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LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL SECTOR DE LA LIMPIEZA

NOTA PREVIA

La realizacién del presente estudio sobre la negociacion colectiva en el sector de la
limpieza ha estado sometido a ciertos avatares que han retrasado su presentacion sobre
las fechas que en un comienzo estaban previstas. La terrible enfermedad que aquej6 a
Joaquin Aparicio — de la que felizmente se ha recuperado — y la muerte subita de nuestra
joven compafiera y profesora ayudante en la E.U de Relaciones Laborales de Albacete,
Maria del Carmen Diaz Descalzo apenas un afio después, imposibilitaron la accion de
investigacion del equipo que se responsabilizd de la confecciobn del informe.
Posteriormente, hemos creido oportuno esperar aun mas hasta la firma del Acuerdo Marco
del sector de limpiezas que, tras sucesivos retrasos, se firmé por fin en el 2005. La actitud
comprensiva y paciente tanto del anterior presidente de la CCNCC, Juan Garcia Blasco,
como del actual, Toméas Sala Franco, han sido determinantes a la hora de poder concluir
este estudio, para lo cual ha sido ademas conveniente proceder a una remodelacién del
equipo de trabajo con la reasignacion de temas que ello conlleva. Quede aqui patente
nuestro agradecimiento ante su comprension frente a las adversidades que acompafaron
la preparacion de este trabajo y que lo dificultaron extraordinariamente.

El estudio se ajusta a las caracteristicas que acompafan a la serie que el Ministerio de
Trabajo viene publicando sobre los diversos sectores de produccion espafioles. No se trata
de un andlisis cualitativo sino que se trata de ofrecer una “foto fija” de la situacion de la
negociacion colectiva en una actividad productiva determinada, en la que resulta
especialmente relevante la estructuracion de la misma y la diseccién de sus contenidos,
siempre desde luego privilegiando los aspectos regulativos de fondo sobre los aspectos
meramente cuantitativos que son mas dependientes de las circunstancias historicas
concretas. Esta perspectiva resulta muy productiva por cuanto permite hacerse cargo,
mediante la lectura del informe, del nivel concreto de regulacion de poderes y situaciones
juridicas en las relaciones laborales del sector de actividad de que se trata, y por tanto del
nivel que alcanzan los estandares de tutela de los derechos derivados del trabajo en esa
rama de produccion. Pero también, aunque no siempre se pone de relieve en términos
explicitos, es una forma de aproximacion al objeto de investigacion, la negociacion
colectiva, que permite visualizar de manera clara los distintos instrumentos y niveles de
regulacion y su interaccion reciproca como “sistema” en el sector o actividad seleccionado,
lo que impone una reflexion sobre los instrumentos y las formas de creacion de derecho
mediante la accién colectiva de los sujetos sociales.

El estudio de la negociacion colectiva en el sector de limpieza implica, necesariamente,
efectuar una opcion restrictiva de las actividades y empresas que quedan incluidas dentro
de tal ambito funcional. En este sentido hemos seguido las practicas de los interlocutores
sociales que delimitan este sector dentro de lo que se viene a llamar limpieza de edificios y
locales, dejando de lado por tanto la impieza viaria, la limpieza en tintorerias y lavanderias
y la limpieza especializada — desinfectacion, desratizacion — de espacios. A este sector por
tanto se limita el estudio.



Capitulo 0

CARACTERES GENERALES DEL SECTOR DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES

l.-CARACTERISTICAS DEL SECTOR.

El sector de limpiezas de edificios y locales se sitia dentro de la clasificacién general
de sectores productivos en el de “actividades de saneamiento publico”, en donde por
consiguiente queda incluida tanto la limpieza viaria como la de edificios y locales. La
diferencia entre ambos sectores es importante porque la respectiva estructuracion de la
negociacion colectiva en los mismos es bien diferente. Carecemos sin embargo de datos
desagregados en las estadisticas del BEL sobre convenios colectivos, por lo que no
podremos ofrecer una vision del sector en estos términos’. Sin embargo, sefialaremos
algunas caracteristicas generales que son a nuestro juicio relevantes porque marcan las
sefias de identidad de esta actividad y porque naturalmente inciden directamente en la
regulacion concreta que la negociacion colectiva lleva a cabo de las relaciones de trabajo
en el mismo.

En primer lugar, puede decirse que en el sector de limpiezas conviven dos tipos de
empresas muy diferentes entre si. Unas son las pequefias empresas, con poco capital e
infraestructuras, en donde lo mas importante del servicio que ofrecen es la propia actividad
profesional de los trabajadores a su servicio, sin que en definitiva tengan una fuerte
inversion en elementos patrimoniales o instrumentos de trabajo sofisticados. Otras son
grandes empresas, frecuentemente estructuradas en torno a la figura de grupo de
empresas con control accionarial Unico y actuando siempre bajo una misma direccion, y
qgue ofrecen servicios de limpieza diversificados en distintos espacios: entidades
financieras, grandes superficies comerciales, instituciones sanitarias, centros escolares y
deportivos, medios de transporte, dependencias de la Administracién Publica, etc. Es
importante resaltar sin embargo que estos grupos de empresas frecuentemente son
multiservicios, es decir que conviven en su proyecto corporativo no sélo actividades de
limpieza de locales sino otras actividades de sectores diferentes, como empresas de
seguridad, empresas de trabajo temporal, limpieza viaria, u otros. Es oportuno conocer
este dato que conforma la identidad multiple de los objetos sociales de las empresas que
actian en el sector de limpieza porque, pese a la misma, el tipo de regulacién que se
produce en el sector de limpiezas es relativamente autbnomo de esta configuracion
organizativa empresarial. Ni por regla general se configuran espacios de regulacion de
empresa, ni se “contagian” las distintas actividades de la empresa de grupo entre si los
rasgos tipicos de la ordenacion convencional en los distintos sectores.

Los grandes grupos de empresas del sector tienden ademas a proyectarse en el
ambito transnacional, en especial en Latinoamérica, tendencia en la que también confluyen
otras actividades, como las de vigilancia y seguridad. El porcentaje de trabajadores de que
disponen es también enormemente elevado. Por mencionar a quien posiblemente sea el
grupo de empresas mas poderoso, EULEN, que ofrece “servicios integrados” de limpieza,
seguridad, “telemarketing” y trabajo temporal fundamentalmente?, empleaba en el 2004 a

L ver, por ejemplo, el anélisis no desagregado que sobre el sector efectiia M. L. RODRIGUEZ FERNANDEZ,
“Estructura de la negociacion colectiva en los sectores de quimicas, textil y afines, actividades de saneamiento
publico y seguridad, telecomunicaciones, pastas, papel y carton y artes graficas”, en R. ESCUDERO (Dir.), La
negociacion colectiva en Espafia. Una vision cualitativa, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2004, pags. 94 — 96, y la
diferencia que observa en la ordenacion de la actividad contractual en ambos sectores de limpieza.

2 sy origen esta en una empresa familiar surgida en Vizcaya, Empresas de limpieza el Sol, que en 1974 se
proyecta como grupo al unir a la actividad anterior la de vigilantes de seguridad, PROSESA - actualmente
EULEN seguridad — y en 1980 se afianza en la diversificacion de actividades, trasladandose a Madrid. La



50.000 trabajadores en su conjunto, y facturaba anualmente en torno a los 800 millones de
euros. En el sector de limpieza y en Espafia, las ventas por facturacion de mdédulos de
servicio fueron, en ese mismo afio, de 238 millones de euros, lo que implicaba que era
ésta la division de la empresa mas importante, seguida de la de los servicios de seguridad,
y dio empleo durante este afio a 23.774 personas en estas actividades de limpieza. La
progresion de la cifra de negocios de este grupo de empresas es evidente y de ello hay
noticias recientes, por lo que no es irrazonable pensar en un aumento significativo de los
trabajadores a su servicio en el sector de limpiezas durante el presente afio 2006°. Otros
grupos fuertes, como el de CLECE, S.A., se configuran tambien como multiservicio, pero
muy especializado en limpiezas y en toda una serie de tareas de mantenimiento y de
handling en los aeropuertos, declaran que emplean a 30.000 trabajadores en su conjunto,
de los cuales 22.500 en su division aeropuertaria, en donde se integran también los
trabajadores de limpieza. Otras empresas de grupo tienen un mayor enganche en la
limpieza de estaciones de autobuses o lineas de autobus, o en la limpieza de instalaciones
sanitarias y escolares, y aunque en ocasiones no consta la plantila que emplean, es
evidente que se trata de un nimero alto, en torno al millar de trabajadores como minimo*.

