigentes desde el entorno comunitario, no acaban
de dar los resultados apetecidos. Por mucho que se ha hecho hinca-
pié desde la entrada en vigor de la Ley de 1995 acerca de la necesi-
dad de adaptar la organizacién empresarial y la gestion del personal
a la nueva filosofia preventiva, no acaban de reducirse los resultados
negativos en numero de accidentes laborales, particularmente los de
mayor gravedad. Por ello, cualquier impulso en este terreno, a la bus-
queda de las raices del problema sera siempre bienvenido. Cualquier
documento que insista en la conveniencia de afianzar la cultura de la
prevencioén y el recordatorio del interés colectivo por el cumplimien-
to de la legislacion vigente, siempre producird un efecto benéfico a
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estos efectos, por mucho que el mismo permanezca en el dmbito de
lo puramente programadtico de las buenas intenciones.

Eso si, conviene no perder el norte en esta materia, cayendo en la
tentacion de resaltar su importancia, cualquiera que sea la perspecti-
va desde la que se analice; dicho de otro modo, el impacto practico
que puede tener en esta materia la negociacion colectiva y, por tanto,
la responsabilidad que puede asumir el convenio colectivo al respec-
to es bastante modesto. La regulacién de la prevencién de riesgos la-
borales es y debe seguir siendo sustancialmente de origen estatal, de
forma que si se advierte cualquier tipo de carencia o insuficiencia en
la misma, lo oportuno no es reclamar la actuacién de los convenios
colectivos en una labor de sustitucion legal, sino que lo que corres-
ponde es reclamar una intervencion de la norma estatal mas comple-
ta y perfecta si cabe. Nos parece por ello significativo que en la pré-
rroga de 2004 se advierta la reforma que se ha producido de la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales a finales de 2003, llamando a las
mesas de negociacion colectiva a que analicen el impacto de ese cam-
bio en el clausulado de los correspondientes convenios colectivos. In-
cluso en el 4mbito natural de desenvolvimiento del convenio colecti-
vo, la adaptacion de las condiciones de trabajo a las peculiaridades de
cada sector productivo o de cada actividad profesional, la especiali-
zacion de la actuacidén comunitaria con Directivas especificas para
cada riesgo, sector, producto o actividad, aconseja e incluso en las
mads de las ocasiones obliga juridicamente a que la correspondiente
transposicion se lleve a cabo a través de disposiciones estatales. Por
lo demds, el protagonismo que indiscutiblemente le debe correspon-
der a los representantes de los trabajadores en el seguimiento de la
politica preventiva en cada concreta empresa, a nuestro juicio, debe
articularse a través de los mecanismos institucionalizados de partici-
pacién de tales representantes en la gestion de la empresa, bien sea
por las representaciones ‘ad hoc* creadas al efecto (delegados de pre-
vencion y comités de seguridad y salud en el trabajo) como los drga-
nos de representacion generales (comités de empresa y delegados sin-
dicales); por ello, también en este terreno el rol del convenio colectivo
debe ser residual, dado que su intervencion es por esencia de cardc-
ter normativo, cuando lo que corresponde en ese terreno es el segui-
miento y codedisién en la gestion de personal.

Aceptado el planteamiento precedente es como cabe valorar el al-
cance de lo pactado entre las partes en materia de prevencion de ries-
gos laborales a través de estos acuerdos interconfederales, en particu-
lar lo previsto en los mismos como criterios orientadores de la
negociacion colectiva. En definitiva, la consecucion de tales criterios,
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por mucho que puedan tener impacto sobre el contexto actual de la sal-
vaguarda de la prevencion de riesgos laborales, siempre serd modesta
dentro del conjunto de medidas que han de adoptarse al respecto.

De las medidas mds destacables acordadas entre las partes apun-
taria las siguientes.

En primer lugar, un compromiso de separacién entre los recono-
cimientos médicos generales y los directamente vinculados con los
riesgos profesionales. Es decir, recordando que los reconocimientos
inespecificos van a efectuarse con cargo a las cuotas de Seguridad So-
cial, los convenios colectivos deben poner el acento en aquellas otras
comprobaciones del estado de salud del trabajador causa y efecto de
la ejecucion de su trabajo, es decir los exdmenes especificos dirigidos
expresamente a comprobar tanto los efectos que tiene el trabajo rea-
lizado por el trabajador sobre su situacién fisica y psiquica, como
igualmente sus condiciones personales de salud para desempefiar las
tareas profesionales que se le puedan encomendar por el empleador.

En segundo lugar, resaltar la importancia de extender la forma-
cién profesional especifica en materia preventiva, considerandose que
es recomendable que los convenios colectivos fijen tanto el conteni-
do de esa formacion como el procedimiento de llevarla a cabo.

En tercer lugar se le otorga un protagonismo incisivo a las repre-
sentaciones de los trabajadores, particularmente personificada en los
Delegados de Prevencién, recomendando igualmente que por via de
convenio colectivo se contemple una formacion especifica en pre-
vencion de estos Delegados, se le atribuya un crédito horario especi-
fico, se creen Comisiones Paritarias de estudio de la situacion, se con-
formen procedimientos de consulta sobre la materia, se negocien en
los ambitos sectoriales otras formas de designacién de los Delegados
de Prevencion, etc.

En cuarto lugar, se atribuye también importancia a la realizacion
de constantes andlisis que permitan un diagndstico en el dmbito sec-
torial de los déficits y necesidades en materia de prevencion de ries-
gos laborales.

3.7. Procedimiento negociador y estructura de la negociacion
colectiva

Ya hemos advertido que la regulacion estatal del proceso de ne-
gociacién colectiva se concentra en el momento inicial de comienzo
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de las deliberaciones y en el momento final de formalizacién del con-
venio colectivo. En el momento inicial, fijando sobre todo los requi-
sitos de vélida constitucién de la comisién negociadora, por medio del
establecimiento de las reglas de legitimacidn inicial y plena recogi-
dos en los arts. 87 y 88 ET, asi como algunas pequefias reglas sobre
la formalizacién del inicio del proceso negocial. De otra parte, en el
momento final, por medio del establecimiento de los requisitos de es-
crituracidn, registro y publicacion del convenio, asi como lo relativo
al control de legalidad del mismo. Entremedio, inicio y fin, queda un
amplio espacio sin apenas normas estatutarias, por cuanto que para el
legislador ese es el momento de plena autonomia negocial, que que-
da por completo a la libre opcién de las partes sociales, donde no es
preciso encorsetar el procedimiento por medio de reglas formales.

En base a ello, la capacidad de marcar pautas generales sobre el
método de enfocar los diversos procesos negociales es bien amplia por
parte de unos acuerdos interconfederales de esta naturaleza. La nove-
dad, ademas, es mayor en este caso, si se tiene en cuenta que los in-
terlocutores sociales hasta el presente no habian adoptado compromiso
alguno sobre el particular. En general, los acuerdos interprofesionales
hasta el presente habian centrado su atencidn en la estructura de la ne-
gociacion colectiva y en las relaciones de concurrencia entre los diver-
sos d&mbitos de aplicacién del convenio colectivo, considerando que no
es necesario proceder a establecer ningln criterio orientativo en lo que
refiere al procedimiento negocial. Es cierto que en lineas generales,
nuestra negociacién colectiva no ha mostrado dificultades particulares
en lo que refiere a este asunto, de modo que incluso la ausencia de re-
glas ha constituido un elemento clave de flexibilidad que ha facilitado
notablemente la consecucion de los acuerdos. No obstante, también
debe reconocerse que esa extrema flexibilidad también ha producido
con el paso de tiempo cierto tipo de practicas dilatorias que han de-
sembocado en una prolongacion injustificada de los tiempos de nego-
ciacion, la presencia de actitudes de pasividad ante situaciones de im-
passes o bloqueo de las negociaciones.

Por ello, el tipo de criterios que se apuntan en los acuerdos in-
terconfederales de 2002 y 2003, por mucho que se sitien en el plano
exclusivamente de la recomendacién, pueden ser utiles para romper
con ciertas ineficiencias de los trdmites de conversaciones dilatadas
de forma innecesaria, a veces hasta la extenuacion.

En particular, estos acuerdos interconfederales buscan darle un
contenido material al deber de negociacién, que se encuentra estipu-
lado legalmente en el articulo 89.1 ET, pero que se encuentra recogi-
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do de forma excesivamente laconica, pues no se concretan las espe-
cificas conductas de las partes que se valoran como contrarias a di-
cho deber y mucho menos se precisan las consecuencias negativas de-
rivadas de la trasgresion de este deber de negociacion.

Las medidas concretas propuestas son practicamente idénticas en
ambos acuerdos interconfederales, tanto el de 2002 como el de 2003:
iniciar de inmediato los procesos de negociacion una vez producida
la denuncia de los convenios; intercambiar la informacién que facili-
te la interlocucion entre las partes; mantener la negociacién abierta
por ambas partes hasta el limite de lo razonable; formular propuestas
y alternativas por escrito, en especial cuando se adviertan situaciones
de dificultad en la negociacidn; favorecer el desarrollo de los proce-
dimientos de solucion de los conflictos colectivos, en cuanto existan
diferencias que lleven al bloqueo de las negociaciones, por tanto com-
prometiéndose a no esperar a que transcurra el tiempo limite previs-
to en los correspondientes acuerdos interprofesionales (5 meses des-
de la constitucion de la mesa negociadora en el caso del ASEC,
articulo 5.1.b).

De otra parte, las partes son conscientes también de que, por mu-
cho que exista una voluntad de potenciar el funcionamiento de las Co-
misiones Paritarias de convenios, en algunos sectores y territorios €s-
tas presentan una vida languida, donde los asuntos de su competencia
por mucho que se discutan no logran concluir en acuerdo alguno en-
tre las partes, de forma que o bien quedan bloqueados hasta la proxi-
ma negociacién del convenio o bien la intervencién de la Comisién
Paritaria se convierte en un mero trdmite burocratico previo a la so-
lucién externa, bien sea por parte de los mecanismos de mediacién y
arbitraje de solucion de los conflictos, o bien sea por la solucién de
caricter judicial. En este contexto se comprende el llamamiento de
los acuerdos con vistas a impulsar un funcionamiento mas eficaz de
tales Comisiones Paritarias. El compromiso alude expresamente a una
regulacion mds completa de tales Comisiones en los convenios co-
lectivos, aunque probablemente las debilidades de estas instancias no
se encuentren tanto en el dmbito de lo normativo como de las actitu-
des con las que las partes acuden a las sesiones de tales Comisiones;
en definitiva, es mds un déficit de cultura del pacto que un déficit ju-
ridico el que se presenta en el pobre funcionamiento de las Comisio-
nes Paritarias.

Como novedad, las partes pactan también fomentar la utilizacién
de los mecanismos de solucién de conflictos colectivos para solven-
tar los bloqueos en los periodos de consultas de las reestructuracio-
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nes empresariales, que afectan a traslados, modificaciones sustancia-
les, suspensiones y despidos. Aunque formalmente es uno de los con-
flictos tipicos recogidos para este tipo de mediaciones y arbitrajes, su
uso hasta el presente ha sido relativamente escaso en lo cuantitativo,
por lo que es acertado que las partes pretendan con este compromiso
politico darle un mayor protagonismo a tales férmulas, en la medida
en que pueden ser un instrumento eficaz de aproximacién de posi-
ciones entre las partes y a la postre de reforzamiento del consenso en
el seno de las empresas.

Para concluir, a finales del afio 2002 llegé a su fin la vigencia del
Acuerdo sobre Coberturas de Vacios firmado entre los interlocutores
sociales en 1997. Dicho acuerdo ha cumplido gran parte de los obje-
tivos previstos en el mismo, al tiempo que se han ido alcanzando cier-
tos acuerdos colectivos o dictado ciertos laudos arbitrales que han ido
completando el mapa de regulacién sectorial que hasta ahora presen-
taban deficiencias. No obstante, la conclusion automatica del Acuer-
do sobre Cobertura de Vacios, que no contemplaba su prorroga auto-
matica, hace resurgir el dilema de qué hacer con ciertos sectores que
de forma pertinaz presentan dificultades de regulacién convencional.
En esta materia, los interlocutores sociales no van mas alla de dar fe
y tomar nota de que el problema se mantiene y que requiere de res-
puesta por su parte. Digo que no van mds alld de un reconocimiento
de que han de abordar la cuestion, por cuanto que no se pronuncian
concretamente por ninguna de las posibilidades de respuestas posi-
bles. La declaracion formulada al respecto es la minima imprescindi-
ble: dejar constancia de su existencia, comprometerse a analizar cud-
les son los dmbitos donde ello provoca dificultades y describir las dos
respuestas que son legalmente posibles actualmente con el marco nor-
mativo vigente: bien la celebracion de negociaciones en el sector per-
tinente o bien acudir al procedimiento de extensiéon de convenios co-
lectivos. Si acaso de esa formulaciéon lo que se puede intuir es la
actitud en negativo, en el sentido de que las partes vienen a manifes-
tar que no son partidarias de una reedicién del referido Acuerdo de
Cobertura de Vacios, sea con un contenido similar al del afio 1997 o
con diferente enfoque pero siempre tendiendo a abarcar todos los dm-
bitos donde se siga apreciando carencia de representaciones colecti-
vas con capacidad para negociar los correspondientes convenios co-
lectivos. En sentido negativo también, al aludir exclusivamente a
medidas de negociacién o de extensidon de convenios, implicitamente
estan descartando barajar otras medidas que puedan comportar una in-
tervencion mas intensa por parte de los poderes publicos, en la linea
general de la filosofia de esta nueva hornada de acuerdos interconfe-
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derales. La prorroga de 2004 también alude a esa materia, encomen-
dandole en particular a la Comision de Seguimiento que culmine las
tareas ya iniciadas durante el afio precedente.
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Mis palabras deben ser para agradecer a la Comisién Consultiva
la oportunidad que nos da de enfrentarnos con el resultado de nues-
tras propias obras.

Sin embargo, esta ocasién no debe ser propicia solo para el auto-
halago o la complacencia, sino que por el contrario, debemos apro-
vechar la oportunidad que nos depara esta tribuna, para ser capaces
de ejercer esa virtud tan necesaria de la autocritica.

En el 2001 el Gobierno pretendié abordar con los interlocutores
sociales una reforma de la Negociacion Colectiva, es decir: tras mas
de 20 afios de Estatuto de los Trabajadores, el Gobierno de la nacién
crey6 llegado el momento de modificar el Titulo III del E.T., regula-
dor como es sabido, de la Negociacion Colectiva que hemos deno-
minado «estatutaria», para distinguirla de aquellas otras que no pro-
duciéndose al amparo del E.T. reciben el apelativo «carifioso» de extra
estatutarias.

No estamos ante un juego de palabras, ya que los Convenios del
E.T. son de eficacia general, y por ello normativos, es decir, revisten
las caracteristicas de Ley, mientras que los segundos, es decir: los pac-
tados por Representantes de los Trabajadores y Empresarios al mar-
gen del Estatuto, son Convenios Colectivos en el tenor del articulo 37
de la Constitucion Espafiola, pero las obligaciones que de ellos se de-
rivan, solo rigen por y para las partes que lo negocian y no se ex-
tienden, como si de normas se tratara, a la generalidad de los traba-
jadores y empresas del sector o ramas de la produccion afectadas por
dicho Convenio.
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El Gobierno, como deciamos antes pretendié modificar todo esto, tra-
tando de negociar la reforma en contacto directo con las representaciones
de CC. OO y UGT y CEOE-CEPYME. Ya nos referimos a esta triste his-
toria el pasado afio, y solo quiero recordarla para a su vez mencionar que
la reforma no fue posible, porque los puntos de vista del Gobierno y de
los Agentes Sociales fueron notoriamente dispares, los Sindicatos y la Pa-
tronal mas representativa deseaban partir en el proceso reformador de la
realidad hoy existente, y sin sentirse coaccionados por ello, amoldar su re-
forma desde la consideracion de que el balance del tiempo transcurrido no
solo no era negativo, sino que resultaba abrumadoramente positivo.

Por el contrario, los representantes del Gobierno en la Mesa Ne-
gociadora pretendian limitar mucho mads, de lo que las partes podian
soportar, la autonomia colectiva de estas, y desplazar sustantivamente
la negociacion desde el sector a la empresa, algo que las Organiza-
ciones Sindicales y Patronales no estaban dispuestos a aceptar.

El Vicepresidente Rato fue sensible a la dificultad que el Acuer-
do conllevaba en aquellas circunstancias, y prefirié favorecer retiran-
do el proyecto de reforma de entre las prioridades del Gobierno, para
por el contrario, aceptar el propdsito de los interlocutores sociales de
negociar un acuerdo general, que sirviera como paradigma de actua-
ciones a los distintos interlocutores de los miles de Convenios Co-
lectivos, a quienes corresponde negociar todos los afios en nuestros
pais los Convenios Colectivos.

Naci6 asi el ANC-2002. ;Qué fue dicho Acuerdo? Lo contamos
el pasado afio, y en este nos corresponde decir, que el ANC-2003 es
una edicién del mismo modelo de Acuerdo General. Uno y otro son
Convenios «paraguas».

Las organizaciones firmantes de estos asumen determinadas esti-
pulaciones, que revisten la naturaleza juridica de obligaciones con-
tractuales, comprometiéndose acto seguido, a implementar a las or-
ganizaciones que representan el contenido de dicho Acuerdo. El
ANC-2003, como su antecesor del pasado afio, no es un Convenio de
eficacia normativa, y no es un Acuerdo del articulo 83.2 del E.T.; ni
tampoco es un Acuerdo de materias concretas del articulo 83.3 del
E.T. Tampoco es un mero Acuerdo politico, ni una macro circular, de
la que solo se desprendan informaciones y consejos a los protagonis-
tas reales de los 5.000 Convenios Colectivos que, en nimeros redon-
dos, rigen las relaciones laborales en nuestro pais.

Por el contrario, CEOE-CEPYME y CC. OO y UGT se compro-
meten con la reforma del ANC-2003 a lograr que quienes representan
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a los trabajadores y empresarios del metal, las industrias quimicas, la
hosteleria, las artes gréficas ..., etc, negocien sus Convenios Colecti-
vos asumiendo para realizar tal tarea el contenido del ANC-2003.

Es evidente, que CC. OO y UGT podian haber negociado un Acuer-
do General Estatutario, en desarrollo de lo dispuesto en el articulo 83.2
del E.T., pero no lo han hecho en esta ocasion, como tampoco lo hi-
cieron en algunos de los Acuerdos negociados en la década de los 80,
porque las cuatro organizaciones creen que basta a los efectos de al-
canzar los objetivos pretendidos, sefalar de manera encarecida los tér-
minos en los que debe producirse la Negociacién Colectiva para que,
a continuacién quienes deban llevarla a cabo acepten las guias, los cri-
terios o las orientaciones que se deriven del propio ANC, y acomoden
el contenido de sus Convenios a lo dispuesto en este.

El instrumento, o el modelo seguido ha funcionado en otras oca-
siones, y no tiene porque no funcionar en esta. Sin embargo, no pro-
ducir un Convenio General Normativo, obliga a los firmantes del
ANC-2003 a un mayor esfuerzo de explicacién y de proselitismo.

Excuso decirles a ustedes, que el Gobierno espera que de ese es-
fuerzo se derive el éxito global de la empresa, y este mismo éxito de-
beria traducirse en la reafirmacion de una politica moderada en mate-
ria de incrementos salariales, y de un enriquecimiento del contenido de
los Convenios, en orden a incorporar a estos buena parte de las reco-
mendaciones insertas en el ANC-2003, en materia de estructura profe-
sional, movilidad interna, diversificacion de la estructura salarial... etc.

El caracter no directamente imperativo del ANC-2003 puede jus-
tificar algunas disensiones que los firmantes del Acuerdo esperan sean
escasas, como ocurrié en el pasado afio.

Pero rechazamos que del lenguaje empleado en el ANC-2003 se
deduzca un cierto cardcter platonico de pastoral de este Acuerdo. Las
obligaciones derivadas del ANC-2003 son las que son, de acuerdo con
la diccion literal empleada para redactar estas.

En efecto los negociadores han utilizado en alguna ocasion tér-
minos rigidos y usualmente de naturaleza contractual, y en otras oca-
siones se han limitado a disefiar tendencias, propuestas de accién o li-
neas de negociacion, estimadas a priori por las partes firmantes del
ANC-2003 como convenientes, a los efectos de enriquecer y moder-
nizar la Negociacion Colectiva Espaola.

Porque bueno es decir ya que, aunque no fue posible en el 2001
reformar la Negociacion Colectiva, si es necesario introducir en esta
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nuevos ingredientes que mejoren la calidad de la «cocina». Porque las
mejores cocinas, incluso las mas tradicionales necesitan de vez en
cuando las consiguientes dosis de modernidad, si desean responder a
las nuevas demandas y satisfacer asi los gustos mds exigentes.

El ANC-2003 no estd redactado respondiendo al estilo tradicio-
nal. Como ya ocurrié con su antecesor, a las organizaciones firman-
tes les ha parecido conveniente escatimar los términos imperativos, y
por el contrario prodigar las orientaciones y consejos.

Pero aludi al inicio de mi intervencion a la necesidad de efectuar
la necesaria autocritica. De ahi que resulte legitimo preguntarnos si el
resultado final, es decir si del balance de la tarea llevada a cabo du-
rante estos dos ultimos afios, puede desprenderse la renovacion de la
Negociacién Colectiva o no, en congruencia con los deseos de las
Confederaciones signatarias de dicho Acuerdo, de romper con la ex-
cesiva salarizacion de muchos Convenios Colectivos, apuntada por la
doctrina, y justamente criticada por todos aquellos que durante los ul-
timos afios han asediado nuestra Negociacion Colectiva, analizdndo-
la en profundidad a través de una vision critica.

En efecto, nuestros Convenios son cada dia mejores, y las partes
incorporan poco a poco los grandes compromisos reenviados a cada
Convenio Colectivo desde los Acuerdos Interconfederales, pero tal in-
corporacion es extremadamente lenta y cautelosa.

A pesar de ello, son cada dia més los Convenios que sustituyen las
viejas categorias por grupos profesionales, lo que implica ganar extra-
ordinariamente en movilidad de los recursos humanos, y son ya muchos
mas que los contrarios, los Convenios Colectivos que han globalizado
anualmente la jornada, lo que asegura una distribucion irregular de la
misma, ajustando asi el tiempo de trabajo a las necesidades productivas;
otros Convenios Colectivos han tratado de afrontar la problemética com-
pleja de la contratacién y el empleo, asumiendo muchos colectivos em-
presariales compromisos especificos en materia de conversion de traba-
jo temporal en empleo fijo... etc, en definitiva, los Convenios tratan de
responder con prudencia, pero en algunos casos con decisién suficiente,
a las exigencias de flexibilidad y de racionalizacién de las relaciones la-
borales que, surgen de manera imperiosa de la realidad empresarial de
nuestros dias, y de la necesidad de competir para sobrevivir en un mer-
cado dominado por el riesgo, la incertidumbre, factores inevitables en el
proceso de globalizacion econdémica al que estamos asistiendo.

El empresariado espaiiol acepta afrontar el reto de eliminar los
obstaculos y restricciones a una administracién cada dia mas flexible
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de los recursos humanos, sin que ello signifique desregulacién labo-
ral, perdida de garantias fundamentales, desproteccion y desconoci-
miento o marginacién de los derechos colectivos en las relaciones la-
borales, concebidas a la usanza europea.

Algunos empresarios preferirian hacer tabla rasa del pasado, y
contratar y gobernar sus relaciones laborales sin ninguna atadura, a
través de la mera relacion individual con el trabajador perteneciente
a sus plantillas, pero quienes optan por este modelo no son la regla,
sino la excepcion.

Por el contrario, algunos representantes de los trabajadores solo
conciben la defensa de los derechos de estos, a través de la configu-
racién de un entramado burocrdtico laboral, capaz de atar la voluntad
del empresario con mil cortapisas y obligaciones, previas a la adop-
cion de la decision propia del poder de direccion de la empresa, que
sin duda recaba el empresario para si mismo.

El ANC-2003, como antes el ANC-2002 ha huido de tales extre-
mos para reforzar la idea de la colaboracién entre quienes represen-
tan a los trabajadores, en la empresa y en el Sindicato, y quienes tie-
nen la obligaciéon como directores de las empresas de procurar ser
eficaces para competir mejor, y conservar y generar nuevos empleos.

Debe estimdrsenos a la CEOE cierto valor, al defender la priori-
dad de la movilidad interna laboral sobre la externa, la conveniencia
de propiciar contratos estables y permanentes, desterrando cualquier
abuso a través de la extension a causas no ajustadas a derecho de la
temporalizad en los contratos de trabajo, para conseguir asi una re-
duccidn del riesgo y una maximalizacién de beneficios.

Por el contrario desde la CEOE vy a través del ANC-2003, tratamos
de dotar a los futuros Convenios Colectivos de mayor agilidad que la
habida hasta ahora, no para desproteger al trabajador, sino para poten-
ciar a la empresa, asegurando asi un nivel general de empleo suficien-
te que, rompiendo con ambigiiedades econdmicas e incertidumbres ac-
tuales, permita mejores expectativas en materia de creacion de empleo.

Porque no debemos olvidar que la justificacién primera y tultima de
estos acuerdos como de aquellos del mismo caracter y naturaleza que fir-
mamos en la década de los 80, es generar un marco de confianza, tinico
horizonte posible en el que podamos radicar los mas sélidos optimismos.

Asi pues, los Agentes Sociales pusieron su empeifio en fijar un mar-
co de Negociacién Colectiva lo suficientemente amplio, pero a su vez
concreto, dado el buen resultado que tuvo el Acuerdo el afio pasado.
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Entrando en las materias concretas que regula el ANC-2003, y co-
menzando por la clasificacion profesional, el Acuerdo Interconfederal
para la Negociacion Colectiva destaca como «una estructura profesio-
nal basada en grupos profesionales, favorece la mayor empleabilidad,
formacion y desarrollo profesional de los trabajadores y trabajadoras,
asi como la competitividad de las empresas».

Una clasificacién estructurada en Grupos Profesionales contribu-
ye a la mejora de la competitividad, al facilitar la movilidad y poli-
valencia profesional dentro de los grupos, atendiendo a las necesida-
des de adaptacion de las empresas.

Partiendo de la consideracion anterior el ANC-2003, al igual que su
antecesor, aconseja «seguir avanzando en la generalizacion de las es-
tructuras profesionales mediante grupos, definiendo estos en funcion de
diversos criterios, tales como. autonomia, formacion, iniciativa, direccion,
responsabilidad, etc», asi pues y hasta junio de 2003, se pone de relieve
tras un andlisis de la Negociacion Colectiva, una actitud renovadora en
materia de clasificacién profesional, que se caracteriza por el paso de las
antiguas categorias profesionales, mds propias de estructurad de personal
férreas y de alto coste, a un modelo basado en grupos profesionales.

Esa renovacién se manifiesta de forma y con intensidad diversa,
segun las distintas necesidades de Negociacién que existen en Espa-
fa y asi:

— Convenios que recogen una clasificacién del personal confor-
me a los criterios introducidos en el articulo 22.2 del Estatu-
to de los Trabajadores, donde los grupos se configuran como
auténticos elementos clasificatorios que engloban funciones,
tareas y actitudes del trabajador.

— Convenios que preveen la constitucién de una Comision pari-
taria para la implantacion de un nuevo sistema de clasificacion
profesional, adecuado a las necesidades de flexibilidad de las
empresas, o que atribuyen dicho cometido a las Comisiones
Paritarias de vigilancia en los cumplimientos del Convenio.

— Convenios que manifiestan de forma expresa la necesidad de
proceder a una actualizacién de la clasificacién profesional.

— Convenios que definen nuevas categorias, no previstas con an-
terioridad, surgidas de los Convenios organizativos y tecnold-
gicos operados por las empresas.

— Convenios que sefialan las antiguas categorias a los nuevos
grupos profesionales.
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Sin embargo, tras las diversas encuestas realizadas por parte de la
CEOE, se pone de manifiesto la continuidad de tres grandes tenden-
cias en la clasificacion profesional de los trabajadores, que de menor
a mayor implantacién en los 4.217 Convenios Colectivos que se fir-
maron en Espaiia en el afio 2002, son los siguientes:

A. Aquellos que suponen articular un cambio de modelo me-
diante la negociacién de Grupos Profesionales exclusiva-
mente, que figuran en el 11 por ciento de los Convenios que
se firman en Espafia.

B. Aquellos que insisten en mantener la continuidad de sistemas
similares a los existentes durante la vigencia de las ordenan-
zas y reglamentaciones de trabajo, pese a su derogacién en
1994, que aparecen en un 32 por ciento de los Convenios.

C. Aquellos otros que combinan ambos tipos de clasificacién
(grupos y categorias), toda vez que en esos casos, el grupo
suele subdividirse en subgrupos o en categorias profesiona-
les. Esta ultima tendencia es la que tiene mayor implantacion,
ya que esta presente en el 46 por ciento de los Convenios y
alcanza aproximadamente a un 43 por ciento de los trabaja-
dores afectados por la Negociacion Colectiva en Espaiia.

Dentro de la clasificacién profesional, y de aquellas materias que
de la misma se derivan, el Acuerdo Interconfederal para la Negocia-
cién Colectiva configura la movilidad profesional como un mecanis-
mo de flexibilidad interna y de adaptacion por parte de las empresas,
sefialando que «contar con la adecuada estructura profesional, y con
mecanismos dgiles de ayuda profesional, puede constituir una alter-
nativa real a las encuestas de plantilla»

Asf mismo el ANC-2003 determina el marco dentro del cual se
llevard a cabo dicha movilidad, al establecer que «..., en su caso se
producird dentro del grupo con el nivel de idoneidad..., y actitud ne-
cesaria para el desempeiio de las tareas que se encomiendan al tra-
bajador en cada puesto de trabajo, prevee la realizacion si ello fue-
ra necesario, de procesos simples de formacion y adaptacion».

Por lo tanto la estructura profesional y la movilidad funcional se
encuentran en estrecha conexién, debiendo relacionar cualquier avan-
ce en el mismo con la implantacion de los grupos profesionales.

La aclaracion resulta evidente.

El redactado del articulo 39 del Estatuto de los Trabajadores cuan-
do desarrolla la movilidad profesional, con los limites temporales que
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se establecen, «sibilinamente» autoriza la polivalencia profesional
dentro de los grupos y entre categorias profesionales equivalentes.

Lo que hace el ANC-2003 no es mds que reafirmarse en la idea
de la capacitacidn profesional del trabajador, a través del desarrollo
de distintas aptitudes para las cuales, evidentemente, necesita ser for-
mado. De lo contrario entrariamos dentro del peligroso margen de ac-
tuacién del articulo 50 del Estatuto de los Trabajadores.

El anélisis de la cldusula de movilidad profesional incorporada a
los Convenios Colectivos, permite destacar que pese al esfuerzo de
los Agentes Sociales en intentar implantar e impulsar el mismo como
elemento de desarrollo profesional de los trabajadores en las empre-
sas, las normas convencionales dejan un notable empobrecimiento en
lo relativo a este aspecto.

Las clausulas convencionales carecen de un tratamiento auténo-
mo y diferenciado, normalmente aparecen incluidas en los apartados
relativos a la clasificacion profesional.

En el 35 por ciento de los Convenios Nacionales se encuentran
regulados la movilidad funcional y definido su alcance, porcentaje que
asciende al 51 por ciento de los sectoriales nacionales, y al 45 por
ciento en los de empresas, dato este que coincide con aquellos dmbi-
tos negociales donde ha penetrado con mayor intensidad la clasifica-
cién por grupos profesionales, arrastrando los Convenios Provincia-
les, lamentablemente, la lacra de una clasificacion profesional cerrada
y de muy dificil utilidad practica.

Desde la CEOE, y en busca de una mayor capacidad de utiliza-
cién de los recursos humanos en las empresas, se pretende impulsar
el grupo profesional como dmbito propio de la movilidad funcional
ordinaria, que quizds deberiamos empezar a llamar polivalencia fun-
cional, a la vez que se impulsa la disminucién de la causalizacion y
la limitacién temporal de los cambios funcionales dentro de un mis-
mo grupo, siendo sustituido por la posible fijacion de otros limites
adicionales, que pueden restringir el ejercicio de esa polivalencia pro-
fesional:

— Exigir que la movilidad funcional dentro del grupo se realice
tomando en consideracion la actitud y formacién necesaria,
para llevar a cabo las nuevas funciones que se encomiendan
al trabajador.

— Definir los perfiles profesionales entre los que existe la identi-
dad precisa para que puedan operar esa polivalencia funcional.
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— Permitir la polivalencia funcional, siempre que ello no choque
con la organizacién sustancial de condiciones de trabajo defi-
nidas en el articulo 41 del Estatuto de los trabajadores.

Analizando los Convenios Colectivos firmados en el afio 2002, y
aquellos que se han firmado hasta junio de 2003, podemos realizar la
siguiente clasificacion de las normas colectivas, atendiendo a la for-
ma en que se regula la polivalencia profesional.

a) Aquellos que hacen referencia a un sistema de polivalencia
equivalente en el articulo 42.5 del Estatuto de los Trabajado-
res.

b) Aquellos en los que la polivalencia se contempla como una
coyuntura excepcional.

c¢) Aquellos que preveen, alejandose del criterio regulado en el
articulo 22. 5 del Estatuto de los Trabajadores, que en caso
de polivalencia profesional, el trabajador sera clasificado en
la categoria o grupo superior, con independencia del tiempo
que dedique al desarrollo de las funciones propias de cada ca-
tegoria o grupo.

A la vista de lo expuesto, cabe concluir que la Negociaciéon Co-
lectiva ha sido parca a la hora de implantar los criterios que impul-
saba el ANC-2003, hasta la fecha, en materia de movilidad funcional,
debido a la falta de reutilizacién de los sistemas de clasificacién pro-
fesional por la propia autonomia colectiva, aunque es preciso signifi-
car el avance que se estd produciendo, que una vez mas reside fun-
damentalmente en el dmbito sectorial nacional.

Respecto al incremento salarial, el ANC-2003 vuelve a recordar
al igual que su antecesor, que el modelo apropiado para evitar espi-
rales inflacionistas, toma como primera referencia para la Negocia-
cion salarial la inflacion prevista por el Gobierno, y, en el caso de que
se pacten incrementos superiores a dicha magnitud, aconseja que los
mismos estén dentro de los limites derivados del aumento de la pro-
ductividad.

En linea con lo anterior, continian siendo mayoria los Convenios
Colectivos que referencian el incremento salarial sobre la inflacion
prevista por el Gobierno para ese ejercicio econdmico, asi y segin da-
tos del 2002, el 60 por ciento de los Convenios Colectivos Sectoria-
les tienen establecida la correspondiente cldusula de incremento sala-
rial sobre la inflacién prevista, porcentaje que se eleva hasta el 85 por
ciento en los Convenios Colectivos de empresa.
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Es importante resaltar aqui, que el ANC-2003 recomienda ga-
rantizar el poder adquisitivo de los trabajadores a través del esta-
blecimiento de una cldusula de garantia salarial, pese a que el im-
pacto de estas cldusulas en los Convenios Colectivos ha tendido a
decrecer, a medida que ha ido moderandose la diferencia entre la in-
flacion prevista por el Gobierno y el resultante a final de afio en
cada ejercicio.

Sin embargo, y dada la desviacién sobre el IPC del afio 2002, he-
mos de recordar que, para dicho afio, habia sido previsto un IPC del
2%, y cuando se alcanzé un 4%, es decir, el doble, de ahi que el re-
punte por la incidencia de las cldusulas de garantia salarial fue bas-
tante notable, pero es obvié que no puede culparse a los Agentes So-
ciales de que la inflacién se disparara sobre las previsiones. Los
Sindicatos hubieran lamentado toda su vida haber recomendado la fir-
ma de Convenios Colectivos sin clausulas de Garantia Salarial, y to-
mando como referencia una inflacién prevista que al cabo de los 12
meses, por la incidencia de los incrementos de los precios, iba des-
graciadamente a resultar ser la mitad de la real pactada.

La cldusula de garantia, con formas muy variadas, figuran en por-
centajes muy similares en los Convenios Sectoriales y en los de Em-
presa: el 65 por ciento del total de Convenios Colectivos firmados en
el afio 2002 cuentan con cldusulas de garantia salarial.

La diversa topologia de estas cldusulas determina que, ante un IPC
real del 4 por ciento del total de los mismos, solo entre en funciona-
miento el 95 por ciento, que afecta de modo efectivo a 6,2 millones
de trabajadores, de este modo el aumento salarial pactado en los Con-
venios Colectivos para el afio 2002, ponderado por el niimero de tra-
bajadores, tras la aplicacion de la cldusula de garantia salarial, es del
4,22 por ciento.

Distinguiendo entre la Negociacién a nivel de empresa y secto-
rial, en la primera el incremento salarial final pactado es del 3,88 por
ciento y en la segunda del 4,24 por ciento.

Dentro del ambito sectorial, los Convenios Colectivos nacionales
preveen un incremento salarial definitivo del 4,41 por ciento, el au-
tonémico el 3,56 y los provinciales del 4,26 por ciento.

Con ello se demuestra que los Agentes Sociales no estaban mal
encaminados a la hora de redactar la recomendacién sobre el incre-
mento salarial, ya que la desviacién sobre el resultante final de la in-
flacion prevista por el Gobierno se cumple en la gran mayoria de nor-
mas colectivas que se firman en nuestro pais.
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Respecto al empleo y la formacién, los agentes sociales en el
ANC-2003 son plenamente conscientes de la vinculacién entre ambas
materias, e identifican la formacién de los trabajadores como una de
las variables que influyen en el empleo, sefialando el impulso de la
cualificacién como elemento clave tanto para la empleabilidad y de-
sarrollo profesional de los trabajadores, como para aumentar la com-
petitividad de las empresas.

El ANC-2003 supone un importante incentivo en este sentido, al
afirmar que la negociacién en el dmbito correspondiente «permitird
adecuar la organizacion del trabajo a las modalidades de contratacidn,
y el empleo a las necesidades productivas de las empresas».

El ANC-2003 sigue sefialando igual que su antecesor la estabili-
dad en el empleo como un objetivo compartido, recordando el papel
de las politicas activas de empleo para promoverlo, bien por la via de
la contratacidn inicial, bien a través de la conversion de contratos tem-
porales en indefinidos.

La expresion practica de dicha recomendacién se concreta sobre
todo a través de la conversion de contratos temporales en fijos.

Asf el 27 por ciento de los Convenios Colectivos en el afio 2002
contienen pactos expresamente relativos a dicha conversion, de los
cuales un 36 por ciento se encontraban dentro de Convenios Colecti-
vos sectoriales estatales.

Igualmente los Convenios Colectivos establecen un menor indi-
ce un 9 por ciento, incluyen cldusulas que establecen un porcentaje
maximo de empleo temporal en relaciéon con el volumen médximo de
trabajadores con contrato indefinido en la empresa, o compromisos
de empleo, como son los de reduccién de la temporalidad, los de
mantenimiento de la plantilla, o los de creacion de puestos de traba-
jo, también aparecen aunque con menor indice (por debajo del 5 por
ciento), en los Convenios Colectivos que se firmaron en Espafia en
el afio 2002.

El ANC-2003 no innova en materia de empleo y contratacién, y
una vez mds insiste en la idea de que las modalidades contractuales
disefiadas en la Ley, y reenviadas, en algtin caso a los Convenios Co-
lectivos deben responder a las necesidades reales y causales de las
empresas. Esta afirmacion es sin duda una consecuencia de la desa-
paricién en nuestra legislacién vigente de los meros contratos de fo-
mento de empleo, de caracter temporal, no necesitados de justifica-
cién alguna, distinta de la meras voluntades de los empresarios al
suscribir dicha contratacion.
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Preocupa la alta tasa de temporalidad que tenemos en Espaia, y
la parca utilizacion del contrato indefinido a tiempo parcial.

Los Agentes Sociales han sido igualmente conscientes de la ne-
cesidad de promover la igualdad de oportunidades entre ambos, y me-
joras en el acceso y la permanencia en el empleo, y recomienda orien-
tar el contenido de los Convenios con afirmaciones tales como:

» «Promocionar en los convenios colectivos actuaciones encami-
nadas a eliminar discriminaciones salariales, directas o indirec-
tas, motivadas por razones de género, asi como no incluir en
los mismos medidas, estipulaciones o compromisos que pudie-
ran implicar discriminaciones».

 «Favorecer la igualdad de oportunidades entre hombres y mu-
jeres en el empleo y la contrataciéon, mediante medidas que pro-
mocionen la diversidad profesional de las mujeres y su acceso
a la formacion, practicas y contratacién en ocupaciones y pues-
tos tradicionalmente desempefados por hombres; promoviendo
contratos de interinidad para cubrir ausencias por materni-
dad/paternidad, cuidados familiares y riesgo durante el emba-
razo».

* «Actualizar las previsiones recogidas en los convenios sobre
permisos parentales y proteccion de la maternidad, en funcién
de las modificaciones introducidas por la Ley 39/1999».