Las empresas del sector dan mucha importancia, desde mediados de los afios 90 del
siglo pasado, a la gestion de calidad de sus servicios. La gran mayoria de los grupos de
empresas que hemos resefiado hacen publico el certificado de las normas 1SO 9000, que
se idearon originalmente para empresas de la industria de fabricacién pero que se estan
difundiendo rapidamente a otros sectores, dado el reconocimiento generalizado del valor
de un certificado 1SO 9000 y de su funcion como label de calidad. De hecho, en 1998 se
fundd una Asociacion Espafiola para la Gestion de la Calidad en la industria de la limpieza
(AECIL), cuyos objetivos consisten en promover la aplicacion de la norma ISO 9002 en las
empresas del ramo®.

Sin embargo, los elementos que posiblemente se interpreten como mas caracteristicos
y propios del sector de la limpieza de edificios y locales hacen referencia a dos hechos

expansion economica del grupo no ceso de crecer, lo que obligd, ya en los afios 90 a una restructuracion de
las empresas del mismo, que permitiria en 1997 la apertura a los mercados latinoamericanos. El grupo consiste
fundamentalmente en Eulen,S.A., que presta servicios de limpieza, mantenimiento, medioambiente, servicios
auxiliares y servicios sociosanitarios; Prosesa, actual Eulen Seguridad; Demasa, Instituto Eulen de Formacién,
X Flexiplan S.A., - ETT.

“Eulen logra contratos en 11 aeropuertos de América Latina”, El Pais, 13 de febrero del 2006, noticia que da a

conocer que no solo el grupo de empresas completa una plantilla de 1.218 personas en Latinoamérica para la
limpieza de algunos de los mas importantes aeropuertos de aquella region, sino que ademas ha ganado el
contrato de limpieza de la terminal T-4 de Barajas, frente al que pujaban ocho grupos espafoles.
* Asi por ejemplo , el Grupo BN, en Catalufia, o Limpiezas Serlimp S.L. y Eurolimp S.A. en Madrid. El grupo
ISS European Cleaning System, de capital danés, que creé en Espafia una serie de empresas de limpieza
llamadas Gelim, declara en su pagina web una facturacion anual de 140 millones de euros por sus servicios en
Espafia y una plantilla de 12.000 trabajadores, pero la pagina web no se ha actualizado desde 2002, por lo que
son datos antiguos aunque ilustrativos de un tipo de modelo organizativo empresarial de este sector de
limpiezas.

® "ISO 9000" es la denominacién de uso comun para una serie de normas internacionales de garantia de la
calidad dentro de organizaciones: ISO 9001, ISO 9002, ISO 9003 e ISO 9004 (y sus subnormas).Las normas
mas relevantes para el contexto de este articulo son la ISO 9001 y la ISO 9002. El titulo oficial de la ISO 9001
es "Sistemas de la calidad. Un modelo de garantia de calidad para el disefio, el desarrollo, la produccion, la
instalacion y los servicios". La ISO 9002 es semejante a la ISO 9001, exceptuando que no incluye el disefio. A
diferencia de otros textos y ‘normas” de la serie 1SO 9000, estas dos normativas prevén la certificacion de
organizaciones por una tercera parte. El concepto clave definido por la ISO 9001 y la 9002 es la nocion de
"garantia de la calidad". La definicion internacional oficial de garantia de la calidad, de conformidad con la ISO
8402, es la siguiente: "Todas las actividades planificadas y sistematicas aplicadas dentro del sistema de la
calidad y manifiestamente necesarias para inspirar la confianza adecuada en que una organizacion cumplira
los requisitos de la calidad". W. VAN DER BERGHE, “Aplicacion de las normas I1SO 9000 a la educacién y la
formacién”, Revista Europea de Formacién Profesional, CEDEFOP, n° 15 (1998).
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muy relacionados entre si: la dependencia muy acentuada de la actividad de los concursos
publicos a los que se somete la actividad de limpieza, es decir, a un fenédmeno de licitacion
y de pliegos de condiciones que enmarca el desarrollo de la actividad o del servicio, que es
la forma en la que se exterioriza un amplio fenédmeno de externalizacion de actividades y
de contratacion del servicio de limpieza por instituciones publicas y otras empresas. De
esta manera, la subcontratacion es la forma de organizacion tipica de la empresa que
presta servicios de limpieza®, y el tiempo de duracién de la contrata su ambito natural de
referencia. Esto hara que las garantias de subrogacion ante la sucesion de contratas sean
un objetivo central en la regulacién colectiva como se vera en su momento.

Existen otros datos mas fragmentarios que posiblemente se verificaran a lo largo del
andlisis de la regulacion colectiva de las condiciones de trabajo en este sector. Uno de
ellos, que como los dos anteriores, puede que califiquen de manera importante la actividad
laboral en el mismo, es su feminizacién. Es decir, la actividad de limpieza en edificios y
locales es un trabajo desempefiado mayoritariamente por mujeres, y este dato no sélo es
privativo de la realidad espafiola, sino que es compartido en los demas paises europeos.
En Espafia, como en ltalia, Alemania, Luxemburgo y en Reino Unido, se estima en un 80%
el porcentaje de trabajadoras del sector de limpiezas, mientras que el porcentaje es mas
bajo — entre el 65 y el 70 % - en Francia, Holanda y Bélgica’.

Estos tres rasgos definitorios — trabajo en contratas, concursos publicos y feminizacion
del trabajo — explicardn una buena parte de las prescripciones de la negociacién colectiva
al respecto. Veamos a continuacion otras determinaciones importantes sobre la
representacion de intereses en el sector de los servicios estudiado.

Il.- LOS ACTORES: LA REPRESENTACION EMPRESARIAL Y SINDICAL DEL SECTOR
DE LIMPIEZA.

A) Larepresentacién empresarial.

La diferente caracterizacion del tejido organizativo empresarial en este sector se ha
correspondido con una variedad en la personificacién del sujeto colectivo empresarial que
representa los intereses de las empresas presentes en el mismo. No hay una Unica
asociacion empresarial representativa del empresariado de la limpieza, sino que son dos
las asociaciones que expresan esa relacion entre los empresarios individualmente
considerados y la adhesién a una asociacion que los representa. Como es sabido, la
representacion empresarial en nuestro sistema juridico laboral no esta sometida a un
procedimiento de verificacion y de control como si sucede con la representacion sindical,
basada en la audiencia electoral en los procedimientos de eleccion de o6rganos de
representacion de los trabajadores en las empresas, de manera que se sustenta sobre la
adhesion voluntaria de cada empresa a una asociacion y a la capacidad de ésta de
presentar una agrupacién suficiente de intereses cuantitativamente determinados para
cada operacion juridica especifica por la norma®.

® En ocasiones hay empresas cuyo Unico objeto social es el de servir de intermediario en un proceso de
subcontratacion de forma que la empresa principal contrate con ella la realizacion de los servicios de limpieza y
otros, y esta empresa a su vez contrate con otras para que sean estas terceras las que realicen las tareas
subcontratadas con la principal. Este mecanismo es el objetivo del grupo de empresas IMAN, que realiza esta
funcién para servicios de limpieza a través de IMAN Cleaning, o de otras como la empresa radicada en
Valencia “External Outsourcing”, que tiene el mismo modus operandi.

" Ver www.1a3soluciones.com , donde se incluye, sin citar fuente, este tipo de porcentajes.

8 Sobre las dificultades que tiene la medicién de la representatividad de las asociaciones empresariales como
mecanismo juridico de legitimacion en las relaciones de trabajo, los medios de prueba para obtener
indicaciones fiables sobre la representacion de estas asociaciones y la nocion de “representatividad por
notoriedad” derivada de la pertenencia a CEOE- CEPYME o a sus organizaciones territoriales y sectoriales, ver
N.P. GARCIA PINEIRO, Regimen juridico de las asociaciones empresariales, CES, Madrid, 2005, pags. 202-
205.
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En el caso de la negociacion colectiva, la norma laboral la constituyen los arts. 87 y 88
ET. Para el primero de ellos estan legitimadas para negociar convenios colectivos de
ambito supraempresarial las asociaciones empresariales que en el ambito geografico y
funcional del convenio cuenten con el 10 por 100 de los empresarios del mismo y siempre
gue éstos den ocupacién a igual porcentaje de trabajadores afectados, mientras que el art.
88 ET exige para la valida constitucion de la comision negociadora en estos supuestos que
las asociaciones empresariales mencionadas representen como minimo a los empresarios
gue ocupen a la mayoria de los trabajadores afectados por el convenio. En estos dos
niveles de legitimacioén, la inicial o interviniente y la plena o ampliada “referida a la
condicién de negociador™, se sitlian las dos asociaciones empresariales con implantacion
en el sector de limpiezas.

La primera es la Federacion AFELIN, Asociaciones Federadas de Empresas de
Limpiezas Nacionales, que agrupa a 18 asociaciones en 28 provincias espafiolas, con mas
de mil empresas de servicios de limpiezas que dan empleo a 190.000 trabajadores.
Representa fundamentalmente a las pequefias y medianas empresas del sector, y se
estructura a través de las respectivas asociaciones de empresas sectoriales a nivel
provincial, cuya fuerza radica en su caracter de interlocutores en las negociaciones de los
convenios colectivos en ese ambito de aplicacion. No aparece adherida a la CEOE ni a la
CEPYME, aunque muchas de sus asociaciones federadas si lo estan a la organizacion
territorial de la CEOE — CEPYME, como sucede con la Asociacion de Empresas de
Limpieza de Madrid (AELMA), que estd federada a la vez a AFELIN y a la CEIM. La
Federacion AFELIN no negociara por tanto, en cuanto tal, los convenios sectoriales de
ambito infraestatal, puesto que en estos casos lo hacen las asociaciones provinciales o
regionales que estan federadas con ella, salvo en el caso del Acuerdo Marco de &mbito
estatal en el que si aparecera como contraparte.

La segunda es la Asociacion Profesional de Empresas de Limpieza, ASPEL, que esta
asociada a la CEOE y que representa a las grandes empresas y grupos de empresas del
sector. Es interesante sefialar que actla como contraparte en la negociacién de los
convenios colectivos cualquiera que sea su ambito, sin que por consiguiente se produzca
un reconocimiento descentralizado de personalidad en funcidon del territorio. Es desde
luego una asociacion representativa que goza ademas, por su pertenencia a CEOE, del
caracter institucional de dicha representaciéon a nivel estatal que se irradia hacia ambitos
territoriales inferiores.

Estas dos asociaciones empresariales, AFELIN Y ASPEL, seran por tanto los
protagonistas de la negociacion colectiva en el sector de la limpieza, aunque no esta fuera
de lugar destacar que la disparidad de intereses que representan suponen una dificultad
afadida a los procesos de negociacion. En efecto, tanto en lo que respecta a los
contenidos de la negociaciobn como en lo que se refiere a la propia dinamica de la misma,
los escenarios son muy diferentes si el punto de referencia es una pequefia empresa o Si
por el contrario nos referimos a un grupo de empresas de un gran potencial econémico y
de un importante numero de trabajadores en plantilla.

B) Larepresentacion sindical.

Sobre la base de un esquema representativo unitario y electivo en los centros de
trabajo, el sistema juridico laboral espafiol construye la nocion de la representatividad
sindical como expresion de la audiencia electoral que los sindicatos encuentran a partir de
ese momento electivo en los lugares de trabajo. Ello quiere decir que se sobrepone, en el

® A. MERINO, La legitimacion para negociar convenios colectivos de eficacia general, Bomarzo, Albacete,
2005, pag. 15 ss.
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modelo de accion sindical que conocemos, una dimension representativa en los centros de
trabajo, que tiene su propia institucionalidad a partir de los 6rganos de representacion de
origen legal como los Comités de Empresa y Delegados de Personal y de los 6rganos de
base voluntaria y afiliativa como son las secciones sindicales de empresa, con la accion
representativa de los sindicatos y de su especifica estructuracion organizativa sobre la
base de la empresa y de la rama de actividad fundamentalmente. Este hecho es relevante
a efectos de la normativa laboral sobre la negociacion colectiva, puesto que como es
sabido, los arts. 87 y 88 ET reconocen legitimacion inicial para negociar un convenio
colectivo a aquellos sindicatos que cuenten con un minimo del 10 por 100 de los miembros
de comités de empresa o delegados de personal del &mbito funcional o geografico a que
se refiere el convenio, aunque esta legitimacion se amplia, con independencia de haber
alcanzado este score, a quienes han adquirido la “singular posicién juridica” de la mayor
representatividad — a nivel estatal y de Comunidad Autonoma. La regla se completa con la
gue requiere para que se constituya validamente la comision negociadora que los
sindicatos, federaciones o confederaciones que estan representados en funcion del
guantum de la audiencia obtenida, representen como minimo a la mayoria absoluta de los
miembros de los comités de empresa y delegados de personal en el &mbito funcional y
territorial que se haya seleccionado. En el sector de limpiezas la representacion sindical a
nivel estatal no se aparta del modelo general del mismo, y se articula en torno a las
Federaciones respectivas de CC.00. y de UGT.

Conviene recordar a este respecto que las federaciones sindicales en las que se
incluyen las empresas y trabajadores del sector de limpiezas tienen un encuadre
organizativo interno diferente en uno y otro sindicato. En CC.0OO0., se trata de la Federacion
de Actividades Diversas, y en UGT, la Federacion Estatal de Servicios. En ambos por tanto
los trabajadores del sector de limpiezas comparten sindicato con los que prestan servicios
en otras ramas de actividad, pero es llamativo la diferente insercion de la de limpieza en
una u otra federacion respecto del resto de los trabajadores con los que se encuentra®.

La audiencia electoral, como hemos visto, determina la capacidad de un sindicato de
ser interlocutor en la negociacion y también el poder negocial que se le atribuye. Por eso la
trascendencia que para la representatividad sindical tiene estos procesos electorales en
los lugares de trabajo. Los resultados que a febrero del 2006 ofrecen los registros oficiales
de las elecciones a 6rganos de representacion de los trabajadores en la empresa dan
como resultado el protagonismo evidente de estas dos centrales sindicales en el sector. De
9.871 delegados elegidos, 4.454, es decir el 45,12% de los mismos, corresponde a
CCOQO, y 3.669, es decir el 37,17 % a UGT. Ello implica que en su conjunto estas dos
centrales sindicales representan al 82,29 de los trabajadores del sector, sin que por tanto
existan opciones sindicales significativamente representativas salvo en determinadas
comunidades autbnomas, como Pais Vasco o Galicia, que se nuclean en torno a sindicatos
mas representativos en aquellas comunidades, como CIG para Galicia o ELA-STV y LAB
en Euskadi.