En materia de prevencion de riesgos laborales, el ANC-2003 des-
taca la utilidad de identificar desde el ambito sectorial el déficit y ne-
cesidades en materia de prevencion de riesgos laborales, a partir de
un diagnéstico de situacion, a modo de radiografia, imprescindible
para conocer el Estado real de cosas existente, de modo que, acto se-
guido, resulte posible establecer objetivos, fijar lineas maestras de ac-
tuacién, y elaborar programas y medidas concretas, con plazos y ca-
lendarios determinados, suscitables de ser evaluados y seguidos por
los respectivos 6rganos de representacion especificos constituidos en
la empresa y en los dmbitos sectoriales y de rama de actividad.

Indudablemente estas actividades facilitarian y orientarian la ac-
tuacion preventiva de la empresa, mediante la elaboracion de sus co-
rrespondientes planes de actuacion.

Por dltimo, el ANC-2002 intenta fomentar como solucién a los
Conlflictos Colectivos que se plantean en las empresas, la capacidad
de las partes que las integran de dotarse de soluciones extra judicia-
les de los mismos, dado que la practica ha demostrado que los Acto-
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res Sociales son suficientemente capaces, no ya solo de configurar de
marco de contratacion, sino ademds de fomentar la solucién a los po-
sibles problemas que tal marco de actuacion genere.

No deseo alargar mis palabras mds de lo necesario. Mi propdsito
era, expresar ante ustedes la buena salud del sistema espafiol de Con-
certacion global de condiciones colectivas de trabajo. No seria 16gi-
co deducir, de los Acuerdos suscitados en los ultimos afios, para ser-
vir de paradigma de actuaciéon de los Convenios Colectivos
negociados en nuestro pais que, los agentes sociales hemos resucita-
do el modelo o instrumento de Concertacion creado en la década de
los 80, a partir del primero de todos ellos, es decir, el Acuerdo Bési-
co Interconfederal de 1979.

Es evidentemente cierto, que los Acuerdos suscritos en este prin-
cipio de siglo tienen, como aquéllos, naturaleza obligacional, preten-
den ser Convenios paraguas o recomendaciones para reconvenir, o
guias de buenas practicas, pero basta leer detenidamente el contenido
del texto de los ANCs, para concluir que las Organizaciones firman-
tes de éstos, emplean el lenguaje adecuado al disefio que pretenden
conseguir de cada una de las estipulaciones contraidas.

En efecto, cuando las Confederaciones Sindicales y Empresariales
desean ser determinantes, y establecer obligaciones para hacer especi-
ficas, las sefiales de manera indubitada. Cuando por el contrario sélo
desea llevar a cabo una teoria pedagdgica-docente, el lenguaje emple-
ado es de «cdtedra», buscando un objetivo docente, o apostolar, por qué
no decirlo. Pero importa la consecucion del objetivo final, es decir: el
logro de que la mayoria de los Convenios Colectivos que negocian las
Organizaciones afiliadas a CEOE, CC.0O0 y UGT, que es tanto como
decir, la inmensa mayoria de los Convenios vigentes en nuestro pais
sean abordados, teniendo sus negociadores a la vista el contenido mul-
tidisciplinar, obligacional y de leccién magistral, para buenos entende-
dores, que ha pretendido significar sin duda el ANC-2003.

He dicho.

Muchas gracias.






FERNANDO PUIG-SAMPER MULERO
CC.00

Quiero comenzar mi intervencién agradeciendo a la Comisién
Consultiva su amable invitacién a que, una vez mads, las organizacio-
nes sindicales y empresariales, y en concreto CC.0O a la que yo re-
presento, aportemos nuestros puntos de vista sobre cuestiones de in-
terés vinculadas a la negociacién colectiva.

En esta ocasion se nos pide que hablemos sobre el Acuerdo In-
terconfederal para la negociacidn colectiva de este afio 2003. Por mi
parte doy por hecho que su contenido textual es conocido por todos
los presentes, por lo que prescindiré de una explicacion detallada de
sus nueve capitulos y de su anexo. Igualmente, prescindiré en esta in-
tervencion de relatar los datos referidos a la marcha actual de la ne-
gociacién colectiva. Me referiré exclusivamente a mi percepcion so-
bre este tipo de acuerdos, més alld de sus textos.

EL ORIGEN DEL ACUERDO

El ANC tiene su origen en varios factores que confluyen en un
momento dado:

e La necesidad de reforzar nuestro papel como interlocutores
sociales y el valor del dialogo social en el gobierno de las re-
laciones laborales, frente a quienes tanto en el afio 2001 como
en el afio 2002 han promovido reformas unilaterales que afec-
tan al empleo, las condiciones de trabajo y la proteccion ante el
desempleo.
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* Nuestro interés en reforzar, igualmente, el valor del ins-
trumento de la negociacion colectiva para regular las
condiciones de trabajo y las relaciones laborales, frente a
los intentos de minimizar la regulacién colectiva de las mis-
mas.

« La obligacion de renegociar acuerdos anteriores, como los
firmados en 1997, referidos a la negociacién colectiva y a la co-
bertura de vacios producidos por la derogaciéon de las Orde-
nanzas laborales en algunos sectores. Cobertura de vacios que
hoy debe ser solventada preferentemente mediante negociacio-
nes sectoriales especificas o, en su defecto, por la via de la ex-
tension de convenios colectivos.

* Obviamente, también en el caso del ANC-2003, la necesidad de
renegociar el ANC del ano anterior, valorado positivamente
por las organizaciones que lo suscribimos.

e La percepcion compartida entre todas las partes de la conve-
niencia de dinamizar los procesos y enriquecer los conteni-
dos de la negociacion colectiva mediante criterios, orientacio-
nes y recomendaciones, aprendiendo de los sectores més
maduros en la negociacion y extendiendo sus buenas practicas
para reforzar a los sectores mds débiles. Y hacerlo, ademas, de-
jando que la negociacion respire en cada dmbito sin verse aho-
gada por una imposicion Interconfederal, lo que explica tam-
bién el propio cardcter del acuerdo.

* El compromiso en el que queremos implicarnos para ac-
tuar ante una situacion econémica que tiene repercusio-
nes para el empleo y la calidad del mismo y para afron-
tar los principales problemas econémicos: el débil
crecimiento de la economia y el empleo, la alta inflacién y
la baja competitividad, la destruccion de empleo y la alta tasa
de temporalidad, y la baja inversion en tecnologia, forma-
cidn, investigacion, innovacion, etcétera, que genera a su vez
baja productividad.

« La necesidad de considerar el proceso de construccion euro-
pea, tanto desde su perspectiva econdmica (como la culmina-
cién de la Unién Monetaria) como por la necesidad de incor-
porar acuerdos o Directivas europeos.

Seguramente ninguno de estos factores aislado hubiera dado ori-
gen al acuerdo, pero la combinacion de todos ellos nos alent6 a tra-
bajar por el mismo.
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INSTRUMENTOS PARA SU DESARROLLO

Para su desarrollo hemos querido incidir, en el acuerdo de este
aflo con més insistencia que en el anterior, en los instrumentos que
lo hacen posible. Por ello también nos hemos marcado tareas que
deben ser realizadas tanto en el marco de la Comisién de Segui-
miento como mediante actuaciones concretas en cada convenio co-
lectivo.

Seis tareas especificas de la Comision de Seguimiento (dis-
capacidad, teletrabajo, nuevas tecnologias de la informacién y la
comunicacidn, cobertura de vacios, buenas practicas en igualdad de
oportunidades, y la promocién de Observatorios Sectoriales Esta-
tales), de las que hasta el momento sélo se ha desarrollado el do-
cumento sobre «Consideraciones generales y buenas practicas so-
bre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la
negociacion colectiva». Un magnifico trabajo, de obligada consi-
deracién para los negociadores, que ha sido posible gracias al es-
fuerzo de un grupo de mujeres a lo largo de todo el afio 2002. Hoy
es necesario recuperar la actividad de esta Comision, paralizada casi
desde su inicio, si queremos llevar a buen puerto los objetivos pro-
puestos.

Y junto a estas responsabilidades confederales, un paquete de
indicaciones a los diferentes ambitos de negociacion para que
asuman tareas propias. Sin dnimo de agotar con ello el amplio lis-
tado, podemos recordar algunas: desarrollar instrumentos de in-
formacion y de analisis para favorecer la adecuada adaptacién a
los cambios productivos, asi como para el seguimiento de lo pac-
tado en la negociacion colectiva; concretar y desarrollar a través de
la negociacién colectiva, a partir de la regulacién legal actual, el
conjunto de materias que deben ser objeto de informacion, con-
sulta o negociacion con los representantes de los trabajadores; me-
jorar la aplicacion y eficacia de lo pactado, mediante una buena ar-
ticulacion de las materias que integran el convenio colectivo;
potenciar la funciéon de administracion del convenio por parte de
las Comisiones Paritarias; crear Observatorios sectoriales de dm-
bito estatal entre organizaciones sindicales y empresariales; esta-
blecer Comisiones de trabajo especificas, vinculadas a la Paritaria,
para evaluar la aplicacién del convenio desde la perspectiva de la
igualdad de oportunidades; constituir en los convenios sectoria-
les Comisiones especificas en materia de seguridad y salud en el
trabajo, asi como negociar las formas de designacién de los Dele-
gados de Prevencion.
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CONFLICTOS DE INTERESES

Como puede apreciarse, la intencién del ANC no es s6lo marcar
objetivos en capitulos como el salarial, el de empleo, la igualdad de
oportunidades, la salud laboral o el teletrabajo. Se trata de conseguir
una mejora substancial de los procesos de negociacion, de cons-
truir instrumentos de participacion que permitan contar con cau-
ces estables de relacion entre las organizaciones sindicales y em-
presariales en los ambitos sectoriales, que permitan predecir los
cambios a afrontar y establecer de comiin acuerdo la manera de
hacerlo.

Estoy convencido de que la continuidad o no de este tipo de acuer-
dos no depende exclusivamente de los motivos que los originaron sino
de la constatacion de su eficacia en el desarrollo de los compromi-
sos establecidos, de la percepcién de los negociadores sobre la con-
tribucioén del acuerdo a la solucién de problemas concretos. Y aqui
tropezamos con un problema consustancial a un acuerdo que se limi-
ta a serlo de criterios, orientaciones y recomendaciones: que no alte-
ra los niicleos de poder ni los intereses respectivos en cada ambi-
to de negociacion.

Asi vemos choques entre el contenido del acuerdo y su desarro-
llo practico en materias de gran importancia para los trabajadores, los
empresarios y el conjunto de la sociedad espafiola. Me explicaré sélo
desde una aproximacion europea al acuerdo, método que creo Titil en
la actualidad a la vista de la convulsién con la que estamos viviendo
las propuestas de cambio en el mercado de trabajo, las relaciones la-
borales y los sistemas de proteccién social en distintos puntos del con-
tinente europeo.

EL ANC EN SU PERSPECTIVA EUROPEA

No podemos olvidar que tanto el ANC de este afio como el corres-
pondiente a 2002 tienen referencias explicitas e implicitas a cuestiones
europeas. Tanto es asi que hay contenidos que posiblemente no estarfan
de no haber referencias europeas que obligaran a ello. El afio pasado,
por ejemplo, habia referencias claras a la introduccion del euro y al im-
pacto que la moneda tnica y la conversion de las monedas nacionales
podia tener en la evolucién de los precios. Pero ademads las organiza-
ciones sindicales éramos conscientes del peso que la negociacion sala-
rial tenia en las politicas macroeconémicas al perderse instrumentos de
regulacién de la competencia internacional como los tipos de cambio.
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a) Coordinar las politicas salariales

Con este telén de fondo veiamos en el afio 2001, a partir de un
informe de la Confederacion Europea de Sindicatos, cémo en Irlan-
da, Bélgica, Finlandia, Italia y Portugal, Alemania y Holanda se esta-
blecian obligaciones o recomendaciones sobre la evolucién salarial,
con diferente intensidad y criterios segtn los paises. En definitiva, el
ANC del ano 2002 se enraizaba en una tendencia europea a con-
tar con un mayor grado de determinacion sobre los salarios deri-
vado, sobre todo, de la necesidad de facilitar la implantacién del euro
como moneda tnica. La diferencia del ANC, no pequena, es que se
trata de un acuerdo exclusivamente bipartito aunque haya sido gra-
tamente saludado por el Gobierno.

La posicién sindical en el ANC en materia salarial nace, precisa-
mente, del debate europeo sobre cudl debe ser nuestra linea de co-
ordinacion para evitar el dumping social, promover la progresiva ar-
monizacién de las condiciones de vida y de trabajo, y tener una
referencia compartida en todos los paises. Basicamente, la férmula se
reduce a inflacion mas productividad junto a aspectos mas cuali-
tativos como la elevacion de los salarios mds bajos y la igualdad re-
tributiva entre hombres y mujeres.

Partiendo de la prevision de inflacién, esta formulacion requie-
re en Espana la correspondiente clausula de revision salarial para
garantizar al menos el mantenimiento del poder adquisitivo. Hoy, gra-
cias al acuerdo, mds del 78% de los trabajadores tienen algun tipo de
cldusula de revisién en su convenio colectivo.

Pero al mismo tiempo nos encontramos con fuertes presiones con-
tra esta politica salarial. Me refiero a quienes desde el Gobierno con-
sideran que la tinica politica salarial posible es la que implique la acep-
tacion de pérdidas de poder adquisitivo a partir de previsiones de
inflacién confundidas con el objetivo del Banco Central Europeo. Y
me refiero a las patronales, en alglin caso muy importantes, que pre-
fieren romper esta politica de moderacién salarial antes que admitir un
modelo basado en la existencia de una cldusula de revisién salarial.

Nuestra pretension es tener un modelo estable de negociacion. No
queremos estar hoy sacando la media de las previsiones de inflacién de
cuatro institutos académicos o entidades financieras, mafana con infla-
ciones medias y pasado mafiana con bandas salariales cerradas. Preci-
samente por ello, hemos querido incorporar en el acuerdo una llamada
de atencidn a la necesidad de credibilidad de las previsiones de infla-
cion, puesto que las fuertes desviaciones de las mismas se traducen o
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en pérdidas de renta, si no hay cldusulas de revision, o en incertidum-
bres de costes para las empresas, cuando si hay cldusulas.

b) Transponer acuerdos y compromisos europeos

Como puede desprenderse de su lectura, el ANC-2003 estd pla-
gado de referencias a cuestiones europeas. Por un lado, todo lo refe-
rido a las actuaciones previstas para las personas con discapacidad,
cuestion que con seguridad viene alentada por la declaracion de este
afio 2003 como el «Afio Europeo de las Personas con Discapacidad».
Hay, también, una referencia explicita al «Marco de accién para el de-
sarrollo permanente de las competencias y cualificaciones» presen-
tado en la Cumbre Europea de Barcelona, en marzo de 2002. Y, fi-
nalmente, una traslacion completa del «Acuerdo marco europeo sobre
el teletrabajo», suscrito el 16 de julio de 2002.

c) El dialogo y la negociacion, bases para los cambios

Pero al margen de estas cuestiones quisiera resaltar algunas otras
afirmaciones del ANC derivadas de la situacién europea y su actual
evolucidn.

«Asimismo, la culminacion de la Union Monetaria, al provocar
un cambio de marco para el desenvolvimiento econémico, exigia tam-
bién un nuevo método de trabajo, mads continuo, duradero y estable,
en las relaciones entre los interlocutores sociales que reforzara el pa-
pel de los mismos, y expresara su voluntad de abordar de forma au-
tonoma y preferente todas las cuestiones que les competen.»

En otras palabras, siendo como somos conscientes de los cambios
derivados del proceso de construccién europea y reafirmando nuestra
voluntad de afrontarlos, lo que hacemos es insistir en algo muchas ve-
ces reiterado: cualquier cambio referido al mercado de trabajo, las
relaciones laborales y la proteccion social debe ser objeto de nego-
ciacion y en ésta somos los interlocutores sociales una pieza bésica.

d) Un modelo economico y social

Pero permitanme que afada otra referencia europea del ANC-2003:

«La ampliacion de la Unién Europea hace mds necesario que
nuestro aparato productivo se inscriba dentro de un modelo de com-
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petencia moderno, esto es, capaz de competir sobre la base de la me-
jora del valor afiadido y no exclusivamente a través del ajuste cons-
tante de los costes.»

En definitiva, un modelo de crecimiento econdmico que persigue
un trabajo mas productivo mediante el desarrollo de la economia del
conocimiento y la sociedad de la informacién. Un modelo entronca-
do con la Estrategia de Lisboa para conseguir un crecimiento eco-
némico continuado, pleno empleo y cohesion social.

Sin embargo, hoy podemos comprobar cémo no son pocos los go-
biernos europeos que parecen huir de los objetivos de Lisboa. En par-
te lo explican por las dificultades derivadas del estancamiento eco-
némico, pero mejor harian reconociendo que con politicas fiscales
orientadas a disminuir la capacidad de ingreso de los Estados y a be-
neficiar de manera directa y desproporcionada a las rentas més altas
se hace inviable la Estrategia de Lisboa.

Prometer mejorar las prestaciones al tiempo que disminuir las co-
tizaciones sociales o prometer incrementar las inversiones publicas al
tiempo que se promete disminuir la presion fiscal no deja de ser lla-
mativo, pero es sobre todo falso e imprudente.

Muchas de las reformas hoy pretendidas en varios paises europe-
os (Austria, Francia, Alemania, Italia) tienen este origen. La insisten-
cia en reducir los dmbitos de la proteccién social y la intensidad de
sus prestaciones o en reformar los mercados de trabajo, casi siempre
con propuestas que eliminan o reducen los derechos laborales o se li-
mitan a abaratar el despido, responden a la explicita pretension de
basar la capacidad de competir sobre los costes laborales.

Es el modelo que el Gobierno de Aznar y algunos empresarios de
bajos vuelos han querido desarrollar. Por ejemplo, tal y como dijimos
en su dia, el decretazo significaba la apuesta por un modelo que basa
el crecimiento econémico en la competencia sobre bajos costes labora-
les, con menores costes directos y diferidos, menor salario y menor pro-
teccién social, junto a una mayor capacidad de decisién unilateral por
parte del empresario. En este modelo sélo interesa el corto plazo, la agi-
lidad para minorar costes ante la competencia. Este modelo de compe-
tencia improductiva se ve acompafiado de temporalidad en el empleo,
bajos niveles de cualificacién y formacion y escasas inversiones. Un
modelo que ahonda las diferencias sociales y nos aleja de la UE.

En este modelo, las organizaciones sindicales ocupan un papel
marginal. Los derechos colectivos tratan de ser sustituidos por dere-
chos individuales, el convenio colectivo por el contrato de trabajo, el



172 Fernando Puig-Samper Mulero

derecho del trabajo por el mercantil. El papel asumido en este mode-
lo por la patronal es el de lobby ante el gobierno de turno. El didlo-
go y las negociaciones, la informacién y la participacién, son consi-
derados asi una rémora y un estorbo.

Frente a esto, el ANC refleja el compromiso, mas alla de la co-
yuntura, con un determinado modelo de crecimiento econdémico y de
empleo. El ANC significa un compromiso por un modelo que tra-
ta de fortalecer el tejido productivo sobre la base de competir con
valor anadido. Compromiso que implica reconocer que la estabilidad
en el empleo contribuye a mejorar la competitividad y el buen fun-
cionamiento de las empresas; que debe haber un equilibrio entre fle-
xibilidad y seguridad para defender el empleo y evitar ajustes trau-
maticos del mismo; que debe hacerse un esfuerzo permanente en lo
referido a la cualificacién profesional, la formacién, la inversion en
nuevas tecnologias asi como la mejora en la calidad de productos y
servicios; que deben favorecerse las inversiones productivas de las
empresas, mejorando el empleo a través de la mejora de su competi-
tividad; que debe sostenerse la mejora del poder adquisitivo de los sa-
larios, para contribuir con ello al crecimiento econémico y del em-
pleo a través del consumo; que debe fomentarse la igualdad de
oportunidades y eliminar discriminaciones en el empleo; que el tra-
bajo debe desarrollarse en condiciones adecuadas para la seguridad y
la salud. Compromiso para acortar, asi, la diferencia que ain nos se-
para de la Unién Europea (UE). EI ANC entronca con el objetivo de
una economia del conocimiento desarrollada en sectores de alta tec-
nologia, educacién elevada e intensivos conocimientos.

Un modelo que sélo es posible desarrollar a partir de iniciati-
vas de organizaciones sindicales y empresariales representativas,
sobre la base de acuerdos equilibrados, y con un alto grado de in-
formacion y participacion en todos los ambitos de negociacion. Es
un modelo inseparable del reconocimiento del dialogo social y la
negociacion como cauce para cualquier reforma. Es un modelo
que implica pensar y proyectar a medio y largo plazo.

Este es el reto que tenemos hoy.
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El Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva de 2003
aborda el tratamiento de todo un conjunto de materias con el tnico
objetivo de orientar la negociacion de los convenios colectivos en este
ejercicio.

El tratamiento de los salarios, de la contratacion, flexibilidad in-
terna, formacién profesional, prevencion de riesgos laborales y de la
igualdad de trato y oportunidades, entre otros, en los términos en que
se recogen, constituyen elementos interrelacionados en este Acuerdo
que pueden favorecer la actividad empresarial y el empleo.

Se debe destacar, que en dicho Acuerdo, se expresa el cardcter in-
terrelacionado de sus contenidos para el afo 2003. Con ello, lo que
se pretende, es que no se haga una lectura parcial e interesada del mis-
mo, incorporando alguna materia y eludiendo la discusién de las res-
tantes.

El ANC no es un Acuerdo de Rentas, no es un pacto de modera-
cidn salarial, sino que es un conjunto de criterios que eluden explici-
ta e intencionadamente sefialar digitos y banda alguna en materia de
incremento salarial.

El ANC es un todo cuya aplicacion correcta exige la discusion del
conjunto de criterios que se elaboran, presentan y debaten, en defini-
tiva, es un acuerdo para negociar.

La libertad para la negociacion colectiva otorga a las organiza-
ciones firmantes la capacidad para elegir el instrumento juridico que
dé amparo a los compromisos que alcanzan. En el ANC, y en funcién
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de las materias que en el mismo se recogen, se considera como mas
efectivo el dotar de naturaleza obligacional a los compromisos ad-
quiridos en este Acuerdo. En consecuencia, se sobreentiende que cual-
quiera de las partes puede reclamar a la otra el cumplimiento de lo
pactado. En atencién a esta naturaleza obligacional, el Acuerdo solo
serd vinculante para los negociadores de los diferentes convenios co-
lectivos en la medida en que tales convenios incorporen los criterios
y orientaciones que el mismo incluye. Las partes firmantes estamos
convencidas de que éste es un procedimiento que tendrd resultados
positivos, en la medida en que se trasladen los contenidos y los ob-
jetivos desde este Acuerdo, hacia los diferentes dmbitos de negocia-
cién. Y para contribuir a que esto se produzca se considera funda-
mental el reforzamiento del érgano de seguimiento y la aplicacion de
este Acuerdo.

En este marco, la Comisién de Seguimiento del ANC - 2003 se
configura de una manera especial, no limitandose solo a los aspectos
criticos o incumplimientos de lo pactado, sino convirtiéndose en un
elemento de seguimiento de todo el proceso de negociacién del 2002.
Con ello, se le encargan una serie de funciones especiales relaciona-
das con la igualdad de trato en materia de empleo de las personas con
discapacidad; cobertura de vacios; observatorios sectoriales; nuevas
tecnologias (teletrabajo), e igualmente, se le atribuyen eventuales fun-
ciones mediadoras ante conflictos especiales que las partes deben ca-
nalizar a través de cualquiera de los signatarios del Acuerdo. En de-
finitiva, se le dotan de amplias posibilidades de actuacién en un
sentido innovador y de seguimiento de la realidad.

El nuevo texto ratifica plenamente el mecanismo de determina-
cidn para los incrementos salariales con sus tres elementos (inflacién
prevista mas incremento de productividad més cldusula de revision)
y mantiene en su integridad lo pactado en el ANC - 2002. Con ello,
se consolida un modelo de referencia para la fijacién de los incre-
mentos salariales basado en los tres elementos inseparables que he-
mos defendido sindicalmente desde hace afios, y que parte del reco-
nocimiento de que los salarios deben ganar poder adquisitivo.

Se incorpora como el afio pasado, la necesidad de negociar los
sistemas de salarios variables (frente a la alternativa de la imposicién
empresarial y la individualizacién), de acuerdo con los criterios esen-
ciales que logramos establecer en el ANC - 2002 y que son:

e Objetividad y claridad del sistema

 Delimitacién de porcentajes de la parte variable sobre el total
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 Derechos de informacion y participacion de los representantes
de los trabajadores y adaptacion a la realidad de cada sector o
empresa.

El hecho de que se hayan introducido estos criterios de forma con-
sensuada, supone una dosis suplementaria de legitimacién de los mis-
mos que revaloriza su consideracion.

El tratamiento del empleo parte de unos importantes objetivos ge-
nerales compartidos por los firmantes: El mantenimiento y la creacién
de empleo. Objetivos que se encuadran dentro de ciertas premisas:

» La consideracién del empleo como elemento imprescindible
para afrontar la actual conyuntura econémica.

 El reconocimiento de que la estabilidad del empleo favorece la
planificacién de las empresas y la seguridad y cualificacion de
los trabajadores.

 La constatacion de las diferencias que atin mantiene nuestro pais
con la media de los paises europeos en tasa de actividad, ocu-
pacion, paro y temporalidad, que afecta en particular a los co-
lectivos de mujeres y jovenes.

« El valor de la formacion permanente y el desarrollo de las com-
petencias y tecnologias y la preservacion del empleo.

Se resalta el papel que la negociacion colectiva debe jugar en or-
den a contribuir a la consecucion de esos objetivos generales, esta-
bleciendo una serie de criterios que en buena parte siguen incidiendo
en los del afo pasado, entre otros:

e Mantener y promover el empleo, especialmente colectivos con
mayor nivel de desempleo.

» Fomentar la estabilidad del empleo, para garantizar la compe-
titividad de las empresas y la seguridad de los trabajadores.

e Cumplir el principio de igualdad de trato y no discriminacion
y promover la igualdad de oportunidades entre hombres y mu-
jeres.

e La igualdad de trato y no discriminacién conlleva también que
los convenios aseguren la efectiva aplicacion de los mismos de-
rechos legales y convencionales a los trabajadores con inde-
pendencia de que estén contratados a tiempo parcial o comple-
to, indefinido o temporal.
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Pero también se incorporan nuevos aspectos de enorme interés:

 La incidencia de las tecnologias de la informacion y la comu-
nicacién en la produccién y en las relaciones.

« El desarrollo de instrumentos de informacién y anélisis que fa-
vorezcan la adaptacion a los cambios y el seguimiento de lo
pactado.

« La promocidn de la integracién laboral de las personas con dis-
capacidad. Esta materia es una, de las que la Comisién de Se-
guimiento del Acuerdo abordara durante la vigencia del mismo.

Todos estos aspectos estan profundamente interrelacionados, con-
forman una filosofia sobre el empleo compartida y suscrita por los
agentes sociales, contribuyen al objetivo final de mantener y crear em-
pleo y, por tanto, deberan ser abordados por la nueva negociacion co-
lectiva. La consecucion del objetivo de mantener y crear empleo, abor-
dandose los relativos a las personas con discapacidad dentro del
apartado de criterios generales y en el correspondiente a igualdad de
trato.

El derecho de todos los trabajadores a la igualdad de trato, a pe-
sar de estar reconocido constitucionalmente y de forma especifica en
las normas laborales, sigue presentando enormes problemas de tipo
sociocultural y laboral que en la practica dificultan su aplicacion res-
pecto a determinados colectivos de trabajadores.

Desde el expreso reconocimiento de esta realidad, las partes fir-
mantes abordamos, en un apartado ex profeso, las medidas que en el
ambito laboral y, concretamente, en los convenios colectivos, pueden
contribuir a corregir dichos problemas, que en algunos casos resultan
facilmente detectables pero que en la mayoria de los supuestos vie-
nen provocados por discriminaciones indirectas.

Las organizaciones empresariales y sindicales hemos considerado
oportuno hacer una llamada de atencién a la negociacion colectiva so-
bre la necesidad de contribuir a la promocién de la integracién labo-
ral de este colectivo de trabajadores en el «Afio Europeo de las per-
sonas con discapacidad».

Para ello, debemos eliminar las barreras sociales y dejar de ver a
las personas con discapacidad con una imagen dependiente y limita-
da considerando y valorando al trabajador por su capacidad. En al-
gunas ocasiones sOlo es necesario que se eliminen las barreras me-
dioambientales y se implementen apoyos técnicos para la adaptacién
de la discapacidad a las necesidades del puesto de trabajo. En otras
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ocasiones, tan sdlo necesitamos eliminar la éptica social de conside-
rar al trabajador con discapacidad por las carencia que pueda pre-
sentar.

El texto del Acuerdo dice expresamente:

Instar al Gobierno para que potencie el didlogo en esta
materia con las organizaciones empresariales y sindicales.

Este compromiso es esencial e indispensable para la eficacia de
cualquier politica de desarrollo, ya que el éxito depende de la parti-
cipacion efectiva de los interlocutores sociales que son los que en de-
finitiva van a promover la integracién laboral en el empleo ordinario
de las personas con discapacidad; a la vez vigilar por el estricto cum-
plimiento de sus derechos evitando cualquier tipo de discriminacion.
Esta medida es necesaria de cara a eliminar la linea de actuacién del
Gobierno que negocia acuerdos con colectivos que no son organiza-
ciones sindicales y que no van a estar en la posicién negociadora de
los derechos laborales que les corresponden como trabajadores en la
negociacion colectiva.

El teletrabajo (Acuerdo Marco Europeo): Uno de los temas no-
vedosos es el tratamiento del teletrabajo como una forma de organi-
zacion del trabajo, todavia de escasa implantacion en Espafia, pero de
previsible extensién como sucede en nuestro entorno Europeo.

Partiendo del Acuerdo obligacional suscrito el pasado afio por
nuestros interlocutores Sociales-Europeos, que se adjunta al propio
ANC, se han querido resaltar determinados aspectos fundamentales
para la correcta aplicacion de esta nueva forma de trabajo que favore-
ce a empresas y trabajadores. Asi, desde la consideracion del teletra-
bajo como un medio de organizacién del trabajo para las empresas y
de conciliacién de la vida profesional y personal para los trabajadores,
permite, al mismo tiempo, una mayor autonomia en la realizacién de
sus tareas. Por tanto, los convenios colectivos deberan garantizar:

e La igualdad de trato con el resto de trabajadores de la empresa.

e La voluntariedad y la posibilidad de retornar a la situacién an-
terior.

« El status laboral que tenia el trabajador con anterioridad al cambio.

* El derecho de informacion y consulta acerca de la introduccion
del teletrabajo a los representantes de los trabajadores, de
acuerdo con la legislacién europea, nacional y los convenios
colectivos.
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* Medidas que combatan el aislamiento del trabajador, a través
de reuniones regulares y accediendo a todas las informaciones
de la empresa.

Por otra parte, las organizaciones empresariales y sindicales con-
sideramos necesario realizar un esfuerzo de difusién de este Acuerdo
Europeo, tanto a sus organizaciones como a la sociedad en general,
siendo una de las tareas que la Comision de Seguimiento llevard a
cabo durante este afio.
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La reforma laboral de 1994 introdujo un importante cambio del
marco juridico laboral, que modificé sus instituciones bdsicas, tanto
en el ambito de las relaciones de trabajo individuales, como en el am-
bito de las relaciones colectivas.

En este sentido la mencionada reforma supuso la conformacién
de un nuevo marco de relaciones entre la ley y el convenio colectivo,
en el que se produjo una distribucién diferente de las competencias
reguladoras entre ambos. Fruto de ello, la ley dejaba de regular algu-
nas materias que quedaban bajo el paraguas regulador del convenio
colectivo.

En este nuevo contexto, el convenio colectivo en los ultimos tiem-
pos ha ido mds alld de cumplir tnicamente una funcién meramente
garantista, para convertirse en un instrumento para la innovacién en
el ambito sobre el que actia. Hoy en dia nadie duda del papel de la
Negociacion Colectiva como elemento conformador del sistema de re-
laciones laborales. De ahi que ese papel de regulador que la negocia-
cidn colectiva viene desempefiando respecto a las condiciones de tra-
bajo y el empleo de trabajadores y trabajadoras, sea especialmente
relevante, en el &mbito de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres.

En 1997, y como contrafuerte de la funcién que los interlocuto-
res sociales tienen en la construccion de las relaciones laborales, las
organizaciones sindicales y empresariales firman los Acuerdos In-
terconfederales sobre Negociacion Colectiva (AINC) y sobre cober-
tura de vacios (AICV). En el marco de estos acuerdos, haciendo eco
de las reivindicaciones de las organizaciones sindicales, se consigue
incluir por primera vez, en diciembre de 2001, con la firma del
Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva de 2002
(ANC-2002), el compromiso de las partes firmantes de favorecer, a
través de la negociacidn colectiva, la igualdad de oportunidades en-
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tre mujeres y hombres, y en particular, el compromiso, en relacion
con los salarios, de combatir las discriminaciones salariales directas
o indirectas; de ayudar a través de los convenios colectivos a la pro-
mocidén a la contrataciéon de mujeres y fomentar la conciliacién de
la vida familiar y laboral, dado que en virtud de la reforma opera-
da por la Ley 39/99 en esta materia, los convenios deberian actua-
lizar sus previsiones sobre permisos parentales y proteccion a la ma-
ternidad.

En el afio siguiente, se suscribié un nuevo Acuerdo Interconfede-
ral para la Negociacién Colectiva de 2003 (ANC-2003), el cual, si-
guiendo la linea de trabajo abierta por el anterior acuerdo, los objeti-
vos fijados entonces en materia de igualdad de género, se ratifican y
se aprueba un documento sobre «Consideraciones generales y buenas
practicas sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
la negociacién colectiva», con el compromiso de que la Comisién de
Seguimiento del Acuerdo difunda su contenido, para orientar a las par-
tes negociadoras, en aspectos relacionados con el acceso y perma-
nencia en el empleo de las mujeres en condiciones de igualdad con
los hombres y corregir practicas que puedan estar siendo un obsticu-
lo para la igualdad de oportunidades.

La firma y suscripcion de estos acuerdos por parte de las Confe-
deraciones Sindicales y Empresariales, lleva implicita la conviccién
de que el marco de la negociacién colectiva es especialmente idoneo
para la regulacion de esta temadtica, por el valor afiadido que otorga
una regulacién auténoma y consensuada de los protagonistas del dia-
logo social.

No obstante, muchas son las criticas que aun se realizan a los
contenidos de la negociacién colectiva en Espaiia, derivadas de re-
cientes estudios en la materia por distintos autores y autoras e ins-
tituciones, realizados a partir del andlisis de diversas muestras de
convenios, achacdndole una serie de deficiencias y carencias en
cuanto a su estructura y a la pobreza de sus contenidos, sobre todo
en lo relativo a una materia como la igualdad de trato de hombres
y mujeres, que tiene aun un caracter residual en las clausulas con-
vencionales.

Por ese motivo la negociacién colectiva hoy dia encuentra ante si
un doble reto. Por un lado, que los contenidos y objetivos de los acuer-
dos mencionados, que han supuesto un importante paso adelante en
el tratamiento de esta materia, sean asumidos por los negociadores
como contenidos a incluir en los convenios colectivos; y por otro lado
ir mas alla de lo que supone incluir cldusulas convencionales que sélo
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tiendan a corregir las discriminaciones por razén de sexo, cuando es-
tas se detecten en la prictica, paliando sus efectos, si no conseguir
que la negociacidon colectiva se convierta en una herramienta que
atienda también a las causas y al origen de dichas discriminaciones y
a propiciar un cambio que, aunque tiene dimensiones eminentemente
culturales, no es ajeno al ambito de las relaciones laborales.

Este segundo reto implicaria asumir el mandato que respecto a la
promocidn de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
ha incorporado en el ambito comunitario, la nueva Directiva
2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de sep-
tiembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la pro-
mocidén profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Este mandato supone un refuerzo al papel del didlogo social y de
la negociacién colectiva como herramienta especialmente adecuada,
para apoyar la igualdad entre mujeres y hombres en el mundo del tra-
bajo, encomendando a los Estados miembros, el fomento del didlogo
entre los interlocutores sociales para promover la igualdad de trato en-
tre sexos.

Para conseguir una mayor eficacia tanto en el compromiso que ya
hemos adquirido los interlocutores sociales, como para dar respuesta
a la encomienda de la Directiva en la responsabilidad que nos delega
en tanto que garantes del principio de igualdad, es necesario adoptar
otro tipo de medidas.

Hacer efectivo el cumplimiento de una Ley, supone dotar de re-
cursos humanos y financieros a todo el engranaje responsable de di-
cho cumplimiento. Por este motivo, es necesario hacer especial hin-
capié en la necesidad de mejorar el funcionamiento de las estructuras
judiciales y administrativas. Ante la persistencia de las discrimina-
ciones por razén de género, hay que dotarse de estructuras eficaces
que garanticen el cumplimiento del principio de igualdad.

Las organizaciones sindicales realizamos cada vez mayores es-
fuerzos para garantizar la igualdad de oportunidades entre sexos no
solo a través de la prevencién y eliminacién de practicas discrimina-
torias via negociacién colectiva, sino también a través de la repre-
sentacion y asistencia juridica adecuada a las mujeres que sufren dis-
criminaciones en el ambito laboral. Pero esta labor es insuficiente si
no se fortalecen los dispositivos de acompafiamiento al cumplimien-
to efectivo del principio de igualdad.
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Es necesario reforzar la Inspeccién de Trabajo, dotdndola de ma-
yores recursos humanos y de formacion especializada en estas mate-
rias, desarrollando modelos de funcionamiento que ayuden a impedir
las discriminaciones o a superarlas. Y también es deseable que los jue-
ces y juezas que adquieran mayores conocimientos y sensibilidad en
esta materia.

Solo desde esta estrategia global, podremos garantizar el cumpli-
miento real en la prictica del principio de no discriminacion entre se-
xos en el dmbito laboral.



Tercera Ponencia

FORMAS ORGANIZATIVAS DE LA EMPRESA
Y NEGOCIACION COLECTIVA

JESUS MARTINEZ GIRON

Catedrético de Derecho del Trabajo.
Universidad de A Coruiia



SUMARIO

1. PLANTEAMIENTO. LA RECONDUCCION DEL TEMA AL ANALISIS DE
LA JURISPRUDENCIA LABORAL SOBRE NEGOCIACION COLECTIVA Y
GRUPOS DE EMPRESAS.—2. LA JURISPRUDENCIA LABORAL SOBRE
GRUPOS DE EMPRESAS SIN CONVENIO COLECTIVO PROPIO. 2.1. El
convenio colectivo propio de la empresa supuestamente agrupada, como indice
adverso a la existencia del grupo laboral de empresas. 2.2. Los grupos de em-
presas incluidos en el dmbito de aplicacién de un unico convenio sectorial. 2.3.
Los grupos de empresas incluidos en el 4mbito de aplicacion de una pluralidad
de convenios colectivos.—3. LA JURISPRUDENCIA LABORAL SOBRE GRU-
POS DE EMPRESAS CON CONVENIO COLECTIVO PROPIO. 3.1. El con-
venio colectivo de grupo, como indice de la existencia de un grupo laboral de
empresas. 3.2. El contenido del convenio colectivo de grupo de empresas. 3.3.
La legitimacién para negociar un convenio colectivo estatutario de grupo de em-
presas. 3.4. Los convenios colectivos extraestatutarios de grupos de empresas.



1. PLANTEAMIENTO. LA RECONDUCCION DEL TEMA AL
ANALISIS DE LA JURISPRUDENCIA LABORAL SOBRE
NEGOCIACION COLECTIVA 'Y GRUPOS DE EMPRESAS

1. Resulta completamente imprescindible, antes de entrar en ma-
teria, efectuar sobre el tema de este escrito las tres siguientes adver-
tencias previas. En primer lugar, que la expresién «formas organizati-
vas de la empresa» no pretende aludir ni a las formas tradicionales de
organizacién del empresario —esto es, al empresario individual y al
empresario social— ni tampoco a otras que podrian calificarse de no-
visimas (piénsese, por ejemplo, en el empresario franquiciado), sino a
formas organizativas empresariales meramente nuevas y, sefialada-
mente, al caso —por lo demas, extraordinariamente complejo— de los
denominados grupos de empresas. En segundo lugar, que estas pecu-
liares formas nuevas de organizacién del empresario se examinardn
unica y exclusivamente desde el punto de vista del Derecho Colectivo
del Trabajo y, mds en concreto, desde el de la negociacion colectiva
relativa a ellas. En tercer lugar, que las fuentes juridicas principalmente
manejadas para realizar el andlisis que pretendemos serdn tnica y ex-
clusivamente, en principio, las jurisprudenciales laborales, acerca de
las cuales parece conveniente, a su vez, efectuar una caracterizacion
general, que permita dar cuenta, siquiera aproximada, de la importan-
cia y complejidad que posee el fendmeno por ellas registrado, en el
marco del Derecho espafiol actual de la negociacién colectiva'.

2. Ante todo, parece imprescindible indicar que la existencia de
jurisprudencia laboral que aborde frontalmente el tema de la nego-

! Para una versién ampliada de cuanto sigue (especialmente, en lo tocante al apara-
to critico doctrinal), véase el vol. La negociacion colectiva en los grupos de empresas:
Procedimientos de negociacion y experiencias negociales, Servicio de Publicaciones del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (Madrid, 2003), Parte Primera, nims. 1 ss.
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ciacién colectiva y los grupos de empresas es, en Espafia, un feno-
meno relativamente reciente, datable a partir de finales de la década
de los afios ochenta del siglo pasado. Es cierto que antes de esta fe-
cha resulta posible encontrar sentencias laborales con menciones ex-
presas a indicios de Derecho Colectivo del Trabajo, a los efectos de
fallar si los casos por ellas enjuiciados se referian o no, laboralmen-
te hablando, a verdaderos grupos de empresas. Y asi, por ejemplo, una
STCT de 4 julio 1984° concluy6 que existia verdadero grupo de em-
presas, a proposito de cierta reclamacion salarial individual, entre otras
razones, por haber resultado probado que «se celebraron reuniones de
representantes de los Comités [de empresa] de todas aquéllas, para
tratar de temas laborales»’; mientras que una STCT de 4 noviembre
1986*, en cambio, negé la existencia del grupo —a propésito ahora
de una reclamacién sobre rescision de contrato ex articulo 50 ET—,
también entre otras varias razones, porque «cada empresa codeman-
dada tiene personalidad juridica propia y diferenciada, Licencia Fis-
cal independiente, Numero Patronal diferente, Libro de Matricula pro-
pio y celebran elecciones sindicales diferentes»’.

Pero lo verdaderamente incontestable es que las alusiones a nues-
tro tema s6lo se multiplican en la jurisprudencia laboral a partir de la
fecha recién indicada —es significativo, ademds, que no exista juris-
prudencia constitucional sobre el mismo antes del afio 2001°—, afir-
mando incluso una STSJ Comunidad Valenciana de 8 julio 19937, que
la reiterada jurisprudencia laboral ordinaria existente sobre grupos de
empresas, ya desde el afio 1981, «no seria por completo aplicable al
supuesto traido a nuestra consideracion, al referirse [dicha jurispru-
dencia] a la relacion individual de trabajo»®, pero no a un tema de De-
recho Colectivo puro como el que tal sentencia enjuiciaba; razén por
la cual concluyé, por causa de la imposibilidad de aplicar mecanica-
mente esa jurisprudencia anterior, que debia desestimarse la deman-
da de conflicto colectivo planteada, promovida por ciertos delegados
de personal y en la que pretendian se declarase «la existencia de un
grupo de empresas entre las tres codemandadas y el derecho a pro-

* Ar. 6053.

* Considerando 1.°

* Ar. 10930.

> FD 1., parrafo 2.

¢ Cfr. SSTC 89/2001, de 2 abril (BOE de 10 mayo 2001), y 121/2001, de 4 ju-
nio (BOE de 3 julio 2001). A pesar de que el TC conoce el tema de los grupos labo-
rales de empresas desde muchos afios antes, pudiendo citarse al respecto la STC
46/1983, de 27 mayo (BOE de 17 junio 1983).

7 Ar. 3632.

$FD 2.°, pdrr. 5.°
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mover elecciones sindicales, computando como censo electoral los
empleados de las tres empresas»’.

3. Acerca de la importancia de toda esa masa de jurisprudencia
laboral tan reciente, quizd baste dejar constancia de que la negocia-
cion colectiva y los grupos de empresas resulta ser un tema ignorado
por la legislacion laboral sustantiva actualmente vigente en nuestro
pais sobre convenios colectivos'’ y, mas en concreto, por el Titulo IIT
del ET —salvo quizd la ambigua y equivoca referencia que su arti-
culo 92.2 efectiia a «una pluralidad de empresas y trabajadores o a
un sector o subsector de actividad», pero a propésito de la extension
de convenios colectivos'—, afirmando al respecto, por ejemplo, una
STS de 27 abril 1995", dictada en casacién ordinaria, que «el con-
venio colectivo de un grupo de empresas no estd expresamente pre-
visto en el Titulo III del Estatuto de los Trabajadores, que sélo con-
templa los convenios de 4mbito empresarial o inferior (articulo 87.1)
y los de dmbito superior a los anteriores (articulo 87.2 y 3), siendo
un criterio no discutido que la regulacién del Estatuto sobre los con-
venios supraempresariales viene referida a los de sector y por eso atri-
buye la legitimacion para negociarlos a los Sindicatos y Organizacio-
nes Empresariales» ", y apostillandose en ella, ademds, que «contrasta
la falta de prevision legal del convenio de grupo con las Leyes de
Convenios Colectivos de 24 abril 1958 y de 19 diciembre 1973, que
contemplaban la negociacién de convenios plurales de empresas»'*.

4. Se trata, en cualquier caso, de una jurisprudencia que ha sa-
bido encajar el tema no sélo en nuestra legislacion laboral sustantiva,

’Cfr. AH 2.2 1.

' Margino del andlisis que sigue el examen de la jurisprudencia laboral espafiola,
por lo demds muy reciente, relativa a la Ley 10/1997, de 24 abril (modificada por la
Ley 44/1999, de 29 noviembre), sobre informacion y consulta de los trabajadores en
empresas y grupos de empresas comunitarios. Sobre ella, véase X.M. CARRIL VAZ-
QUEZ, «Derecho comparado y Derecho comunitario sobre negociacion colectiva y gru-
pos de empresas», en el vol. La negociacion colectiva en los grupos de empresas: Pro-
cedimientos de negociacion y experiencias negociales, cit., Parte Cuarta, nims. 28 ss.

"' El tenor de este precepto, en la redaccion que le dio la Ley 24/1999, de 6 ju-
lio, es éste: «el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, o el 6rgano correspondien-
te de las Comunidades Auténomas con competencia en la materia, podran extender,
con los efectos previstos en el articulo 82.3 de esta Ley, las disposiciones de un con-
venio colectivo en vigor a una pluralidad de empresas y trabajadores o a un sector o
subsector de actividad, por los perjuicios derivados para los mismos de la imposibili-
dad de suscribir en dicho dmbito un convenio colectivo de los previstos en este Titu-
lo 111, debida a la ausencia de partes legitimadas para ello» (parr. 1.°).

2 Ar. 3273.

S FD 4.2, pérr. 2.5

" Ibidem.
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sino también en la adjetiva, resultando totalmente ilustrativa de esto
tltimo una STSJ Catalufia de 1 junio 1994", en la que frente a la de-
manda deducida por cierto Comité de Empresa, pretendiendo «se de-
clare que las demandadas constituyen una unidad empresarial a efec-
tos laborales»'’, concluyé que cabia perfectamente la tramitacién de
la misma «en procesos de conflicto colectivo»'’, a pesar de que «el
articulo 151 [hoy 152], parrafo c) de la Ley de Procedimiento Labo-
ral, reconoce legitimacion activa a los érganos de representacion le-
gal de los trabajadores cuando se trate de conflictos de empresa o de
dambito inferior»"; y ello, porque aun siendo cierto que el proceso
afectaba aqui «a mds de una empresa, por lo que su ambito es supe-
rior al que se extiende la representacion que ostenta el Comité de-
mandante»'’, también lo era «que habida cuenta que la demanda tie-
ne precisamente como objeto que se declare que las empresas
demandadas constituyen una unidad empresarial y, por lo tanto, una
unica empresa, el ambito en que se circunscribe la cuestion juridica
no excederia el de una sola empresa de prosperar la accién ejercita-
da y en consecuencia, debe ser reconocida la legitimacion activa de
los demandantes cuya pretension se cifie exclusivamente a una uni-
dad empresarial; lo que, 16gicamente, podrd o no ser estimado por esta
Sala, pero en principio, legitima suficientemente a los actores para de-
mandar en base al interés manifiesto de que gozan al respecto»™.

5. Remontdndonos un poco sobre la increible variedad de supues-
tos de hecho que aparecen registrados en toda esta masa de jurispru-
dencia, quiza el criterio mds decisivo para poder tratarla no sélo con cier-

"% Ar. 2534.

' FD 5.°, pérr. 3.5

' Ibidem, parr. 4.

" FD 6., pérr. 2.°.

" Ibidem, parr. 5.2 Téngase en cuenta que el Comité de Empresa accionante tam-
bién habia codemandado a los representantes unitarios de los trabajadores de las em-
presas en cuestién (cfr. AH 1.°, parr. 1.°). Por ello, en esta sentencia también se afir-
ma que «el problema que pudiera suscitarse en orden a la existencia de trabajadores
de otras empresas —los demandados— que no se encuentran representados por los
actores, queda subsanado al haber sido también demandados los mismos, con lo que
se les concede la oportunidad de ser parte en el litigio, haciendo suya la tesis de la
demanda u oponiéndose a la misma de no compartir el criterio de los accionantes»
(FD 6., parr. 7.°).

Y FD 6.°, pérr. 6.°. Esta doctrina ha sido, por lo demds, recientemente convalida-
da por una STS de 10 junio 2002 (Actualidad Laboral, n.° 46, 2002, ref. 1459, pags.
4051-4056), dictada en casacion ordinaria, en la que igualmente se concluye —a pro-
pésito de conflicto colectivo planteado a propésito de la constitucion de la comision
negociadora del convenio colectivo de cierto grupo empresarial complejo— que lo que
procede es «estimar de aplicacion el articulo 152 c) de la LPL» (FD 4.2, parr. 2.2).
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to orden logico, sino también y sobre todo con verdadera utilidad prac-
tica, sea el de afinar en la relacién existente entre grupo de empresas y
negociacion colectiva; razén por la cual trataremos separadamente, de
un lado, la jurisprudencia laboral sobre grupos de empresas sin conve-
nio colectivo propio (infra, 2), y de otro, la jurisprudencia laboral sobre
grupos de empresas con convenio colectivo propio (infra, 3), enten-
diendo en uno y otro caso, por supuesto, que convenio colectivo «pro-
pio» del grupo es un convenio de dambito de grupo de empresas.

2. LA JURISPRUDENCIA LABORAL SOBRE GRUPOS
DE EMPRESAS SIN CONVENIO COLECTIVO PROPIO

2.1. El convenio colectivo propio de la empresa supuestamente
agrupada, como indice adverso a la existencia del grupo
laboral de empresas

6. Segun la jurisprudencia, el que la empresa a la que formalmen-
te pertenece el trabajador tenga su propio convenio colectivo de empre-
sa es indice contrario, en principio, a que la misma esté laboralmente in-
tegrada en un grupo de empresas. Lo destaca una relativamente temprana
STSJ Catalufia de 9 abril 1990*, en la que se concluye que no existia
laboralmente hablando ningtin grupo en el caso que enjuiciaba, no sien-
do 6bice para extraer esta conclusion «el que en las negociaciones del
Convenio [de la empresa supuestamente agrupada] se pidan directrices
a Alemania, pues alli residen la mayor parte de los propietarios de las
acciones y es 16gico que éstos expresen su parecer»™. Y es que la exis-
tencia de tal convenio propio de empresa presupone, a su vez, la de re-
presentantes de los trabajadores colectivamente activos y que toman
como interlocutor de sus propios problemas colectivos, antes que al gru-
po, precisamente a su propia empresa. Por eso mismo, una STS de 24
septiembre 1990*, todavia dictada en casacién por infraccién de ley,
negd en el caso que enjuiciaba la existencia de grupo de empresas, al
resultar insostenible «la tesis de unidad empresarial» entre las empresas
supuestamente agrupadas®, dado que existia —con valor de convenio
colectivo de empresa— un «Acuerdo de 7 de febrero de 1984 entre la
Direccién de la Empresa [supuestamente agrupada con otra] (...) y su
Comité de Empresa»™, que «fue alcanzado y suscrito entre la legitima

' Ar. 4109.

2 FD 1.

» Ar. 7045.

* Cfr. FD 13.2
® FD 6.
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representacion colectiva de los trabajadores afectados y la direccion de
la empresa, en razén a una indiscutida situacion de crisis empresarial»*,
y al que nada podia objetarse «desde una perspectiva subjetiva»”’, visto
que «no cabe negar legitimacion a la representacion social colectiva para
incidir en los intereses laborales de indole individual»*®.

Esta misma tesis ha sido avalada luego, entre otras varias sen-
tencias®, por una relativamente reciente STS de 20 enero 1997,
dictada en casacion ordinaria, en la que se desestima la pretension
de declarar la existencia de grupo laboral de empresas entre «Tele-
fonica de Espafia, SA» y su filial «Telefénica Servicios Moviles,
SA», creada por segregacion de la primera®', pues centrado el liti-
gio en si «al personal transferido se le debe continuar aplicando el
convenio colectivo (...) de la empresa cedente y no el nuevo con-
venio colectivo de la empresa cesionaria»’’, resultaba en este caso
claro que «el articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores —en el
supuesto de que fuere aplicable— no obliga al nuevo empresario al
mantenimiento indefinido de las condiciones de trabajo previstas en
el convenio colectivo que la empresa transmitente aplicaba»™, y ade-
mas, que «la Directiva Comunitaria 77/187 (...) limita la obligato-
riedad del cesionario de mantener las condiciones de trabajo pacta-
das en convenio colectivo hasta la entrada en vigor o de aplicacion
de otro convenio colectivo»**, cosa que ocurria en la filial, al haber

M FD 7.2

7 FD 8.2

* Ibidem.

¥ Cfr., asimismo, una STSJ Madrid de 29 enero 1991 (Ar. 920), en la que se de-
clara que cierta cooperativa no podia ser declarada empresario de los trabajadores al ser-
vicio de los cooperativistas, pues la cooperativa en cuestion se rige por «Convenio Co-
lectivo distinto» (FD 2.°). En idéntico sentido, STSJ Madrid de 24 mayo 1991 (Ar. 2982).

0 Ar. 618.

*! Rotundamente, se afirma que «para la declaracién de responsabilidad solidaria
entre las distintas sociedades integrantes del grupo es precisa —ademds de las notas
tipicas que lo configuran— la concurrencia de determinados elementos adicionales,
cuales son una confusién patrimonial, la existencia de caja tnica, la prestacién labo-
ral al grupo de forma indiferenciada y la utilizacién abusiva de la personalidad juri-
dica independiente de cada una de ellas en perjuicio de los trabajadores; y en el caso
de autos, no se ha acreditado la concurrencia de ninguna de tales circunstancias» (FD
7.°, parr. 5.°).

2 FD 3.2, parr. 2.2

3 Ibidem, parr. 5.2 La salvedad en cuestién se explica «porque tal mecanismo de
garantia [ex art. 44 ET] no puede operar si, previamente al cambio de titularidad, ha
existido una valida extincion del contrato de trabajo en base a una causa prevista en
la ley, como ocurre en el presente caso, con la causa de extincién prevista en el ar-
ticulo 49.1.a) del Estatuto de los Trabajadores» (ibidem, parr. 3.°%).

** Ibidem, parr. 6.°.
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sido «suscrito [su propio convenio colectivo de empresa] con pos-
terioridad a la transmisién»™.

7. Prueba la virtualidad de este indice el que, en ocasiones, re-
sulte preciso combatir la legalidad del correspondiente pacto de dm-
bito empresarial, precisamente porque la empresa en cuestion estaba
laboralmente integrada en un grupo de empresas. Lo acredita una
STSJ Madrid de 20 marzo 2001, relativa a lo siguiente: 1) instado
por cierta empresa expediente de regulacién de empleo’’, se produjo
en 23 junio 1997 «acuerdo entre la representacion legal de la empre-
sa solicitante y los representantes legales de los propios trabajadores
afectados por el expediente»™; 2) la autoridad laboral convalidé di-
cho acuerdo, al haber sido aparentemente negociado de buena fe por
ambas partes, aunque luego solicit6 «al Juzgado de lo Social por me-
dio de demanda de oficio (...) “la posible nulidad del pacto suscrito
en fecha 23-6-1997 entre la representacion de la empresa (...) y la le-
gal de los trabajadores afectados»®, tras haber acreditado estos dlti-
mos que «en el pacto suscrito (...) existié un vicio del consentimien-
to, ya que éstos no eran conocedores de la situacién real de su
empresa»’’; y 3) la Sala de suplicacién acabé confirmando la nulidad
de tal pacto, pues «la empresa demandada ocultando las circunstan-
cias (...) concurrentes, indujo a los representantes de los trabajadores

¥ Ibidem, pérr. 2.°. Esta tesis la legitima hoy el articulo 44. 4 del ET (en la re-
daccién que le dio la Ley 12/2001, de 9 julio), segtin el cual «salvo pacto en contra-
rio, establecido una vez consumada la sucesion mediante acuerdo de empresa entre el
cesionario y los representantes de los trabajadores, las relaciones laborales de los tra-
bajadores afectados por la sucesion seguirdn rigi€éndose por el convenio colectivo que
en el momento de la transmision fuere de aplicacion en la empresa, centro de trabajo
o unidad productiva auténoma transferida» (parrafo 1.%), teniendo en cuenta que «esta
aplicacion se mantendra hasta la fecha de expiracion del convenio colectivo de origen
o hasta la entrada en vigor de otro convenio colectivo nuevo que resulte aplicable a
la entidad econdmica transferida» (parrafo 2.°).

% Ar. 1768.

7 En este contexto, el articulo 51.14 del ET (en la redaccién que le dio la Ley
11/1994, de 19 mayo) contiene una mencién relativamente explicita a los grupos de
empresas, al indicar que «las obligaciones de informacion previstas en el presente ar-
ticulo se aplicardn con independencia de que la decision relativa a los despidos co-
lectivos haya sido tomada por el empresario o por la empresa que ejerza control so-
bre él» (inciso 1.°), de manera que «cualquier justificacion del empresario basada en
el hecho de que la empresa que tom6 la decision no le ha facilitado la informacion
necesaria no podrd ser tomada en consideracién a tal efecto» (inciso 2.%). Cfr. hoy,
ademads, con un tenor relativamente parecido, el articulo 44.10 del ET (en la redac-
cién que le dio la Ley 12/2001, de 9 julio).

¥ Cfr. AH 1L

¥ Cfr. AH XVI.

“FD 3.2, parr. 1.2
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a error, haciéndoles creer que se encontraba en una situacion de cri-
sis que no concurria si se tenfa en cuenta la actividad y marcha de to-
das las empresas que formaban el grupo, a las que se habian desvia-
do clientes y parte de los trabajadores de la plantilla»*', por lo que
dicho error «a la luz de lo dispuesto en el articulo 1266 del Cédigo
Civil invalida el consentimiento (...), siendo claro que dichos repre-
sentantes no hubieran firmado el acuerdo con la empresa, de haber
conocido los datos ocultados»*.

2.2. Los grupos de empresas incluidos en el ambito de aplicacion
de un tnico convenio sectorial

8. En fin, confirma la tesis a que acaba de aludirse, también, el
dato de que en pleitos relativos a la determinacién del convenio co-
lectivo aplicable a grupos de empresas sin convenio, la jurisprudencia
laboral opte, en principio, por aplicar un Gnico convenio colectivo de
sector a dicha clase de grupos de empresas. Este fue, por ejemplo, el
supuesto de hecho enjuiciado por una STSJ Cantabria de 13 octubre
1999%, en la que —sobre la base de que en el caso de autos, laboral-
mente hablando, «existe grupo de empresas»*'—, tras constatarse que
«el problema surge cuando [como aqui] (...) se desarrollan diversas
actividades y (...) cada una de ellas puede encontrarse incluida en el
ambito funcional de distintos convenios»®, se decidié resueltamente
por aplicar «la doctrina judicial mas consolidada, tratindose de una
empresa, o grupo de empresas sin convenio, en las que se desarrollan

! Ibidem, parr. 3.°. M4s es concreto, se declaré «probado que por el mismo gru-
po de empresas al que pertenece la demandada, se cred otra empresa, escasos meses
antes, que venia a prestar los mismos servicios (...), realizando un traspaso volunta-
rio de clientes y de trabajadores de ésta a aquélla» (ibidem, parr. 1.%).

2 Ibidem, pérr. 3.°

2 Ar. 3679.

* En efecto, aqui «la Sentencia de instancia hace una correcta aplicacién de la
doctrina expuesta al caso de autos, al entender que existe grupo de empresas. La co-
municacién y gerencia compartida entre las sociedades existe desde el momento en
que fue socio fundador de “AT Proyectos, SL”, “Talleres Lombé, SL’, siendo desig-
nado Consejero Delegado de “AT Proyectos”, don Carlos L.S., quien con su mujer e
hijos fundé y administra “Oxicortes Lombd, SL” y es a su vez administrador y repre-
sentante de “Talleres Lombd, SL”; se da la utilizacion indistinta de personal, porque
los administrativos de “Talleres Lomb6 llevan la administracion de “Oxicortes”y la ac-
tora ha prestado servicios para “AT Proyectos” y “Talleres Lombd”; las empresas tie-
nen el mismo domicilio social; el centro de trabajo es unico, en la calle Industria...
de Maliafno; comparten los nimeros de teléfono y fax, usan el mismo logotipo, sus
ordenadores estdn en red y lo que es de gran trascendencia, operan en el trafico mer-
cantil como ‘Grupo Lomb6”» (FD 3.°, parr. 5.9).

“ FD 6.2, parr. 4.°
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actividades distintas, [que] ha optado por el criterio de la “actividad
principal’, en el que se da preferencia al convenio colectivo [sectorial]
aplicable a la actividad principal de la empresa»*.

9. Por supuesto, la jurisprudencia registra con naturalidad la inclu-
si6n de verdaderos grupos laborales de empresas en el ambito de aplica-
cién de un unico convenio sectorial. Se trata, por ejemplo, del supuesto
de hecho enjuiciado por una STSJ Madrid de 18 abril 2001", dictada en
proceso de conflicto colectivo, en la que —sobre la base de que el «Gru-
po Sigla (Sigla, SA y Sigla Ibérica, SA)»* se regia por el «Convenio Co-
lectivo de Hosteleria y Actividades Turisticas de la Comunidad Auténo-
ma de Madrid» de 1999”— lo discutido era si cabia la estipulacién de
un convenio de grupo, sobre prorrateo de pagas extras, complementario
de la regulacion dispositiva del convenio colectivo sectorial en cuestion;
pretension que resulté estimada, pues «el Grupo Empresarial SIGLA y el
sindicato mayoritario FETICO llegaron a un acuerdo que modifica en
parte una cldusula obligacional del convenio colectivo del sector sin afec-
tar a ningtin derecho minimo necesario de los trabajadores»™, lo cual «le-
galmente podian hacerlo y (...) es ajustado a derecho»”'.

2.3. Los grupos de empresas incluidos en el ambito de aplicacion
de una pluralidad de convenios colectivos

10. La existencia de convenio colectivo exclusivamente aplica-
ble a la empresa supuestamente agrupada es un indice muy significa-
tivo de que el grupo en cuestion no existe desde un punto de vista la-
boral, pero en modo alguno resulta ser siempre un indice concluyente
a tales efectos, pues la jurisprudencia también registra con naturali-
dad el supuesto de hecho relativo a empresas con convenio colectivo
diferenciado de las del resto del grupo y que, a pesar de ello, debian
considerarse laboralmente integradas en grupos de empresas.

2.3.1. Sectoriales

11. Lo confirma, a propdsito de una demanda de conflicto co-
lectivo deducida por cierta Delegada de Personal, una STSJ Galicia

“ Ibidem, parr. 6.°.
‘T Ar. 2162.

“ AH 3.2,

4 Cfr. FD 1.2

O FD 3.0,

U Ibidem.
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de 8 abril 19947, en la que se estimé su pretension de «que se de-
clarase la titularidad empresarial de “Caixavigo” sobre los trabajado-
res que prestan sus servicios en la Obra Social de dicha Entidad y el
derecho de los trabajadores a integrarse como tales en la plantilla de
la “Caja de Ahorros Municipal de Vigo’»”. Y ello —sobre la base
siempre de que en el caso de autos existia verdadero grupo de em-
presas™—, a pesar de argumentar la empresa en cuestién que «la ex-
clusién del dmbito personal de aplicaciéon del Convenio Colectivo de
las Cajas de Ahorros (...) del personal de las Obras benéfico socia-
les, impide que los trabajadores que prestan servicios para el Centro
Cultural pertenezcan a la plantilla, o al escalafén de la Caja de Aho-
rros»”, dado que: 1) «el &mbito de un Convenio puede ser de aplica-
cidén exclusiva para un sector determinado, por lo que cabe reconocer
dentro del convenio de empresas, los de centro de trabajo, por rama
o actividades de produccion, etc., sin que ello implique que los tra-
bajadores de una empresa determinada, ajenos a una actividad de pro-
duccién, dejen de pertenecer a dicha empresa»™; y 2) «ésto es apli-
cable al caso de autos, es decir el que los trabajadores de la Obra
Social de la Caja de Ahorros, estén excluidos del Convenio Colecti-
vo de tal Entidad, por venirles aplicando a aquéllos, Convenios dife-
rentes, como Ensefianza u Hosteleria, no determina, en modo alguno,
su exclusién como trabajadores de la Caja»”".

12. Lo ha confirmado también, pero ahora a propésito de un plei-
to por despido, una STSJ Galicia de 13 enero 1995, en la que «la
cuestion basica planteada consiste en dilucidar si ambas empresas de-
mandas [por un trabajador despedido en periodo de prueba], a pesar
de constituir entidades mercantiles diferenciadas y desarrollar su ac-
tividad en distintos caladeros y regirse por convenio colectivo [secto-

2 Ar. 1755.

3 Cfr. AH 2.1

> «Si es la Caja la que ha contratado a los trabajadores de la Obra Social, la que
ejerce la funcidn disciplinaria y acuerda los traslados, es evidente que “aunque indi-
rectamente, es la recurrente la que recibe la prestacion de los servicios (nimero 2 del
articulo 1 ET) de aquellos trabajadores que de ella perciben la retribucién y que es-
tan incluidos en su ambito de organizacion y direccién’, como recoge la STS de fe-
cha 30 de enero de 1990, que desestima los recursos de casacién interpuestos por la
“Caja de Ahorros Municipal de Bilbao” contra la sentencia de instancia que declar6 la
integracion en la plantilla de la Caja de los doscientos noventa y ocho actores que lo
solicitaron» (FD 2.°, parr. 2.°).

» FD 3., parr. 1.2

% Ibidem, parr. 2.°.

57 Ibidem, parr. 3.

¥ Ar. 134.
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rial] diferente, constituyen una unidad empresarial para la que el ac-
tor ha venido prestando indefinidamente los servicios»”; cuestién a
la que el tribunal respondié afirmativamente, a pesar de la real suje-
cién de ambas empresas a dos distintos convenios sectoriales®, pues
—vistas todas las circunstancias concurrentes’'— sélo cabia concluir
que «estamos ante un fenémeno de grupo de empresas al que (...) co-
rresponde solidariamente la responsabilidad respecto de los trabaja-
dores que prestan servicios para el mismo, indistintamente en las di-
versas empresas que en €l se integran»®.

13. En fin, lo confirma igualmente, pero a propdsito ahora de
una demanda colectiva sobre improcedencia de descuelgue salarial de
cierta empresa agrupada, una STS de 9 junio 1995%, dictada en ca-
sacion ordinaria; pretension de descuelgue de un concreto convenio
sectorial a la que se oponia cierta federacion sindical, argumentando
en sustancia que estaban «las diversas empresas del grupo sujetas a
distintos convenios [sectoriales]»*, aunque sin éxito, pues —segtin el
TS— si «el grupo de empresas cuando existe, como en el caso de au-
tos, opera frente a los trabajadores como empresario real y tnico, esta
consideracion que es indiscutida frente a los derechos de los trabaja-
dores, ha sido también aceptada por esta Sala en algunas de las obli-
gaciones de éstos con respecto al empresario»®; razén por la cual «si

¥ FD 2.2, pdrr. 2.%

% Uno de ellos era el «Convenio Colectivo para la flota congeladora del Banco
Canario» (cfr. FD 2.°, parr. 1.°), aunque el otro (igualmente sectorial, con seguridad)
no se especifica.

®' «En el caso que nos ocupa, la relacién de probanza existente (...) contiene datos
indiciarios suficientes, tales como: la misma unidad de Direccién interna y externa en
ambas empresas, que pertenecen al mismo matrimonio, tinicos socios de las mismas, sien-
do el marido el Gerente, y la expresion en sus néminas y contratos del mismo domicilio
(...); la prestacion de servicios del actor en los buques de una y otra, sucesivamente y
sin solucién de continuidad, pues (...) percibi6 salarios hasta el 21 de abril de 1994 en
"Pesquerias Gonzacove, SL” y sin embargo, a efectos de suscribir contrato de fomento
de empleo con "Pescarias Gondomar Gonzédlez Covelo, SL”, suscribe tarjeta de deman-
da de empleo ante el ISM el 19 del mismo mes» [FD 2.2.d), parr. 2.%].

8 Ibidem, parr. 3.°

5 Ar. 4895.

% FD 1.2, parr. 2.° El sindicato razonaba que si estos diversos convenios «no pre-
vienen cldusulas de descuelgue, la empresa demandada habria de soportar las pérdidas
de aquellas otras empresas del grupo sin cldausula de desenganche en sus convenios»
(ibidem). Pero, segun el TS, «el argumento del recurso es meramente hipotético, pues
no hay indicio alguno en los autos de que los convenios a que estdn sujetas las otras
empresas del grupo carezcan de clausula de descuelgue» (ibidem) y, en todo caso, «aun
aceptada la hipétesis del recurso, ello no es razén suficiente para estimar infringido el
articulo 49 del Convenio» a que estaba sujeta la empresa demandada (ibidem).

% Ibidem.
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el grupo de empresas que funciona con caja unica, tiene pérdidas en
las condiciones exigidas en el convenio, la empresa real las tiene en
esas condiciones, pues si toda la construccién del grupo de empresas
tiene por objeto adecuar a los términos reales, econémicos y organi-
zativos la efectividad del empresario, levantando el velo de la ficcién
juridica, es obligado seguir el mismo criterio a la hora de calificar la
marcha econémica de la empresa, y el que las diversas empresas del
grupo estén sujetas a diversos convenios [sectoriales] no es ébice para
valorar econémicamente al grupo como una unidad»®.

2.3.2. Sectoriales y empresariales

14. En la misma linea, la jurisprudencia laboral también registra
la hipétesis relativa a empresas laboralmente agrupadas, pero sujetas a
diversos convenios colectivos sectoriales y empresariales. Asi, una STSJ
Comunidad Valenciana de 23 septiembre 1992 registra el caso de em-
presa matriz cubierta por su propio convenio de empresa y filial de la
misma cubierta por uno sectorial, enjuicidndose en ella demanda de con-
flicto colectivo promovida por cierto sindicato, en la que solicitaba «se
declare no ajustada a derecho la aplicacion del Convenio Colectivo de
Almacenistas de Alimentacion y la procedencia de aplicacion del Con-
venio Colectivo de El Aguila, SA” [la matriz] al personal que figura
en alta en Rebedo, SA” [la filial]»®. Pues bien, sobre la base de re-
sultar indudable en este caso que existia verdadero grupo laboral de em-
presas69, el tribunal en cuestion rechazo la citada demanda de conflic-

% Ibidem.

57 Ar. 4607.

% Cfr. FD 1.°, parr. 1.2

% «El [sindicato] recurrente tiene razén en afirmar como hecho basico o punto de
partida que la empresa ‘Rebedo, SA” es, en efecto, una filial de la otra, pues asi lo afir-
ma la sentencia de instancia al dar como probada en el hecho cuarto tal concreta cir-
cunstancia, en el que también se indica “que los vehiculos que utiliza —aquélla— lle-
van el anagrama de “El Aguila, SA” al igual que la ropa de trabajo del personal, asi como
que el personal de "Rebedo, SA” recibe ‘las érdenes de trabajo de los érganos directi-
vos de esta sociedad que al mismo tiempo también son directivos de “El Aguila, SA”.
Basandose en tal condicién argumenta el recurrente sobre el concepto material u obje-
tivo de empresa y sobre la teorfa del levantamiento del velo de la persona juridica, en
diversas ocasiones admitido por la Jurisprudencia y también por esta Sala (...) funda-
mentalmente para evitar el fraude de ley que se produciria de admitir que una empresa
filial de otra o perteneciente a su mismo grupo econdémico pudiera eludir la aplicacion
de una norma escudandose simplemente en la cobertura de personalidad que la Ley per-
mite para facilitar el trafico juridico pero no precisamente para eludir la aplicacién de
la normativa vigente. Ahora bien, la aplicacion de tal tesis al supuesto que nos ocupa,
en concreto a la situacién de las dos entidades demandadas podria servirnos para impe-
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to colectivo, argumentando en sustancia: 1) que «el hecho de que am-
bas entidades demandadas pertenezcan (...) a un mismo grupo de em-
presas o empresa en sentido material no determina por si mismo que el
Convenio a aplicar sea el mismo, a diferencia de lo que ocurre con las
normas estatales, puesto que las paccionadas tienen limitado su dmbi-
to de aplicacién a lo que las partes acuerden en cada caso»’"; 2) que asi
lo evidenciaba el que «ni siquiera sea preciso que en una misma em-
presa haya un solo Convenio puesto que la autonomia negociadora per-
mite tanto los convenios de centro, como los de franja, como los de em-
presa matriz con exclusién de las filiales, o la inclusiéon de éstas y
exclusion de aquéllas, etc.»’'; y 3) que, en realidad, el sindicato accio-
nante —que también habia negociado el convenio de empresa cuya apli-
cacién demandaba’— planteaba en «el presente Conflicto Colectivo
mas (...) un conflicto de intereses que un conflicto juridico de los que
el articulo 150 [hoy 151] (...) de la Ley de Procedimiento Laboral per-

mite tramitar por la presente via procesal»”.

15. El supuesto de hecho inverso de este ultimo —esto es, matriz
cubierta por convenio colectivo sectorial y filial de la misma por su pro-
pio convenio de empresa— aparece registrado en una STSJ Castilla y
Le6n (Valladolid) de 10 octubre 20007, pero ahora a propésito de una

dir que la empresa matriz, "El Aguila, SA”, eludiera la aplicacién a los trabajadores de
su filial, de la normativa estatal, pero el problema no es ése precisamente; el problema
se centra en decidir si los mismos argumentos sirven para afirmar la aplicacion unitaria
de una norma convenida cual por la recurrente se pretende» (FD 3.2 parr. 2.%).

" Ibidem, parr. 3.2

" Ibidem.

2 «En el presente supuesto el articulo 1.2 del Convenio de ‘El Aguila, SA” es-
pecifica muy claramente que las estipulaciones del mismo afectaran exclusivamente
al “personal” de dicha empresa, y no a otro personal diferente y aunque el recurrente,
con su argumentacion podria llevar a decir que el “personal” de "Rebedo, SA” debe
considerarse personal de “El Aguila, SA”, ello no puede afirmarse a los efectos que
nos ocupan puesto que, conocedores todos los firmantes del Convenio de la existen-
cia de la empresa filial, entre ellos el mismo sindicato que ahora formula el presente
conflicto, si hubiera querido incluirlo lo hubiera dicho expresamente, y al no haberlo
hecho asi estd claro que lo excluyeron» (ibidem).

3 Ibidem. Quiza, por ello, «la misma demandante en su recurso modifica sus-
tancialmente el sentido de su peticién al formular como subsidiaria una pretension
nueva cual es la de que “subsidiariamente decrete la adhesion al mismo o en su de-
fecto declare la procedencia de extension administrativa del mismo”, del Convenio de
“El Aguila” a "Rebedo, SA” se entiende», lo que resultaba inadmisible, por ir «en con-
tra de todos los principios procesales impeditivos de que en cualquier recurso devo-
lutivo, por la propia esencia del mismo, se vean hechos y peticiones no formulados
en la instancia», y «porque, en cualquier caso, crearia indefension a las demds partes
al no haber tenido oportunidad de discutir tales nuevas peticiones» (FD 1.2, parr. 2.°).

™ Ar. 4611.
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demanda de despido, en la que los despedidos postulaban la aplicacién
a su caso del convenio sectorial de la matriz, aunque de nuevo sin éxi-
to —a pesar de que, laboralmente hablando, también existia aqui ver-
dadero grupo de empresas”—, pues «como acertadamente se razona
por el Juez a quo, el grupo de empresas no implica, necesariamente,
que sea aplicable el convenio colectivo que rige para cualquiera de las
integrantes del mismo salvo que medie acuerdo de adhesion, no sien-
do tampoco aplicable el convenio colectivo aplicable para industrias
quimicas, al tener Nicas, SA [la filial], convenio colectivo propio y, por
ende, de aplicacién preferente (ex articulo 84.1 ET)»"°.

2.3.3. Estatutarios y extraestatutarios

16. Por supuesto, también cabe —siempre sobre la base de exis-
tencia, laboralmente hablando, de verdadero grupo de empresas— la
coexistencia en el grupo de convenios colectivos estatutarios y extra-
estatutarios, registrando una STSJ Cantabria de 3 abril 1991”7 —cuyo
fallo viene a confirmar, en relaciéon con idéntico supuesto de hecho,
una STSJ Catalufia de 7 febrero 19927°— el caso de filial con pacto
extraestatutario propio y matriz de la misma sujeta a convenio secto-
rial. En ella, a proposito de una demanda sobre reclamacién de can-
tidad, se desestimé la pretension de cierto trabajador al que «le fue-
ron abonados sus haberes de acuerdo con el pacto extraestatutario
(...), cuyas condiciones econémicas [no] superan (...) al de empresas
de seguridad [de la matriz], cuya aplicacion se solicita en la deman-
da»™, puesto que «la cuestién litigiosa (...) no hace referencia a la

” «La empresa codemandada, Fertiberia, SA [la matriz], es propietaria de Nicas,
SA [la filial], con un 97,18%, participando en igual proporcién en el érgano de ad-
ministracion de ésta, no pudiendo Nicas, SA realizar actividad comercial alguna sin
autorizacion de Fertiberia, SA, hecho declarado probado (resumido) en Sentencia del
Juzgado de lo Social nim. 3 (...), confirmada por la de la Sala de lo Social de 24 de
enero de 2000, declardndose la responsabilidad solidaria de ambas empresas en otros
procedimientos de despido seguidos ante el mismo Juzgado, (...) por constituir am-
bas empresas un mismo grupo empresarial, criterio mantenido en Sentencia del Juz-
gado de lo Social nim. 2 de Valladolid, de fecha 11 de septiembre de 1997, (...) con-
firmada por la Sala de lo Social del Tribunal Superior de Justicia» (AH X).

S FD 1.°, parr. 2.°

7 Ar. 2537.

™ Ar. 795.

" Cfr. AH VL Se trataba del «pacto extraestatutario suscrito entre ‘Empresa de
Servicios Auxiliares y de la celaduria Servimax SA y sus trabajadores, depositado en
la Subdireccién General de Mediacion, Arbitraje y Conciliacién del Ministerio de Tra-
bajo y Seguridad Social el 3 de octubre de 1988, expediente 951/87, que entr6 en vi-
gor el 1 de octubre de 1987, siendo su duracién de 3 afios y 2 meses seglin expresa
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exigencia de una especial responsabilidad, unitaria o solidaria, sino
que hace mencion a las relaciones colectivas de trabajo dentro del gru-
po y en concreto a la existencia de Convenios Colectivos o pactos ex-
traestatutarios de aplicacién a cada una de las empresas componentes
del grupo»*; y supuesto que esta diversificacion es posible en «una
misma empresa [que] realice su actividad en sectores o ambitos de
produccién diferentes»®', si «esto es asi respecto de trabajadores per-
tenecientes a la plantilla de una sola Empresa, con mayor razén debe
aplicarse a supuestos, como el presente, en el que existen una plura-
lidad de empresas pertenecientes al mismo Grupo»™.

3. LA JURISPRUDENCIA LABORAL SOBRE GRUPOS
DE EMPRESAS CON CONVENIO COLECTIVO PROPIO

3.1. El convenio colectivo de grupo, como indice de la existencia
de un grupo laboral de empresas

17. Aunque el grupo de empresas pueda perfectamente existir
sin tener convenio colectivo propio como tal grupo, lo cierto es que
la negociacién y estipulacion de un convenio con tan peculiar dmbi-
to de aplicacién constituye indicio positivo, siempre desde el punto
de vista laboral, de que estamos en presencia de un auténtico grupo
de empresas. Asi lo afirma, por ejemplo, una reciente STSJ Galicia
de 7 febrero 2002%, a propésito de un pleito por despido, segiin la
cual «la empresa Inversiones Deportivas Orensanas, SL (...) forma
parte con Complexo Bamio, SL [y otra empresa mas] de un grupo em-
presarial efectivo, reconocido en diversas sentencias anteriores y por
las propias dichas empresas al negociar el Convenio Colectivo de
1999 y la subida salarial de 2000»*, al haber «negociado y suscrito
las tres empresas (...) el mismo Convenio conjuntamente»®, en con-
cepto de «miembros» del mismo grupo de empresas®™.

su articulo 4.°» (AH IV). En la citada STSJ Cataluna de 7 febrero 1992, se hace abs-
traccion de este dato, calificando el pacto en cuestién de «convenio propio de empre-
sa» [cfr. FD 1.2.A)].