Los resultados por CCAA no cambian mucho esta imagen de la representatividad
sindical en el sector de limpiezas. Asi, en Andalucia, CCOO representa el 47,44 % de los
delegados y UGT el 44,92 % de los mismos, pero hay diferencias importantes por
provincias, de manera que UGT es largamente mayoritaria — rebasando el 50 % - en
Cérdoba, Huelva, Méalaga y Sevilla, mientras que CCOO invierte esa posicion en Almeria,
Céadiz y Jaén. En Aragon, es la UGT la primera fuerza sindical del sector con un 43,56 %

1 | a Federacién de Actividades diversas de CCOO ( www.ccooactividadesdiversas.org ) encuadra a los
sectores de jardineria, seguridad privada, limpieza de edificios y locales, saneamiento urbano, ayuda a
domicilio, cabinas telefonicas, empleados de fincas urbanos, peluguerias, gimnasios, tintorerias, lavanderias y
empleados de hogar. Por su parte la Federacién de Servicios de la UGT (www.fes.ugt.org) es una Federacion
mucho mas amplia que integra a sindicatos muy fuertes como los de Banca y Ahorro, Artes Gréficas,
Comunicacion Social, Seguros, oficinas, Limpieza y Servicios y Seguridad.
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de los delegados, y CCOO obtiene el 41,09 %. En Asturias UGT obtiene por si sola la
mayoria absoluta de miembros de comités de empresa y delegados — 51,49 % - y CCOO
se sitla detras con un 38,91 %. También es mayoritaria la UGT en Cantabria — 45,14%
frente a 41,71 % de CCOO — en Extremadura — 41,58 % frente a 40, 59 % de CCOO -, en
Baleares — 41,67 % frente a 34,90 % - en Rioja — con un 59,52 % frente a un 26,98 % de
CCOO, y en Melilla — 41,94 % frente a un 32,94 % de CCOO. También la UGT es
mayoritaria en las CCAA en las que existe un sindicalismo nacionalista con gran arraigo
representativo, pero aqui la situacion es diferente, al tener que compartir la posicion de
representatividad con estos otros sindicatos. Asi, en Navarra, UGT ha obtenido el 29,63 %
de los delegados, lo que sumado al 23,15 % de CCOO, permite seguir considerando la
suma de estas dos centrales de ambito estatal mayoritarias en el conjunto de los
delegados elegidos en esta comunidad. Asi también en Galicia, el virtual empate a
delegados entre UGT — 27,99 % - y CCOO - 27,69 % - no debe hacer olvidar que entre
ambos representan a la mayoria absoluta de los elegidos en dicha comunidad. Sin
embargo en el Pais Vasco ambos sindicatos han perdido la mayoria absoluta frente a otras
opciones nacionalistas de ELA-STV y LAB principalmente, puesto que UGT ha alcanzado
un 23,64 % y CCOO un 19,90 %. En el resto de las regiones espafiolas la primacia en la
audiencia electoral la alcanza CCOO. Sucede asi en Castilla — Le6n — 51,17 % frente a
40,25 % -, en Castilla La Mancha — 65,24 % frente a 32,62 % - en Catalufia — 56,86 %
frente a 36,77% - Canarias — 51,99 % frente a 24,44% - Madrid — 50,44% frente a 34,81%
- Murcia — 54,84% frente a 24,73% - en el Pais Valenciano — 44,33 frente a 43,58 - yen la
ciudad de Ceuta, donde CCOO obtuvo el 72 % de los delegados frente al 27,78 % de la
UGT.

Este mapa de la representatividad tiene relativa incidencia en las practicas de
negociacion y conflicto de los sindicatos del sector, que normalmente actian en unidad de
accion. Eso significa que otros sujetos sindicales minoritarios apenas pueden tener
trascendencia colectiva si no es en la adhesién a las acciones de los dos sindicatos
mayoritarios. La Unica excepcion, obviamente, se da en las comunidades autonomas con
sindicatos mas representativos que tienen también un peso electoral importante entre los
delegados del sector. Pero también aqui la unidad de accion CCOO y UGT podria en el
caso de divergencias sindicales, imponer su proyecto contractual en una situacion
concreta. Esta conclusion sélo tiene una excepcion, la del sector en Euzkadi, donde el
bloque de los sindicatos nacionalistas puede en funcion de su mayoria absoluta, oponer
con éxito un disefio de negociacion y de acuerdo diferente en su caos al de los sindicatos
representativos a nivel estatal.

En algin supuesto reciente, sin embargo, se ha producido un proceso de negociacion
en el que participan los dos sindicatos representativos, UGT y CC.0O., pero al final el
acuerdo solo se logra con uno de ellos. La clave de estos convenios unisindicales es que
el sindicato firmante representa, por si sélo, en el &mbito de aplicacién del convenio
correspondiente, la mayoria absoluta de miembros de comités de empresa y delegados de
personal en dicho &mbito, de manera que la firma en solitario del convenio colectivo no
implica la configuracion de un régimen normativo diferente para el mismo, que permanece
dentro de las coordenadas del modelo legal de negociacion colectiva espafiol'. Si por el
contrario la firma separada de uno de los dos sindicatos no llevara consigo la fuerza de la
representatividad de la mayoria del sector, y en consecuencia el acuerdo deberia ser
calificado como extraestatutario, con todos los problemas que esta nocién plantea'?, es
previsible afirmar que no se efectuaria, ante la situacién de debilidad que para la

11 Asi ha sucedido en el CC de Toledo (2005) y CC de Madrid (2005), en los que frente a la dualidad de
asociaciones empresariales se confronta solo un sindicato, CC.OO, que es la Unica parte firmante del convenio
colectivo.

2y gue respecto de la visién de la jurisprudencia del TS han expuesto tan sintética como claramente A.
DESDENTADO y B. VALDES, La negociacion colectiva en la doctrina del Tribunal Supremo. Una sintesis de
jurisprudencia., Trotta, Madrid, 1998, pags. 15-20.
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regulacion de las condiciones de trabajo del sector tienen este tipo de acuerdos celebrados
sin los requisitos de la norma estatal.

C) Las relaciones de conflicto

Las relaciones entre los dos sujetos de las relaciones laborales, empresarios y
trabajadores, en el sector de la limpieza han desembocado frecuentemente en acciones de
conflicto abierto. Se trata por lo general de una conflictividad muy “laboral”, es decir, guiada
por la mejora de las condiciones de trabajo fundamentalmente, en la que las
reivindicaciones sobre salario y tiempo de trabajo de una parte y sobre las garantias de
estabilidad en el empleo han sido los ejes centrales.

Se trata normalmente de huelgas prolongadas en el tiempo, puesto que solo de esta
forma se consigue el efecto de visibilidad del conflicto que acrecienta la presion que con la
cesacion de trabajo realizan las trabajadoras y trabajadores del sector de la limpieza y se
traslada a la opinion publica el contenido de las reivindicaciones esgrimidas. Sin embargo,
al tratarse muchas veces de huelgas que paralizan el servicio de limpiezas en centros
hospitalarios, educativos o de transporte, se suele alegar que con este tipo de acciones se
pone en peligro la salubridad publica, por lo que es muy frecuente que se emanen normas
por parte de los poderes publicos — normalmente los gobiernos autonémicos — para limitar
el ejercicio del derecho de huelga de los trabajadores de la limpieza'®. Estos actos de
imposicion de servicios minimos pueden estar concebidas para la totalidad de los centros
hospitalarios o educativos™ o bien circunscritos a una sola empresa’®. La emanacion de
estas normas restrictivas del derecho de huelga suelen ser contestadas por parte de los
sindicatos como una forma de incidir en el conflicto reduciendo la eficacia de la huelga,
dado que ademas es frecuente que en ellas se establezcan unos minimos de actividad del
100 por 100 del servicio, impidiendo de hecho la participacion en la huelga de grupos
enteros de trabajadores del sector®®.

El conflicto estd ligado a la negociacion, y la proliferacion de los instrumentos de
mediacion de origen autbnomo en donde la convocatoria de huelga requiere este tramite
previo a su realizacion, hace que la relacion entre huelga y convenio sea muy directa. Sin

13 posiblemente la tnica disposicion estatal de imposicién de servicios minimos que se aplica a la actividad de
limpieza de locales es el RD 1479/1988, de 9 de diciembre, por el que se establecian las normas para
garantizar el mantenimiento de los servicios esenciales en la Administracion del Estado, en cuyo art. 4° se
consideraban servicios minimos “los servicios de limpieza de centros asistenciales, Colegios y Guarderias”.

14 A titulo de ejemplo, cfr. Decreto Foral 111/2003, de 15 de mayo, por el que se garantiza el funcionamiento de
los servicios esenciales de limpieza en Centros Sanitarios y Hospitales, asi como en centros educativos de
Navarra, con motivo de la huelga convocada por los sindicatos UGT, ELA-STV, CCOO, LAB y ESK, en el
sector de limpieza de edificios y locales de Navarra, o la mas reciente Orden de 28 de noviembre de 2005 de la
Consejeria de Empleo de la Junta de Andalucia por la que se garantiza el funcionamiento del servicio publico
gue presta el sector de Limpieza de Edificios y Locales en Sevilla y provincia, para centros no sanitarios ante la
huelga convocada por UGT y CCOO para la negociacion del convenio colectivo.

5 por ejemplo, Orden de la Consejeria de trabajo, industria y comercio TIC/80/2003, de 26 de febrero, por la
gue se garantizan los servicios esenciales de limpieza en dos centros psiquiatricos y un centro para nifios
disminuidos fisicos y psiquicos de Reus, prestados por la empresa ISS European Cleaning System, huelga
convocada por los representantes de los trabajadores en la misma, o la mas reciente Orden de 22 de febrero
de 2005, del Departamento de Salud y Consumo de Aragoén, por la que se determinan los servicios minimos
esenciales en el consorcio hospitalario de Jaca, con motivo de la huelga convocada por CC.OO. para la
negociacion del convenio colectivo de limpiezas en la provincia de Huesca.

16 Por ejemplo en la huelga de limpiezas en Valencia, mediante Resolucién de 24 de mayo del 2005 de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, mediante la que se establecen los servicios esenciales minimos
con ocasion de la huelga planteada en el sector de limpieza de edificios y locales de Valencia, norma ampliada
en lo que se refiere a los minimos en centros sanitarios por una nueva Resolucién de 3 de junio del 2005, o la
Orden de 7 de junio del 2005 de la Consejeria de Empleo y Asuntos Sociales, de imposicién de servicios
minimos ante la huelga del sector en Las Palmas de Gran Canaria, convocada para los primeros dias de junio
de ese afio, que imponia el 100 por 100 de servicios minimos en la practica totalidad de los servicios de los
centros sanitarios.
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embargo, y como luego veremos, el tipo peculiar de la estructura de negociacion colectiva
gue predomina en este sector permite el encabalgamiento de los conflictos sobre la base
de una atipica articulacién de unidades de negociacion. Eso es lo que ha sucedido bien
recientemente, con la oleada de conflictos del afio 2005, conflictos que fundamentalmente
se desarrollaron sobre la base de negociar convenios provinciales, aunque la firma del
Acuerclj7o Marco del sector podria haber hecho concebir un periodo de paz laboral en el
sector™’.

La existencia de dos sujetos sindicales diferenciados ha repercutido en ocasiones en
el terreno del conflicto, en el sentido de que no se comparte por uno de los sindicatos la
convocatoria de huelga o la prolongacién del conflicto, con lo que se abre una grieta en la
unidad de accién y en el proyecto contractual colectivo que ambos sindicatos sostenian.
Se trata de todas formas de experiencias aisladas®®, que de todas formas deben ponerse
en relacion con lo que se ha enunciado antes respecto de algunos supuestos en los que se
ha llegado a un convenio colectivo estatutario firmado en solitario por la central sindical
gue representa, por si sola, a la mayoria de miembros de comités de empresa o de centro
y delegados de personal.

7 Se convocaron entre febrero y junio del 2005 — el Acuerdo Marco se firmé en marzo — huelgas de limpieza en
Huesca (febrero), Zaragoza, Madrid, Valencia y Sevilla (mayo), Las Palmas de Gran Canaria (Junio), Catalufia
y Palma de Mallorca (junio y julio). Cada una de estas huelgas tenia como objetivo la negociacién de un nuevo
convenio colectivo bien provincial o regional, lo que en todos los casos se consiguid.

8 Asi en la huelga convocada en Palma de Mallorca en junio del 2005. UGT firmé un preacuerdo con la
patronal que CCOO Yy otros sindicatos — USO, CGT — contestaron y siguieron la huelga. Sin embargo, unos
dias después, CCOO desconvoco y firmé ya en el mes de julio con UGT el convenio colectivo.
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Capitulo 1

CARACTERES GENERALES DEL SISTEMA DE NEGOCIACION COLECTIVA DEL
SECTOR.

l.- ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA DEL SECTOR: EL ACUERDO
MARCO SECTORIAL.

El sector de limpieza de locales venia encuadrado como tal rama de actividad en la
Ordenanza Laboral de Limpieza de Edificios y Locales de 1975, y fue desarrollando
progresivamente una amplia trama de convenios colectivos de ambito provincial. Como
muchos sectores, la reglamentacion sectorial de las condiciones de trabajo por la
Ordenanza Laboral permitia partir de un marco regulativo homogéneo para toda la
actividad de limpiezas que sin embargo era completado y mejorado por los convenios
provinciales de ese mismo sector, y ese reparto de espacios normativos no fue alterado
tras la promulgacion del ET ni a lo largo de la década de los 80, pese a la progresiva
configuracion de las Ordenanzas como derecho supletorio de la norma convencional® que
tendencialmente deberian ser sustituidas por el instrumento basico de regulacién de las
condiciones de trabajo, el convenio colectivo.

A) La derogacion de la Ordenanza Laboral y la sustitucion por un Acuerdo Marco.

La reforma laboral de 1993-1994 quiso culminar este proceso e impuso un sistema de
derogacioén gradual de las ordenanzas laborales segun el cual estas normas debian perder
su vigencia el 31 de diciembre de 1994, si bien el plazo podia prorrogarse un afio a
propuesta del Ministerio de Trabajo cuando hubiera “problemas de cobertura”, por lo que
en ese tiempo se deberia negociar en los sectores afectados para poder llegar a convenios
colectivos o acuerdos de sustitucion de las mismas, insertando ese proceso negocial en el
seno de la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, que incluso podia
llegar a emitir laudos vinculantes en sustitucion de tales ordenanzas ante la falta de
acuerdo de los interlocutores sociales al respecto®’. Este disefio legal fue complementado
con la accion de los sujetos sociales, de forma que en octubre de 1994 se firmé un
Acuerdo Interprofesional en materia de Ordenanzas Laborales y Reglamentaciones de
Trabajo (AIOR), entre CEOE-CEPYME y CC.00. y UGT, en el que se procedié a una
clasificacion de estas reglamentaciones sectoriales en funcion de los “problemas de
cobertura” que planteaban. De esta forma, se distinguia entre aquellas que no generaban
vacios normativos porque existia un tejido negocial suficiente y completo, y las que por el
contrario no tenian cobertura normativa si se derogaba la ordenanza, junto a otros casos
en los que las partes no se ponian de acuerdo sobre la incidencia de esa pérdida de
vigencia y las caracteristicas de los sectores afectados. Sobre esta base, el Ministerio de
Trabajo por OM de 28 de diciembre de 1994, acord6 prorrogar 61 Ordenanzas en su
totalidad, 9 parcialmente y procedi6 a la derogacion de las 56 restantes. Entre las
prorrogadas estaba la Ordenanza de Limpieza de edificios y locales de 15 de marzo de
1975.