% FD 3.2

SUFD 4.2,

8 Ibidem.

¥ Ar. 883.

“ FD 6.2.A).

¥ FD 8.9, parr. 4.2

% La sentencia aduce incluso el texto de «la revision salarial de 2000, en cuya
acta de ‘revision salarial convenio colectivo Bamio, folio 129, BOP 17-4-2000, se hace
constar que se retinen los miembros “da Comisién Mixta do Convenio Colectivo do
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18. Esto explica que la negociacién de un convenio colectivo para
todo el personal laboral de una concreta Administracién Publica, pre-
cisamente por tratarse de un convenio colectivo «tnico» de la Admi-
nistracion en cuestion, haya acabado provocando la asimilacién de es-
tas singularisimas unidades de negociacion colectiva a las cubiertas por
convenios de grupos de empresas. De momento, la dltima palabra so-
bre este tema la ha pronunciado una STS de 21 diciembre 1999, dic-
tada en Sala General —aunque con cierta polémica, pues cuenta con un
largo y fundamentado voto particular, suscrito por seis Magistrados de
la propia Sala®—, a propésito de demanda de conflicto colectivo rela-
tiva al convenio colectivo tnico del personal laboral de la Generalidad
de Catalufa, en la que rotundamente se afirma que «los supuestos de
unidades empresariales complejas, en las que no negocia un tnico em-
presario, como persona fisica o juridica también tnica, sino un conjunto
empresarial dotado de una cierta unidad de direccién o actuacion, pero
integrado por distintas personas que, aunque puedan constituir un gru-
po con homogeneidad en su actuacién en el ambito laboral, siguen sien-
do formalmente centros de imputacién juridica distintos»®, son justa-
mente los supuestos de hecho existentes «con la figura de los
denominados grupos de empresas o en las Administraciones Publicas
con los fenémenos de descentralizacion a través de entes instrumenta-
les sometidos a la tutela de un centro directivo»”’; conclusion ésta que
ya habia anticipado la propia Sala en alguna sentencia anterior, que ex-
presamente consideraba que el «convenio de ‘grupo de empresa’™» era
«supuesto andlogo» al «convenio de ‘grupo de Administraciones pu-
blicas’, unidad formada tipicamente por un departamento ministerial o
una Comunidad Auténoma y sus organismos dependientes»’".

grupo de empresas Complexo Bamio, SL, Inversiones Deportivas, SA e Escolas De-
portivas Bamio, SL..."» (ibidem).

87 Ar. de 2000, ref. 528.

% Este voto particular no cuestiona, sin embargo, la asimilacién de los grupos de
empresas y las Administraciones Publicas, a efectos de la negociacion colectiva; ra-
z6n por la cual habla, por ejemplo, del «grupo de Administraciones Publicas (y lo mis-
mo cabe decir del grupo de empresas)» (FD 3.°, parr. 3.°), afirmando incluso que «el
grupo de Administraciones Publicas caracterizado en el caso tipico por la unidad de
direccion administrativa, que ejercitan normalmente las Administraciones Publicas
(Estado, Departamentos Ministeriales, Comunidades Auténomas) tiene en las relacio-
nes colectivas de trabajo, y en particular en la negociacién de convenios colectivos de
trabajo, una posicion equiparable a la empresa compuesta de varios centros de traba-
jo, equiparacién que ya se ha producido de manera explicita en determinadas regula-
ciones de los grupos de empresas» (ibidem, parr. 4.2).

¥ FD 4., parr. 1.2

% Ibidem.

1 STS de 28 octubre 1999 (Ar. 8510), FD 2.2, parr. 1.2, dictada en proceso sobre
impugnacién del Acuerdo Marco del Grupo Repsol (BOE de 10 diciembre 1997).
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Y de ahi que no haya perdido todavia ninguna autoridad cierta rei-
terada jurisprudencia de suplicacidn, relativa a «sociedades mercantiles
de gestién» creadas por las diversas Administraciones Publicas como
«un medio moderno de gestién publica no burocrictica»’; jurispru-
dencia de acuerdo con la cual tales sociedades mercantiles no forman,
laboralmente hablando, ningiin grupo de empresas con las Administra-
ciones Publicas en cuestion, supuesto que las mismas contasen con sus
peculiares convenios colectivos separados y distintos del convenio co-
lectivo «tinico» de la Administracién Piiblica correspondiente®.

3.2. El contenido del convenio colectivo de grupo de empresas

19. Dado su caricter de indice positivo para la identificacion la-
boral del grupo, resulta 16gico que la jurisprudencia se haya visto obli-
gada a distinguir, de un lado, los verdaderos convenios colectivos de
grupos de empresas, y de otro, los convenios colectivos que mera-
mente afectan a una pluralidad de empresas no constitutiva de ningin
grupo; distincién que se efectia, a los efectos de concluir sobre la
existencia o no de verdadero grupo laboral de empresas, examinando
el contenido del concreto convenio colectivo en cuestion.

Lo confirma, desde un punto de vista positivo, una STSJ Madrid de
15 junio 2000” —expresamente reiterada por una STSJ Madrid de 24 abril
2001—, al afirmar que «el Ente Piiblico RTVE y sus sociedades se ri-
gen, a efectos laborales por un convenio colectivo tinico en cuyo articulo

°2 Todas estas expresiones, por ejemplo, en una STSJ Navarra de 14 febrero 1995
(Ar. 455), FD 1.2 parr. 1.2

% Cfr., en este sentido, una STSJ Navarra de 14 febrero 1995 (cit.), negando que
los trabajadores de cierta sociedad mercantil de «gestion de morosos» creada por la
Diputacién General de Navarra debiese aplicdrseles el «Convenio Colectivo del per-
sonal laboral al servicio de la Administracion Foral de Navarra» (cfr. FD 2.°, parr. 1.9),
sobre la base de que «las relaciones laborales en la empresa se rigen mediante la apli-
cacion del Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos que aparece publicado en el
Boletin Oficial de Navarra de 27 de noviembre de 1992 (...), asi como a través de
una negociacion que incrementa y mejora las condiciones de referido Convenio» (AH
XV). En sentido analogo, véase igualmente una STSJ Andalucia (Granada) de 26 no-
viembre 1992 (Ar. 5450), desestimando la demanda de conflicto colectivo sobre apli-
cacién del convenio colectivo del personal laboral de la Diputacién de Jaén a los tra-
bajadores de cierta sociedad mercantil de artes graficas creada por la misma, entre
otras varias razones, porque «desde la constitucion de esta Sociedad mercantil y su
efectiva puesta en marcha los trabajadores se han regido por la Ordenanza Laboral del
ramo y por el Convenio Colectivo para Artes Graficas, Manipulados de Papel, Car-
ton, Editoriales e Industrias Auxiliares, vigente en cada momento» (AH V).

* Ar. 3200.

% Ar. 2168.
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15 al regular la dotacién de puestos de trabajo y provisién de plazas se
habla de la plantilla del Grupo como unitaria, pudiendo trasladarse los tra-
bajadores de una sociedad a oftra, si retinen los requisitos para ello, y en
su articulo 23 se dictan las normas para la promocién del personal fijo,
posibilitando a cualquier trabajador de las empresas del Grupo RTVE a
acceder a puestos de mayor categoria de cualquiera de dichas empresas,
cuando se cumplan los requisitos necesarios»”®; razén por la cual «aunque
se niegue por la demandada la existencia de un Grupo de empresas a efec-
tos laborales, es un hecho notorio, y no negado por aquélla, la unidad em-
presarial publica que constituyen las empresas citadas, y, a la luz de las
disposiciones citadas (...), es evidente que estamos ante una Unica em-
presa desde el punto de vista laboral, a efectos de lo dispuesto en el ar-
ticulo 1.2 del Estatuto de los Trabajadores, con una direccién tnica, y con
una plantilla tnica, pudiendo pasar los trabajadores de una a otra socie-
dad, lo que se hace patente en el caso que nos ocupa»”.

Y también lo confirma, pero ahora negativamente, una STS de 30
octubre 1995%, dictada en proceso sobre impugnacién de convenio
colectivo, en la que rotundamente se afirma que «el convenio colec-
tivo de autos es un convenio que afecta a dos empresas distintas»”
—esto es, a dos «entidades diferentes y separadas»'®—, y no un
«Convenio de una sola empresa»'"' ni «tampoco (...) dos convenios
de empresas diferentes»'®, pues «la realidad de que se trata de un tini-
co convenio se constata, sin lugar a dudas, con la simple lectura y
examen del mismo, sin que tal realidad pueda desvirtuarse por la cir-
cunstancia de que dentro del articulado del mismo y al lado de nor-
mas comunes para las dos empresas, haya algunas disposiciones es-
pecificas para cada una de ellas; a lo que se afiade que el hecho de
ser dos empresas diferentes, es decir “distintos dmbitos territoriales y
personales” como dice la recurrente (...), no significa, en absoluto,
que no puedan tener un convenio tGnico para ambas, pues (...) el ar-
ticulo 83.1 del Estatuto permite plenamente esta posibilidad»'®. Por

% FD 3.2, parr. 2.2

7 Ibidem, parr. 3.°.

% Ar. 7581.

% FD 2.2.C), parr. 1.°..

' FD 2.2A).

"' FD 2.2.C), parr. 1.5..

12 Ibidem.

' Ibidem. En efecto, «el articulo 83.1 del Estatuto de los Trabajadores dispone
que ‘los convenios colectivos tendrdn el dmbito de aplicacién que las partes acuer-
den”; de donde se deduce que, en principio, es totalmente vdlida y conforme a Dere-
cho la decision de negociar en 1991 un solo convenio, de caracter conjunto (...), aun-
que eran dos entidades diferentes y separadas» [FD 2.°.A)].
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lo demas, ésta es la que la doctrina cientifica denomina «unidad mul-
tiempresarial», que resulta ser una unidad de negociacion «artificial»,
en cuanto que distinta de la verdadera unidad de negociacién (unidad
«natural», a mi juicio) formada por el «grupo de empresas».

20. Precisamente por causa de este singular contenido tipico suyo,
en una STS de 27 abril 1995'* —expresamente reiterada por una STS
de 30 octubre 1995'—, también dictada en proceso sobre impugnacién
de convenio colectivo, se afirma que en el caso que enjuiciaba existia un
verdadero «convenio de grupo parcial»'® —en el que, entre otras cosas,
al amparo de lo dispuesto en el articulo 63.3 del ET, se «cambia la re-
gulacion que el (...) Convenio [inmediatamente precedente] de 1991 es-
tablecia para el Comité Intercentros, que pasa a denominarse Comité de
Grupo»'”—, pues «se ha pactado no con todas las empresas que lo com-
ponen sino con sélo dos ellas»'®; todo lo cual «se ampara en la libertad
de fijacién del dmbito del convenio que el articulo 83.1 del Estatuto de
los Trabajadores confiere a las partes negociadoras»'”, y sin que pudie-
se argiiirse en este caso que hubiese «ninguna exclusion arbitraria ni in-
justificada que impida la determinacién de este ambito ni un mandato le-
gal que imponga que el convenio comprenda a todos los trabajadores del
Grupo»'"’, debiendo concluirse incluso que «el Convenio impugnado ha
mantenido el mismo ambito ya fijado en el Convenio de 1991, sin duda,
porque los interlocutores han entendido que existen razones de conve-
niencia en regular sus relaciones laborales con estas dos empresas me-
diante un convenio, dadas las caracteristicas afines de las mismas, y han

acordado no incluir al resto de las que componen el Grupo»'".

1% Ar. 3273.

"% Ar. 7930.

% FD 6., parr. 1.2

Y7 FD 7.2.d).

"% FD 8.°, parr. 1.°

"% Ibidem, parr. 1.°.

"' Ibidem, pérr. 2.°.

" Ibidem, pérr. 1.2 En realidad —segiin el TS—, «al pedir el sindicato que se
aplique el convenio a las demds empresas, pretende un acto de extensién del conve-
nio sin que se produzcan las circunstancias que previene el articulo 92.2 del Estatuto
de los Trabajadores, y lo hace ante un érgano de la Jurisdicciéon que carece de com-
petencia para ello, pues ésta viene atribuida a la Autoridad Administrativa», de ma-
nera que «nunca podria un Tribunal sustituir mediante una sentencia la voluntad acor-
de de las partes en la determinacién del dmbito de aplicacion del convenio, ni de
declarar su nulidad porque éste no sea mds extenso, ya que no concurre ningin dato
que implique discriminacién para quienes quedan fuera del drea de aplicacién del con-
venio», pudiendo el demandante, «en cualquier caso, (...) acudir al mecanismo de la
adhesion al convenio en las condiciones que establece el articulo 92.1 del Estatuto de
los Trabajadores» (ibidem, parr. 2.°).
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21. Como se ve, los convenios colectivos de grupos de empre-
sas incluyen entre su contenido material cldusulas propias de los ver-
daderos convenios colectivos de empresa —por ejemplo, sobre circu-
lacion del personal dentro de las diversas sociedades del grupo o sobre
constitucién de comités intercentros del propio grupo—, pero que re-
sultarian imposibles de hallar en convenios colectivos sectoriales, ha-
biendo justificado la jurisprudencia la inclusiéon de semejantes clau-
sulas en los convenios colectivos de grupos de empresas, al indicar:
1) respecto de la circulacion del personal dentro del grupo, que «es
cierto que, salvo prevision en contrario de las normas profesionales
o en el contrato de trabajo, la misién dentro del grupo es de volunta-
ria aceptacién por el trabajador»'?; y 2) respecto de los comités in-
tercentros de grupo, que si «el Convenio [de grupo] (...) regula la
composicion de un Comité Intercentros conjunto para las (...) em-
presas afectadas, (...) [ello] supone la voluntad concorde del grupo y
de los representantes de los trabajadores (...) de constituir un érgano
de representacion unitaria tnico para las (...) entidades y, aunque el
articulo 63.3 del Estatuto de los Trabajadores lo regula exclusivamente
para una sola empresa, es admisible la validez de este érgano, pues
el articulo 61 del Estatuto de los Trabajadores previene la posibilidad
de otras formas de participacion de los trabajadores, aparte de las pre-
vistas en la Ley»'".

22. En cualquier caso, téngase en cuenta que la antes citada STS
de 21 diciembre 1999", dictada en Sala General, admite expresa-
mente que los convenios colectivos de grupos de empresas —por cau-
sa de sus peculiares reglas sobre legitimacién para negociarlos, a ver
seguidamente— puedan llegar a regular materias que la legislacién

"2 STS de 26 noviembre 1990 (Ar. 8605), FD 2.2, parr. 2. Por su parte, una STS
de 30 junio 1993 (Ar. 4939) confirma idéntica posibilidad, al indicar que lo que en
realidad «se pactd por la representacion del Grupo Tavex y por la de los comités de
empresa de las factorias que tiene el grupo (...) un nuevo sistema de incentivos que
prime los resultados globales» (FD 6.°, parr. 3.9), pero no «la movilidad y el trasvase
del personal entre las distintas sociedades del grupo, que no se acredita en el recur-
so» (ibidem, parr. 4.°). Sobre la base de estadisticas rigurosamente fiables, resulta hoy
fundamental sobre este tema A. ARUFE VARELA, «Las condiciones de trabajo y empleo
en el contenido de los convenios colectivos de grupos de empresas», en el vol. La ne-
gociacion colectiva en los grupos de empresas: Procedimientos de negociacion y ex-
periencias negociales, cit., Parte Tercera, nims. 7 ss.

3 STS de 27 abril 1995 (Ar. 3273), FD 5.°, parr. 1.° Al respecto, véase R. P.
Ron Latas, «La legitimacion para negociar y las relaciones colectivas en el conteni-
do de los convenios colectivos de grupos de empresas», en el vol. La negociacion co-
lectiva en los grupos de empresas: Procedimientos de negociacion y experiencias ne-
gociales, cit., Parte Segunda, nims. 14 ss.

" Supra, nota 87.
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reserva en exclusiva a los convenios colectivos sectoriales, al afirmar
que «sobre un convenio de este tipo no deben operar las limitaciones
que en nuestra legislacion se establecen en determinadas ocasiones
para los convenios de empresa [articulos 11.2 b), 12.4 g) y 5d) y 6,
y 84 del Estatuto de los Trabajadores]»'".

3.3. La legitimacion para negociar un convenio colectivo
estatutario de grupo de empresas

23. Sobre este tema, resulta de nuevo crucial la tan citada STS de
21 diciembre 1999"¢, dictada en Sala General, de acuerdo con la cual a
la legitimacién para negociar este peculiar tipo de convenios, en lo que
respecta a la parte empresarial, «ha de estarse a estos efectos a lo esta-
blecido en el articulo 87.1 del Estatuto de los Trabajadores»'", esto es,
a las reglas sobre legitimacion para negociar convenios de empresa; y
ello, «porque si se opta por la aplicacion de las normas del articulo 87.2
(...) sobre los convenios de dmbito supraempresarial se obliga a la par-
te empresarial a actuar a través de una asociacién empresarial, lo que no
resulta adecuado a la estructura unitaria real del conjunto o grupo y es
ademds de imposible aplicacion a Administraciones Piblicas que por su
naturaleza quedan al margen de este tipo de representacion»'"®. De aht,
como tradicionalmente venia sosteniendo la jurisprudencia, que «del lado
empresarial (...), la negociacién del convenio colectivo de grupo de em-
presas solo puede corresponder en buena légica al propio grupo y a sus
érganos de direccion»'"’, careciendo de todo «sentido en esta unidad de
negociacion la representacion de las asociaciones empresariales cuando
el grupo empresarial puede estar presente por si mismo»'®.

24. Siempre segun dicha importante sentencia, pero ahora por lo
que respecta a la parte trabajadora, resulta preciso tener en cuenta para
fijar las reglas aplicables a su legitimacién para negociar el dato de
si se trata o no de «grupos de empresas con una estructura organiza-
tiva relativamente simple»'*'. En efecto, si no se trata de grupos con

'S FD 6.2, Al respecto, construido sobre la base de datos estadisticos rigurosa-
mente fiables, véase A. ARUFE VARELA, «Las condiciones de trabajo y empleo en el
contenido de los convenios colectivos de grupos de empresas», cit., nims. 2 ss.

116 Supra, nota 87.

"FD 6.

S FD 4.°, pdrr. 2.°

"STS de 29 octubre 1999 (Ar. 8510), FD 4.2, parr. 2.°, con cita de otras sen-
tencias anteriores.
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este tipo de estructura organizativa sencilla —como era el caso de
«una unidad de negociacion de la extensién y complejidad de la que
constituye el objeto del convenio controvertido», relativa a «toda la
Generalidad de Catalufia, sus organismos auténomos y otras entida-
des publicas asimiladas»'**, o también, del caso de cierto grupo pri-
vado de empresas con acusada «diversificacion de actividades», que
cubren las «del ramo sanitario, seguros e inmobiliario»'*—, resulta
evidente que semejante unidad de negociacién «presenta mas seme-
janza con una unidad supraempresarial que con otra de caricter em-
presarial y, por tanto, hay que aplicar las normas del Estatuto de los
Trabajadores [contenidas en sus arts. 87.2 y 87.4] para los convenios
de aquella clase»'**, puesto que «no serfa 16gico en un 4mbito de esta
extension y complejidad obligar a que la legitimacion se determine
teniendo en cuenta la situacién de los érganos de representacion uni-
taria o sindical de cada organismo, centro directivo o centro de tra-
bajo, como tampoco tendria sentido excluir aqui (...) las reglas que
el Estatuto de los Trabajadores establece a favor de los sindicatos mds
representativos y de los suficientemente representativos»'>. En cam-
bio, si se tratase de grupos simples, se aplicarian en concepto de «ex-
cepcién» las reglas del articulo 87.1 del ET, para la negociacién de
los convenios colectivos de empresa'?®, existiendo acerca de esto tl-
timo jurisprudencia laboral anterior a la importante sentencia en cues-
tién, relativa a que —siempre por la parte trabajadora— estan legiti-
mados para negociar el convenio de grupo: 1) los representantes
designados «mediante eleccién (...) por los Comités de Empresa y
Delegados de Personal [de las empresas del grupo]»'*’; 2) el propio

22 Ibidem.

' Cfr. STS de 10 junio 2002 (Actualidad Laboral, nim. 46, 2002, ref. 1459,
pags. 4051-4056), FD 7.2, parr. 1.°, dictada en casacion ordinaria. Segin esta misma
sentencia, el «nimero y dispersién de centros de trabajo (...) por si solos no bastari-
an», pues lo realmente «influyente» para modular las reglas sobre legitimacién nego-
cial de la parte trabajadora es precisamente la citada «diversificaciéon de actividades»
(ibidem); razén por la cual —concluye— deben hacerse «recaer sobre la representa-
cién social las reglas de legitimacion propias de los convenios de dmbito supraem-
presarial aun cuando exista una sola representacion patronal a la que se aplicara la re-
gla propia de los convenios de dambito de empresa» (ibidem, parr. 3.2).

124 Cfr. STS de 29 octubre 1999 (cit.), FD 6.°.

' Ibidem.

26 Ihidem.

127.STS de 27 abril 1995 (Ar. 3273), FD 6.°. Reiterandola, una STS de 30 octu-
bre 1995 (Ar. 7930), relativa al mismo supuesto de hecho, afirma que la aplicacién
del «principio de proporcionalidad» en estos casos «no lleva consigo que los repre-
sentantes unitarios procedentes de candidaturas independientes hayan de ser conside-
rados de manera individual, pues esta solucién produciria que ninguno de ellos pu-
diera estar presente en la comision negociadora y que ésta se formara exclusivamente
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«Comité [intercentros] del Grupo de empresas»'®; y 3) las «seccio-
nes sindicales de “grupo’»'”, siempre que cuenten «con mds del 50
por 100 de los representantes [unitarios] de los trabajadores en el 4m-
bito del convenio»'®.

A mi juicio, la regla y la excepcién recién citadas resultan, sin
embargo, sumamente discutibles, quizd por estar formuladas sobre la
base de no verificadas ni demostradas afirmaciones de cardcter esta-
distico, resultando significativo que el voto particular a la tan citada
STS de Sala General de 1999 afirme, literalmente, que «aunque se ad-
mita a efectos dialécticos que en el supuesto mas frecuente el conve-
nio de grupo sea negociado por las representaciones sindicales, no se
puede negar que en la prictica también se da a menudo la negocia-
cién por parte de representaciones unitarias»''. Lo confirma una re-
ciente STS de 20 junio 2001'**, dictada en casacién ordinaria y rela-
tiva a un grupo con estructura organizativa supuestamente muy
compleja, en la que se discutié —teniendo a la vista «la doctrina sen-
tada por la sentencia del Tribunal Supremo de 21 de diciembre de
1999 dictada en Sala General»'*— acerca del «reconocimiento de la
legitimacién preferente del Comité Intercentros para negociar el nue-
vo y tnico convenio colectivo en el dmbito de la Comunidad Auté-
noma de Castilla y Ledn frente a la representacion sindical»'; legi-
timacion que esta reciente sentencia nego, pero s6lo «porque (...) seria
necesario que el Comité Intercentros —compuesto por 13 miembros,
del que forma parte un representante del sindicato demandante (...)—
hubiese adoptado por decisién mayoritaria (articulo 65.1 del Estatuto
de los Trabajadores) la iniciativa negociadora frente a la iniciativa sin-

dical que se ha seguido, lo que no ha ocurrido en el presente caso»'®.

con representantes procedentes de candidatura sindical, ya que el porcentaje corres-
pondiente a cada uno de aquéllos, de operar individualmente, quedaria neutralizado
por el mds alto que alcanzare los de igual procedencia sindical, con lo cual resultaria
que, aun pudiendo ser mayor el nimero de los independientes, éstos no conseguirian
estar presentes en el “banco social» [FD 5.°.2.c), parr. 2.°%].

128 STCT de 25 enero 1989 (Ar. 33), FD tinico.

"2 STS de 27 junio 1994 (Ar. 6316), FD 5.2,

130 Ibidem, FD 3.°.

BUFD 4.°, parr. 1.° Para estadisticas rigurosamente fiables al respecto, véase R.P.
RON LATAS, «La legitimacion para negociar y las relaciones colectivas en el conte-
nido de los convenios colectivos de grupos de empresas», cit., especialmente nim. 8.

132 Ar. 6326.

3 Cfr. FD 2.°

4 FD 3.2, pdrr. 2.2

' Ibidem, pérr. 4.2 Segiin la propia sentencia, el sindicato recurrente carecfa «de la le-
gitimacion para negociar el convenio colectivo objeto de debate, tanto al amparo del articu-
lo 87.1 del Estatuto de los Trabajadores como pretende (...), como al amparo del num. 2,
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25. De todas formas, la recién citada construccioén jurisprudencial
del TS —que evidentemente fuerza el tenor del articulo 87 del ET—
se explica por causa de la necesidad de salvaguardar la eficacia gene-
ral de este tan peculiar tipo de convenios colectivos, necesariamente
ligada al escrupuloso respeto de las reglas estatutarias sobre legitima-
cién para negociar'*®. Lo confiesa, por todas, una STS de 28 octubre
1999', dictada en casacién ordinaria, indicando que si «es cierto (...)
que los convenios colectivos de la unidad de negociaciéon ‘grupo de
empresa’ no estdn expresamente previstos en la relaciéon de unidades
de negociacién del Titulo III del ET (...), habiéndose suscitado dudas
razonables sobre si (...) dicha unidad de negociacién queda en todo
caso fuera de las previsiones del Titulo III del ET, y por tanto con la
eficacia limitada a las partes que los han suscrito que corresponde a
los convenios colectivos llamados “extraestatutarios »'*%; frente a estas
dudas, continta, «la jurisprudencia de esta Sala de lo Social del Tri-
bunal Supremo ha considerado desde hace ya bastantes afios que los
convenios colectivos de “grupo de empresa” pueden adquirir la condi-
cién de convenios de eficacia general o “erga omnes’»'”, siendo «la
razon principal en que puede apoyarse esta posicion reiterada de la ju-
risprudencia (...) el principio o norma general de libertad de eleccion
de la unidad de negociacién de convenios de eficacia general que re-
conoce el articulo 83.1 del ET»'", y pareciendo «también (...) claro
que la libertad de eleccién conjunta de la unidad de negociacién de los
convenios estatutarios debe comprender, entre las opciones de las par-
tes legitimadas para negociar, una realidad de la vida econdémica ob-
jetivamente delimitada de tanta trascendencia en las relaciones de tra-
bajo en la época actual como es el “grupo de empresa™»'*'.

26. Precisamente por causa de haberse respetado las reglas sobre
legitimacidén para negociar ex articulo 87 del ET, tal y como acaban de

dado que, atendido su nivel de representacién medida por los tltimos resultados electorales
—de un total de 193 representantes, le han correspondido 10 (...)— no alcanza el minimo
de representacion exigido por dicho precepto del 10%» (ibidem, parr. 5.°).

1% De acuerdo con la doctrina de la trascendental STC 108/1989, de 8 junio (BOE
de 4 julio 1989), segtin la cual «el caracter estatutario o no del convenio es simple
consecuencia de que se cumplan o no los requisitos de mayoria representativa que el
Estatuto de los Trabajadores exige para la regularidad del convenio colectivo, al que
se otorga en ese caso un plus de eficacia, por el caracter erga omnes del llamado con-
venio colectivo estatutario» (FJ 2.°, parr. 2.°%).

7 Ar. 8510.

S ED 2.2, parr. 1.2

9 Ibidem, parr. 2.°.

9 Ibidem, parr. 3.°.

“! Ibidem.
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ser interpretadas, esta misma STS de 28 octubre 1999'** concluy6 que
debia «descartarse (...) el rechazo de la condicion de convenio estatu-
tario o convenio de eficacia general del “Acuerdo Marco del Grupo Rep-
s0l-1997"»', a pesar de ser «verdad que el articulo 83.2 del ET sobre
convenios y acuerdos marco no es aplicable al [mismo]»'*, pues «dicho
precepto estd expresamente previsto para el ambito “interprofesional y
para convenios colectivos de cardcter general, teniendo por objeto la es-
tructura de la negociacién colectiva en distintos niveles o dmbitos y el
proceso o desarrollo de la misma»'*, lo que aqui no ocurrfa, al apare-
cer dicho acuerdo marco litigioso «negociado en un dmbito m4s limita-
do y que, en cuanto a su contenido de materias concretas, es mds bien
un acuerdo de regulacién que se superpone a la regulacion de los con-
venios colectivos a la sazén existentes en las empresas del grupo»'*;
conclusién esta ultima que tampoco implicaba, a su vez, «infraccion del
articulo 84 del ET sobre concurrencia de convenios colectivos»' —lo
que el TS ni siquiera hubiera llegado a considerar, si se tratase de un
convenio colectivo extraestatutario—, sobre todo si se reparaba en el
dato de que «la regla de prohibicién de concurrencia “afectante” del ar-
ticulo 84 del ET no impide que se negocie o entre en vigor otro conve-
nio de dmbito mas amplio, siempre que quede preservada la regulacion

minima o peculiar establecida en el convenio anterior todavia vigente»'*.

3.4. Los convenios colectivos extraestatutarios de grupos
de empresas

27. Como era previsible, la jurisprudencia laboral también re-
gistra con naturalidad la existencia de convenios colectivos extraes-
tatutarios de grupos de empresas. Un supuesto tipico es, por ejemplo,
el que aparece enjuiciado en una STS de 30 mayo 1991'*, dictada en
casacion ordinaria, relativa al «pacto colectivo extraestatutario que fue
suscrito el 20 de diciembre de 1989 por la Unién General de Traba-
jadores (UGT) y por el Grupo de Empresas Magefesa»', y respecto

2 Cit. supra, nota 140.

' FD 3.2, parr. 1.5

' Ibidem, parr. 2.°.

% Ibidem.

¢ Ibidem.

T Ibidem, pérr. 3.°

'8 Ibidem. Acerca del «Acuerdo Marco del Grupo Aceralia», véase una SAN de
5 marzo 2001 (Ar. 1743), y acerca del «I Convenio Marco del Grupo Endesa», una
SAN de 27 abril 2001 (Ar. 1231).

149 Ar. 5233.

SOED 1.8, parr. 1.2
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del que el TS estimé en parte la pretensién impugnatoria deducida por
CCOO, que no habia suscrito el mismo. En efecto, sobre la base de
que «la celebracion de un pacto colectivo extraestatutario, cual el que
ahora se contempla (...), constituye desde luego opcién licita»"', el
TS se autoimpuso aqui la tarea de analizar si con determinadas cldu-
sulas «se busca una afectacién generalizada para los acuerdos»'**, pues
«cuando se celebra un convenio colectivo fuera de la disciplina esta-
tutaria, pero que, en alguna de sus cldusulas, persigue generalidad, de
manera tal que su aplicacion sélo fuera posible desde su eficacia erga
omnes, habria que convenir que dichas cldusulas no serian legalmen-
te vélidas»'"; y desde esta perspectiva, no lo eran: 1) los arts. 14 y
15 del pacto, dada la «proyecciéon general que sus estipulaciones per-
siguen»'>, pues «no se trata de [regular con ellos] rendimientos que
s6lo vinculen a los directamente representados por el sindicato pac-
tante, sino a todos los trabajadores que prestaren servicios en el gru-
po de empresas»'’, no sélo «porque no es concebible unos rendi-
mientos so6lo exigibles a determinados trabajadores, excluyendo a
otros que desempefian andlogos puestos de trabajo, sino porque la pro-
pia composiciéon de la comision que ha de constituirse en el seno de
la empresa asi lo demuestra, dado que forman parte de la misma 6r-
ganos unitarios»'®; 2) el articulo 22, pues «en éste se contempla el
cuadro horario y el calendario laboral, atribuyendo a la direccion de
cada centro de trabajo su fijacion, con participacién de los represen-
tantes de los trabajadores»157, y afiadiendo, «ademds, que los desa-
cuerdos que se produzcan se someterdn a la solucién que dé la Co-
mision Paritaria del pacto colectivo [de la que no formaba parte el
sindicato impugnante], con lo cual se atribuyen a ésta unas funciones
que rebasan la eficacia limitada de tal pacto, en tanto han de afectar
a todos los trabajadores del grupo de empresas pactantes»'®; y 3) en-
tre otros'”, también el articulo 35, porque «guarda intima relacién con

PUFD 3.2b), parr. 1.5

2 FD 4.2 parr. 1.2

'3 FD 3.2b), pérr. 2.2

4 FD 5.2, pdrr. 5.0

15 Ibidem.

15 Ihidem.

57 Ibidem, parr. 6.°.

% Ibidem.

1% También se declar6 ilegal el articulo 47 del pacto, razondndose lo siguiente:
«bajo la rubrica “principios basicos de las relaciones con los sindicatos”, declara que
las partes firmantes del pacto colectivo se reconocen como interlocutores validos en
orden a instrumentalizar unas relaciones laborales basadas en el respeto mutuo y ten-
dentes a facilitar la resolucion de cuantos conflictos y problemas suscite la dindmica
social. Es cierto, desde luego, que el Sindicato pactante mas representativo a nivel na-
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los ya examinados, articulos 14 y 15»'%, pues «trata de los incenti-
vos y de la revision de tarifas de éstos, encomendando resolver sobre
dichas revisiones a la comisién que en el seno de la empresa obliga
a constituir el citado articulo 14, atribuyéndose la decision tltima a
la Comisién Paritaria del pacto colectivo», resultando por lo mismo

igualmente evidente «la proyeccién general de este articulo 35»'°'.

28. Claramente existe convenio colectivo extraestatutario de gru-
po de empresas cuando la direccién del grupo pacta con los repre-
sentantes de los trabajadores de la empresa matriz o dominante, pre-

tendiendo que el contenido de tal pacto despliegue sus efectos sobre

la totalidad de los trabajadores del grupo de empresas'®.

En suplicacidn, registra este supuesto de hecho una STSJ Cana-
rias (Las Palmas) de 9 marzo 1995'®, a propésito de demanda de con-
flicto colectivo suscitada por los representantes unitarios de cierta em-
presa agrupada, en la que en realidad impugnaban cierto pacto
colectivo estipulado entre la direccion del grupo y los representantes
unitarios y sindicales de otras dos empresas del propio grupo, sobre
«movilidad geografica» en todo el grupo'®, y que los pactantes de-
fendian alegando que «las empresas demandadas pertenecen a un gru-
po de empresas constituyendo la relacion de trabajo de todos los tra-
bajadores, una sola relacién, no escindida por la existencia formal de
varias empresas»'®, y afiadiendo que «la movilidad dentro del grupo
es movilidad dentro de la empresa»'® y, por ello mismo, «movilidad

cional es valido interlocutor a los mencionados efectos. Mas no lo es menos que tam-
bién lo son los sindicatos que gocen de la representatividad necesaria en el dmbito
funcional y territorial en el que incide la actuacién del grupo de empresas que firmé
tal pacto colectivo, pues ello deriva del deber de negociar que consagra el articulo 89
del Estatuto y de las consecuencias que tal cuerpo normativo establece para quienes
gocen del requisito de legitimacion; todo ello, ademas de lo que dispone al respecto
la Ley 11/1985, de 2 de agosto. Consiguientemente, la exclusién de dichos otros Sin-
dicatos y concretamente del hoy recurrente, en el articulo que ahora se examina, su-
pone atentado a su libertad sindical, por lo que procede, una vez mads, el acogimien-
to del motivo» (ibidem, parr. 8.°).

1 Ibidem, parr. 7.°.

' Ibidem.

12 Para supuestos adicionales, véanse SSTSJ Comunidad Valenciana de 16 y 28
octubre 1997 (Ar. 3197 y 4211), relativas ambas a la interpretacion de cierto «pacto
extraestatutario concertado entre el Comité de Empresa [del grupo] y los represen-
tantes del grupo de empresas al que pertenece la sociedad demandada», pacto que te-
nia «inequivoco valor de pacto extraestatutario» (FD tnico, parr. 2.°).

19 Ar. 1003.

'8¢ Cfr. su FD unico, parr. 2.%

1 FD dnico, parr. 7.5

' Ibidem.
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geogréfica (...) licita»'"’; demanda que la Sala estimé, concluyendo
—aunque sin mencionar en absoluto el caricter extraestatutario del
acuerdo en cuestion'®— que «sea una o sean varias las empresas, el ce-
lebrar entre interesados un acuerdo que afecta profundamente a un gru-
po de trabajadores no presentes, de forma tal que pueden ver en peligro
su propio derecho al trabajo, equivale a alcanzar un acuerdo nulo»'®,

pues «el derecho no puede sancionar un acuerdo como el de autos»'™.

En cambio, una STS de 1 julio 1996'"', dictada en casacién ordi-
naria, a proposito de demanda sobre «nulidad del llamado plan de via-
bilidad acordado el 28 de diciembre de 1994 entre la empresa Iberia,
LAE, SA y la seccién sindical en esa empresa del Sindicato Espafiol
de Pilotos de Lineas Aéreas»'”, en el que se preveia, entre otras cosas,
«la reabsorcién por Iberia de determinadas actividades desarrolladas por
dos empresas (Viva Air y Cargo Sur) pertenecientes al grupo en que
aquélla es dominante»'”> —lo que, a su vez, conllevaba que «los tripu-
lantes pilotos de las Compaiiias Viva Air y Cargo Sur podran optar en-
tre seguir en las mencionadas compaiiias o flotas o incorporarse, sin an-
tigiiledad, al escalafén de Iberia (...) previa extincion de sus contratos
de trabajo en dichas compafifas»'’*—, concluy6 que «el acuerdo que se

impugna no se rige por el Titulo III del Estatuto de los Trabajadores»'”,

por lo que «es claro que, no gozando el acuerdo suscrito de eficacia ge-
neral personal, por no estar comprendido en el Titulo III del Estatuto
de los Trabajadores, (...) solo vincula a Iberia (...), pero no obliga a
los pilotos de las [otras dos] sociedades afectadas, que podran ejercer

en su caso las acciones que estimen convenientes para la defensa de sus

intereses»' ™.

7 Ibidem.

18 A pesar de dar pie para ello el hecho de que el pacto habia sido estipulado, al
parecer, por «representantes de CCOO y el Comité de Empresa» de una de las em-
presas codemandadas (cfr. FD unico, parr. 2.°), llegando a calificdrsele incluso como
«acuerdo entre empresa, trabajadores y sindicatos» (FD tunico, parr. 8.°).

' FD tnico, pdrr. 9.°.

' Ibidem.

' Ar. 5622.

" FD 1.2

'3 Ibidem.

"™ Ibidem.

S ED 2.,

' Ibidem. Los demandantes argumentaban que existfan «dos niveles de direccién,
uno global sobre el grupo y otro el que rige para la propia organizacion interna de cada
empresa y cuando, como en el presente caso, la negociacién excede del ambito propio
de la empresa matriz no puede considerarse representante legitimo de los trabajadores
del grupo a quienes lo serian sélo de una de las empresas, especialmente cuando el in-
terés del personal de una empresa puede ser opuesto al del resto» (ibidem).
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En fin, el desarrollo completo de esta tesis, a proposito también
del acuerdo Iberia LAE, SA y SEPLA recién citado, ha sido efectua-
do por la STC 121/2001, de 4 junio'”’, a propésito de recurso de am-
paro deducido por la seccién sindical del propio «SEPLA en Viva Air,
SA»'™. En ella, después de declarar —a pesar del cardcter complejo
del contenido de tal acuerdo— que «la llamada por la empresa a su-
jetos colectivos para participar en su conclusién lo convierte en un ti-
pico producto de la negociacién colectiva (art. 37 CE), sometido, por
tanto, a las reglas, principios y limites constitucionalmente definidos,
entre otros, aquellos derivados del libre ejercicio del derecho de
libertad sindical (art. 28.1 CE)»'”, se concluye con toda rotundidad:
1) que «esta actividad negocial no ha dado como resultado (...) un
convenio colectivo estatutario que busque establecer una regulaciéon
general aplicable al grupo de empresas al carecer de los requisitos que
legalmente se imponen para su vélida conclusién»'*, entrando «de lle-
no en el ambito de los que la jurisprudencia y la doctrina han venido
en denominar pactos extraestatutarios o de eficacia limitada, al deri-
var de una intervencion sindical admitida y asumida por la empresa
dentro de su dmbito de gestién empresarial y que limita sus efectos a
la estricta esfera funcional en la que ha sido concluido»''; 2) que «en
el presente caso nos hallamos ante un acuerdo o pacto de eficacia li-
mitada (...), cuyos efectos se pretenden exportar fuera del estricto 4m-
bito de representacion que las partes poseian en el momento de su
conclusién, extendiendo sus efectos a otra empresa (Viva Air, SA)
dentro del mismo grupo, lo que supone la perjudicial afectacion de
los intereses de un colectivo definido de trabajadores dotado, a su vez,

"7 BOE de 3 julio 2001.

'8 Cfr. AH 1, pérr. 2.2 A propésito del conflicto entre las secciones sindicales del
SEPLA en Iberia y Viva Air, esta STC concluye que «las lesiones que la seccién sin-
dical de Iberia LAE, SA, pudiera haber causado a la seccion sindical de Viva Air, SA,
ambas pertenecientes al sindicato SEPLA, en el campo de la accién sindical, deben
ser valoradas como unas lesiones internas y, por tanto, susceptibles de ser ubicadas en
el terreno de la legalidad estatutaria» (FJ 4.% parr. 2.%), de manera que «el exceso de
poder o el abuso de las facultades de representacién en que hubieran podido incurrir
los negociadores del acuerdo objeto de la presente controversia deberian haber sido
depurados en el ambito interno del sindicato, sin que los mismos puedan trascender
de dicho ambito ni calificarse de actos de injerencia antisindical» (ibidem, parr. 4.°).

' FJ 5.°, parr. 3.°

%0 Ibidem.

'8 Ibidem. Esto es, «tales pactos, que se encuentran amparados por el articulo 37
CE, en cuanto garantiza el derecho a la negociacion colectiva entre los representan-
tes de los trabajadores y los empresarios, carecen de eficacia personal “erga omnes’,
y poseen una obligatoriedad personal limitada, relativa o reducida, en el sentido en
que aquéllos circunscriben su fuerza vinculante a los trabajadores y empresarios re-
presentados por las partes signatarias» (ibidem).
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de un especifico drgano de representacion, cual era su propia seccion
sindical estatutariamente constituida en el seno de la empresa Viva
Air, SA»'¥; y 3) que, aunque «la singularidad mds relevante de este
modelo de negociacion de eficacia limitada se cifra en la absoluta li-
bertad de que goza la empresa a la hora de proceder a la eleccién de
su interlocutor»'®, si cuando —como aqui ocurria— «se celebra un
acuerdo colectivo fuera de la disciplina estatutaria, pero que, en al-
guna de sus disposiciones, persigue generalidad, de manera tal que su
aplicacion solo fuera posible desde su eficacia erga omnes, habria que
convenir que tales disposiciones no serian vdlidas, en tanto que efi-

cacia de tal clase s6lo es predicable de los convenios colectivos que

regula el Estatuto de los Trabajadores»'™.

29. Precisamente por no aparecer regulados en el ET, ni siquie-
ra en su Titulo I'®, la jurisprudencia laboral viene asignando la natu-
raleza de pactos extraestatutarios a determinados acuerdos colectivos
estipulados al amparo de normas legales distintas del propio ET, como
el articulo 8.2 del Real Decreto-ley 17/1977, de 4 marzo, sobre rela-
ciones de trabajo; el articulo 154.2 de la Ley de Procedimiento La-
boral, etc'®. Tal seria el caso, por ejemplo, del pacto colectivo a que

"2 Ibidem, parr. 4.5

' Ibidem, parr. 5.5

"% Ibidem. Ahora bien, a pesar de ello, el TC declind otorgar el amparo preten-
dido por la seccion sindical recurrente, pues «teniendo en cuenta que el auténtico con-
tenido de la demanda es la impugnacion de un convenio extraestatutario y que el fun-
damento real de la misma resulta la lesividad que sobre ellos producia, es claro que
nos encontramos ante una cuestion del todo ajena al derecho de libertad sindical y ple-
namente inmersa en el dmbito de la estricta legalidad ordinaria» (ibidem, parr. 6.°).

'8 A propésito de acuerdos de grupos de empresas negociados al amparo de pre-
ceptos de este Titulo del ET, véase una STS de 30 mayo 1996 (Ar. 4706), dictada en
casacion para la unificacién de doctrina, en la que se afirma que no habia «lugar a exi-
gir una obligacién nacida de tan obsoleta fuente [esto es, los reglamentos de régimen
interior de las empresas agrupadas], cuando ha sido sustituida por un acuerdo adoptado
en el expediente regulado por el articulo 51 del Estatuto de los Trabajadores, con la fi-
nalidad de “buscar una solucion a la critica situacién en que se encontraba el grupo de
empresas «Cenemesa», «Conelec» y «Cademesa» al borde de un colapso financiero de
consecuencias irreparables para el mantenimiento del empleo”™» (FD 5.9).

%6 Razona el cardcter extraestatutario de estos acuerdos, por ejemplo, una STS de
28 junio 1994 (Ar. 5496), dictada en casacion ordinaria, cuando afirma —a propdsito del
acuerdo de fin de huelga ex articulo 8.2 del Real Decreto-ley 17/1977— que «constante
jurisprudencia de esta Sala, y del Tribunal Constitucional, ha reiterado que la negocia-
cioén colectiva y los convenios colectivos regulados en el Titulo III del Estatuto de los
Trabajadores no agotan la tipologia de los convenios colectivos, sino que en el dmbito
de tutela de la negociacién colectiva caben otros convenios y, precisamente, entre estos
convenios colectivos extra-estatutarios se encuentra el regulado por ministerio de la ley,
en el articulo 8.2 [citado], expresivo de que los acuerdos que pongan fin a una huelga
tienen ‘la misma eficacia que lo acordado en Convenio Colectivo™» [FD 3.°.b)].
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alude la STC 89/2001, de 2 abril'?’, relativa a que «en acto de conci-
liacién judicial, celebrado el dia 13 de diciembre de 1994, los sindi-
catos demandantes [en conflicto colectivo ante la Audiencia Nacio-
nal] concertaron con las empresas demandadas [del grupo Ercros] un
Acuerdo (...), que por haberse en conciliacién judicial tenia eficacia
de convenio colectivo (articulo 154.2 de la Ley de Procedimiento La-
boral [...])»"%.

'8 BOE de 10 mayo 2001.

8 Cfr. AH 1 y FJ 1.2, parr. 1.2, y 4.2, parr. 1.2 El acuerdo en cuestién viene susci-
tando la existencia de una increible masa de jurisprudencia laboral ordinaria. Véanse, en
este sentido, SSTS de 27 mayo 1998 (Ar. 4931), 2 junio [dos] 1998 (Ar. 4940 y 4942),
8 junio 1998 (Ar. 5110), 9 julio 1998 (Ar. 5780), 4 febrero 1999 (Ar. 1588), 16 febre-
ro 1999 (Ar. 1804), 17 febrero 1999 (Ar. 1809), 7 diciembre 1999 (Ar. 9691), 25 fe-
brero 1999 (Ar. 2604), 18 marzo 1999 (Ar. 3010) y 21 febrero 2000 (Ar. 2052).
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1. PRESENTACION Y PLANTEAMIENTO

El origen de esta Ponencia estd en un estudio encargado por la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos que se esta
elaborando bajo mi direccién. No es dificil colegir, sin embargo, que
la inclusién del tema en estas XVI Jornadas responde también al in-
terés que viene mostrando la Comisidn por los sectores emergentes y
por la adaptacién de la negociacion colectiva espafiola a los cambios
que se operan en las estructuras productivas para, asi, proporcionar
respuestas a la superacién de los supuestos socio-econémicos y orga-
nizativos sobre los cuales descansan las relaciones laborales hasta el
presente.

Sin embargo, el enunciado del tema de la Ponencia requiere —de
entrada— de una aclaracion previa. En efecto, «las empresas de ser-
vicios a terceros» incluyen dos realidades diferentes desde el punto
de vista econdmico. Bajo ese titulo —en verdad poco expresivo— se
han querido incluir dos especies de empresas del sector terciario que
han proliferado en las dltimas tres décadas: las dedicadas a Servicios
a Empresas (SEMP) y las que extienden su dmbito funcional a los
Servicios a las Personas (SEPER), que tienen caracteristicas y plan-
tean problemas diferentes, aunque ambas tengan en comun el estar in-
cluidas entre las nuevas actividades y los sectores emergentes y una
notable capacidad para generar empleo en mayor volumen que otros
sectores de la economia. Por lo demas, en cuanto a las actividades de
los SEMP, hay que decir que se inscriben como sectores de la eco-
nomia estructurada; por contraste, esta afirmacion no es extensible en
todos los casos a los Servicios a Personas, sector en el que prolifera
el trabajo informal y clandestino.

Desde una perspectiva formal, de los sectores econémicos a que
se refiere estd Ponencia, el de Servicios a Empresas figura en la Sec-
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cion K de la Clasificacion Europea de Actividades, abarcando los or-
dinales 70 a 74; mientras que los Servicios Personales, estan inclui-
dos en la Seccién ‘O’ de la misma Clasificacion, dentro de un amplio
epigrafe titulado: «Otros servicios a la comunidad, sociales y perso-
nales».

En los dominios de la investigaciéon econdmica, social y juridi-
co-laboral estos dos mencionados sectores no presentan afinidades ni
puntos de convergencia. En efecto, los SEMP se caracterizan por «su
utilizacién como inputs intermedios en la cadena de valor de las em-
presas», lo que influye principalmente en la competitividad y en la
aportaciéon de calidad e innovacién de las empresas; son, ademds,
aunque no en todos los casos, una respuesta al cambio econdémico
que impulsan la globalizacién, las nuevas tecnologias, la transfor-
macién de los modos de produccion y la demanda de productos cada
vez mds sofisticados. En cambio, el objeto de los Servicios a las Per-
sonas estd referido a la atencién de la calidad de vida de los inte-
grantes de una comunidad, teniendo, en consecuencia, un caracter
consuntivo para los individuos y sus familiares; ademas, los SEPER
estan inducidos, en sus identidad y funcién, por la aparicién de ne-
cesidades econdmicas que contribuyen a un desarrollo personal y fa-
miliar.

Uno y otro sector tienen en comiin, desde la perspectiva juridico-
laboral, su relativa des-regulacion y, por lo general, un escaso desa-
rrollo de la negociacién colectiva como instrumento regulador de las
relaciones laborales. Junto a esta comun consideracién negativa, hay
que sefialar también que, en ambos sectores, se advierte en el presente
un fuerte dinamismo para la creacion de empleo, asi como una am-
plia apertura a la ocupacién de la mujer. Como nota comun se ha de
consignar también, que los puestos de trabajo creados no responden
en muchos casos al paradigma del empleo estable y a tiempo com-
pleto en una misma empresa.

Las dificultades de cualquier estudio econémico o juridico sobre
estos sectores emergentes se acentia por su heterogeneidad en los dos
supuestos, nota a la que acompafia también su considerable disper-
sién. Asi, por lo que a los servicios a empresas se refiere, se integran
en este conglomerado clasificatorio tanto servicios operativos y de es-
casa cualificacién (como los de vigilancia o limpieza industrial), como
actividades cualificadas profesionalmente y con perfiles tradicionales
(asesoramiento legal, fiscal, econdmico, contable... etc.) y, también,
servicios nuevos ligados a las modernas tecnologias y provistos de va-
lor estratégico para el conocimiento y las necesidades competitivas de
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las empresas (informéatica, comunicaciones, disefio industrial, audito-
rias tecnolodgicas,... etc.). Otro tanto sucede respecto de los servicios
a personas y a los hogares domésticos, entre los que encontramos des-
de actividades muy tradicionales —como las relativas al servicio do-
méstico—, hasta otras que estdn muy conectadas con servicios pres-
tados al publico en general y, como particularidad, con servicios a
personas mas actuales y especificos, asi los servicios de la vivienda
(porteros..., etc) y para el mantenimiento del hogar familiar (los rela-
tivos al esparcimiento, la cultura, la ensefianza complementaria y los
dedicados al cuidado de enfermos y discapacitados). Pues bien, esta
heterogeneidad y dispersion justifica que la exposicién que sigue esté
dedicada fundamentalmente a los SEMP, y solo incidentalmente haré
referencia a los SEPER.

El problema de base que se plantea en esta Ponencia es el de ana-
lizar el desarrollo de la negociacién colectiva en estos sectores eco-
némicos en los cuales emergen actividades nuevas junto a otras muy
tradicionales. Con caracter antecedente, hay que resaltar que estos sec-
tores estdn incidiendo de forma importante en la composicién de la
fuerza de trabajo, en las formas de contratacién, en la organizacién
laboral de las empresas y —en fin— en la reestructuracion de los sec-
tores tradicionales. Pues bien, tanto las estructuras de la negociacion
colectiva vigentes como sus contenidos acusan la intensidad de unos
cambios inducidos por una pluralidad de factores que tienen, entre
otras expresiones, la aparicion de estos nuevos dos sectores del ter-
ciario, que en los ultimos tiempos se han proyectado con fuerza en la
economia espafola.

Reiteradamente, se hace referencia a unos nuevos factores que
estan teniendo una proyeccion transformadora sobre las relaciones la-
borales y, consiguientemente, también sobre el sistema de negocia-
cién colectiva: la terciarizacion tanto del sector “primario como de
la industria de forma acusada; los cambios que se operan en la es-
tructura de las empresas por la incorporacion de nuevas formas de
producir y organizar el trabajo; el impacto de las nuevas tecnologi-
as de la informacién y de la comunicacién (NTIC) en la organiza-
cion del trabajo; las proyecciones laborales y, sobre todo, econdémi-
cas del fenomeno de la globalizacién; las mayores dosis de
flexibilidad laboral en el funcionamiento de las empresas, en la pres-
tacion de trabajo y en la regulacién de las relaciones con el perso-
nal; la extension de formas de individualizacion de la fuerza del tra-
bajo que conducen a una progresiva mercantilizacion de la misma;...
etc. Pues bien, tales factores son hechos nuevos que estdn cuestio-
nando la eficacia de la negociacién colectiva como instrumento de
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autodefensa de los trabajadores organizados sindicalmente para evi-
tar la concurrencia necesitada y su capacidad para establecer una re-
gulacion laboral capaz de garantizar seguridad y progreso en el mar-
co social y econémico en el que se desarrolla la vida cotidiana de la
poblacién laboral.

La forma en la que actiian las empresas dedicadas a prestar SEMP
en el mercado es a través de la contratacién con otras empresas que
externalizan parte de sus actividades. El fendmeno de la descentrali-
zacion productiva (Outsourcing) se encuentra, por tanto, en el centro
de los problemas juridicos que plantea la incidencia en el mercado de
este nuevo sector, asi como de las opciones reguladoras que permiten
garantizar una efectiva proteccion a los trabajadores de las empresas
principal y contratista.

Vale la pena, no obstante, reparar brevemente en una situacién
econdmica de gran calado que nos puede suministrar una base para
plantear los problemas juridicos suscitados por la eclosion de las em-
presas del sector de SEMP. Frecuentemente, se aduce para justificar
el recurso a la externalizacién de las actividades empresariales la ne-
cesidad de introducir y contar con una mayor especializaciéon en las
empresas con las cuales se subcontrata una parte de la produccién o
determinados servicios. A esta finalidad se yuxtaponen también otros
objetivos: conseguir una mayor flexibilidad y capacidad de adapta-
cion de las empresas, reduciendo el tamafio del aparato productivo,
para adaptarse con mayor facilidad a los cambios de coyuntura, y ade-
mas, reducir el volumen de la plantilla de personal, tanto para hacer
posible su ocupacién dptima como para evitar situaciones de conflic-
to laboral inducidas por el nimero. La ciencia econémica, sin em-
bargo, no sostiene una postura uniforme sobre si la causa del creci-
miento de los SEMP se debe mds a un proceso de externalizacion, a
través del cual las empresas deciden no producir sus propios SEMP
solo para adquirirlos en el mercado, o si, por el contrario, el creci-
miento de estos servicios es consecuencia de cambios mas profundos
en el sistema productivo determinantes de que la demanda de tales
servicios sean cada vez mayores, hasta el punto de representar por si
mismos nuevas fuentes de crecimiento econémico (hipétesis del «cre-
cimiento eficaz», frente a la de la «externalizacién inocua»; cfr. J. R.
Cuadrado Roura y L. Rubalcaba Bermejo: 2000; 179). Si se parte de
la base de que tales hipotesis «son bastante simplificadoras», como
expresan los autores mencionados, hay que concluir que ambas son,
también, en cierta medida, validas, para llegar a afirmar que la exter-
nalizacién de los SEMP conduce, por si misma, a impulsar el creci-
miento auténomo de esta categoria de servicios. Pues bien, si ello es
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asi, el jurista ha de partir de este dato econdémico, que se puede tra-
ducir —lisa y llanamente— diciendo que el desarrollo de los SEMP
son una expresion de la nueva economia, que constituyen por si mis-
mos —en bastantes ocasiones— una fuente cierta de crecimiento eco-
némico y que, en todo caso, el crecimiento de este sector impulsa por
si mismo el desarrollo de esta clase de servicios. El reto para los po-
deres publicos y para los operadores juridicos consiste en proporcio-
nar un régimen juridico adecuado en los distintos sectores juridicos
cuando el hasta entonces vigente se manifiesta insuficiente e ineficaz
para conjugar los intereses concurrentes. Desde esta perspectiva, el
marco institucional de las relaciones laborales en estos sectores y, par-
ticularmente, el desarrollo de la negociacion colectiva, acusa caren-
cias y defectos de gran complejidad, por lo que no es posible postu-
lar remedios simples ni uniformes.

2. EMERGENCIA, ESTRUCTURA Y CARACTERISTICAS
DEL EMPLEO EN LOS SERVICIOS A EMPRESAS

Si se repara con caricter particular en el conjunto de actividades
que se engloban en el sector de los SEMP, se puede advertir que la
mayor parte de aquellas han cobrado un desarrollo intenso en las tres
ultimas décadas, aunque en algunos casos ya estaban a disposicion —
sobre todo— de las grandes empresas bajo una morfologia diferente
para mejorar y apoyar la produccién industrial. El crecimiento de es-
tos servicios responde a una etiologia muy diversa a la que ya se ha
hecho mencién. Sin embargo, el cardcter especializado de estos ser-
vicios se proyecta sobre una clientela empresarial muy amplia, pero,
de manera particular, han de estar disponibles para las PYMES y para
las empresas situadas en regiones periféricas. Desde esta perspectiva,
se ha podido decir (L. Rubalcaba Bermejo, 2001; 19), que la justifi-
cacioén de una politica industrial de servicios a empresas responde a
tres retos no siempre compatibles: a) ayudar a configurar un nuevo
entorno competitivo mediante la ayuda a las empresas mdas innova-
doras; 2) liberalizar la competencia en los mercados, haciendo més
transparentes las opciones econdmicas pertinentes, y 3) procurar el ac-
ceso a unos servicios avanzados a empresas que, por su tamafio o lo-
calizacién, no pueden beneficiarse de las ganancias en coste y cali-
dad que obtienen otras empresas a través de servicios integrados en
su estructura interna.

Ahora bien, nos llevaria a una percepcién errénea —por incom-
pleta— el pensar que los SEMP tienen su campo de accién exclusiva-
mente en las Pymes o en las empresas situadas en la periferia, o en
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paises en desarrollo, porque en cualquier tipo de empresa se registran
dificultades de reclutamiento de personal capaz de incorporar servicios
especializados a su estructura interna. La descentralizacién productiva
es un fendmeno general que tiene una incidencia y proyeccién cada
vez mayor, constituyendo también el instrumento que canaliza la ofer-
ta de los SEMP en general hacia la mayor parte de las empresas in-
dustriales y del sector servicios. Como pone de manifiesto la Comu-
nicacion de la Comisién Europea sobre Servicios a Empresas (1998),
estos constituyen «el mejor modo de ayudar a las empresas» (para)
«facilitarles el acceso a aquellos servicios especializados que sirven
para abaratar costes, aumentar la calidad y adaptar las estructuras pro-
ductivas a los nuevos retos de una economia globalizada y dominada
por la presencia de las nuevas tecnologias de la comunicacién y de la
informacidn. Las exigencias de inversién inmaterial y de innovacién
requieren necesariamente el concurso de estos servicios que, merced a
su especializacion, hacen posible una respuesta eficiente y amplia para
competir en los mercados nacionales e internacionales».

Por lo demds, como ya se apuntaba, los SEMP son constitutivos
de un tipo de actividades que hacen mas estrecha la relacién entre la
industria y los servicios: constituyen «la expresiéon mds emblematica
de la transicién de una economia industrial a una economia serviin-
dustrial» (L. Rubalcaba Bermejo, 2001; 45). En esta linea, hay que se-
flalar cémo en el mundo anglosajon se denomina ‘industria’ (industry)
a toda actividad productiva con exclusion de la agricultura, utilizando
la expresion ‘industrias manufactureras’ (manufactury industries) para
lo que tradicionalmente denominamos industria, y a los servicios se les
da el nombre de ‘industrias de servicios’ (service industries).

Los SEMP se han definido por los economistas (J.R. Cuadrado
Roura y L. Rubalcaba Bermejo, 2000; 48. L Rubalcaba Bermejo, 2001;
47), como «aquellas actividades reales que influyen principalmente en
la productividad de las empresas a través de su uso intermedio en la
cadena de valor y en las ganancias en calidad e innovacién que se de-
rivan de la interaccién entre proveedor y cliente». En esta definicion
se excluyen los ‘servicios financieros’, «aunque a veces podrian muy
bien ser incluidos, pero es preferible no hacerlo para no interferir en
el mundo propio que componen la banca y los seguros» (J. R. Cua-
drado Roura y L. Rubalcaba Bermejo, 2000; 49). Asimismo, se ex-
cluyen de los SEMP aquellos servicios prestados por empresas tradi-
cionales con gran clientela de consumidores y que, «realmente, no
tienen su origen en la bisqueda deliberada de la calidad e innovacién
para la empresa»; asi, el transporte, el comercio, la hosteleria, ademds
de la banca y los seguros. Estos son en la terminologia anglosajona los
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‘servicios a la produccion’ (producer services), que se diferencian de
los ‘servicios a empresas’ (business services).

3. (QUE CARACTERfS’l:ICAS LABORALES TIENEN
LOS SEMP EN ESPANA?

El proceso de terciarizacion del empleo en Espafia en los veinte afios
transcurridos entre 1977 y 1997 pone de manifiesto que los SEMP apare-
cen como la principal fuente de creacién de empleo, lo que se ha traduci-
do en un importante incremento de su peso en la distribucién sectorial de
empleo: se pasé del 41°8 hasta el 61°8 por ciento en el sector servicios,
siendo en la actualidad superior al 64%. Pues bien, el comportamiento
mostrado por los SEMP resulta espectacular, al registrar la mayor tasa de
crecimiento de todo el empleo en el conjunto de actividades de servicios.
Segtn los datos de la EPA (2.° trimestre de 1977), los servicios a empre-
sas daban ocupacion a poco mds de 110.000 personas; sin embargo, vein-
te afios después brindaban ocupacién a 702.000 personas, lo que suponia
un 9 por ciento del total del empleo terciario, habiendo experimentado un
crecimiento relativo del 538 por ciento. Puede afirmarse sin reservas que
la evolucién del empleo en los SEMP pone de manifiesto que son la ac-
tividad terciaria que mds contribuye a la expansion del empleo en los ser-
vicios (J. R. Cuadrado Roura y L. Rubalcaba Bermejo, 2001; 264-265).

Dentro del sector de SEMP se integran actividades econdmicas
muy dindmicas desde el punto de vista de la creaciéon de empleo, de-
biéndose destacar las actividades consistentes en consultoria legal, fis-
cal y de gestion, la limpieza industrial, y los servicios técnicos de ar-
quitectura e ingenieria, de manera principal, dentro del epigrafe:
«Otras actividades empresariales», caracterizado por la elevada hete-
rogeneidad de su composicién interna, caracteristica comun por lo de-
mds al sector de los SEMP.

En su conjunto, el de los SEMP se caracteriza por ser un sector de
cualificaciones laborales relativamente altas, lo que requiere la posesion
de credenciales educativas medias y altas frecuentemente. El sector tie-
ne también una muy elevada presencia de empleo femenino, que se hace
particularmente patente en algunas ramas: transporte aéreo, auxiliares fi-
nancieros e inmobiliarios, etc.. Esta presencia femenina intensiva per-
mite afirmar que los SEMP son uno de los pocos sectores en los que se
produce una segregacion laboral a favor del empleo femenino.

De otra parte, en el sector de los SEMP se registran también in-
tensas tasas de empleo temporal y a tiempo parcial, asi como formas
de organizacién de los procesos de trabajo relativamente formaliza-



228 Juan Rivero Lamas

dos. En algunas ramas de este sector —asi, en concreto, en las que
agrupan a «Otras actividades empresariales»— se registran también
diversas formas de autoempleo, junto al trabajo temporal y a tiempo
parcial. Esto ha llevado a algunos autores a considerar que en este
sector se ponen de manifiesto con especial intensidad las que se con-
sideran formas predominantes de organizacion del trabajo terciario,
de cardcter fundamentalmente flexible.

Los estudios econdémicos que han desagregado algunas activida-
des del sector de SEMP destacan, en un andlisis de prospectiva para
los préximos cinco afios, que cabe esperar sean una de las activida-
des terciarias que hagan posible las mayores tasas de crecimiento del
empleo en el sector terciario.

También se ha puesto de relieve, desde una perspectiva cualitati-
va, que las mayores demandas de empleo se espera que se produzcan
en las categorias de Profesionales y Técnicos y Profesionales de Apo-
yo, pero también en las de los Operarios Especializados. En concre-
to, los profesionales del derecho y también los que se relacionan con
la informdtica y la gestion administrativa son los que se prevé gocen
de mayores perspectivas futuras de empleo.

Puede afirmarse, en definitiva, que los SEMP ocupan un puesto
relevante en el proceso de emergencia de nuevas formas de trabajo,
especialmente orientadas hacia una terciarizacioén de las ocupaciones,
con el apoyo que le presta la incorporacion de las nuevas tecnologi-
as de la informacidn.

A la vista de la estructura del mercado de trabajo en el sector de los
SEMP y de la heterogeneidad de actividades comprendidas en el mis-
mo, la presencia de estructuras de negociacion colectiva adecuadas a las
caracteristicas de las distintas actividades es, en términos generales, ina-
decuada en algunos subsectores, insuficiente en otros, e imposible en
bastantes casos si se pretende configurar un nuevo sector laboral, tanto
por su heterogeneidad como por problemas de definiciéon de la repre-
sentatividad para la negociacion, ademds de la proliferacion de formas
de empleo auténomo en algunas ramas especialmente significativas.

4. CONFIGURACION Y CLASIFICACION DEL SECTOR DE
LOS SEMP PARA EL ESTUDIO DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

La peculiar estructura econémica del sector y la carencia de unas
caracteristicas comunes en el mercado de trabajo que afecta a los
SEMP, nos ha llevado a intentar agrupar algunas actividades com-
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prendidas en los servicios a empresas bajo una perspectiva funcional.
De esta manera, se analiza la situacién actual de la negociacién co-
lectiva atendiendo a las peculiaridades de las actividades comprendi-
das en aquel y de la identidad de las funciones a desarrollar por las
empresas y sus trabajadores.

En efecto, atendiendo a la heterogeneidad del sector SEMP y al
escaso interés que tendria seguir el orden contenido en la Clasifica-
cion Europea de Actividades (NACE), también adoptada por Espafia
(texto de la CNAE, en BOE de 22 de diciembre de 1992), o la Cla-
sificacion Europea de Productos (CPA), se ha adoptado, como punto
de partida para la configuracion del sector la clasificacion funcional
de Rubalcaba y Antén (1997), que asocia a las funciones los distin-
tos tipos de servicios que utilizan las empresas. No obstante, previa-
mente se ha utilizado la clasificacion CNAE de actividades para in-
tegrar en ellas los diferentes convenios colectivos encuadrables en las
respectivas actividades, cuando éstos existen.

La utilizaciéon de la mencionada clasificacion funcional permite
aproximarse a un andlisis integrado de las funciones que deben atender
las empresas-clientes con la oferta de servicios que les brindan las co-
rrespondientes empresas del sector de SEMP. De esta manera, se pue-
de poner de manifiesto el grado de organizacion sindical y el particu-
larismo en la configuracién de estructuras de negociacioén colectiva de
estas empresas, asi como los contenidos particulares de los instrumen-
tos de regulacién colectiva. Este objetivo bésico, desde la perspectiva
de una investigacion empirica del sector en su vertiente juridico-labo-
ral, debe contrastarse con los datos econdmicos derivados de la selec-
cién de los principales SEMP en Espafia, que parten de la ponderacién
del ‘personal ocupado’, de los ‘gastos de personal’ y de la ‘inversion
material’; cuestiones estas ultimas ya analizadas parcialmente por J. R.
Cuadrado y L. Rubalcaba (2000; 118 y ss.; en especial cuadro 12).

Esta clasificacién funcional incluye los siguientes epigrafes:

F1: Ventas y marketing (Publicidad; marketing; Relaciones pu-
blicas; ventas).

F2: Administracion (Control de gestion; contabilidad; impuestos;
asesoramiento juridico).

F3: Investigacion y desarrollo (Estudios humanisticos y cienti-
ficos).

F4: Recursos humanos (Organizacion, seleccion, gestion, forma-
cién y planificacién de recursos humanos).
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F5: Recursos de informacion (Consultores de servicios de infor-
matica, formacién de personal, gestion y mantenimiento de
ordenadores y programas).

F6: Recursos técnicos (Asesoramiento, planificacién, organiza-
cion y construccion).

F7: Alguileres (de coches, de transporte de maquinaria).

F8: Funciones de operaciones (Limpieza, seguridad, intermedia-
cion, embalaje y gestion inmobiliaria).

5. CONFIGURACION Y CLASIFICACION DEL SECTOR
DE SEPER A LOS MISMOS EFECTOS

Las caracteristicas del sector de Servicios a Personal (SEPER) son
diferentes estructuralmente al de SEMP, no respondiendo la identidad
de estos ultimos servicios a la de los primeros, como ya se ha expre-
sado. Los SEPER son servicios dirigidos a los ciudadanos en cuanto
individuos o miembros de una familia, con los que se atienden nece-
sidades de consumo particular. Algunas de estas necesidades depen-
den de un nivel o calidad de vida personal en la sociedad que guarda
directa relacién, mas que con los estrictos niveles de renta, con la for-
ma de vida civilizada que el entorno urbano, la economia del bienes-
tar y el sistema cultural han generado en las sociedades de capitalis-
mo avanzado. A la postre, la concreta identificacién de los SEPER ha
de atender a los grupos de servicios mds relevantes para las econo-
mias familiares, porque sus destinatarios son los individuos en cuan-
to componentes de la familia, y en otros casos ésta misma como gru-
po social.

Tal punto de partida justifica la seleccidon de los servicios perso-
nales que se incluyen a continuacién, para su tratamiento como sec-
tores y subsectores econdmicos en los que ya existen estructuras de
negociacion colectiva. En otros casos, se trata de analizar las carac-
teristicas del sector y las dificultades que presenta en punto a la po-
sible regulacion colectiva de las relaciones laborales en un futuro.

Para llevar a cabo esta seleccion de los grupos de servicios mds
relevantes en las economias familiares, se ha partido del Cuadro ela-
borado por E. Manas Alcon —Dir. y Coord.—, P. Gabaldén y J. R.
Cuadrado Roura (E! consumo de servicios en los hogares espaiioles,
Instituto de Estudios Econémicos, Madrid, 2001, pag. 150). Del mis-
mo se han excluido los sectores que ya han sido objeto de otros es-
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tudios anteriores de la negociacion colectiva en Espafia programados
por la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos: asi,
los servicios de transporte publico urbano e interurbano; los hoteles
y las empresas de comidas y bebidas fuera del hogar, como también
los servicios que, al igual que los anteriores, pueden ser utilizados por
las personas tanto a cargo de su presupuesto familiar como por cuen-
ta de la empresa, al ser ésta también consumidora de aquéllos, lo que
sucede —entre otras actividades— con las telecomunicaciones. Fi-
nalmente, se ha considerado conveniente excluir del estudio los sec-
tores en los cuales intervienen en su prestacion tanto entes publicos
como empresas privadas y que, ademads, revisten un relieve singular
merecedor de que se proceda a su andlisis de forma particular, con-
notaciones que registran los servios médicos, los servicios de ense-
flanza —salvo autoescuelas— y los seguros.

Partiendo de esta seleccidn se la elaborado, como en el caso an-
terior, el siguiente cuadro que recoge la ‘clase de servicio’ los ‘sub-
sectores’ concretos y los ‘convenios colectivos actualmente en vigor’.
(1. Servicios de la vivienda. 2. Servicios para el hogar y reparacio-
nes. 3. Servicios domésticos. 4. Servicios de transporte privado.
5. Servicios de esparcimiento y cultura. 6. Servicios de ensefianza
—autoescuelas—. 7. Servicios para el cuidado personal. 8. Otros).

Por razones de espacio y tiempo, la exposicién que sigue trata
s6lo de resaltar los rasgos mds relevantes de la negociacion colectiva
en el sector de los SEMP, tanto del punto de vista estructural de los
contenidos, para reparar, a continuacion, en lo que se podria llamar la
anatomia de las relaciones laborales en esta rama de la actividad eco-
némica, poniendo de manifiesto fundamentalmente —aunque no ex-
clusivamente— aquellos aspectos problematicos que se sitdan fuera
del Derecho del Trabajo o que, situdndose dentro del mismo, consti-
tuyen, no obstante una pérdida de derechos laborales o dan lugar a
una deslaboralizacion de las prestaciones de servicios de quienes los
prestan a las empresas que los demandan.

6. SOBRE LAS ESTRUCTURAS Y LOS CONTENIDOS
(MAS RELEVANTES) DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN EL SECTOR DE LOS SERVICIOS A EMPRESAS

La descripcion que procedo a realizar no pretende ser completa
ni exhaustiva: no es éste el momento y el lugar de acometer tal em-
pefio, que se incluye con la extensidon necesaria en el informe escri-
to. Se trata, tan solo, de dar una visién en dos tiempos sobre los as-
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pectos estructurales y de contenido de la negociacion colectiva en el
sector de los SEMP, reparando primero en algunos aspectos genéri-
cos y, a continuacidn, en algunos problemas especificos.

6.1. Unidades de negociacion y ambitos: aspectos mas relevantes

Partiendo de los detalles de 2001, ltimos disponibles en la Esta-
distica de Convenios Colectivos, el nimero aproximado de convenios
registrados es de 5.400, y el de empresas afectadas por la negociacion
colectiva 1.200.000, en las cuales estdn ocupados mds de 9.300.000
trabajadores. Pues bien, un andlisis desagregado del dmbito de las ne-
gociaciones colectivas por sectores productivos permite advertir las
diferencias que se advierten entre aquellos y las oscilaciones en la dis-
tribucién de los trabajadores entre unidades de negociacién distintas
de las iniciales (J.I. Pérez Infante, 2003)

En concreto, el andlisis de la evolucién a que se ha hecho refe-
rencia permite advertir, en primer lugar, que en la mayoria de los sec-
tores contemplados en la CNAL-93 (once sectores) la unidad de ne-
gociacion sectorial provincial es la dominante, afectando a un
porcentaje muy elevado de trabajadores en los sectores de construc-
cidn, agricultura y hosteleria, de manera que el 53,75 por ciento de
los trabajadores estdn incluidos en convenios del mencionado dmbito
territorial-sectorial. Sin embargo, en el sector de SEMP los convenios
sectoriales de dmbito nacional registran un peso notable en punto a
incluir a trabajadores cubiertos por la negociacion colectiva: asi, aun-
que se adviertan oscilaciones a lo largo del tiempo, tales convenios
incluian en el periodo 1990-1992 al 44,62 por ciento de los trabaja-
dores del sector, y a una media del 40,78 por ciento entre 1999-2001,
advirtiéndose también una progresiva pérdida de peso de los conve-
nios provinciales (Cuadros 1, 2 y 3; también, M. Izquierdo, E. Moral
y A. Urtasun, 2003).

De otra parte, es destacable también que respecto multiples tipos
de servicios incluidos en la clasificacién funcional de subsectores fal-
ta la negociacién colectiva, por lo que hay que presumir que si tales
servicios se prestan por empresas se les aplicardn los convenios sec-
toriales generales que no contemplan especificamente la prestacion de
servicios a otras empresas.

Por tltimo, merecen una mencion especial los convenios colecti-
vos nacionales de empresas multiservicios, que es —sin duda el sub-
sector que mayores suspicacias ha suscitado al poderse confundir la
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actuacion de tales empresas con las ETT, con las cuales pueden en-
trar en competencia a través de la subcontratacién, prescindiendo, asi,
ademads, de los controles y limites derivados del contrato de puesta a
disposicion, que relaciona a las ETT con las empresas clientes.

Pues bien, en lo que afecta a las actividades de ‘ventas y marke-
ting’, se registra la existencia de un convenio interprovincial de Tele-
marketing (BOE, 8-3-2002), y dos, con el mismo dmbito, para empre-
sas de publicidad (ambos, en BOE 20-02-2002), que incluyen tanto las
ventas de espacios publicitarios como los servicios sobre viabilidad de
nuevos productos. También existe un convenio estatal para las empre-
sas consultoras de planificacion, organizacion contable, servicios de in-
formética y de estudios de mercado y la opinién publica (para 2000-
2001). Areas importantes incluidas en las funciones de «ventas y
marketing» carecen de una negociacién colectiva especifica: empresas
de encuestas de opinién publica, de organizacion de exposiciones y fe-
rias, de relaciones publicas, de formacién empresarial,...etc., aunque al-
guna de estas actividades se incluyen en el ya mencionado convenio de
empresas consultoras de planificacion. En el apartado de las empresas
dedicadas a ‘administracion’, hay que dejar constancia del —ya men-
cionado— importante convenio estatal (para 2001-2002), de empresas
consultoras de planificacién y organizacién, que también extiende su
ambito funcional a la planificacién y control, a los servicios de conta-
bilidad y a la consultoria fiscal. No obstante, existe tambi€n un conve-
nio estatal colectivo especifico para los despachos de técnicos tributa-
rios y asesores fiscales (BOE, 18-10-1999). En el mismo sector de
‘administracion’, y en lo que respecta a la ‘consultoria legal’, la unidad
de negociacion exclusiva es la provincial para los despachos de gra-
duados sociales, unidad que se extiende también a abogados y procu-
radores en el convenio provincial de Vizcaya. No obstante, existe, de
otra parte, un convenio interprovincial para las gestorfas administrati-
vas. También son provinciales los convenios de notarios, mientras que
los registradores tienen un convenio de dmbito estatal. En la actividad
de ‘investigacion y desarrollo’, tan sélo hay registrados tres convenios
de empresa de ambito nacional [Estructura, Grupo de Estudios Econ6-
micos, S.A. (BOE, 18-1-2002); Patronato de Estudios Profesionales y
Humanisticos de la D. P. De Cuenca (BOPC, 6-5-2002) y el Convenio
de la Sociedad Max Plant (BOPA, 21-9-2000)].

Los servicios correspondientes a los ‘recursos humanos’ (evalua-
cién), consultoria de organizacién y gestion; planificacion; busqueda
y seleccién de directivos... etc.) se rigen por el XIII Convenio Co-
lectivo Estatal de Empresas Consultoras de Planificacién, Organiza-
cién de Empresa y Contable, para 2001-2002 (BOE, 23-5-2002).
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En el espacio correspondiente a los ‘recursos de informacién’, y
en lo que respecta a la actividad de «andlisis y consultoria», son nu-
merosos los convenios de empresa de ambito estatal (Ibermdtica; Ge-
tronics; Bilbomdtica; Tetra Pak Iberia) y provincial (Organismo Au-
ténomo Informdtica y Comunicaciones de la Comunidad de Madrid;
Sociedad Informatica de la Comunidad Auténoma de La Rioja;...etc.).
No obstante, también hay dos convenios sectoriales importantes: el,
ya mencionado, de Empresas Consultoras de Planificacion, que cubre
un amplio campo funcional, y otro convenio para las Empresas Con-
cesionarias de Fibra Optica (BOE, 18-1-2000). Sin embargo, solo
dos convenios identifican en su dmbito funcional las actividades de
montaje de ordenadores, reparacion de los mismos y mantenimiento
y la venta de programas.

El subsector de ‘recursos técnicos’, en el subsector relativo a las
empresas de arquitectura y consultoria de construccién, tan solo cons-
ta la existencia de un convenio provincial para Almeria (de «Estudios
técnicos y Oficinas de Arquitectura») que se extendié después a la
provincia de Sevilla (BOPS, 21-11-1998). Lo que contrasta con la
puesta en vigor de un convenio estatal para las Empresas de Ingenie-
ria y Oficinas de Estudios Técnicos, (BOE, 11-2-2002), que no men-
ciona en su dmbito funcional las oficinas de arquitectos. En el sub-
sector de ‘fotografia’, hay un convenio interprovincial de Laboratorios
Fotograficos (BOE, 15-1-2002) y provinciales para Barcelona y Viz-
caya, ademas de otro de comunidad auténoma para Catalufia (DOGC,
29-6-2001).

En la actividad de alquiler de coches, solo existen convenios na-
cionales de las empresas que dominan una parte importante del mer-
cado [Hertz de Espafia (BOE, 29-5-2001) y Avis (BOE, 22-10-2001)],
registrandose una desregulacion especifica en las actividades de «Al-
quiler de Transporte Especializado» y de «Alquiler de Maquinaria».