A partir de ese momento, se iniciaba un proceso de negociacion en el seno de la
CCNCC, que se prolong6é mas alla del afio inicial previsto en el ET y en el que se fueron

9 Orden de 15 de marzo de 1975, BOE 20-3-1975.

2 3obre el alcance y problematica de lo que constituia una declaracién legal de la Disposicién Transitoria 22
ET, ver J. GARCIA MURCIA, La reglamentacion sectorial del trabajo. De la intervencién publica a la autonomia
colectiva, Civitas, Madrid, 2001, pags. 149 ss.

2 ver la descripcion del proceso en T. SALA FRANCO, “La suplencia o derogacién de las reglamentaciones y
ordenanzas del trabajo”, en AEDTSS, Reforma de la legislacion laboral. Estudios dedicados al profesor Manuel
Alonso Garcia, Marcial Pons /AEDTSS, Madrid, 1995, pags, 39 ss.
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produciendo tanto acuerdos de sustitucion como acuerdos de prérroga de la ordenanza
laboral correspondiente hasta que no se culmine su sustitucion por convenio, como
arbitrajes obligatorios una vez cerrado el proceso negociador sin acuerdo entre las
partes®®. El cierre material del proceso se produce mediante la firma en 1997 del Acuerdo
de Cobertura de Vacios® y el impulso que a la negociacién colectiva de sector puso en
practica el Acuerdo Interprofesional de Negociacién Colectiva, que quiere situar en este
nivel de regulacién todo el peso de las estructuras institucionales de las relaciones
laborales con caracter minimo e imperativo de la rama de actividad de que se trate,
haciendo que esta figura no sélo fuera la continuadora de las posiciones
homogeneizadoras de las condiciones de trabajo sectoriales que llevaban a cabo las
antiguas - y derogadas ya a partir de 1995 - Ordenanzas y Reglamentaciones, sino que
también recogiera las indicaciones imperativas de derecho necesario que la norma estatal
habia ido delegando en la regulacién colectiva, dispositivizando por tanto sus disposiciones
en tantos temas.

En este proceso no se insertd el sector de actividad estudiado. La Ordenanza Laboral
aparecia por tanto formalmente derogada en 1995, y el proceso de sustitucion negociada
de la misma no llegdé a buen puerto en los plazos ordinarios que si aprovecharon otras
ramas de produccién. Los datos que se disponen de los afios 1996 y 1997 de la CCNCC
sefialan que el sector de limpiezas y locales, al no haber alcanzado un acuerdo de
sustitucion, debia ser objeto de un arbitraje obligatorio para cubrir los vacios de cobertura
en el mismo, pero lo cierto es que este arbitraje no se produjo en los tiempos previstos® y
por consiguiente la situacion se prolongé. El proceso de sustitucion de la Ordenanza
Laboral fue en efecto extremadamente lento. En mayo de 1997 las partes negociadoras se
plantean un calendario de negociacion y de encuentros con la finalidad de llegar a un
acuerdo en el futuro inmediato. Pero los encuentros — y desencuentros — se prolongan y
ambas partes son incapaces de encontrar una sintesis a sus peticiones respectivas,
aunque si llegan a acuerdos en relacion con temas concretos de evidente interés para
empresarios y trabajadores del sector. El ejemplo mas caracteristico a este respecto lo
proporciona el acuerdo de adhesion, en el 2001, al Ill Acuerdo Nacional de Formacion
Profesional por parte de las federaciones sindicales y asociaciones empresariales del
sector de limpiezas®. Pero habra de esperar ocho afios a encontrar un Acuerdo de
sustitucion de la Ordenanza, aunque éste , como examinaremos a continuacion, sera
limitado a ciertas materias mas urgentes, dilatando aun hacia el futuro la concertacion
sobre la totalidad de los puntos de regulacion.

En esos ocho afios ha sido frecuente que algunos convenios sectoriales de ambito
provincial o regional mantuvieran a través de una remision a la norma reglamentaria
derogada, la vigencia de alguno de sus preceptos en lo que respecta a los contenidos no
tratados o abordados en el convenio provincial de que se trate. Lo que se realiza en estos
convenios colectivos es una remision en bloque a la extinta Ordenanza Laboral de
Limpieza de Edificios y Locales para la regulacién de aquellas materias que el convenio en
cuestién no aborda. En todo caso, ademas, estos convenios plantean la cuestion de que
en el supuesto en que se aprobara un Acuerdo Marco o “convenio general” del sector, la

22 Cfr. F. VALDES DAL-RE, “El acuerdo de cobertura de vacios”, Relaciones Laborales n° 11 (1997), pags. 5-8.
Cfr. También J. LAHERA FORTEZA, “El largo de proceso de derogacion de las ordenanzas laborales”, en F.
VALDES DAL-RE (Dir.), La reforma pactada de las legislaciones bboral y de Seguridad Social, Lex Nova,
Valladolid, 1997, pags. 260 ss.

2 3. GARCIA MURCIA, La reglamentacion sectorial del trabajo...cit., pags. 217 ss.

24 Cfr. Memoria sobre la situacién socioeconémica y laboral de Espafia en 1996, CES, Madrid, 1997, pag. 379,
en donde el sector se localizaba, con el de la Marina Mercante, en la rdbrica “laudos por dictar”, y Memoria
sobre la situacion socioeconémica y laboral de Espafia en 1997, CES, Madrid, 1998, , pag. 432, en donde se
afirma que el sector de limpieza de edificios y locales, junto con el de las Industrias de Captacion y Distribucién
de agua, se encuentra “en proceso de arbitraje”, pendiente de dictarse laudo.

% Acuerdo de adhesion de 23 de julio de 2001, firmado por parte sindical por UGT, CCOO y GIG y por parte
empresarial por AFELIN, ASPEL, FEL y FENAEL.
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Ordenanza Laboral seria sustituida por el texto de dicho Acuerdo Marco “en lo que no se
oponga al presente convenio”®. En otras experiencias negociales, sin embargo, se opté
por incorporar al propio articulado del convenio colectivo una regulacién tendencialmente
completa de las relaciones laborales, de forma que es en este nivel de negociacion —
provincial normalmente - donde se fija el compromiso de regulacién general de las
condiciones de trabajo y empleo del sector que no se han podido lograr en su “ambito
natural” o privilegiado, el convenio sectorial estatal’’.

B) El acuerdo marco sectorial estatal de sustitucién de la Ordenanza Laboral de
Limpieza de Edificios y Locales.

En mayo de 2005 se suscribe por las asociaciones empresariales ASPEL y AFELIN y
los sindicatos CCOO y UGT un Acuerdo Marco Sectorial que sustituye la derogada
Ordenanza Laboral para las empresas dedicadas a la limpieza de edificios y locales, con el
objetivo declarado de “cubrir cualquier vacio que pudiera existir como consecuencia de la
derogacion de la misma”, por lo que declara que tiene “caracter de minimo y subsidiario”®.
Sin perjuicio de que mas adelante analicemos la naturaleza y el mecanismo de
“subsidiariedad” que el AM de Limpiezas pone en practica, conviene comenzar por
examinar los contenidos de este AM en cuanto ordenacién tendencialmente completa de
las relaciones de trabajo en la rama de actividad definida como limpieza de edificios y de
locales. En este sentido procede en primer lugar examinar el perimetro de materias a las
qgue circunscribe su accién el AM para luego reparar en cual es la funcion que éste
Acuerdo desempefia en el conjunto de la negociacion colectiva del sector.

1.- Unaregulacion en proceso.

Puede decirse que lo que resulta mas llamativo del AM es que la sustitucion de la
Ordenanza no es completa, sino que se plantea en una cierta gradualidad que hace
referencia a ciertos blogques de materias y a un calendario de actuacion. Se trata por tanto
de una regulacion abierta, en proceso, a la que se le asigna un punto de partida y un punto
final, que si no lo alcanza la negociacion y fracasa, sera sustituida por un laudo arbitral.