En las funciones relativas a las operaciones de limpieza, seguri-
dad, embalaje, intermediacion y actividades, encontramos un conve-
nio interprovincial de empresas de seguridad (BOE, 20-2-2002), te-
niendo la provincia de Valencia su convenio propio y registraindose
también varios convenios de empresa, en la propia Comunidad Va-
lenciana y en alguna localidad aislada (en concreto Puertollano). En
el renglén correspondiente a la actividad de limpieza hay una gran
atomizacion de empresas, pocas con convenios propios y otras con
pactos informales con los representantes de los trabajadores, tratan-
dose, en consecuencia, de un subsector que acusa una lamentable des-
regulacion colectiva, afectando, ademads, a trabajadores de escasa cua-
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lificacién. Esta misma carencia acusan las actividades de ‘embalaje’,
‘intermediacién’ y ‘funciones inmobiliarias’.

Mencién especial merecen las denominadas ‘empresas multiser-
vicios’, que en la realidad practica llegan a actuar en el mercado, como
ya se expresaba, como una opcidn alternativa a las ETT. En realidad,
la irrupcién de estas empresas en el mercado laboral ha sido tan cla-
morosa —por encubrir, en ocasiones, como contratas verdaderas ce-
siones ilegales de trabajadores— que no es infrecuente se identifique
a todo el sector de los SEMP con estas empresas que, por lo demads,
suelen delimitar su &mbito de actuacidn con una gran versatilidad. En
el afo 1995 se elevo una consulta a la Comisién Consultiva Nacional
(Expediente n.® 418) sobre el convenio colectivo aplicable a las em-
presas dedicadas a estas actividades de ‘multiservicios’, solicitando se
informara si a ellas les serian de aplicacién tantos convenios colecti-
vos como actividades desarrollaran, a la vista de que la Ordenanza de
Trabajo de Actividades no Reglamentadas —denominaciéon muy des-
criptiva pero que envuelve una contradiccion— habia sido derogada.
La respuesta de la Comisién, aunque fundada y coherente, venia a
crear un vacio de regulacién cuando tales empresas no tuvieran un
convenio propio. En efecto, segtin la Comisién Consultiva, el hecho
de que «no exista una actividad principal impide que, a los efectos de
determinar el convenio colectivo aplicable a estas empresas, pueda ser
tenido en cuenta el criterio general sustentado para fijar el Convenio
Colectivo aplicable a las empresas que realizan varias actividades y
que, en su caso, habia de comportar la extension de la normativa la-
boral propia de la actividad principal a las actividades que fuesen
ejercidas secundaria o accesoriamente por una misma empresa». La
consecuencia, por tanto, es que tales empresas, ante la inexistencia de
una regulacién sectorial, tan solo estdn obligadas por las normas im-
perativas generales: por el SMI y las previsiones de la LET.

La descripcion del objeto de las empresas multiservicios tiene lu-
gar, en algunos casos, procediendo a una larga relacién de activida-
des que termina con una cldusula de cierre del tipo de: «toda clase de
servicios a clientes externos incluidos en su objeto social» [asi en el
convenio de la empresa «Umano Servicios Integrales, S.A.» para 2002
(BOE, 11-6-2002)]. Pero es mas frecuente que esta clausula de cierre
sea el Unico limite tras una referencia general a realizar «servicios de
externalizacién», entendiendo por estos «aquellos consistentes en de-
sarrollar procesos para terceras empresas, poniendo los medios mate-
riales, organizativos y humanos de (la empresa) para aquellas activi-
dades que se contemplan en el objeto social» (II Convenio Colectivo
de CTC Servicios Integrales, S.A., afios 2002-2004). En otros casos,
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esta forma de describir la actividad empresarial se acompana de la
adicién de los que correspondan a las necesidades estructurales de la
propia empresa (Convenio Colectivo Nacional para la Empresa de Ser-
vicios Link Externalizacion de Servicios, SLH, para 2000-2005; tam-
bién en el de Servimaz Servicios Generales, S.A., para 1998-2002, y
en el de Intercop Servicios Generales, S.A., para 1998-2002). La re-
ferencia al objeto de la sociedad mercantil permite, en general, hacer
referencia a un dambito funcional menos explicito, ya que en la legis-
lacién mercantil solo se exige la concrecion de un objeto tnico y ex-
clusivo para actividades muy determinadas, como queda de manifies-
to en la Ley de Sociedades Anénimas, en la de Responsabilidad
Limitada y en la, més reciente, Ley de la Sociedad Limitada Nueva
Empresa (Ley 7/2003, de 1 de abril).

Hay convenios propios de otras empresas multiservicios en los
cuales cabe advertir, no obstante, una relativa especializacion, pese a
la amplitud de las funciones de su objeto (asi, en la Empresa Ombus
Servicios, S.A., para los afios 2000-2005; Sabico Servicios Auxilia-
res, S.A., para 1996-1999; Guadalmundo, S.A., para 2001-2003; Se-
leccién y Servicios Integrales, S.A., para los afios 2000-2005; o el pe-
culiar convenio del Grupo Telefénica para Telefénica Servicios
Audiovisuales, para 2000-2001).

Pocas peculiaridades hay que registrar por lo que se refiere a la
delimitacién del 4mbito personal de los convenios del sector de SEMP.
En la mayor parte de los casos, las exclusiones mencionadas en el tex-
to de los mismos tienen un valor puramente declarativo, al ser reite-
racion de las contenidas en la LET. No obstante, en algunos casos
también se excluye al personal de alta direccion y a los restantes tra-
bajadores sujetos a contrato de trabajo especial (I Convenio del Sec-
tor de Telemarketing, art. 2.°).

Mas relevante es el dato de que el ambito de aplicacién temporal
de estos convenios sea, por lo general, superior a dos afios, incluyen-
do algunos una vigencia de cinco. Se pone de manifiesto asi, que el
sector de SEMP se inscribe también en la tendencia general a la am-
pliacién del periodo de duracién de los convenios colectivos que se
afirma en el ambito nacional, incluso en algunas Comunidades Aut6-
nomas, como Andalucia, con caracter muy acentuado (F. Navarro Nie-
to y C. Sédez de Lara, 2002).

Completando el diagnostico general que se adelantaba, cabe afir-
mar que las unidades de negociacion colectiva en el sector de los
SEMP apuntan, en linea de tendencia, al paradigma trazado por el
AINC de 1997, que primaba el convenio sectorial de dmbito estatal.
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Falta, no obstante, un acuerdo sectorial que ordene la negociacién co-
lectiva para este cumulo de actividades empresariales heterogéneas y
dispersas, objetivo, de momento, imposible, aunque se podria paliar
si se procediera a una mas ajustada definicién y articulacién del sec-
tor y se lograra arbitrar una solucién reguladora para las empresas
multiservicios, que son las que acusan mas la falta de una regulacién
colectiva clara y segura.

Hay que sefalar también la urgencia de afrontar las consecuencias
que se siguen de la desregulacion de las empresas multiservicios cuan-
do no tienen un convenio colectivo, porque los margenes de inseguri-
dad juridica que generan para el personal son fuente de riesgos ciertos
que atentan a sus derechos. El problema se acentiia a la vista de que las
empresas de multiservicios pueden seleccionar como objeto de su acti-
vidad aquellas que requieran una menor densidad de capital y una es-
tructura minimas, e incorporar para su funcionamiento a colectivos de
trabajadores escasamente cualificados, que aceptaran incorporarse a
cambio de escasas retribuciones urgidos por la necesidad.

6.2. Sobre algunos aspectos del contenido

Un aspecto critico a tratar con cardcter prioritario al analizar el
contenido de los convenios colectivos del sector de SEMP es el rela-
tivo a los tipos de contratos utilizados para incorporar a los trabaja-
dores. Ante la clase de actividades que atienden las empresas del sec-
tor, el riesgo —siempre presente— es el abuso de la contratacion
temporal. La preferencia se decanta por el contrato estructural para
obra o servicio determinado, tipo que se conjuga con el contrato even-
tual por circunstancias de la produccion y, también, con la figura del
fijo discontinuo.

En la linea mencionada, en el Convenio Colectivo de Telmarke-
ting se distingue entre el «personal de estructura» y el «personal de
operaciones» —diferenciacion que recuerda la existente en las ETT-,
atendiendo el primero al mantenimiento de la empresa-madre y dedi-
candose el segundo a la atencién de las «campaiias». Siguiendo las
pautas de los AINC de 2002 y 2003, el convenio de Telmarketing es-
tablece un porcentaje del personal de operaciones que debe tener el
caricter de fijo (el 30%), obligdndose la empresa a transformar en in-
definido un 10% de los contratos del personal de operaciones si no
hubiera alcanzado tal porcentaje al finalizar el afio. Aunque el tipo de
contrato utilizado para incorporar al personal de operaciones sea el de
obra o servicio determinado, la empresa se reserva el derecho —con-
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dicién incorporada al contrato— de extinguirlo «si disminuye el vo-
lumen de la campafia contratada» (art. 17). La doctrina judicial (S del
TSJ de Andalucia (Granada) de 5-2-2002 (AS, 1325) ha precisado que
la carga de la prueba de la disminucién del volumen de la campafia
corresponde a la empresa. Con nombres distintos —‘contrato por ser-
vicio o proyecto determinado’; ‘contrato por cuenta de empresas vin-
culadas a actividad turistica’— se utiliza también, sin restricciones
cuantitativas, el contrato para obra o servicio determinado en las em-
presas de proyectos de ingenieria y en los despachos de los gradua-
dos sociales. Mayores restricciones incluyen los convenios del sector
para utilizar los contratos formativos (asi, entre otros, en el convenio
de empresas de publicidad).

Por lo que se refiere a la materia salarial, las previsiones de los
convenios del sector del SEMP son poco innovadoras, limitdndose en
bastantes casos a reiterar la estructura disefiada en el articulo 26 de la
LET y en el AICV de 1997 (asi, en los Convenios de Empresas de
Publicidad; Estudios de Mercados; Gestorias Administrativas;... etc.).
Original es, sin embargo, el sistema retributivo que se configura en el
Convenio de los Registradores de la Propiedad y Mercantiles, en el
que los salarios minimos garantizados vienen determinados por el re-
sultado de multiplicar el Salario Minimo Interprofesional por unos co-
eficientes correctores que estan en funcidn, para los cuatro niveles de
empleados que se establecen, del nimero de habitantes de la pobla-
cién. De otra parte, un importante bloque de convenios de subsecto-
res (telemarketing; empresas de empaquetado; empresas de ingenie-
ria; etc.) no contienen cldusula de revision salarial, aunque si se recoge
en otros.

Mencién especial requiere el tema de la subrogacién por el nue-
vo contratista en el personal del anterior en los supuestos de sucesion
de contratas, materia regulada desde tiempo atrds en la negociacién
colectiva de algunos sectores (asi en los provinciales de limpieza de
edificios y locales; en el nacional de empresas de seguridad; y en con-
venios de SEPER, como en el convenio estatal de entrega domicilia-
ria, o el de residencias privadas de personas mayores y del servicio
de ayuda a domicilio). Los convenios colectivos suelen distinguir en-
tre diferentes situaciones de los trabajadores a los que puede afectar
la subrogacidn: activos en el momento de producirse el cambio de
contratista; en situaciéon de vacaciones, incapacidad temporal, acci-
dente, excedencia o situacién andloga; los que con un contrato de in-
terinidad sustituyan a los mencionados anteriormente; y los de nuevo
ingreso que se hayan incorporado al centro a consecuencia de una am-
pliacién de la contrata. Particularmente original es en esta materia el
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convenio del Sector de Telemarketing que, de entrada, reconoce a todo
el personal de la plantilla correspondiente a la campafia o servicio fi-
nalizado un derecho a participar en el proceso de seleccion para for-
mar la nueva plantilla, si bien en un porcentaje diferente segun el lu-
gar donde vayan a prestarse los servicios a la empresa cliente: si se
realiza dentro de los centros de la empresa contratista (en «platafor-
ma interna»), se deberd incorporar al 65 por cien de los contratados
en la campaiia o servicio anterior; pero si el trabajo se realizase fue-
ra de los centros de la empresa contratista (en «plataforma externa»),
el porcentaje se eleva hasta el 80 por cien. También se establece que
se respetardn las condiciones salariales extra-convenio por la nueva
contratista, siempre que las mismas estuvieran acordadas con una an-
telaciéon no menor a seis meses de la fecha de la sucesion.

7. MORFOLOGIA DE LAS RELACIONES LABORALES
EN EL SECTOR DE LOS SERVICIOS A EMPRESAS
Y NEGOCIACION COLECTIVA

Parece de interés, sin embargo, no reducir el campo de estudio a
una mera descripcion de los rasgos estructurales y materiales de la ne-
gociacion colectiva en el sector de los SEMP. La emergencia de este
tipo de servicios aporta unos rasgos diferenciales que cobran un sig-
nificado propio en contraste con la regulacién comun contenida en la
legislacién laboral y en la negociacion colectiva de otros sectores. De
este contraste se pueden extraer datos que ponen de manifiesto pro-
blemas nuevos, a partir de los cuales se detectan carencias, situacio-
nes de riesgo para los derechos de los trabajadores o verdaderas quie-
bras de la tutela juridico-laboral.

7.1. La negociacion colectiva ante la renovacion del tejido
empresarial y la nueva centralidad de la subcontratacion

De los SEMP se ha podido decir (J. R. Cuadrado Roura y L. Ru-
balcaba Bermejo: 2001), «que encarna el nuevo y emergente papel
de los servicios dentro de los sistemas productivos y de su funcio-
namiento econdmico». Este funcionamiento se caracteriza, con ca-
racter general, por una utilizacién plural de los procedimientos de
descentralizacién productiva mediante el recurso a la subcontratacién
y a través de los grupos de empresa, fundamentalmente. También por
la puesta en practica de otras formas de relaciones productivas entre
empresas y, con referencia a un marco mds general, a sofisticados
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procedimientos de coordinacién entre la industria y los servicios. La
negociacion colectiva se adapta con dificultades a estas mutaciones
en el tejido productivo. En lineas generales, cabe decir que se frag-
mentan los escenarios —las unidades— de estas negociaciones que
se someten a un proceso de diferenciacién. Con ello, también se quie-
bra la unidad del estatuto juridico de los trabajadores internos que
participan en la ejecucion del ciclo productivo de las empresas clien-
tes respecto de aquellos otros que pertenecen a las unidades produc-
tivas de los SEMP.

Las situaciones que se pueden plantear son muy diferentes. En
principio, las unidades empresariales que demandan los SEMP pue-
den experimentar una reduccion de su tamafio (downsizing), para re-
dimensionarse y desplazar a otras empresas parte de sus actividades
hasta el limite de lo que consideran sus competencias bésicas. Pero la
externalizacién puede ser consecuencia también de la concentracién
de empresas de una misma actividad, o de uniones temporales entre
varias de ellas, seguida de la decision de desplazar fuera de la nueva
organizacion productiva la realizacién de ciertos servicios. Por lo de-
mds, aunque la relaciéon mds corriente se constituya entre una empre-
sa cliente de mayor envergadura econémica que demanda servicios de
otras con menor estructura y giro que los prestan, también son fre-
cuentes los casos inversos: que las prestatarias de los SEMP tengan
mayor peso econémico y sus trabajadores estén adecuadamente cu-
biertos por convenios colectivos propios. No obstante, los supuestos
de descentralizacién productiva mas generalizados son aquellos en los
que una empresa principal subcontrata con otra u otras mas pequeiias,
produciéndose en tales casos un freno a la formacién de nuevas uni-
dades de negociacién colectiva, porque las empresas subcontratistas
de los servicios ya se rigen por un convenio que, de ordinario, es sec-
torial. Esta situacién no es especifica del conjunto de actividades que
se engloban en los SEMP, aunque la aparicién de éstos ha venido a
intensificar un rasgo propio de la descentralizacion productiva.

La descentralizaciéon productiva puede tener lugar también me-
diante la subcontratacién en el seno de los grupos de empresa. La ex-
ternalizacion del servicio antes realizado por la empresa-matriz o por
cada una de las que integran el grupo, pasa a realizarse por una nue-
va empresa especializada que se crea por el grupo y juridicamente se
integra en el mismo. Desde la perspectiva, la fragmentacion del régi-
men de proteccion colectiva —lo que se ha llamado la «didspora con-
vencional» (R. Escudero Rodriguez: 2002)— queda controlada cuan-
do el grupo de empresa llega a establecer un convenio propio. Sin
embargo, hasta el presente la unidad de negociacién del grupo de em-
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presa es escasamente utilizada, pese al relevante contingente de gru-
pos que ya existe, habiéndose podido registrar «una manifiesta resis-
tencia a negociar un convenio propio» del grupo (R. Escudero: 2002),
y, por contraste, «el deseo de aplicar distintos estdndares laborales a
los trabajadores pertenecientes al mismo grupo».

Ante esta diversidad de situaciones, y atendiendo al rapido e in-
tenso desarrollo de la negociacién colectiva sectorial y de empresa,
hay que dejar constancia de que el supuesto mds comun no es el de
la convergencia en una misma regulacién colectiva de la empresa-
cliente y de la prestataria de los SEMP, sino la aplicacion de regula-
ciones colectivas distintas, lo que se traduce en la mayoria de las oca-
siones en unas condiciones de trabajo inferiores para los trabajadores
que prestan los servicios externalizados, incluso en los casos en que
estos se presten en los locales de la empresa cliente y en estrecha re-
lacién con sus mandos, como es frecuente en el sector de Telemarke-
ting y en otros mas.

7.2. Negociacion colectiva en el sector de los Servicios
a Empresas y contratacion temporal

La utilizacion de la figura de la contrata de obra y servicios en la
prestacion de sus actividades por las organizaciones empresariales de
los SEMP va aparejada de la proliferacion de la contratacion tempo-
ral en su modalidad de contrato para obra o servicio determinado por
aquellas, (regulado en el articulo 15.1.a) de la LET), haciendo coin-
cidir la duracién de este dltimo con la de la contrata. Se trata de una
practica cuya licitud ha refrendado el Tribunal Supremo, tras una eta-
pa de incertidumbre, y que cuenta también con un amplio apoyo doc-
trinal (J. Lahera Forteza: 2001; passim). El argumento principal que
se ha hecho valer para regularizar esta practica ha sido «el mayor ries-
go de empresa» que asumen las empresas contratistas y subcontratis-
tas, sobre todo si se trata de empresas pequefias o medianas «formal-
mente independientes, pero, materialmente, subordinadas a aquellas
que descentralizan en ellas la realizacion de ciertas obras o servicios»
(R. Escudero Rodriguez: 2001).

Pues bien, la negociacién colectiva en el sector de SEMP tiene en
este punto un objetivo de la mayor trascendencia para controlar los
procesos de descentralizacién productiva y evitar que repercutan so-
bre sus trabajadores en forma de precariedad laboral la seguridad en
la contratacion y la flexibilidad organizativa que se posibilita a las
empresas clientes.
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7.3. La balkanizacion de los mercados de trabajo y la desigualdad
salarial

La negociacién colectiva también se hace presente en la parcelacion
del estatuto juridico de los trabajadores en la empresas que descentrali-
zan sus servicios y las prestatarias de los SEMP en el muy trascenden-
te &mbito del coste del trabajo en unas y otras. En realidad, con la des-
centralizacién productiva se genera —utilizando la expresion de Clark
Kerr («The Balkanization of Labor Markets», en Labor Mobility and
Economic Opportunity, ed. W. Wright Bakke et al., Cambridge, Mars.
MIT Press, 1954)— una ‘balkanizacién de mercados de trabajo’, no en
el interior de la misma empresa, pero si entre empresas que actiian de
manera coordinada, esto es, formando redes en muchos casos, contribu-
yendo las prestatarias de las SEMP al incremento del valor afiadido de
las empresas clientes. Pienso que este hecho deberia estar presente no
solo en punto a fijar el precio de las contratas sino en la fijacién de los
salarios de los trabajadores de las empresas contratistas, constituyendo
un paradigma a seguir —con las diferenciaciones convenientes en razén
de los gastos de explotacion que pesan sobre las contratistas— la solu-
cién ya introducida en la retribucién de los trabajadores en misién de las
ETT. Sin embargo, a corto plazo se abre un campo a la negociacién co-
lectiva para instrumentar férmulas que hagan posible una convergencia
retributiva de los trabajadores de la contratista con los niveles garanti-
zados por el convenio colectivo aplicable a los propios de la empresa
principal, en niveles profesionales equivalentes.

7.4. El encubrimiento de cesiones ilegales y la competencia
en el mercado con las EETT

Hay una amplia doctrina judicial sobre el encubrimiento de cesio-
nes ilegales bajo la modalidad de contratas en empresas del sector de
SEMP. Auln mads, este fondo de decisiones judiciales en torno a la ce-
sion ilegal ha sido la cuestiéon mas debatida y relevante desde la pers-
pectiva juridico-laboral de este amplio sector de los SEMP. Y es que,
en principio, para la prestacion de ciertos servicios —sobre todo si es-
tos no son cualificados y requieren del acompafiamiento de una orga-
nizacion empresarial que los gestione y aporte su aparato productivo—
las empresas clientes pueden optar, en la practica, entre recurrir a una
ETT o a una contrata con una empresa de servicios. La decisién de
acudir a estas brinda ventajas incuestionables, pero tiene también al-
gunos aspectos negativos cuando aparezcan borrosos los rasgos iden-
tificadores de la contrata. En efecto, el recurso a las empresas de ser-
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vicios puede suponer un menor coste para la empresa cliente, porque
no ha de reconocer a sus trabajadores los salarios que se paguen en la
empresa cliente, ni ha de constituir depésitos de garantia financiera, ni
soportar costes fijos de formacion. Ademads, son menores las respon-
sabilidades de la empresa en materia de seguridad y salud, por aplica-
cion de la regla de la solidaridad frente a la de la responsabilidad di-
recta (art. 24.3 LPRL; art. 16.3 LETT y 28 LPRL), y no tiene la
contratista limites para utilizar modalidades de contratacién temporal,
que, sin embargo, pesan sobre las ETT. Como contrapartida, las em-
presas clientes corren el riesgo de tener que hacer frente a las respon-
sabilidades previstas en el articulo 43 LET si la contrata fuera califi-
cada de cesion ilegal, con el reconocimiento al trabajador cedido del
derecho a incorporarse con cardcter indefinido a su plantilla.

Pues bien, para hacer frente a estos riesgos, la doctrina jurispru-
dencial ha ido perfilando con rigor la divisoria entre las contratas y las
cesiones ilegales, habiéndose dictado buena parte de las decisiones ju-
diciales con ocasion de supuestos en los que estaban afectadas por la
cesion empresas de servicios. Esta doctrina, de la que son una mues-
tra dltima las SS. TS de 14-9-2001 (Ar. 2002/582) y 17-01-2002 (Ar.
3755), aporta matices del mayor interés, por depurar y precisar un rico
acervo de reglas que se venian perfilando desde la década anterior. Asi,
se reitera que «como fenémeno interpositorio, la cesién puede actuar
completamente al margen de la realidad y solvencia de las empresas,
aunque en la préctica sea frecuente la utilizacién de testaferros que sue-
len carecer de esa realidad empresarial». Pero también se explicita que,
aunque sea un elemento clave para la calificacion como contrata la ac-
tuacion de los mandos de la contratista en la ejecucidon de aquella, «el
ejercicio formal del poder de direccién empresarial por el contratista
no (es) suficiente para eliminar la cesion si se llega a la conclusion de
que aquel no era mas que un delegado de la empresa principal». En
definitiva, para que haya verdadera contrata se exige que «la actividad
entera del servicio» se asuma por la empresa contratista, esto es, que
sea esta quien la disefie, la organice y la dirija, criterio ya sentado con
rotundidad en la STS de 21-3-1997 (Ar. 2612).

7.5. La necesidad de deslindar los supuestos aplicativos
del articulo 44 LET y las subrogaciones de personal
previstas en los convenios del sector

Una materia en la que la negociacién colectiva del sector de servi-
cios a empresas puede jugar un papel de primer orden para facilitar la es-
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tabilidad en el empleo de los trabajadores es en el establecimiento de cldu-
sulas que obliguen en la sucesion de contratistas en las empresas clien-
tes a la asuncién del personal en los términos previstos en el convenio
colectivo. La reciente modificacién del articulo 44 LET por la Ley
12/2001, para la transposicion al derecho interno de la Directiva 2001/23
del Consejo, junto con la jurisprudencial del TJCE y, de manera particu-
lar, de la Sentencia Temco, de 24 de enero de 2002, abren un horizonte
de mayor tutela de la estabilidad de los trabajadores de las empresas con-
tratistas. En efecto, aunque la jurisprudencia del Tribunal Supremo ven-
ga exigiendo la transmisién no solo de «la actividad» sino de los ele-
mentos patrimoniales del activo de la empresa o «entidad econémica»
para que concurran los elementos subjetivos y objetivos que configuran
el supuesto de hecho del articulo 44 LET, la jurisprudencia del TICE ha
llegado a incluir en la normativa subrogatoria constituida por la Directi-
va comunitaria, ya desde su primera version de 1975, aquellos supuestos
en los cuales el personal de la empresa constituye el elemento esencial
para el desarrollo de la actividad empresarial como entidad econdémica
organizada (asi en la Sentencia Herndndez Vidal, de 10 de noviembre de
1998, en relacion con la sucesion de empresas de limpieza), y que el em-
presario (contratista) entrante tenga la obligacion de hacerse cargo de una
parte esencial, en términos de nimero de trabajadores y competencias,
del personal que ya ocupaba el contratista cesante. Con posterioridad, otra
sentencia del TICE —Ila dictada en el Asunto Temco, de 24 de enero de
2002— ha venido a resolver un nuevo supuesto de sucesion de contra-
tistas de limpieza, fundamentando, en ultimo término, la aplicacion de la
Directiva en la existencia de un convenio colectivo que imponia la asun-
cién del personal al nuevo contratista.

Considero que la transposicién al derecho espafiol de la Directi-
va europea, a partir del mes de julio de 2001, y las precisiones que
incorpora la Sentencia Temco del TICE conllevan consecuencias re-
levantes tanto para la linea jurisprudencial mantenida hasta ahora por
el Tribunal Supremo como para la actividad convencional que se de-
sarrolle en las mesas de negociacion de los convenios de las empre-
sas de servicios.

En efecto, hasta el presente el Tribunal Supremo viene mante-
niendo que la asuncién del personal en los supuestos de sucesion de
contratistas se regia exclusivamente por las cldusulas de los conve-
nios colectivos que asi lo establecieran o, en su caso, por los pliegos
de condiciones en los supuestos de concesiones administrativas, sin
que fuera de aplicacién a ningtn efecto el articulo 44 LET, salvo que
también se transmitieran elementos patrimoniales del activo empre-
sarial del primer contratista. Esta posicion pienso que deberd revisar-
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se en un futuro por el Tribunal Supremo a la vista de la transposicion
de la Directiva europea y la aplicacién de la jurisprudencia interpre-
tativa dictada por el TICE. La nueva linea jurisprudencial del TS pa-
rece que debe ser coincidente con la del TJCE, y fijar que es de apli-
cacion el articulo 44 cuando el personal de la contrata constituya el
elemento esencial para la ejecucion de la misma y la asuncion del per-
sonal (en todo o en parte) pese sobre el nuevo contratista por asi es-
tablecerlo el convenio colectivo que obligaba al antiguo y el nuevo.

Pero esta decision también comporta consecuencias para la nego-
ciacidén colectiva en un futuro, ya que los representantes de los tra-
bajadores ven reforzada su posicién negociadora en esta materia por
la jurisprudencia del TJCE, con lo que no parten de cero; y, ademads,
los efectos que se siguen de la inclusién de las cldusulas sucesorias
no son ya los que se deriven del contenido especifico de éstas, sino
la subrogacion legal plena del nuevo contratista en los derechos que
hubieran consolidado los trabajadores afectados durante el tiempo en
que permanecieron prestando servicios en la empresa del anterior.

7.6. La proliferacion de los autonomos independientes
y la negociacion colectiva sectorial

El fenémeno de la descentralizacién productiva no tiene como
destinatario en los SEMP a empresas dotadas de una estructura pro-
ductiva amplia, sino a pequefios empresarios individuales o, incluso,
a trabajadores auténomos que se sitian en una posicién de depen-
dencia econémica respecto de las empresas clientes. Pues bien, pare-
ce necesario arbitrar férmulas que permitan a estos pequefios empre-
sarios y trabajadores auténomos afrontar la externalizacion de las
actividades de las empresas clientes desde una posicioén de libertad.
En el ordenamiento italiano esta proteccioén se ha intentado blindar
desde la ley, mediante una regulacién de la contratacion con este tipo
de empresas que incluyen previsiones mercantiles y laborales. Entre
nosotros, los trabajadores auténomos del sector de la construccién vie-
nen poniendo en préictica formas de negociacion sindicalizada para la
determinacién de sus condiciones de trabajo. Es obvio, que este tipo
de acuerdos suscritos entre los trabajadores autonomos hacen posible
presentar una oferta de trabajo inica y minima ante las empresas clien-
tes con la cual hacen frente a situaciones de imposicion para resistir-
se a una contratacion a la baja. Pues bien, de cara al futuro y en sec-
tores como el de los SEMP, parece conveniente que estas formas de
autodefensa de pequefios empresarios y trabajadores auténomos ten-
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gan un espacio en los contenidos de la negociacién colectiva estatu-
taria, para que ésta actualice su papel regulador, tanto del mercado de
trabajo como del mercado de bienes y servicios. No parece, por ello,
fuera de lugar, proponer que los convenios colectivos puedan incluir
reglas sobre las condiciones de prestacion de obras y servicios por
otras empresas y por los trabajadores auténomos, como también un
marco de condiciones para la puesta en practica de las distintas for-
mas de descentralizacidon productiva. Con ello, en definitiva, se esta-
ria atribuyendo nuevas funciones al contenido obligacional de los con-
venios colectivos; en concreto, la regulacion de la competencia entre
las empresas (M. Rodriguez-Piiero Royo, 2001).

8. UNAS REFLEXIONES FINALES SOBRE LA NORMALIZACION
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL SECTOR
DE LAS EMPRESAS DE SERVICIOS

El desarrollo de la negociacién colectiva en el sector de los SEMP
nos ha permitido conocer la rapida y eficaz penetracién de este instru-
mento de autodefensa de los trabajadores en sus distintas ramas fun-
cionales, aunque también se detecten huecos o vacios a su presencia,
lo que incrementa el riesgo de indefensién. Sin embargo, la coloniza-
cion por la negociacidn colectiva de las muy diferentes actividades que
cubren las empresas de servicios ha de contar también emergencia de
fenémenos que cuestionan los presupuestos sociales y econémicos so-
bre los que se han construido el Derecho del Trabajo y los sistemas de
negociacion colectiva: con la relativizacién del concepto de trabajador
dependiente como destinatario potencial exclusivo de la proteccién ju-
ridico-laboral; con los cambios en la estructura de la empresa fordista
y con el frecuente recurso a formas de descentralizacién productiva,
ademas del impacto sobre aquella de la desnacionalizacién y de las nue-
vas tecnologias; y, por tultimo, con la descomposicién del concepto de
sector econdmico con sus perfiles tradicionales diferenciales, y con la
ruptura de la separacién entre la industria y los servicios, afirmandose,
cada vez mads, su permeabilidad y reciproca comunicacién. Pues bien,
partiendo de la situacién de negociacion colectiva en las empresas de
servicios en el presente, me parece conveniente terminar con unas re-
flexiones que incidan en los aspectos criticos que considero deberian
ser objeto de un atento andlisis para afrontar su solucion.

1. Los resortes de la negociacion colectiva —esto es, tanto su con-
tenido obligacional como normativo— deben contribuir a evitar una des-
centralizacion productiva sin garantias y contra los trabajadores de las em-
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presas auxiliares (o contratistas), necesidad que se acentda en las empre-
sas de servicios. Para evitar estos efectos, se deberia caminar por una sen-
da que lleva a una progresiva convergencia del tratamiento econémico y
de la proteccion de la salud en el trabajo de los trabajadores de la empre-
sa principal y los de las empresas contratistas. Un punto de partida podria
ser la inclusién por la LET como un nuevo tipo de clausula estructural en
los acuerdos y convenios a que hace referencia el articulo 83.2, de «los
criterios de coordinacion y convergencia de las condiciones de trabajo apli-
cables en la empresa principal y en las subcontratistas, incluida la protec-
cién de la salud laboral». En definitiva, impulsar esta forma de abordar la
regulacion de las condiciones de trabajo en las redes y grupos de empre-
sa, puede constituir un camino mas practicable que el empefio de confi-
gurar unos complementarios sectores transversales (también llamados ho-
rizontales), porque estos sectores serian siempre fluctuantes e inestables,
como lo son las redes empresariales que se hacen y deshacen. Se trata, por
lo demads, de una sugerencia ya planteada por A. Supiot (1999), que me
parece provista de realismo y coherencia, y que permitiria englobar toda
la cadena de subcontratacion hasta el trabajador auténomo.

2. En la realidad presente de la negociacidn colectiva espafiola
parece necesario abordar el problema que plantean las llamadas «em-
presas multiservicios» cuando carecen de convenio colectivo propio.
El hecho de que estas empresas puedan aparecer como un equivalen-
te desregularizado de las ETT, y que carezcan de una regulacion sec-
torial general, parece que debe llevar a cubrir un vacio de regulacién
que tiene caricter urgente y necesario, recurriendo a tal fin a los me-
dios ya previstos en la LET.

3. La negociacién colectiva en el sector naciente de las empresas
de servicios, deberia contribuir al perfeccionamiento de la organizacién
laboral del sector, diferenciando subsectores y estableciendo acuerdos
para crear un disefio de unidades de negociacion y fijar los criterios de
complementariedad de los contenidos negociados en las distintas unida-
des, en la linea de las reformas que traté de impulsar el AINC-97. Las
situaciones de vacio de la negociacion colectiva que se registran en los
SEMP afectan a la competencia en el mercado de trabajo y en los mer-
cados entre las empresas, al coexistir prestaciones de servicios sometidas
a regulaciones diferentes que, como se ha expresado (M. Rodriguez-
Pifero Royo: 2001), tienen también estructura de costos diferentes. Ello
lleva, en definitiva, a que la funcioén reguladora de la competencia, co-
nexa a la de regulacion laboral, que tiene atribuida la negociacion colec-
tiva, se vea reducida o anulada por estas situaciéon de anomia, que acen-
tdan las posibilidades de competencia desleal a través de una presién a
la baja sobre la proteccion de los trabajadores.
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Capitulo I

LAS COMISIONES PARITARIAS EN LA SOLUCION
DE LOS CONFLICTOS COLECTIVOS LABORALES

1. INTRODUCCION

1.1. Encuadramiento. Marco legal

El articulo 37 de la Constitucion garantiza el derecho a la nego-
ciacién colectiva de los representantes de los trabajadores y empre-
sarios, lo que equivale al reconocimiento de la autonomia negocial
para establecer las condiciones de trabajo. La garantia constitucional
de este derecho se completa con el. articulo 28.1 de la CE en el que
se reconoce y define en lo esencial el derecho de Libertad Sindical,
como manifestacién de la autonomia colectiva, de tal forma que aquél
derecho comprende el ejercicio de la actividad sindical en la que esta
incluida la negociacién colectiva, como manifestacion auténoma de
regulacion de las relaciones juridico laborales.

Ahora bien, la negociaciéon colectiva, como manifestacion de la
libertad y autonomia negocial, coincide con el reconocimiento cons-
titucional en el articulo 7 de intereses econdémicos y sociales contra-
puestos en las relaciones entre los sindicatos de trabajadores y aso-
ciaciones de empresarios, que pueden manifestarse en conflicto, tal
como admite, a su vez en los arts 28.2 y 37.2 y de la CE.

Desde la perspectiva juridica toda negociacion colectiva implica un
principio de igualdad entre las partes, de poder compartido para la re-
gulacién de las condiciones de trabajo; al mismo tiempo, todo conflic-
to laboral es una manifestacién de contienda entre partes, e implica, par-
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tiendo de esa situacion de igualdad, una pretension de imponer la pos-
tura propia sobre la contraria. En este sentido, el conflicto admite di-
versos grados de radicalidad, pero por su propia naturaleza circunstan-
cial, estd abocado a una solucién en el tiempo. Por eso, la dindmica del
conflicto lleva en si misma, —aun en los supuestos de mayor intensi-
dad—, a la bisqueda de una salida de concordia a la pretension de cam-
bio. De ahi que junto al tratamiento y estudio del conflicto y de sus ti-
pos, hayan surgido, —en base fundamentalmente a la experiencia
histérica—, féormulas de solucidn a las situaciones conflictivas, que tra-
tan de negociar y acordar, y que en los supuestos de mayor intransi-
gencia o desgaste, terminan por someter a un tercero admitido por las
partes la decision sobre los intereses contrapuestos.

No existe unanimidad ni en la doctrina ni en los ordenamientos
juridicos sobre las férmulas que deben adoptarse en los sistemas de
solucion de los conflictos, pues depende, entre otros factores, tanto de
las circunstancias histdricas de cada pais como de la correlacion de
fuerzas entre las organizaciones sindicales y patronales.

En Espafia se ha dado la circunstancia de un largo intervencio-
nismo administrativo o gubernativo en la solucién de los conflictos;
y aunque en la actualidad puede decirse que es residual este inter-
vencionismo, coincide con una tradicién arraigada de acudir al orden
judicial como solucién heterénoma en los llamados conflictos juridi-
cos, prescindiendo de una salida a través de procedimientos auténo-
mos basados en la negociacién entre las partes.

Desde la perspectiva normativa, en nuestro pais, se carece de
una legislacion general para encauzar un sistema auténomo de so-
lucién de los conflictos. La Ley Orgdnica 11/1985, de 2 de agosto,
de Libertad Sindical, en su articulo 7.2, se limita a reconocer el de-
recho de los sindicatos representativos a participar en los sistemas
no jurisdiccionales de solucién de los conflictos de trabajo. Ha sido
el Estatuto de los Trabajadores, el que desde el &mbito de la nego-
ciaciéon colectiva, ha incidido, aunque de un modo indirecto y par-
cial en el tema de la soluciéon auténoma de los conflictos laborales,
de tal modo, que a partir de sus normas, se ha iniciado, a través de
la negociacidn colectiva, la composicion auténoma de los conflictos
laborales.

Como articulos basicos a estos efectos se pueden sefalar los si-
guientes:'

' La regulacién del ET se completa en la Ley de Procedimiento Laboral:
— Articulo 65.3 sobre interrupcion de la caducidad en arbitraje.
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— El articulo 85.2.e), que obliga a designar con caricter obliga-
torio en los convenios colectivos regulados por el ET, una Comision
Paritaria, como delegada de la representacion de las partes negocia-
doras. Esta Comision, se constituye asi, como un 6rgano permanente
y estable durante la vigencia del Convenio, con las funciones que el
propio convenio le atribuya.

El mismo articulo 85.2.e), obliga a la «determinacion de los pro-
cedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha Co-
mision». Es decir, se pretende que la Comision se autodote de un ins-
trumento procedimental para resolver sus divergencias, dado su
caricter mixto y paritario.

— El articulo 91, sobre aplicacion e interpretacion, reconoce la
posibilidad de que las partes negociadoras atribuyan a las Comisio-
nes paritarias el conocimiento y resolucién de los conflictos deriva-
dos de la aplicacién e interpretacién con caracter general de los con-
venios colectivos

En este articulo se acepta también que en los convenios colec-
tivos, y en los acuerdos interprofesionales de las organizaciones sin-
dicales y asociaciones empresariales a que se refieren los apartados
2 y 3 del articulo 83, se puedan establecer procedimientos, como la
mediacién y el arbitraje, para la solucién de las controversias co-
lectivas derivadas de la aplicacién e interpretacion de los convenios
colectivos.

En los siguientes apartados de este articulo se desarrolla el reco-
nocimiento de la eficacia juridica en los acuerdos de mediacién y lau-
do arbitral, asi como las caracteristicas de los recursos.

— El articulo 85.1 prevé como materia a negociar y regular en
los convenios colectivos, los procedimientos de solucién de discre-
pancias surgidas en los periodos de consulta previstos en los articu-
los 40, 41, 47 y 51; determinando que los laudos arbitrales que a es-
tos efectos puedan dictarse tendrdn la misma eficacia y tramitacién

— Articulo 154.1 sobre conciliacion previa en los Organos de conciliacion de los
Acuerdos Interprofesionales o los Convenios colectivos en la solucién de los
conflictos de aplicacién e interpretacion.

— Disposicién adicional 7.* sobre equiparacion de los laudos firmes a las sen-
tencias a los efectos de la ejecucion. (no hay precepto procesal que indique
cudndo es firme un laudo).

— Articulo 95.2. Posibilidad de que el 6rgano judicial pueda recabar en el pro-
ceso, el informe a la Comision Paritaria cuando se discuta sobre la interpre-
tacién de un convenio.
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que los acuerdos en el periodo de consultas, siendo susceptibles de
impugnacién en los mismos términos que los laudos dictados para la
solucién de las controversias derivadas de la aplicacién de los con-
venios.»

La Disposicién Adicional 13 complementa el articulo 85.1, en el
sentido de admitir la posibilidad de acudir a los procedimientos no ju-
diciales de solucién de conflictos, para resolver las discrepancias en
los periodos de consultas, aunque el convenio colectivo aplicable no
prevea un procedimiento especifico.

Por ultimo, en el articulo 82.3 ET, se concreta como funcién
especifica de la Comision Paritaria, en el llamado «descuelgue sala-
rial» la obligada resolucion de las discrepancias que surjan en las em-
presas que pretendan abstenerse de aplicar el régimen salarial esta-
blecido en el convenio colectivo de dmbito superior al de empresa, al
que estdn sometidas. A ello hay que afiadir, también, la posible inter-
vencion de la Comision Paritaria, cuando no haya acuerdo entre em-
presa y representantes de los trabajadores en la determinacion de las
nuevas condiciones salariales, derivadas de la no aplicacién de dicho
régimen salarial.

Sin embargo, en este articulo no se concreta nada sobre la natu-
raleza de dicha intervencion resolutoria, sobre si ha de buscar un po-
sible acuerdo o debe constituir su resolucion el caracter de laudo ar-
bitral, en este caso obligatorio

1.2. Sistemas de solucion extrajudicial. Etapas

En el desarrollo del Sistema de solucion extrajudicial de conflic-
tos laborales, se pueden distinguir dos sistemas y dos etapas:

1.2 El sistema fijado por los convenios colectivos, en los que se
atribuye preferentemente a las Comisiones Paritarias, el ca-
racter de 6rganos de composicién de la solucion de los con-
flictos que surgen en la aplicacion e interpretacion.

2.* El sistema derivado de los Acuerdos interprofesionales con-
templados en el articulo 82.3 del ET, y que afecta a través del
denominado ASEC-II a todo el territorio nacional para los con-
flictos interprovinciales, y a través de los distintos Acuerdos
en las Comunidades Auténomas para los distintos territorios.

En estos sistemas ha de resaltarse la bisqueda de soluciones
técnicas de mediacidn y arbitraje, para todos los conflictos po-
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sibles, no solo los de interpretacion y aplicacion, mediante una
regulacién minuciosa de los procedimientos y el desplaza-
miento del ejercicio de las funciones de mediacion y arbitraje
a listas de personas seleccionadas por las organizaciones sin-
dicales y patronales.

El intento de constituir un modelo para la solucién de los con-
flictos laborales mediante la intervencién de las Comisiones Parita-
rias, ha marcado la primera etapa que puede considerarse que ha
puesto en marcha un sistema de relaciones colectivas, basado en la
autocomposicioén. Su funcionamiento ha estado desde el inicio muy
mediatizado por su antecedente inmediato de la época franquista, ca-
racterizado por el intervencionismo administrativo y la escasa capa-
cidad de los interlocutores de dotarse de instrumentos de autocom-
posicion propios. Puede recordarse en este sentido, que en la primera
etapa del desarrollo de la negociacién colectiva libre, vigente ya el
Estatuto de los Trabajadores, la estructura y el contenido de los con-
venios, incluso muchos de sus ambitos de aplicacién, coincidian con
los de la época anterior. A ello contribuy6 la prérroga de la vigencia
de las Reglamentaciones y Ordenanzas de Trabajo, que mediatizaron
un modelo o estilo de ordenacién normativa muy estructurado.

Las comisiones Paritarias de los convenios colectivos, al mismo
tiempo que han tenido formalmente la finalidad de resolver los con-
flictos de aplicacién e interpretacion, puede decirse que han servido
para mantener en los sectores mds dindmicos, una especie de nego-
ciacion permanente que ha contribuido al desarrollo de la autonomia
colectiva, aun cuando su participacion en la solucién de los conflic-
tos, tal como se ha sefialado, —y sobre ello se insistird mas adelan-
te—, haya sido mas bien escasa, aunque potenciada al mismo tiempo
por haber servido de obligado cauce formal a la demanda judicial del
conflicto de aplicacién e interpretacion de acuerdo con la exigencia
de la Ley de Procedimiento Laboral.

Por ello, puede considerarse que el papel de las Comisiones Parita-
rias como 6rganos de resolucién de conflictos de aplicacion e interpre-
tacion ha llegado a un momento histdrico, en el que ha sido necesaria
la intervencién de las Organizaciones Sindicales y Asociaciones patro-
nales en el dmbito interconfederal para inaugurar medios auténomos de
solucién de conflictos, externos a la negociacion de los convenios co-
lectivos, y sustituyendo el protagonismo exclusivo de las Comisiones
Paritarias, aunque respetando, en algunos casos, la voluntad de los con-
venios de mantenerlas en las funciones de «conciliaciéon y mediacidn»
principalmente.
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La libertad negociadora de las partes y el hecho de que éstas ha-
yan optado por una general indeterminacion de las funciones de las
Comisiones Paritarias en los convenios colectivos, ha conducido a
una gran variedad de férmulas, sobre todo en lo que se refiere a la
atribucién de competencias en la solucion de los conflictos colecti-
vos. Pero al mismo tiempo, tal como se va a examinar, el tratamien-
to que se da en los Acuerdos Interprofesionales a la solucién extra-
judicial ha sido bastante desigual, lo que se manifiesta no sélo en las
distintas formas de la composicién y estructura, sino en el alcance
de sus competencias, asi como en las relaciones de los propios 6r-
ganos de composicion con las Comisiones Paritarias reguladas en los
convenios.

Todo ello determina una gran complejidad en el tema de la solu-
cion extrajudicial de conflictos colectivos, donde a los problemas es-
trictamente juridicos, se afiaden las caracteristicas propias de cada
convenio o acuerdo, y la indefinicion técnica —y en algunos supues-
tos sociologica— de las féormulas de composicién en los instrumen-
tos de conciliacién, mediacién o arbitraje.

kK *

La sistemadtica escogida para un recorrido de los distintos proble-
mas comprende un andlisis del papel jugado por las Comisiones pa-
ritarias de los convenios a través, principalmente, de los convenios in-
terprovinciales, y su encaje con el sistema nacional concretado en el
ASEC-II. Posteriormente se analizara, en la misma linea, el conteni-
do de los distintos Acuerdos de las Comunidades Auténomas.

Pero antes de esta exposiciéon —que antes que nada pretende ser
sistemadtica, sin olvidar su perfil eminentemente practico—, se consi-
dera obligado repasar los conceptos bésicos utilizados en los sistemas
extrajudiciales, y relativos a las técnicas de composicion.

2. SIGNIFICACIONES PREVIAS

2.1. La aplicacion e interpretacion de los convenios
en los conflictos colectivos

Como toda norma juridica, el convenio colectivo estd sometido
en el tiempo de su vigencia a la necesidad de determinar el alcance
de sus clausulas o el significado de sus términos. Interpretar, es «ex-
plicar o declarar el sentido de una cosa, y principalmente el de los
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textos faltos de claridad» (segun la definicién dada por el Dicciona-
rio de la Real Academia).

La aplicacién de una norma constituye siempre una forma de inter-
pretar, habitualmente pacifica, en cuanto sea aceptada por las partes a
las que va dirigida. Sin embargo, en ocasiones, el sentido o significado
de la norma es discutido, al existir criterios discrepantes. En estos casos
pueden producirse situaciones conflictivas que, en el ambito individual,
se han resuelto sin ninguna problemadtica con caricter general, median-
te el proceso ante el drgano judicial, con previo intento de conciliacién
ante el servicio administrativo correspondiente (art. 63 LPL)’,

El convenio colectivo, es norma estable aunque de corta vigencia
temporal; esto significa que con la firma del convenio se cesa en la ne-
gociacion propiamente dicha, y se pone en marcha la aplicacion de sus
cldusulas, que son cambiantes en el tiempo y que abarcan multiples ma-
terias que afectan a las relaciones individuales y colectivas laborales.
En muchas ocasiones la normativa de los convenios colectivos tiene
una redaccion confusa, lo que posibilita interpretaciones varias que pro-
ducen situaciones conflictivas, que pueden afectar individualmente a las
partes en el contrato de trabajo, pero también colectivamente a grupos
de trabajadores o empresarios en sus intereses generales.

Es por ello, que, tal como se ha sefialado, en el 4mbito del conve-
nio colectivo regulado en el Estatuto de los Trabajadores, se impuso obli-
gatoriamente la creacion de las Comisiones Paritarias como érganos es-
pecificos de los convenios, para, entre otras atribuciones, resolver las
dudas, y, en su caso, las situaciones de conflicto colectivo derivadas de
la diferente interpretacion o pretendida aplicacion de la clausula con-
vencional en un determinado sentido; con ello se pretendia evitar, que
desde un primer momento las partes acudiesen al procedimiento judi-
cial, como modo de resolver las controversias. En este sentido, el arti-
culo 91.5 del Estatuto de los Trabajadores, que enuncia sobre los con-
venios colectivos la «aplicacion e interpretacién,» sitia a las Comisiones
Paritarias, como parte del sistema y protagonistas de estas funciones en
«los conflictos derivados de dicha aplicacion e interpretacion con ca-
racter general de los convenios colectivos», aunque residenciando la dl-
tima resolucién interpretativa en la «jurisdiccién competente»”.

? Ya se examinard més adelante, que en algunas Comisiones Paritarias y Acuer-
dos 1. Autonémicos, se atribuyen competencias sobre la solucion de conflictos indivi-
duales.

* Anteriormente al Estatuto de los Trabajadores, la Ley 24 de abril de 1958, que
regul6 los Convenios Colectivos, que necesitaban de la aprobacién de la autoridad la-
boral, carecian de normas sobre interpretacién. La OM de 27 de julio de 1958, atri-
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La doctrina judicial ha precisado que «la interpretacién de los con-
venios colectivos, dada su integracién en el sistema formal de fuen-
tes y su condicién de acuerdo, ha de llevarse a cabo mediante la com-
binacién de los criterios de interpretacion tanto de las normas legales,
especificadas principalmente en los arts. 3 y 4 del Cédigo Civil, como
de los contratos, contenidos en los arts. 1281 y sgs. de dicho Cddi-
go”. Por ello, en esta actividad hermenéutica ha de tenerse en cuenta:

— Que el punto de partida ha de ser la literalidad del convenio co-
lectivo a interpretar, ya que ha de estarse en primer lugar al sen-
tido gramatical cuando los términos de un contrato o convenio
sean claros y no dejen duda sobre la intencién de las partes.

— Que ademas de la literalidad, han de considerarse los demas «tér-
minos del contrato», con un sentido de globalidad en relacién
con otras cldusulas, para que la interpretacion sea sistematica y
aprecie el sentido del conjunto (art. 1285 CC). Sin olvidar que
la interpretacion adecuada es la que profundiza y descubre la
verdadera intencion de las partes que debe prevalecer sobre el
sentido literal de las palabras, cuando éstas no sean claras.

Aunque los términos de «aplicacion e interpretacion» se vienen
utilizando conjuntamente y, en la mayor parte de los casos, la inter-
pretacion es la razén o motivo en la discrepancia sobre la aplicacién
del convenio colectivo, esto no obstante conviene sefialar que, en oca-
siones, aunque poco frecuentes, la interpretacion de los convenios pue-
de ir referida a la opinién o simple declaracién del sentido de la nor-
ma, sin una finalidad de solucién de un conflicto concreto, como
solucién de mera consulta, aunque también en este supuesto esté re-
lacionada con la aplicacién’.

buy6 a dicha autoridad la facultad de interpretacion de las clausulas de los convenios
colectivos aprobados por la misma. El Decreto 2354/1962, de 20 de septiembre, que
reconocié por primera vez, los conflictos colectivos, establecio la Comision mixta
como 6rgano de vigilancia e «interpretacion de las clausulas de los convenios». La
Ley 38/1973, de 19 de diciembre, establece una comision paritaria de representantes
de las partes negociadoras para las cuestiones que se deriven del propio convenio; y
en caso de falta de acuerdo se elevara lo actuado a la autoridad laboral, la cual tiene
atribuida la competencia de interpretacion con caracter general. Es el Decreto-Ley.
7/1977, de 4 de marzo, sobre conflictos colectivos, el que determina la exclusividad
de la competencia del orden social en la interpretacion de los convenios colectivos
planteada a través de los conflictos colectivos.

*SSTS 3-6-19991 (RJ. 5127), 20-5-1997 (RJ. 4107).

> Tal como se analizard m4s adelante, en el ASEC-II, se contempla la posibilidad
de que la Comision Paritaria acuda al procedimiento de composicién, en las contro-
versias colectivas que no revistan la forma de demanda judicial, y que surjan con oca-
sion de la aplicacion e interpretacion del convenio colectivo a causa de la existencia
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De otra parte, el concepto de «aplicacién» es mds dindmico que
el de «interpretacion», y por ello, en ocasiones, la «aplicacién» en-
cubre conflictos de intereses, en los que la fundamentacién en la nor-
ma es lejana o indirecta, tal como se manifiesta en los expedientes
por causas organizativas o técnicas de los arts. 40, 41 6 51 del ET, o
en discusiones sobre la organizacién de la prevencion de la seguridad
en las empresas.

2.2. Sobre las técnicas de la «conciliacion», «mediacion»
y «arbitraje»

El sistema de solucion de conflictos laborales se basa en la inter-
vencidn de terceros ajenos, con el objeto de facilitar una asistencia a
las partes en el conflicto en el caso de la mediacion, o con el fin de
adoptar una decisién que ha de ser obligatoria.

No se pretende en estas lineas marcar un andlisis-resumen de las
diversas técnicas empleadas en la intervencion de terceros en relacion
con la solucién del conflicto, sino de precisar el sentido que se suele
dar a los términos utilizados en los distintos sistemas.

La busqueda de la solucién negociada en exclusiva entre las par-
tes al conflicto, suele ser el primer intento que viene a reafirmar a la
propia autonomia, asi como el grado de capacidad o incluso de ma-
durez para integrar el conflicto en las relaciones laborales.

Sin embargo, la solucién directa y negociada entre las partes no
siempre es asumible por el significado de dominacién o renuncia de
una parte respecto de la otra, o por la imposibilidad de conjuncién o
integracion de los intereses divergentes. En estos supuestos es nece-
saria la participacién o contribucién de un tercero, que puede actuar
a través de procedimientos de composicion o de imposicién. En el pri-
mer modelo se sitdan la conciliacién / mediacion, y en el segundo, el
arbitraje o intervencion judicial.

2.3. Sobre la Mediacion

Como primera aproximacion, el Diccionario de la Real Academia
Espafiola, considera a la mediacion como «accién y efecto de me-
diar», y tiene, entre otros, los siguientes sentidos: «llegar a la mitad

de diferencias sustanciales debidamente constatadas que conlleven el bloqueo en la
adopcion del correspondiente acuerdo.
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de una cosa», « interponerse entre dos 0 mds que rifien o contiende,
procurando reconciliarlos y unirlos en la amistad».

Como definicién bésica puede sefialarse la siguiente: «una formu-
la de intervencion en una controversia o negociacion entre dos partes,
de una tercera parte, que es aceptada con cardcter de imparcialidad y
neutralidad, la cual, aunque carece de poder o autoridad para tomar
decisiones sobre la resolucion final, colabora con las partes oponentes
en la consecucion voluntaria de un acuerdo mutuamente aceptado por
satisfactorio en relacién con los temas objeto de la disputa»°.

De esta definicién pueden destacarse a los efectos de la reflexion
sobre los sistemas utilizados por los Convenios colectivos o Acuer-
dos Interprofesinales las siguientes notas:

a) El mediador interviene en la controversia, bien nombrado por
las partes, bien aceptado por ellas a propuesta de persona o
entidad con autoridad. Es decir, el mediador tiene la confianza
de las partes.

b) El mediador ha de ser imparcial respecto del asunto y las par-
tes implicadas. En la medida en que el llamado mediador ca-
reciese de esta cualidad para alguna de las partes, no serviria
a la mediacién. La imparcialidad conlleva la neutralidad, en-
tendida como postura objetiva o equidistante del mediador en
el conflicto.

c¢) El mediador interviene activamente en el proceso del con-
flicto; no es mero asistente en el conflicto; debe procurar so-
bre una o las dos partes implicadas, a fin de cambiar sus res-
pectivas posturas para que valoren de modo diferente las
circunstancias, elementos o relaciones que se dan en el con-
flicto, y con ello cumplir con el fin de llegar al Acuerdo.

d) El mediador carece de capacidad para imponer un criterio o
postura a las partes en la controversia. Esto significa, a dife-
rencia del arbitro, que el mediador no resuelve frente a las par-
tes, no toma ninguna decisiéon que se imponga a los conten-
dientes. Su funcién es la de —ademads de asesorar—, apoyar,
ayudar a las partes a una busqueda de una solucién, y para ello
formula propuestas concretas que, sin tener que coincidir con
la pretension inicial de cada una, pueden ser debatidas o acep-
tadas por las partes al considerar que son suficientemente sa-

® FERNANDEZ Rios, M.: «Mediacién: una alternativa extrajuridica». Monografias
del Colegio Oficial de Psicélogos, (1995), pags. 89 y siguientes.
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tisfactorias para la solucién del conflicto. En este sentido, la
técnica de la mediacién consiste en la capacidad del mediador
de suscitar férmulas de entendimiento sobre el objeto del con-
flicto, que permitan aproximar posturas en la negociacién que
se efectia, hasta el acuerdo entre las mismas, o en su caso el
desacuerdo si la mediacion no llega a buen término.

e) La finalizacién de la mediacion se encuentra, pues, bien en
el acuerdo entre las partes, bien en el desacuerdo, cuando des-
pués de intentarse se resuelve con la imposibilidad de conti-
nuar con esta férmula de arreglo del conflicto

Considerada la Mediacion en los términos doctrinales expuestos,
conviene precisar que, en los sistemas extrajudiciales se utilizan tam-
bién férmulas bajo la expresién de «conciliacion», a la que técnica-
mente se define poniendo de relieve o resaltando otras caracteristicas,
pero que no deja de estar en la practica asimilada a la mediacién, en
cuanto que en ella se busca el acuerdo entre las partes mediante la in-
tervencion de un tercero o terceros, pero también sin poder de decision:

— en la conciliacién, el tercero aceptado por las partes como
«conciliador» (que al igual que en la mediacién suele ser in-
dividual) interviene en una labor de aproximacion, intentando
la avenencia a través del consejo o la orientacion, pero sin una
intervencion de propuestas. Las partes acercan posturas hasta
el acuerdo que significa la «conciliaciéon» en la controversia.

Viene a coincidir, con la «conciliacién», aunque con matices,
la denominada «negociacion moderada», en la que las partes
negocian directamente entre ellas, aunque aceptan la inter-
vencién de un tercero imparcial o neutral, cuya presencia se
limita a la moderacién formal de los debates.

Existe otra variable de la conciliacién, denominada «negociacion
asistida», en la que la caracteristica es la de la intervencién de dos ter-
ceros aceptados por cada una de las partes, durante una negociacion de
una convenio o la controversia de un conflicto. En este supuesto el ma-
tiz diferenciador consiste en la intervencién de dos asesores por cada
una de las partes, los cuales, con un protagonismo de orden técnico prin-
cipalmente, se limitan al asesoramiento de las mismas, y carecen por
ello del caracter de imparcialidad y neutralidad del mediador. Su ac-
tuacién sin embargo, estd fundamentada en su capacidad para aconse-
jar o «asistir», y aunque tengan iniciativa y protagonismo en la nego-
ciacién, en ningin momento sustituyen a las partes, ni plantean las
cuestiones al margen de la parte representada. La actuacién de los lla-
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mados «negociadores» debe tener presente siempre su calidad de asis-
tente técnico respecto de cada una de las partes que les ha nombrado.

Conviene, sin embargo, hacer la precisién de que estas técnicas
de acercamiento de posturas mediante la intervencién de un tercero o
terceros en la negociacién o en las controversias no se utilizan en «es-
tado puro», sino que en la mayoria de las ocasiones, se practican for-
mulas mixtas, sobre todo en sistemas, como el espaol, en los que no
hay una tradicién que haya perfilado y consolidado un determinado
modelo. En todo caso, la utilizacién de un concepto u otro como téc-
nica se basa en el hecho de destacarse los caracteres o rasgos mds sig-
nificativos en la definicién de la figura.

Ahora bien, tal como se va a poner de manifiesto mas adelante,
al analizar la mediacién y la conciliacién en las Comisiones Parita-
rias y en los Acuerdos Interprofesionales, la falta de definicién de una
técnica rigurosa en la formalizacion de la mediacién, y sobre todo el
sistema de nombramientos va a desvirtuar en bastantes ocasiones la
intervencion de los mediadores que se van a sentir privados de la in-
dependencia necesaria frente a las partes.

2.4. Sobre el Arbitraje

Se puede definir el arbitraje como un modo de solucién de los
conflictos individuales o colectivos consistente en recurrir a una o va-
rias personas privadas denominadas drbitros, escogidas de comin
acuerdo entre las partes en conflicto, con el fin de obtener una deci-
sién imperativa denominada «laudo» arbitral.

Pueden considerarse como notas o principios basicos del arbitra-
je los siguientes:

— Igualdad entre las partes, que a su vez conduciria a respetar
el requisito de la obligada audiencia y contradiccion durante
el procedimiento.

— Compromiso arbitral, es decir acuerdo expreso de ambas par-
tes de someterse al arbitraje, que debe tener como minimo el
requisito de la forma escrita.

— Eficacia vinculante del laudo arbitral’.

" Recogido en la Recomendacién 92 de la OIT sobre conciliacién y arbitraje vo-
luntario.
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— Derecho a obtener la tutela efectiva de los Jueces y Tribunales en
el ejercicio de los derechos (art. 24 CE), en un doble ambito:

— Ejecutividad del laudo arbitral.

— Posibilidad de impugnacién fundada al menos en los siguien-
tes motivos bdsicos:

— Extralimitacién del laudo (objetiva y temporal).

— Contradiccién con los minimos de derecho necesario.

— Infraccién de los principios esenciales del procedimiento.
— Existencia de vicios en el consentimiento.

— Incompatibilidad del érbitro (posibilidad de recusacién).

A diferencia de la mediacién y conciliacidn, el arbitraje ha plan-
teado menos problemas como sistema de nombramiento, sin embar-
go su utilidad en la resolucién de los conflictos ha sido escasa, no
solo en el dmbito de las Comisiones Paritarias, sino en los propios
Sistemas extrajudiciales derivados de los Acuerdos Interprofesionales.

Tal como se indicard mds adelante, el arbitraje se ha caracteriza-
do por la escasa utilizacion como sistema extrajudicial, a pesar de que
esta reconocido en todos los sistemas, y en la mayor parte de los con-
venios colectivos aparece «enunciado» como férmula de solucion de
conflictos atribuida a las Comisiones Paritarias, a la par que la me-
diacién y conciliacion.

Causa del rechazo undnimemente admitida, es la excesiva judi-
cializacién del sistema espafiol, sobre todo en lo que se refiere a los
conflictos de aplicacion e interpretacion, que constituyen los mas nu-
merosos®. Es asumido como normal el criterio de que sea el Juez el
que resuelva, entre otros motivos, por la posibilidad de recurrir suce-
sivamente, a parte de la circunstancia de la gratuidad. Mientras que
en el Laudo arbitral, la solucion es definitiva, salvo el posible recur-
so ante los Tribunales por causas muy tasadas. El arbitraje podria te-
ner mejor aceptacion en los conflictos de intereses, pero en estos ca-
sos esta prevaleciendo la férmula de la mediacidn, que encierra una
manera de seguir negociando.

¥ Segtin la Memoria del SIMA en 2002, hubo 152 conflictos, de los que el 86 %
fue de empresa y el 14 % de sector.—De interpretacion y aplicacion fueron el 77 %,
de huelga el 33%, de Periodo de consultas, 1% y Bloqueo de negociacién 1%.—Hubo
s6lo 3 arbitrajes. En las mediaciones, en el 25% no hubo Acuerdo y en el 63% desa-
cuerdo.
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3. LAS COMISIONES MIXTAS O PARITARIAS

Dentro de la multiple variedad en las atribuciones confiadas a las
Comisiones Paritarias, éstas pueden agruparse sistemdticamente en las
siguientes materias, que van a ser desarrolladas:’

— La de mera interpretacion y aplicacion de las clausulas del con-
venio, pero sin una determinacion vinculante, pues los afectados
por el convenio mantienen de principio la libertad de acudir a los
Tribunales. Sobre esta materia el tema méas debatido es la capaci-
dad de las comisiones mixtas de modificar el convenio a través de
los criterios de aplicacion, asi como el alcance de sus acuerdos.

— Las de intervencion en los conflictos colectivos juridicos so-
bre su aplicacion o interpretacion, que en muchos convenios,
constituyen un tramite previo y obligado de conciliacién a la
demanda de las partes ante los 6rganos jurisdiccionales. Este
tema, cuyo tratamiento es muy desigual en los convenios co-
lectivos, constituye uno de los puntos més criticos, si se con-
sidera que el Sistema de Solucién a través de los Acuerdos In-
terprofesionales, esta sustituyendo, por ello, paulatinamente el
papel de las Comisiones paritarias en este tipo de conflictos,
y cuyo protagonismo se reduce al mismo tiempo.

— Las de vigilancia y control en el cumplimiento del Convenio.
También puede afirmarse que la regulacion es muy desigual en
los distintos convenios. Por lo general, estas funciones carecen
de eficacia practica al no dotarse las Comisiones de instrumen-
tos ejecutivos. Empieza a ser frecuente la creacion de comisio-
nes o subcomisiones dependientes con misiones especificas de
control en determinadas materias, como la contrataciéon tempo-
ral, las de seguridad y salud para la actividad de prevencion y
seguimiento de reconocimientos médicos, clasificacion de cate-
gorias y grupos profesionales, formacién, etc. Sin embargo, nada
se dice del cardcter ejecutivo de dichas resoluciones, y de la for-
mula para resolver las discrepancias, que son irresolubles por el
cardcter unitario de la Comision. Aunque algunos convenios han
iniciado la regulacién de un reglamento de funcionamiento, de
acuerdo con el articulo 85.2 del ET.".

> Ademis de las enunciadas a continuacién, El ET en su articulo 82., tal como
se ha sefialado, la Comision Paritaria interviene con facultades de resolucién en los
desacuerdos que existan entre empresa y trabajadores con motivo de la aplicacién de
la clausula de descuelgue salarial en los convenios de ambito superior al de empresa.
' Véase el Convenio Colectivo de Empresas Consultoras de Planificacién, Or-
ganizacion de empresas y Contable (BOE 28-4-2003), en el que se aprueba el Regla-
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El andlisis que se realiza sobre estas atribuciones, estd l6gicamente
limitado, por razones de espacio y enfoque del estudio, al examen de
la serie de los convenios de dmbito interprovincial, a los que se con-
sidera como suficientemente significativos, en cuanto que suelen cons-
tituir un modelo para el resto de convenios colectivos de dmbito in-
ferior, sean provinciales o de empresa.

Para darse una idea de la dimension del tema, segtin los datos del
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales, estaban registrados en di-
ciembre de 2002, un total de 4.217 Convenios colectivos, de los que
3.137 eran convenios de empresa que afectaban a 804.426 trabajado-
res; 878 fueron convenios provinciales, que afectaron a 641 empresas
y 4.145.599 trabajadores; 44 fueron convenios autondémicos con
102.028 empresas y 700.390 trabajadores y 78 convenios nacionales,
que son los examinados en este estudio, que afectaron a 175.917 em-
presas y 2.070.717 trabajadores''.

3.1. Facultades de las Comisiones Paritarias en la aplicacion
e interpretacion

3.1.1. Limites

Hay una doctrina consolidada que define las funciones que co-
rresponde a la Comision Paritaria como aquellas que se integran en
la llamada «administracién» del Convenio', y que ha servido, en un
sentido amplio, para definir la tarea encomendada a las Comisiones
mixtas o paritarias de ordenar o disponer la aplicaciéon y buena mar-
cha del convenio colectivo, pero que rechaza al mismo tiempo, aque-
llas atribuciones que implican el ejercicio de una acciéon normativa,
en la medida en que faculten para la modificacién de las condiciones
de trabajo pactadas o faciliten la creacién de nuevas normas a través
de la via de la interpretacion.

mento de funcionamiento, con funciones de interpetacion, control y seguimiento, con-
ciliacién, mediacion y arbitraje, y en el que se reconoce a las decisiones la fuerza de
obligar del convenio colectivo.

"' Ha de considerarse que los datos resefiados no se corresponden rigurosamente
con los convenios colectivos realmente vigentes, puesto que, el concepto de «registro»
referido a un afio determinado no debe limitar la existencia de Convenios Colectivos
o Acuerdos Marcos o Laudos, con vigencia pero referidos a un afio anterior. Se pue-
den estimar que de los 78 senalados en el 2001, los convenios inteprovinciales vigen-
tes, realmente ascienden a la cifra de 134. (mds adelante se sefiala en la nota 38 que
las adhesiones en el ASEC alcanzan la cifra de 82, sobre los realmente «registrados»).

2SS TS 13-11-1991 (RJ 8.513), 24-12-1993 (RJ. 10010), 8-11-1994 (RJ. 8600).



268 Alfredo Mateos Beato

Las atribuciones o facultades de interpretacién y aplicacién reco-
nocidas a las Comisiones mixtas o paritarias, comprende también «la
adaptacion de algunas de ellas a un problema no previsto, o la adap-
tacién de su contenido segtin datos objetivos y prefijados»'. Pero ello
no obsta a que estén sujetas, ademds, a las restricciones o limitacio-
nes fijadas por la Jurisprudencia, que insiste en que las funciones de
naturaleza negociadora atribuidas a la Comision paritaria, podrian ser
contrarias al derecho a la negociacidn colectiva, tanto mas cuanto que
en ocasiones se pretende excluir a algin Sindicato.

Asi, en la citada Sentencia del TC, STC 184/1991, de 30 de sep-
tiembre, que recoge la doctrina de Sentencias anteriores del mismo Tri-
bunal, se determina que las partes negociadoras no pueden «establecer
comisiones con funcion de modificacién o regulaciéon de condiciones
de trabajo». Si bien se admite, que en uso de la autonomia colectiva,
puedan crear no sélo comisiones de interpretaciéon y administracion,
sino también drganos de cooperacion y colaboracion. Por ello, se par-
te de la distincion entre reglas de caracter general y actos de adminis-
tracién del convenio colectivo u otras formas de cooperacion sin tras-
cendencia normativa, en las que no se innova ninguna norma, sino que
se aplica una regla ya existente o se establecen vias de colaboraciéon
sin que se asuman competencias normativas. En suma, el convenio co-
lectivo «no puede actuar como cauce para establecer delegaciones nor-
mativas entre la comisién negociadora y la comisién paritaria»'*.

Es importante resaltar el matiz de la obligada actuacién de la Co-
misién Mixta o Paritaria como delegacién de la Comisién negociado-
ra, de modo que sus resoluciones no deben afectar al contenido nego-
ciado del convenio colectivo, y por lo tanto, no pueden sustituir a la
Comisién negociadora, salvo en el supuesto expreso que sobre un de-
terminado tema haya sido expresamente delegada por dicha Comisién
Negociadora. En este sentido, en este estudio nos referimos a la Comi-
sién Paritaria de interpretacion y aplicacion, en su caricter de 6rgano
de administracién que debe someterse a la norma convencional y no
ampliar sus facultades al &mbito negociador'®. S6lo la interpretacién que
respeta los cdnones establecidos, bastante flexibles por otra parte, pue-
de considerarse interpretacion juridica propiamente dicha'.

" STC 73/1984, 27-6.

" STS 13-12-1992 (RJ 1148)

'> En los convenios colectivos pueden crearse comisiones ad hoc para completar
o negociar la revision del convenio en sus condiciones laborales, pero salvando el ca-
racter de un todo tnico del Convenio.

' SSTS 3-6-1991 (RJ 5127) y 25-3-1992 (RJ 1874).
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A continuacién, se enumeran aquellas funciones que en diversos
convenios colectivos nacionales se han atribuido a las Comisiones pa-
ritarias, y que sobrepasan las atribuciones de interpretacion y aplica-
cion del convenio colectivo, invadiendo el campo de negociaciéon de
la Comisi6n negociadora'”:

— «Negociar y acordar las modificaciones retributivas previstas
en el propio convenio», o «modificar las tablas reguladoras
del plus de convenio».

— Negociar a través de la Comision Paritaria en el Convenio de
la Administracién Publica la preparacién y el disefio de los
planes de oferta de ocupacién publica.

— Definir las funciones de cada una de las categorias profesio-
nales y aprobar las modificaciones del nomenclétor.

— Decidir sobre la inclusién o no de una nueva categoria dentro
de alguna de las existentes, o la creacidon de nuevas categorias.

— Negociar el incremento salarial para el afio siguiente.

— Se considera nula la tarea atribuida a la Comisién Paritaria so-
bre el estudio y elaboraciéon de un nuevo Anexo retributivo
para los trabajadores, fijado en funcién de una nueva catego-
ria de los centro de trabajo de hosteleria, que debe ser deter-
minada por dicha Comision.

— Crear nuevos complementos de destino o la ampliacién de los
casos de suplencia de titulacion.

— Revisar las primas de productividad, o el establecimiento de
complementos de cantidad o calidad en el trabajo.

— Tampoco es funcién de la Comisién Paritaria la regulacién de
las materias de accion social, préstamos o concesién de me-
joras de Seguridad Social complementaria.

— Crear por la comisidon negociadora una comisién ad hoc para
resolver sobre la estructura funcional y retributiva de los gru-
pos laborales de la empressa, implica una renegociacion del

"7 STC 184/1991, 30-9 (RTC-184) y SSTS 3-6-1991 (RJ 5122), 27-11-1991
(RJ 8420), 10-2-1992 (RJ 1140), 25-3-1992 (RJ 1874), 7-5-1992 (RJ 3523), 24-6-
1992 (RJ 4669), 28-1-1993 (RJ 375), 12.-5-1993 (RJ 5533), 15-12-1994 (RJ
10.097), 4-6-1996 (RJ 4883), 19-12-1996 (RJ 9736), 9-7-1999 (RJ 6161), 28-1-
2000 (RJ 1320), 11-7-2000 (RJ 7208), 5-4-2001 (RJ 4886), 9-5-2001 (RJ 5201) y
30-10-2002 (RJ 2381).
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convenio colectivo, en cuanto va mds alld de la aplicaciéon de
las normas del convenio.

A pesar de ello, en algunos convenios colectivos, todavia figuran clau-
sulas de dudoso encaje en la tarea de «intepretacion y aplicacion». Asi:

— En el convenio de agencias de viaje, se reconoce a la co-
mision paritaria «por delegacién de la comisién negociado-
ra facultades normativas para desarrollar y modificar para
su adaptacion a la normativa vigente, si fuera necesario, las
previsiones contempladas en el articulo 32 del convenio co-
lectivo relativo al plan de pensiones».

— En el convenio de artes gréficas se reconoce a la Comision pa-
ritaria la «actualizacién de las normas del convenio». La mis-
ma redaccién tiene el convenio de actores y productores de cine.

— En los convenios de centros de educacion infantil, de colegios
universitarios privados y de ensefianza no reglada, se estable-
ce la facultad de homologar categorias profesionales no exis-
tentes en el convenio colectivo.

— En el convenio de vidrio y cerdmica, industrias extractivas se
reconoce «homologar, legitimar y remitir al BOE todas las Ta-
blas salariales, bien sean nacionales, provinciales, para cual-
quier sector.

3.1.2. Eficacia

Otra cuestiéon que se plantea en la funcién de interpretacién es la
de su alcance o valor juridico de la resolucién o acuerdo adoptado por
la Comision Paritaria.

El tema ha sido discutido doctrinalmente. Para Alarcén Caracuel
las Comisiones Paritarias tienen competencia para la interpretacion
general de los convenios colectivos. A dicha interpretacion puede asig-
narsele el caracter de auténtica, por cuanto que dichas Comisiones son
la representacién de las partes negociadoras (art. 85.2.d/ del ET), por
lo que su interpretacién vincula al Juez. En el mismo sentido, Ojeda
Aviles incide en la expresion del articulo 91 del ET de atribuir a las
Comisiones Paritarias el conocimiento y la resolucién de los conflic-
tos derivados de la interpretacidon con cardcter general; ello va a sig-
nificar que si las partes han designado a la Comisién Paritaria, para
entender de la interpetacion general; los jueces quedan vinculados por



La aplicacion e interpretacion de la negociacion colectiva 271

esa interpretacién auténtica que no pueden modificar'®. Por su parte,
Sala Franco, T, entiende que la interpretacion judicial no estd some-
tida a la de la Comisién Paritaria cuya interpretacion aparece como
manifestacion de la voluntad auténtica de las partes'.

Desde la perspectiva de que la labor interpretadora de la Co-
mision paritaria tiene su origen en una delegacion de la Comision
negociadora, sin atribuciones novatorias en el contenido del con-
venio, ha de considerarse, a nuestro juicio, que la naturaleza del
acto o resolucién de interpretacion no tiene la eficacia de una nor-
ma, y por ello no puede afectar ni limitar a la competencia del or-
gano judicial, al que el articulo 91 del ET, atribuye la resolucién
definitiva de los conflictos derivados de la aplicacién e interpre-
tacion.

La Comision paritaria goza de la ventaja del conocimiento en el
contenido de las cldusulas del convenio, pero ello no ha impedido que
desde el punto de la vista de la prdctica, se haya resaltado la escasa
efectividad en sus actuaciones, no sdlo por considerarse que la deci-
sion final corresponde a los jueces, sino por el hecho de su composi-
cién igualitaria que implica una dificultada afiadida para adoptar re-
soluciones en las que prevalezca el acuerdo sobre las discrepancias™.
Ya se ha sefialado, la escasa regulacion en los convenios, para im-
pulsar la eficacia juridica de sus resoluciones, y en su caso, fijar el
procedimiento para resolver sus propias discrepancias.

3.2. Sobre la intervencion de las Comisiones Paritarias
en conflictos de interpretacion y aplicacion

A. Alcance de la intervencion

Las Comisiones Paritarias, no solo intervienen en la interpreta-
cién general del Convenio para dictaminar a iniciativa o a instancia
de las partes sobre el sentido de las cldusulas, sino que, ademds, sue-

'® ALARCON CARACUEL, M. «Los procesos especiales de clasificacién profesional
y conflictos colectivos en la LPL de 1980 y normas concordantes. Revista de Politi-
ca Social, 1983, nim. 137, pag. 100. OiEpA AVILES, A: «Derecho Sindical», 1983, Ed.
Tecnos, pag. 502.

19 SaLa Franco, T.: «Comentario al articulo 91 del ET», en el Estatuto de los
Trabajadores. Comentarios a la Ley 8/1980, 10 de marzo. Editorial Revista de Dere-
cho Privado, 1981, pdg. 611.

2 16LEsIAs CABERO, M: «La interpretacion del Convenio Colectivo». Rev. ACARL.
Documentacion Laboral, nim. 26, 1988, pags. 96.
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len tener encomendada una intervencion componedora en la solucién
de los conflictos que surjan en la aplicacion.

El tratamiento sobre la forma de intervencion es muy desigual, lo
que ocasiona multiples problemas en la actuacién, ademds de grandes
diferencias entre los convenios sobre el alcance y competencia para
la intervencidn eficaz en los conflictos.

La doctrina cientifica ha distinguido tres tipos de regulacién en la
intervencion®':

1) Convenios que efectdan un tratamiento genérico de medidas
extrajudiciales, sin distinciéon entre funciones mediadoras,
conciliadoras y arbitrales.

2) Convenios que realizan un tratamiento mds especifico de las
formas de solucién, aunque sin detallar los supuestos de la
aplicacion de cada una de las técnicas, y sometiendo por lo
general la solucion del conflicto a la voluntad de las partes

3) En fin, convenios, minoritarios, que introducen un régimen por-
menorizado de los procedimientos de mediacioén y arbitraje.

Entrando mas al detalle, se han examinado los convenios colecti-
vos interprovinciales, sobre los que en un orden sistematico, se ha re-
dactado el siguiente esquema sobre la férmula empleada por las dife-
rentes Comisiones Paritarias en el tratamiento de la actuacion en los
conflictos derivados de la aplicacién e interpretacion.

* Convenios que aluden a la intervencion de la Comisién Paritaria
sobre interpretacion o aplicacion, sin referencia expresa a los conflictos:

— Industria fotografica, banca, bebidas refrescantes, cajas de aho-
110, actores en productoras de audiovisuales, actores y produc-
tores de cine, doblaje y sincronizacidn, doblaje artistico, fitbol
profesional, estaciones de servicio, loterias y apuestas del Esta-
do, administracién de loterias, empresas de mensajeria, minus-
vélidos, oficinas de farmacia, peluquerias, piel calzado artesa-
no, pizarra, prensa no diaria.

* Convenios que tienen una cldusula genérica de intervencion en
conflictos, o de conciliacion, mediacion o arbitraje, pero sin concre-
tar la formula:

2! FERNANDEZ DoOMINGUEZ, J.J.; FERNANDEZ FERNANDEZ, R.: «La Mediacion», pag.
150, en AA.VV. «La solucién extrajudicial de los conflictos laborales» II Congreso de
Castilla y Leén sobre Relaciones Laborales. Ed. Junta de Castilla y Leén, 2001.
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— Industria resinera, industria salinera, industrias carnicas, deriva-
dos del cemento, produccién audiovisual, comercio, conservas ve-
getales, contratas ferroviarias, desinfeccion, autoescuelas, centros
de educacioén universitaria, centros de peluqueria y estética, cole-
gios mayores universitarios previos, centros de ensefianza priva-
da sostenida con fondos publicos, ensefianza a distancia, ense-
flanza no reglada, escuelas de turismo, ferralla, industria harinera,
limpieza publica, publicidad, telecomunicacion, fibra 6ptica, Ca-
binas telefénicas.