En efecto, lo peculiar de este AM es que regula tres grandes blogques de materias
sobre las que operan simultdneamente la condicion de sustituibilidad respecto de los
contenidos de la Ordenanza Laboral y la regulacién de minimos y subsidiaria del conjunto
de la negociacién colectiva del sector®. El primer bloque es aquel que ha permitido
realmente la conclusién del Acuerdo Marco, es decir, las materias sobre las que se ha
llegado a un acuerdo entre las partes firmantes del mismo y que de alguna manera
contemplan los temas mas estructurales del sector, aquellos que requerian con mayor
urgencia una regulacién de aplicacion general. Pero como se vera al analizar el contenido,

% |a clausula de “Derecho Supletorio” es la siguiente en el CC de Valencia (2001): “En lo no previsto en el
presente Convenio sera de aplicacion supletoria la Ordenanza Laboral para las empresas dedicadas a la
limpieza de locales y edificios de 15 de febrero de 1975, la cual se considerara como parte integrante del
presente convenio y por ello formando parte del mismo. En caso que durante la vigencia del presente Convenio
se apruebe un Acuerdo Marco o un Convenio General del Sector, la citada Ordenanza sera sustituida por el
texto que se apruebe, por el mismo caracter supletorio, en lo que no se oponga al presente Convenio
Colectivo” (art. 2°). En idéntico sentido CC Cantabria (2001).
27 Asi CC de Sevilla (2001) y de Las Palmas (2001). Para M.L. RODRIGUEZ, “Estructura de la negociacion
colectiva...”., cit., pag. 99, estos ejemplos suponen la presentacion de una regulacion completa y exhaustiva de
las condiciones de trabajo “que parece desechar la entrada de cualquier otro orden normativo dentro del
correspondiente sector”. En realidad se trata de dar respuesta a los vacios de cobertura que se encuentran en
el nivel estatal de forma que ante la ausencia de una norma colectiva general sobre condiciones de trabajo, se
E)Broponga esta regulacion completa en el nivel provincial. _ _

Acuerdo Marco Sectorial (en adelante AM Limpiezas) publicado por Resolucién de la DGT de 18 de agosto
de 2005 (BOE 14 — 9 — 2005).
29 Ver Preambulo al AM Limpiezas, en el que se expone claramente este tipo de diferenciacion de materias y
su diferente régimen negocial
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el acuerdo es corto en cuanto a los temas alcanzados, que realmente afectan tan solo a
dos cuestiones de gran trascendencia, ciertamente, pero que carecen del suficiente
espesor como para construir en torno a ellas una norma colectiva supletoria de la
negociacion colectiva y que cubra los vacios que esta deja en el sector.

El segundo bloque, asi denominado, se refiere a un conjunto de temas sobre los que
no hay acuerdo de su regulacién concreta, pero si en la necesidad de que sean tratados y
gue se unan, en un plazo corto, a la regulacion general que pone en marcha el AM en el
primer bloque. Pero al considerar los negociadores que es necesaria su inclusion en el
texto, optan por una solucién original. Deciden transcribir lo que sobre estas materias
estipulaba la antigua Ordenanza Laboral, que de esta forma se presenta como regulacion
convencional actualizada, que posiblemente sea aceptada por las partes negociadoras
como un punto de equilibrio aceptable, pero no definitivo. Por eso se comprometen
simultaneamente a realizar en un plazo breve, un afio, un acuerdo “definitivo” — es decir
nuevo — sobre estas materias que de no alcanzarse debe ser sustituido por un arbitraje.
Este acuerdo sobre lo que se debe necesariamente regular implica un calendario de
negociacion y un compromiso de someterse a un arbitraje de caracter obligatorio en el
supuesto de que no se pueda encontrar un compromiso sobre estos temas en el plazo
sefialado.

Por ultimo, un tercer grupo de materias se consideran “opcionales”, su regulacién es
conveniente o recomendable, pero no estan necesariamente vinculadas al resultado del
proceso de negociacion, aunque si pueden posiblemente integrarlo. EI método es original y
encuentra un terreno de avance a la negociacion colectiva sectorial que hasta el momento
se encontraba detenida e incapaz de superar los obstaculos derivados de una regulacién
completa y general de las condiciones de empleo y de trabajo en esa rama de actividad.

En el primer bloque de materias se encuentran las muy importantes normas de
configuracién, que ya analizaremos mas adelante, la regulacion de la subrogacion, que es
una institucion central en el modelo de relaciones de empleo que esta vigente en el sector
de limpiezas, y el régimen disciplinario. El segundo bloque de materias es el que reviste
ese tratamiento provisional en el AM, partiendo del tipo de regulacion que hacia la
Ordenanza Laboral de 1975, pero en el compromiso de que en el plazo de un afio habra
de llevarse a cabo una nueva regulacion de las mismas, para lo cual se crean tres
comisiones técnicas que “estudien y actualicen” estas reglas. El plazo que se dan los
negociadores es todo el afio 2006, puesto que de no alcanzar acuerdo el 1 de enero del
2007 solicitaran la mediacion del SIMA vy, si esta fracasara, ambas partes se someten
expresamente a un arbitraje en el seno del SIMA el 1 de febrero de 2007. El blogue de
materias que incluye este deber de negociar es el de las categorias profesionales — es
decir el problema de la estructura de la profesionalidad definida sectorialmente — la
promocion de los trabajadores vy la estructura salarial. Por ultimo, el tercer grupo de
materias, cuyo enunciado se considera meramente enunciativo y sobre el que las partes
negociadoras pueden afadir otros items, hace referencia a un conjunto heterogéneo de
temas, alguno de los cuales incorporados al AM en una redaccién que tiene en cuenta el
régimen legal vigente sobre los mismos. Una clasificacién por subconjuntos de este grupo
de materias puede resultar util:

a) Materias relacionadas con la estructuracion de la negociacién colectiva
Estructura y articulacion de la negociacién colectiva
Concurrencia de convenios
Clausula de descuelgue.
b) Materias relacionadas con las modalidades de contratacion y el empleo en la
empresa
Modalidades de contratacion
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d)
e)

f)

9)

Reglas sobre el empleo,( transformacién de contratos, porcentajes de
fijos y temporales, encadenamiento de contratos...)
Formacion y empleo
Materias relacionadas con la prevencion de riesgos laborales: seguridad y salud
en los lugares de trabajo.
Tiempo de trabajo
Alteraciones del proyecto contractual de los trabajadores
Movilidad funcional
Movilidad geogréfica
Modificacién sustancial de condiciones de trabajo
Derechos de accién sindical
Derechos de informacion y consulta
Derechos de participacion
Garantias de los representantes de los trabajadores.
Derechos colectivos
Medidas de accion social y seguridad social complementaria.

2.- Los contenidos del AM de Limpieza

Expuesto ya el proposito de negociacién abierta de los sujetos negociadores, es lo
cierto sin embargo que lo que aparece publicado en el BOE es un texto bastante amplio en
el que se abordan una serie de materias que conviene anotar, con independencia de su
previsible modificacion o transformacién en el plazo que las partes se han dado al respecto
y al que se acaba de hacer referencia. Es decir, que junto a la procesualidad que subraya
el Preambulo del AM, existe una materialidad normativa que se nuclea en torno a una serie
de puntos objeto de regulacion en el Acuerdo.

El AM se estructura en torno a estos apartados o capitulos en su propia denominacion:

a)

b)

d)

f)

Normas de configuracion, en donde se incluyen tanto los ambitos de aplicacién
del acuerdo como su eficacia y procedimientos de denuncia y revision y la
regulacion de la Comision Paritaria del mismo, asi como, finalmente, la
adhesion al ASEC.

Subrogacién del personal, en cuyo capitulo se articula un elemento central para
la regulacién de la estabilidad en el empleo de los trabajadores del sector, que
constituye sin duda una pieza clave - y una de las sefias de identidad mas
relevantes — de la regulacion del mismo.