* Convenios que cita expresamente el arbitraje como formula:

— Industria metalgrafica, agencias de viaje, cooperativas de cré-
dito, desperdicios, jardineria, piensos, tejas.

* Convenios en los que la intervencion de la Comisién Paritaria se
declara como previa o preceptiva a la via jurisidiccional. (la interven-
cion es variable sobre conciliacion, mediacion o arbitraje):

— Frio industrial, industrias lacteas, aparcamientos, artes graficas,
comercio tiendas de conveniencia, corcho, centros de educacion
infantil, hosteleria, entrega domiciliaria, oficinas, residencias de
la tercera edad, seguros y reaseguros, mediacion de seguros, te-
lemarketing, Autotaxis, vigilancia y seguridad, vidrio y cerdmi-
ca, piel calzado artesano, puertos del Estado, industria de per-
fumeria, industria quimica.

En la préactica, los distintos convenios se caracterizan por una uti-
lizacién genérica del término «conflicto»; aunque puede afirmarse
que, con caracter general los problemas que se plantean como con-
flicto obedecen a los derivados de la aplicacién o interpretacién de
los convenios en la linea fijada en el articulo 91 del ET.

Esto no obstante, la libertad de fijar como atribucién de la Co-
mision Paritaria otro tipo de conflictos, ha llevado a algunos conve-
nios a generalizar su intervencion, haciendo hincapié en las excep-
ciones; ejemplo de ello, son los convenios de la industria de
perfumeria y de la industria quimica, los cuales, formulan una decla-
racioén expresa de intervencion en todos los conflictos, con excepcion
de los que versen son Seguridad Social y aquellos en que sea parte el
Estado, Comunidad Auténoma, Diputaciones u Organismos depen-
dientes, que tengan prohibida la transaccién o avenencia.

Otra caracteristica de la intervencion de las Comisiones Paritarias, en
los conflictos de aplicacion e interpretacion del convenio, es la posibili-
dad de intervencién en las discrepancias entre trabajadores individual-
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mente considerados y la empresa que aplica el convenio. En este punto,
la conciliacién o mediacién, e incluso el arbitraje por parte de las Comi-
siones Paritarias ha de ser posible, y asi se reconoce en diversos conve-
nios colectivos, aunque de modo minoritario. En cualquier caso, la inter-
vencion de la Comisién Paritaria ha de salvaguardar, como trdmite previo,
la posibilidad de acudir a la via judicial. Y asi se sefialan Convenios que
aluden también a la intervencion en los conflictos individuales:

— Industria del azdcar, juego del bingo, industrias carnicas, cen-
tros de educacion infantil, especticulos taurinos, granjas avi-
colas, Seguros y reaseguros y Seguros mediacién, Baloncesto
profesional.

B. Otro de los temas con un tratamiento escaso, al tiempo que
poco formalizado en los Convenios, es el relativo a la forma de re-
solver las discrepancias (por las Comisiones Paritarias) y el proce-
dimiento previsto.

Tal como se ha examinado, la atribucién de la competencia para
la solucién de los conflictos se plantea en términos més bien genéri-
cos, que también son utilizados para la fijacién del procedimiento re-
lativo a la conciliacion, la mediacion o el arbitraje. Las férmulas em-
pleadas enumeran las técnicas a emplear, pero no las suelen definir:

Algunos convenios se refieren tan sélo a «resolver las cuestio-
nes»(Industria fotogréfica) (espectdculo taurino); o a«resolver
cualquier reclamacion sobre interpretacion» (estaciones de servi-
cios); o «trdmite previo al ejercicio de acciones sobre interpreta-
cion» (Industiras Lacteas); o «como tramite previo a la demanda
de conflictos colectivo en la via jurisdiccional» (aparcamientos).

— Otros utilizan la expresion «conciliacion de los problemas» (In-
dustria frio industrial), «conciliacion previa en conflictos colecti-
vo» (artes graficas), «conciliacion» (desinfeccion, Cable de fibra
optica, reparacion de cabinas telefonicas, vigilancia y seguridad).

— En ocasiones se habla de «mediacion y conciliacion» (derivados del
cemento, oficinas de farmacia), «mediacion y arbitraje» (autoes-
cuelas, centros de educacion universitaria, de educacion infantil,
centros de academia de peluqueria, colegios mayores universitarias,
enseflanza privada sostenida con fondos publicos); «mediacion en
controversias» (entrega domiciliaria) (telemarketing).

— También es muy habitual acudir a la férmula «Mediacion, arbi-
traje y conciliacion» (Industria azucarera, juego del bingo, indus-
trias cdrnicas, produccién audiovisual, comercio, conservas vege-
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tales, contratas ferroviarias, corcho, ferralla, industria harinera, hos-
teleria, minusvalidos, industrias del calzado, industria salinera, Se-
guros y reaseguros, Mediacion de Seguros, autotaxis, Vidrio).

— En fin, otros convenios prefieren «interpretar clausulas y pro-
nunciarse en arbitraje, nombrando un darbitro» (1. Metalgrafica);
establecer un «arbitraje en cuestiones que se sometan» (Agencias
de viaje, Desperdicios, Jardineria, piensos); «funciones arbitrales
e interpretativas»(Industria resinera); «arbitraje en conflictos in-
dividuales» (granjas avicolas); «decision en los arbitrajes que se
sometan» (mataderos de aves), «arbitraje en la totalidad de los
problemas» (Tejas).

— Los convenios de Banca, Cajas de Ahorro, ETT no aluden a
funciones de conciliacion, mediacion o arbitraje. Prensa no dia-
ria y publicidad; Peluquerias tampoco se refiere a solucién, pero
se remite al ASEC.

C. En relacién con la determinacion del procedimiento de actua-
cion de las Comisiones Paritarias, de los tramites a seguir, de los plazos
o el sistema de nombramiento de mediadores y arbitros, de los efectos
de los acuerdos o laudos arbitrales, ha de sefalarse que la ordenacion de
los convenios es muy desigual, y en general, muy deficiente desde el
punto de vista técnico, «adoleciendo de una fuerte dosis de desregulari-
zacién que se vuelve en contra de la misma institucién mixta», y ello a
pesar del mandato expreso fijado en el Estatuto en el articulo fundacio-
nal, el 85.2.e) que encomienda a la Comisién «la determinacién de los
procedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha Co-
mision®.

En el examen de los convenios interprovinciales, el resultado es
el siguiente:

* No se regula el procedimiento:

— Industria fotogréafica, metalgrafica, agencias de viaje, banca,
bingo, tiendas de conveniencia, deportistas profesionales, lote-
rias y apuestas del Estado, peluquerias, pizarra, tejas.

* La mayoria de los convenios establecen un Procedimiento simple
en el que unicamente se determina el plazo para resolver o reunirse:

— Frio industrial, resinera, azucar, Bebidas refrescantes, carnicas, ac-
tores audiovisuales, actores y productores de cine, doblaje artistico,

* ALEMAN PAEz, F.: «El papel de las comisiones paritarias en la solucién de los
conflictos». AA.VV. «Jornadas Confederales sobre mediacién y arbitraje». UGT. Ma-
drid, 1999. pag. 25.
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produccién audiovisual, comercio, contratas ferroviarias, autoes-
cuelas, centros de educacion universitaria, centros de asistencia y
educacion infantil, ensefianza a distancia, ensefianza y formacion
no reglada, escuelas de turismo, estaciones de servicios, granjas avi-
colas, industria harinera, jardinerfa, limpieza publica, administra-
cién loteria, mataderos de aves, entrega a domicilio, mensajeria, ofi-
cinas de ingenieria, calzado artesano, piensos, prensa no diaria,
publicidad, oficinas de farmacia, Residencias de 3.* edad, Cable de
fibra Optica, cabinas de teléfono, autotaxis, Vigilancia y Seguridad.

* Hay convenios que se remiten a una norma interna o reglamento
para fijar el Procedimiento:

— Lacteas, aparcamientos, Cajas de ahorro, doblaje y sonoriza-
cion, cooperativas de crédito, empresas de trabajo temporal, mi-
nusvalidos.

* Existen Convenios que detallan algiin Procedimiento con mas
0 menos precision en sus distintos tramites:

— Industria salinera, Artes graficas, derivados del cemento, con-
servas vegetales, construccion, corcho, desinfeccion, desperdi-
cios, centros de ensefianza de peluqueria, colegios mayores uni-
versitarios privados, ferralla, hosteleria, Seguros y Reaseguros.

* Por ultimo, con cardcter minoritario, hay convenios que tienen
Procedimiento especifico para mediacion y arbitraje:

— Los de la industria de perfumeria y la industria quimica, las con-
cesionarias de aparcamiento, Artes graficas, Mediacion de seguros
privados, Extractivas, vidrio y cerdamica, Telemarketing, Curtidos
y correas.

D. Uno de los temas mas debatidos en relacién con la interven-
cion de las Comisiones Paritarias en los conflictos colectivos de in-
terpretacion y aplicacion, ha sido el de su obligatoriedad como trd-
mite previo a la demanda judicial.

Destaca la doctrina®™, «que en la préactica negocial, la intervencién
interpretativa de la Comisidn Paritaria ha tendido a articularse como
un simple tramite previo al proceso. La obligatoriedad de este trami-
te no es cuestionable cuando asi se pacta (STC 217/1991, 14-11), pero
en la medida en que su resultado no pueda configurarse como un
acuerdo conciliatorio amparado en los arts. 67, 68 y 154 de la LPL,
su eficacia es limitada».

» DESDENTADO, A. y VALDES, B.: «La negociacién colectiva en la doctrina del Tri-
bunal Supremo. Una sintesis de Jurisprudencia». Ed. Trotta, 1998, pag. 84.
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Desde un punto de vista procesal se viene considerando por la Ju-
risprudencia® trémite obligatorio cuando de forma determinante se esta-
blece en el correspondiente convenio colectivo el sometimiento del con-
flicto a la Comision paritaria, como paso previo indispensable a la
demanda en la jurisdiccién social, pues se considera razonable el que se
facilite el acuerdo entre las partes del conflicto, pues al conocer la opi-
nién o criterio de la Comision Paritaria, se contribuye al acercamiento de
las posiciones entre las partes o a que alguna de ellas deponga su acti-
tud®. La cldusula de la obligatoriedad ante la Comisién Paritaria, se con-
sidera como «norma de configuracién» o «estipulacion de garantia», de
naturaleza normativa, basada en el articulo 85.2 del ET, y por lo tanto,
sujeta a la vigencia prorrogada por el mandato del articulo 86.3 del ET.

Ahora bien, ha de resaltarse que el incumplimiento del tramite
preprocesal de someter a la Comisién Paritaria el conflicto con ca-
rdcter previo, no es considerado como materia objeto del recurso de
casacion por la Jurisprudencia del Tribunal Supremo, ya que no se en-
cuentra amparo en ninguno de los motivos previstos en el articulo 205
de la Ley de Procedimiento Laboral, puesto que no afecta a ninguna
norma sustantiva ni a ninguna infraccién procesal relevante; recor-
dindose que no toda infracciéon de una norma de cardcter procedi-
mental es idénea a efectos de fundar un recurso de casacion™.

Ha de destacarse en los conflictos de aplicacién e interpretacion
la obligatoriedad de este tramite preprocesal; y, aunque no con de-
masiada eficacia, ha mantenido el protagonismo de la accién conci-
liadora o mediadora de las Comisiones Paritarias, a pesar de la crea-
cién de los Sistemas extrajudiciales nacional y autondmicos, los
cuales, como se ha expuesto, son externos a los ambitos de los con-
venios colectivos. Pudiera pensarse que los Acuerdos Interprofesio-
nales sobre solucidn extrajudicial de conflictos laborales, iban a sus-
tituir la acciéon negociadora de las Comisiones Paritarias en los
conflictos, después de ponerse de manifiesto las deficiencias genera-
les en su intervencion; pero en la préctica, tal como se va a exami-
nar, se ha conseguido una coexistencia entre ambos sistemas, que aun-
que desigual, augura un replanteamiento del papel de las Comisiones
Paritarias, en esta y otras materias.

* TCT 9-3-1984 (RTCT 3039), TCT 25-1-1985 (RTCT -659), TCT 15-4-1986
(RTCT 2980), TCT 9-5-1989 (RTCT 211), TSJMadrid 26-4-1990 (AS 1555), TSJ Rio-
ja 16-7-1993 (AS 3226); SSTS 25-3-1992 (RJ 1874), y 28-10-1997 (RJ 7682).

» TSJ 13-6-1996 (La Rioja) (AS 1749).

6 SSTS 9-2-1993 (RJ 757), 2-6-1994 (RJ 5401),12-5 y 28-10-1997 (RJ 4087 y
7682), 25-3- y 31-5-1999 (RJ 3518 y 6733).
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No puede olvidarse que la Comision Paritaria constituye un 6r-
gano de administracion, a través del cual, el convenio, se mantiene
vivo en su vigencia fundamentalmente a través de su interpretacion y
aplicacion. El defecto, desde el punto de vista técnico, es no haber
encontrado una funcién complementaria en los procedimientos autd-
nomos de solucidén de los conflictos en los Sistemas estatal y autono-
micos. En el ambito del Acuerdo estatal, ASEC, se ha pretendido una
integracion en el Sistema externo, pero, tal como se va a exponer, su
resultado dista de ser satisfactorio.

3.3. Intervencion de las Comisiones Paritarias en otro tipo
de conflictos

Ademis de la intervencion en los conflictos de aplicacion e inter-
pretacion, e independientemente de otras atribuciones, el Estatuto de
los Trabajadores, encomienda a las Comisiones Paritarias, otras dos ta-
reas, a las que antes nos hemos referido: la resolucién de los conflic-
tos sobre el descuelgue salarial en las empresas en crisis o dificulta-
des econdmicas (art. 82.3), y la solucién de las discrepancias en las
empresas acaecidas en los periodos de consultas previstos en los arts.
40, 41, 47 y 51, (art. 85.1 y disposicién adicional 13 del Estatuto).

* En relacion con el descuelgue salarial, el parrafo 2 del articu-
lo 85, en su apartado 2, determina como contenido minimo de los con-
venios, el fijar las «condiciones y procedimientos para la no aplica-
cion del régimen salarial que establezca el mismo respecto de las
empresas incluidas en el 4mbito del convenio cuando éste sea supe-
rior al de empresa», remitiéndose al articulo 82.3 del mismo ET, que
ratifica que en los convenios colectivos de dmbito superior a la em-
presa se establecerdn los procedimientos para la no aplicacién del ré-
gimen salarial en las empresas cuya estabilidad econdémica pudiera
verse dafiada por esta aplicacion.

A pesar de este mandato, de los mas de 70 convenios colectivos
inteprovinciales examinados, Gnicamente en 7 convenios se ha en-
contrado una referencia entre las funciones de las Comisiones Parita-
rias, a la resolucion del descuelgue salarial. (Artes graficas, Empre-
sas de trabajo temporal, Entrega domiciliaria, Vidrio, Manipulado,
envasado y comercio de exportacion de citricos, Peluqueria e Institu-
tos de belleza y Recuperacién de desperdicios)”’.

77 BavLos GRAU, A.: «Cldusulas de descuelgue en la negociacién colectiva» RL,
1994, 17-18. ALEMAN PaAEz, F.: «Las Comisiones Paritarias», Ed. Civitas, 1996, pag. 39.
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Pero sobre dicha resolucién tampoco se establece un procedi-
miento de actuaciéon. Quedaria abierta la via del conflicto de aplica-
cion e interpretacion en procedimiento judicial, o en su caso, el pro-
cedimiento del Sistema extrajudicial, con el dato adicional de haber
intervenido ya previamente la Comision Paritaria.

* Ya se ha puesto de manifiesto, que el Estatuto en el articulo
85.1 relativo al contenido de los convenios colectivos, alude a la po-
sibilidad de incluir procedimientos para resolver las discrepancias sur-
gidas en el periodo de consulta previstos en los arts. 40, 41, 47 y 51,
haciendo mencién expresamente a la eficacia de los laudos que se dic-
ten en tales procedimientos, y su posibilidad de impugnacién.

Sobre este punto ha de decirse que, en la prictica, en los convenios
de ambito interprovincial es inexistente la regulacién expresa del arbitra-
je sobre tal materia, que puede considerarse a estos efectos, incluida en
la acepcion general de la «aplicacién» del convenio colectivo. Sobre este
punto, tal vez consciente de esta falta de regulacion, precisa el propio ET
en su disposicion adicional 13, que para los supuestos en que no se haya
pactado en convenio tal procedimientos sobre las discrepancias en los pe-
riodos de consultas, se podrdn someter al arbitraje a las partes sobre esta
materia, cuando se hayan establecido conforme al articulo 83, procedi-
mientos no judiciales de solucén de conflictos en el &mbito territorial co-
rrespondiente. Y consecuente, con esta prevision, la mayor parte de los
Acuerdos interprofesionales incluyen expresamente entre los tipos de con-
flictos, los relativos a las discrepancias en el periodo de consultas.

3.4. Vigilancia y control del convenio colectivo
por las Comisiones Paritarias

* Aun cuando en el Estatuto de los Trabajadores, la funcion de
vigilancia y control no estd especificamente recogida, ha sido practi-
ca habitual reconocer dentro de la funcién de «administracién del con-
venio colectivo», la atribucién a las Comisiones Paritarias, la vigi-
lancia, el seguimiento y el control sobre el cumplimiento, aunque tal
como resulta del examen de los convenios, este tema no deja de ser
una mera declaracién programadtica, ya que son muy €scasos 0S con-
venios en los que se formulen procedimientos para efectuar el segui-
miento, o se establezcan posibles ideas o soluciones para reparar los
incumplimientos.

Considera este autor que, a pesar de la aparente imperatividad del precepto, parece mas
acorde consider el inciso como una recomendacion.
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Entre las funciones o facultades de las Comisiones Paritarias fi-
jadas en los convenios colectivos, aproximadamente un 60 por cien-
to establecen las cldusulas genéricas de «interpretacion, aplicacion, y
seguimiento», «seguimiento de los acuerdos, o del conjunto de los
acuerdos», «vigilancia en el cumplimiento o vigilancia de lo pacta-
do». En el resto, se omite cualquier referencia a esta funcion.

En algunos convenios se busca una redaccién mas precisa, pero sin
instrumentar soluciones practicas; asi, en relacién con estas funciones:

— En Industria fotogréfica se determina «vigilar y hacer cumplir
en sus propios términos las cldusulas, tomando a este objeto las
medidas necesarias».

— En Industria metalgrafica, «se prestard especial atencién al
cumplimiento de la vigente normativa en materia de prevencion
de riesgos laborales, llevandose a cabo los pertinentes estudios
para la aplicacion practica de dicha normativa».

— La vigilancia en los convenios de la industria de perfumeria y de
la industria quimica se concretan en la realizacion de informes pe-
riédicos sobre diversas materias, entre las que destacan, un «infor-
me anual acerca del grado de aplicacion del convenio colectivo, di-
ficultades encontradas a nivel de empresa y propuesta de superacion
de las mismas»; o informe sobre la evolucién del empleo en el sec-
tor o el realizado por el Comité mixto de Seguridad y Salud.

— En Artes Gréficas, se fija un control y vigilancia de lo estable-
cido sobre horas extraordinarias, y se establece la obligacion de
«velar para que no se produzcan situaciones de discriminacién
e impulsar la realizaciéon de medidas directas e indirectas de ac-
cién positiva», asi como la ejecucién de «cuantas actividades
tiendan a la eficacia practica del convenio».

— En las empresas de trabajo temporal se les encomienda «velar
por el cumplimiento del art. 43 del CC (financiacién de la for-
macion), y el control de la contrataciéon indefinida (art. 45).

— En oficinas de farmacia, se determina la recepcion de informes
elaborados por las partes de la situacién econdmico y social del
sector y el nivel de cumplimiento y del empleo.

— En Tejas y Ladrillos, se establece la vigilancia del cumplimiento
de lo pactado y «denunciar el incumplimiento del convenio».

— En Telemarketing la Comisién paritaria tiene como funcion,
«el seguimiento sobre la aplicacién y desarrollo de la norma-
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tiva del convenio, elaborando a tal fin, un plan de seguimien-
to trimestral». También debe realizar trimestralmente un in-
forme sobre la evolucion del empleo y contratacion en el sec-
tor, y un «informe anual acerca del grado de cumplimiento del
convenio».

— En Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes,
la propia Comisién Paritaria de interpretacion se denomina tam-
bién de «seguimiento del convenio para la aplicacién y desa-
rrollo de dicha normativa».

* Puede considerarse por parte de las Comisiones Paritarias como
un intento o una apuesta de hacer eficaz la tarea del control del cum-
plimiento del Convenio colectivo, la creacién de 6rganos delegados
en forma de subcomisiones con tareas especiales en materias sensi-
bles. En este sentido, en algunos convenios, las Comisiones se diver-
sifican, bien como grupos de trabajo, principalmente para estudio de
las condiciones del sector, bien como comisiones especializadas o sim-
plemente descentralizadas de la Comision principal. Asi, pueden po-
nerse como ejemplos:

— Comisiones de trabajo en industria fotografica y en transportes
sobre (seguridad e higiene en el trabajo y enfermedades deri-
vadas del trabajo).

— Comisiones especializadas con caracter general: en los conve-
nios de industria metalgréfica, industria de perfumeria, indus-
tria quimica; en el convenio de la industria del calzado se crea
una comision técnica sectorial.

— Comisiones especializadas en temas concretos:

— en el convenio de Cooperativas de crédito se crean comisio-
nes mixtas de jornada y horarios, de salud laboral, de for-
macién y de previsién social;

— en el convenio de futbolistas profesionales se establece una
comision de ayuda a la contratacién de futbolistas;

— en el convenio de tejas e industrias extractivas se crea una
comision mixta de salud laboral para el seguimiento y estu-
dio de enfermedades profesionales;

— formacién (Quimicas, Estaciones de Servicio, Derivados del
Cemento, Carnicas);

para calificacién profesional (Industrias Cérnicas);
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— de jornada y horarios (Banca);
— sobre la mujer trabajadora (Quimicas);

— Comisiones delegadas de la Comision paritaria; en el convenio
de las ETT, en el convenio de Tejas e industrias extractivas se
autorizan comisiones paritarias provinciales.

En este punto, sin embargo, se estima que falta en los convenios
colectivos una competencia expresa de las Comisiones Paritarias
para poder instar el cumplimiento del convenio colectivo en su-
puestos que derivan a graves perjuicios para los trabajadores o in-
cluso para las propias empresas por la competencia desleal que se
produce por dichos incumplimientos. Ello podria instrumentarse,
una vez constatados los hechos, a través del reconocimiento a la Co-
misién Paritaria, de la capacidad para instar la correccién. Y en caso
de desacuerdo, fijar la posibilidad de arbitraje externo, con resolu-
cién ejecutiva.

Un tema debatido en algunos convenios colectivos sobre estas
Comisiones de trabajo, es su composicién en relacién a la participa-
cién proporcional de los representantes de los trabajadores, en fun-
cion ésta de la representacién sindical. En este punto, la doctrina ju-
risprudencial mantiene el criterio de fijar la representacion en los
términos establecidos en el convenio, y en caso contrario, el de la
proporcionalidad®.

Por otra parte, también se ha planteado el tema de la posible ex-
clusion de estas comisiones con funciones de interpretacion y aplica-
cidn, a los sindicatos que se hayan abstenido de participar en la ne-
gociacién del convenio colectivo. El Tribunal Constitucional se ha
pronunciado sobre la validez de esta exclusion, «pues se trataria de
una actuacion interna al Convenio destinada a actualizar la voluntad
expresada en él. Cuando, por el contrario, se pretende modificar las
condiciones de trabajo pactadas estableciendo nuevas reglas —nor-
mas—, para regir las relacion laborales en el dmbito de aplicacién del
Convenio, se traga de una negociacion, cualquiera que sea el nombre
que se le dé, para la que deben aplicarse las reglas de legitimacion.
El Tribunal Supremo ha ratificado el criterio de que quien no ha fir-
mado un convenio no tiene derecho a participar en las comisiones de
interpretacion o aplicacién®.

¥ SSTS 15-4-2002 (RJ 5325), 4-6-2002 (RJ 7576).
* SSTC 73/1984, 27-6, 9/1986, 39/1986 y 213/1991; SSTS 29-4-1997 (RJ 3554),
9-5-2001 (RJ 5201).
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3.5. La operatividad de las Comisiones Paritarias
en los conflictos colectivos

Es dificil, y ademds no seria justo, dar un juicio de valor simpli-
ficado sobre las Comisiones Paritarias en relacion a su funcionalidad
y utilidad, aunque en materia de actuacion en conflictos laborales, tal
como se ha sefialado, no lleva a un criterio mds bien negativo.

La propia variedad de los convenios colectivos pone de manifiesto
la complejidad de las circunstancias laborales que son objeto de ne-
gociacidn, tanto en lo que respecta al dambito territorial, (empresa, pro-
vincial, interprovincial), como en el dmbito funcional (de sector, sub-
sector, de empresa), condiciones socioldgicas y econdmicas en las que
se desenvuelven las relaciones entre organizaciones patronales y sin-
dicales.

Sin embargo, no es aventurado abordar el examen de la aplica-
cidén practica de las Comisiones Paritarias en los Convenios Colecti-
vos, y elaborar una serie de notas que nos aproximen, de modo resu-
mido, a una valoracion razonada.

Aun cuando el andlisis de la actuacién de las Comisiones parita-
rias se ha basado en los convenios interprovinciales, ha de sefialarse
que los convenios provinciales, mantienen una estructura y atribucio-
nes, similares a los examinados. Por el contrario, los convenios de
empresa, tienen mas detallada la intervencion de las Comisiones pa-
ritarias, sobre todo en lo que se refiere a la «gestiéon», reconociéndo-
se funciones especificas en materia de formacién, admisién de traba-
jadores, clasificacion profesional, seguridad y salud, de accién social,
etc. En este sentido, en estos convenios colectivos, la Comision Pari-
taria, por si o a través de subcomisiones delegadas, juega un papel de
presencia continua en la aplicacién del convenio colectivo en deter-
minadas materias, lo que contribuye sin ninguna duda a la estabilidad
en la relacién entre empresa y trabajadores en este dmbito.

Ahora bien, en lo que se refiere a la funcién interpretativa, pue-
de afirmarse que existen dificultades para su desarrollo, sobre todo en
aquellos supuestos en los que la comision paritaria, se plantea a si
misma la materia a interpretar. Y ello en cierto modo es légico, por
el cardcter paritario, y el diferente enfoque que tienen ambas partes,
en términos de discrepancia manifiesta. El reconocimiento de esta di-
ficultad, lo avala la reciente modificacion establecida en el ASEC-II,
sobre el tipo de conflicto reconocido en el apartado e) del articulo 4
del Acuerdo, cuando reconoce la posibilidad de someter a los proce-
dimientos de composicidn, las controversias colectivas, que no revis-
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tan forma de demanda judicial, y que comporten diferencias sustan-
ciales en el seno de la Comision Paritaria, que bloquean el posible
acuerdo de interpretacion.

Sin embargo, si la cuestion a interpretar se plantea desde la posi-
cion de parte ajena a la propia comision paritaria, la actuacién de la
comisidn paritaria suele resultar eficaz; es el supuesto de empresas y
comités o delegados de los trabajadores, que acuden a la Comisién
paritaria del convenio para una interpretacion concreta que afecta a
las partes de un ambito inferior; en estos casos no suele haber espe-
ciales dificultades en que la Comisién formalice un acuerdo de inter-
pretacion, y no se planteen discrepancias en forma de conflicto.

En materia de conflictos colectivos declarados sobre la aplicacion,
las dificultades para llegar a un acuerdo en el seno de las Comisiones pa-
ritarias, al igual que en el supuesto anterior, son mayores cuando el con-
flicto se plantea en el ambito de las organizaciones sindicales o patrona-
les que estdn representadas en la propia Comision Paritaria del sector; es
el caso de un conflicto provincial, por ejemplo en limpieza publica, so-
metido a un convenio provincial; o el del conflicto en el dmbito inter-
provincial de un determinado sector, por ejemplo Grandes Almacenes,
que haya de resolverse en la propia Comisidn paritaria. Serd dificil por
no decir imposible, que las partes lleguen a un acuerdo. Puede, sin em-
bargo, ser mas factible el acuerdo, si el conflicto afecta a empresas con-
cretas que deben acudir a la Comisién del Convenio de 4mbito superior.

Estas circunstancias ponen de manifiesto, la dificultad operativa de
las Comisiones Paritarias en los conflictos de aplicacidon e interpretacion;
y a ello contribuyen dos factores que se han apuntado anteriormente:

— de una parte, la seguridad que da a las partes en este tipo de
conflictos, el poder acudir a la solucién judicial, que por otra
parte, es recurrible. Y aun cuando la mayor parte de los conve-
nios colectivos, imponen el tramite previo de acudir a la Comi-
sion Paritaria, éste tramite se ha convertido en una mera forma-
lidad sin contenido practico,

— de otra, el escaso contenido de los convenios sobre los proce-
dimientos de solucidon extrajudicial, a través de la mediacion o
arbitraje. La mera invocacién a la mediacién o arbitraje, no es
una férmula realista, si no va acompafiada de un procedimien-
to especifico y de una voluntad de ponerlos en marcha.

Y es en este tema, donde encaja y se justifica la creacién de los
Sistemas Auténomos de Solucién extrajudicial.

ko ok *



Capitulo IT

OTROS ORGANOS DE C,OMPOSICIC/)N DE LAS PARTES
PARA LA SOLUCION DE LOS CONFLICTOS
COLECTIVOS LABORALES

1. INTRODUCCION

En el capitulo anterior se han definido a las Comisiones Parita-
rias como un modelo para la solucién de los conflictos laborales a tra-
vés de la negociacion colectiva, integradas en los convenios, modelo
que ha marcado una primera etapa que puede considerarse agotada.

El nuevo sistema, dedicado expresamente a la solucién extrajudi-
cial de conflictos laborales es variado y complejo al mismo tiempo.
Se apoya en la autonomia colectiva reconocida en la Constitucién y
se fundamenta en el articulo 83.3 del Estatuto de los Trabajadores a
través de los Acuerdos interprofesionales en materias concretas sus-
critos por las organizaciones sindicales y empresariales mds repre-
sentativas de cardcter estatal o de la comunidad auténoma. Como ras-
go comun, puede sefialarse que todos tienden a la solucion de los
conflictos a través de la participacién, mas que de la confrontacion.

Estos Acuerdos contienen una diferencia que es necesario tener en
cuenta: operativamente, en materia de aplicacion e interpretacion, signi-
fican una sustitucién del papel de las Comisiones Paritarias, aunque,
como se analizard mds adelante, se haya pretendido evitar esta circuns-
tancia en el ASEC y otros Acuerdos a través de una decision integrado-
ra de dichas Comisiones en los drganos de extrajudiciales. Por otra par-
te, los Acuerdos amplian el campo de composicién extrajudicial,
practicamente a la totalidad de los conflictos colectivos, salvo, y no en
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todos los casos, a aquellos en los que puede ser parte la Administracion
y los relativos a la materia de Seguridad Social. Esto significa que la po-
sible intervencién arbitral en el periodo de consultas, contemplado en el
ET, queda como conflicto a resolver a través de la mediacion o arbitra-
je en estos procedimientos. Y asf, se incluye este conflicto expresamen-
te en la mayor parte de los Acuerdos. En suma, en el sistema extrajudi-
cial basado en el articulo 83.3 del ET, se estan resolviendo con caracter
general los procedimientos de autocomposicion de los conflictos labo-
rales, quedando el papel de las comisiones paritarias en esta materia, en
principio, en un segundo plano y meramente formal. Y sin que se hayan
atrevido frontalmente ninguno de ellos a resolver la carencia de funcio-
nalidad de las Comisiones Paritarias en esta materia.

En un primer examen de los distintos Acuerdos, puede afirmarse
que, aunque comparten caracteristicas comunes, mantienen perfiles
propios, lo que determina tanto en su contenido como en su procedi-
miento distintas soluciones.

La mayoria de ellos se instrumentan a través de la creacién de una
Fundacién en la que participa el Estado o en su caso, la Comunidad
Auténoma de modo tripartito con las Organizaciones representativas™.

Todos los modelos aceptan los sistemas de composicioén de la me-
diacién y arbitraje, aunque hay variaciones en su tratamiento, sobre
todo en lo que se refiere a la técnica de la mediacién-conciliacion.

Las diferencias mas significativas residen en los siguientes temas:

— En la estructura de su organizacion: pueden a este respecto con-
siderarse dos modelos: el de la constitucion de un llamado «Tri-
bunal», que siempre es paritario, o el de nombramiento de me-
diadores o arbitros, sin constituirse en Tribunal.

— En el carécter preceptivo o potestativo de la utilizacién de los
sistemas de solucion extrajudicial: la intervencién del sistema
extrajudicial en los conflictos en algunas Comunidades es obli-
gatoria, sin que sea necesaria la previa adhesién en convenio
colectivo o acuerdo expreso.

— En el caricter interno o externo de las Comisiones Paritarias:
en algunos acuerdos, se integran en el sistema, mientras que en
otros se considera a dichas Comisiones como érganos externos
al propio sistema de autocomposicion, aunque se envie a ellas
el conflicto como tramite previo y obligado.

% Se integran en el correspondiente Consejo de Relaciones Laborales de la Comu-
nidad Auténoma, los sistemas de Andalucia, Islas Canarias, Galicia, y Pais Vasco.
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— El tipo de conflictos sobre los que actian. Hay sistemas que
aceptan la intervencion en conflictos individuales. Y en algu-
nos, se acepta la intervencién en conflictos colectivos de inter-
pretacion de normas estatales y de la Comunidad Auténoma.

Con un fin sistemdtico, a continuacién se expone el sistema de com-
posicion del Sistema extrajudicial en el ambito estatal ASEC-II, en el
que se inspiran en lo fundamental algunas Comunidades Auténomas,
para a continuacién examinar otros modelos, desde la perspectiva de
las diferencias principales que mantienen con el ASEC.

2. EL ASEC-II"

2.1. Caracteristicas

El sistema de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales en
el dmbito estatal se basa en el segundo Acuerdo sobre Solucién Ex-
trajudicial de Conflictos Laborales y su Reglamento de Aplicacién, de
31 de enero de 2001 (BOE 26-2), y mantiene, salvo ligeras reformas,
el mismo contenido que el primer Acuerdo.

Este modelo, puede considerarse equivalente, aunque no exacto,
unicamente en las Comunidades de Castilla La Mancha, Murcia y Ex-
tremadura.

* Como caracteristicas bésicas se pueden citar:

— EI Servicio se constituye en una Fundacién denominada Servi-
cio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA), a través
de la cual se tramitan los procedimientos de solucién auténo-
ma de los conflictos.

— Es necesario que los sectores o empresas en los que se suscite
el conflicto hayan suscrito previamente, en el convenio colec-
tivo, o en acuerdo expreso, un acuerdo de adhesion o ratifica-
cion del ASEC.

* Los conflictos que pueden tramitarse en el SIMA son los si-
guientes:

a) Los conflictos colectivos de aplicacién o interpretacion defi-
nidos de conformidad con el articulo 151 de la LPL.

*! El primer Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de conflictos laborales (ASEC)
y su Reglamento, son de fecha 25 de enero de 1996 (BOE 8-2).
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b)

d)

e)

*
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Los conflictos ocasionados por las discrepancias habidas en
la negociacion de un convenio colectivo u otro pacto o acuer-
do colectivo, con el consiguiente bloqueo de las negociacio-
nes, por un periodo de cinco meses a contar desde la consti-
tucién de la Mesa negociadora.

Los conflictos que den lugar a la convocatoria de huelga, o
que se susciten sobre la determinacidon de los servicios de se-
guridad y mantenimiento.

Conflictos derivados de discrepancias surgidas en el periodo
de consultas previo a los traslados, modificaciones sustan-
ciales de las condiciones de trabajo, suspension colectiva de
contratos por causas econdmicas, técnicas, organizativas o
productivas y despido colectivo. (arts. 40, 41, 47 y 51 del
ET).

Las controversias colectivas que, sin revestir la forma de de-
manda judicial de conflicto colectivo juridico, surjan con oca-
sién de la aplicacion e interpretacion de un Convenio Colec-
tivo a causa de la existencia de diferencias sustanciales
debidamente constatadas que conlleven el bloqueo en la adop-
cion del correspondiente acuerdo en la Comision Paritaria. La
iniciativa de sometimiento a los procedimientos previstos en
este Acuerdo deberd instarse por la mayoria de ambas repre-
sentaciones de dicha Comisién Paritaria®.

Se prevén dos tipos de procedimiento para la resolucion de los

conflictos:

32

La mediacion, que consiste en la intervencién de un tercero, —
el mediador—, que anima a las partes en conflicto a negociar
y les propone soluciones que éstas pueden libremente aceptar
mediante un acuerdo o rechazar en su caso. Cada parte puede
nombrar un mediador o pactar un mediador comun.

Este procedimiento se caracteriza por la negociacién directa de
las partes en conflicto con la presencia de los mediadores, que
tienen obligacién de formular propuesta, de acuerdo con la re-
forma del ASEC-IL.

El arbitraje, en el que las partes acuerdan someterse a la deci-
sién de uno o varios arbitros designados por ellas de comun
acuerdo.

Este tipo de conflictos ha sido introducido entre las reformas del ASEC-II.
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Es necesario resaltar que, en estos procedimientos, al igual que
en resto se declara que los acuerdos alcanzados y las decisiones de
los arbitros tienen la misma eficacia de los convenios colectivos.

Varias son las cuestiones que se plantean sobre la relacién entre las Co-
misiones Paritarias y el ASEC-II, y que son soslayados en otros Sistemas.

2.2. Problematica de la Mediacion por las Comisiones Paritarias
en conflictos de aplicacion e interpretacion

El ASEC trata de potenciar las Comisiones Paritarias a través de
su integracion en el Servicio Interconfederal (SIMA), en el que resi-
den los 6rganos de mediacion y arbitraje. Esta salida a las Comisio-
nes Paritarias, no estd presente en todos los Acuerdos Interconfedera-
les; con la integracion se intenta salvar el protagonismo de éstas en
su intervencién en los conflictos colectivos, pero al mismo tiempo
plantea problemas practicos de actuacidn.

* El articulo 151 de la LPL determina que en los conflictos de apli-
cacién e interpretacion serd requisito necesario para tramitacioén de la de-
manda judicial el intento de conciliacién ante el servicio administrativo
correspondiente o ante los érganos de conciliacién que puedan estable-
cerse a través de los Acuerdos interprofesionales®. Significa que, al mar-
gen de lo establecido en los Convenios colectivos, ya examinado, el pro-
tagonismo en el tramite previo de conciliacion reside, en el Organo fijado
por los Acuerdos Interprofesionales. Es por lo tanto obligada la interven-
cién del Organo del Sistema Extrajudicial, cuando las partes demandan al
organo jurisdiccional en un conflicto de aplicacion e interpretacion.

Pero, el ASEC, a diferencia de la mayoria de los Acuerdos en Co-
munidades Auténomas, establece para todos los conflictos derivados de la
interpretacion y aplicacion de un Convenio Colectivo la intervencion pre-
via de la Comisién Paritaria*. El ASEC-II, podria haber prescindido de la

* Ha de entenderse que el término «conciliacién» utilizado en el articulo 151 de
la LPL, se refiere en sentido literal a»»Acuerdo de los litigantes para evitar un pleito
o desistir del ya iniciado». Es la accion y efecto de «conciliar», es decir, «componer
y ajustar los dnimos de quienes estaban opuestos entre si»; 0 «conformar dos o mds
proposiciones o doctrinas al parecer contrarias» (Diccionario de la Real Academia).
En este sentido incluye tanto la técnica de la conciliacién propiamente dicha como la
de mediacion, en las que la finalidad es evitar el proceso a través del Acuerdo expre-
so sobre la controversia. El arbitraje, como técnica, persigue el mismo fin y con el
asentimiento de las partes a la decision arbitral cierra también el proceso.

* Tal como se examina mds adelante, la intervencién previa de la Comisién Pa-
ritaria sélo se reconoce en la mayoria de los demds Sistemas, cuando el Convenio Co-
lectivo asi lo establece.
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intervencion de las Comisiones Paritarias, salvo en el supuesto de que el
convenio colectivo asi lo estableciese, pero ha pretendido potenciarlas,
considerando imprescindible su actuacion en los conflictos de aplicacion
e interpretacion; y ademads, va mas alla, al integrarla en su Servicio:

— En el articulo 5 del ASEC-II se determina con cardcter general
respecto de las Comisiones Paritarias, que cuando los conve-
nios colectivos hayan establecido 6rganos especificos de me-
diacién o arbitraje, quedardn integrados en el Servicio, siem-
pre que hayan asumido el presente Acuerdo y respeten en su
tramitacion los princi