Régimen disciplinario, tanto en lo relativo a la tipificacion de faltas y de
sanciones como del procedimiento sancionador.

Promocion de los trabajadores, entendiendo por tal no solo la posibilidad de
prueba de ingreso y periodo de prueba, sino el mas clasico de ascensos en el
marco de una definicion de plantillas y escalafones. Sin embargo también se
incluyen en este capitulo otros aspectos no relacionados con el tema de la
promocién, como los de movilidad funcional y geografica y las modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo.

Estructura Salarial, en donde en efecto se procede a fijar los conceptos basicos
de la remuneracion y su clasificacién conforme a los criterios clasicos de salario
base, complementos salariales y percepciones extrasalariales.

Clasificacién del Personal, entendiendo por tal la clasificacion profesional de los
trabajadores, que se estructura en grupos, subgrupos Yy categorias
profesionales, que se definen en un Anexo al Acuerdo.

Estos son por consiguiente las materias abordadas en el AM. Si se cruzan las mismas
con el proyecto de negociacién que se enuncia en el Preambulo del mismo, se podra
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comprobar que existen temas muy importantes que no se han abordado en el mismo y que
sin duda tienen una gran trascendencia en el cuadro de regulacién de derechos y poderes
que conforman las relaciones laborales en esta rama de actividad. Las ausencias mas
llamativas son las relativas a contratacion y empleo, de una parte, y a los derechos
sindicales por otro. Estos temas, como se ha visto, se situarian en el espacio opcional de
su incorporacion al AM, pero sin vincularlos a plazos ni al procedimiento subsidiario de
arbitraje que fortalece el deber de negociar los aspectos relativos a la clasificacion y
promocién de los trabajadores y la estructura salarial antes de febrero del 2007.

3.- La naturaleza del AM de Limpieza: su funcién en el conjunto de la negociacion
colectiva del sector

La nocién de Acuerdo Marco parece hacer referencia a un instrumento colectivo de
ordenacion de las relaciones laborales cuyos contenidos no son aplicables de manera
directa o inmediata porque generan especificas obligaciones de hacer dirigidas a los
sujetos negociadores en un ulterior proceso de negociacién de convenios colectivos®. Sin
embargo no es este el caso del AM de Limpieza, que se presenta como un texto
claramente normativo y de eficacia general, cuestibn por otra parte coherente con su
origen y funcion, sustituir la antigua Ordenanza por nuevos convenios sectoriales que
puedan evitar los vacios o espacios desregulados ante la derogacion de aquella.

Lo afirma claramente el Preambulo del Acuerdo al explicar el sentido de este: “El
presente Acuerdo Marco Sectorial sustituye a la derogada Ordenanza Laboral para las
empresas dedicadas a la limpieza de edificios y locales al objeto de cubrir cualquier vacio
gue pudiera existir como consecuencia de la derogacion de la misma, teniendo por tanto el
caracter de minimo y subsidiario”. Y, precisando su naturaleza juridica, el art. 2 del AM
explica que se trata de un acuerdo sectorial de caracter estatal, “negociado al amparo de lo
establecido en el Titulo 1l ET, art. 83 apartado 3° y 87 y siguientes del citado texto legal”.
Se autodefine en consecuencia como un Acuerdo sobre materias concretas de los
regulados en el art. 83 .3 ET, dotado de eficacia normativa y general como el resto de los
convenios colectivos negociados conforme al titulo Ill del ET. El caracter normativo del
texto parece por tanto claro, y encuentra verificacion en el contenido de su clausulado, que
a fin de cuentas constituye la indicacion mas clara para conocer el alcance real y la
eficacia de estas reglas colectivas. Es cierto sin embargo que en nuestra experiencia
negocial de acuerdos interprofesionales sobre materias concretas nada impide que puedan
convivir en el mismo Acuerdo normas de regulacion material de las relaciones de trabajo
gue se aplican a trabajadores y empresarios individualmente considerados y reglas de
ordenacién de la negociacién colectiva que impliqguen obligaciones de conducta sobre las
partes firmantes®!, pero no es esto lo que sucede en este caso.

Por lo demas, el AM declara que sera de aplicacion en todo el territorio del Estado
espaniol (art. 3°), a “todas las trabajadoras, trabajadores y empresas incluidas en la unidad
de negociacion definida por los &mbitos territorial y funcional sin mas exclusiones que las
relaciones laborales de caracter especial que en dicha unidad pudieran existir segun lo
dispuesto en el art. 2 ET respecto de las del servicio del hogar familiar y las exclusiones
contempladas en el art. 1.3 del mismo cuerpo legal” (art. 5°). EI ambito funcional del
Acuerdo esta definido en el art. 4.3 del mismo. Comprende “la totalidad de empresas y

% Este concepto se ha discutido en nuestro sistema juridico a la hora de analizar el art. 83 ET vy las diversas
facetas de la figura del Acuerdo Interprofesional que el citado articulo disciplina. Cfr. A. BAYLOS, “Unidades de
negociacion y concurrencia de convenios”, en M. ALONSO OLEA (Dir.), El Estatuto de los trabajadores, veinte
afios después, REDT n° 100, vol 2, pag. 1460.

31 |a jurisprudencia del TS habla de un “contenido complejo” de los convenios colectivos, es decir una mezcla
de disposiciones de eficacia directamente normativa y de eficacia contractual Cfr. A. DESDENTADO BONETE
y B. VALDES DE LA VEGA, La negociacién colectiva en la doctrina del Tribunal Supremo. Una sintesis de
jurisprudencia, Trotta, Madrid, 1998, pag.24.
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trabajadores/as que se dediquen en el sentido mas amplio a la actividad de limpieza e
higienizacion de toda clase de edificios, locales, hospitales, centros e instituciones
sanitarias y de salud, publicos o privados, industrias, elementos de transporte (terrestre,
aéreo, maritimo), maquinas, espacios e instalaciones, soportes publicitarios, mobiliario
urbano, etc., cualquiera que sea la forma juridica que adopten”. En relacion con la
exclusion sefalada de las relaciones laborales especiales al servicio del hogar familiar, el
Acuerdo precisa que quedan incluidos en el ambito de aplicacion del mismo “los domicilios
particulares” cuando el titular del hogar familiar “contrate cualquiera de las actividades
descritas” con las empresas del sector. Sin embargo en estos casos no les seran de
aplicacion los preceptos del Acuerdo que afecten “a la inviolabilidad del domicilio, a la
intimidad familiar y personal o a la responsabilidad mas alla de las previsiones legales
establecidas para los titulares del hogar familiar”.

Desde estas coordenadas, por tanto, el AM de Limpiezas se presenta como un
convenio de sector clasico, que procede a regular un conjunto de materias para la totalidad
de empresas Yy trabajadores incluidas en el mismo en el territorio del Estado espafiol y
durante el tiempo de vigencia que él mismo preve: el 31 de diciembre del 2006, con
prorroga automatica afio a afio de no existir denuncia de las partes (art. 6° AM). Sin
embargo, lo que le cualifica especialmente es el disefio que enuncia sobre lo que llama
“subsidiariedad” de sus contenidos o, lo que es lo mismo, su posicion aplicativa en relacién
con otras unidades de negociacién ya existentes, a nivel provincial o regional.

El precepto clave al respecto lo constituye el art. 4, parrafos 1y 2 del AM. A su tenor,
“el presente Acuerdo tiene caracter subsidiario resultando aplicable cuando las partes no
se hayan dotado de cobertura convencional propia en ambitos inferiores. Por consiguiente,
los convenios o0 acuerdos colectivos existentes o que puedan suscribirse se aplicaran en
sus propios términos”, y aflade en el parrafo inmediatamente posterior que “no obstante lo
anterior, cuando los convenios colectivos de &mbito inferior regulen algunas de las
materias contempladas en el presente Acuerdo Marco, no sera de aplicacion la materia
correspondiente del presente Acuerdo”. De esta manera el AM no procede a definir la
estructura convencional del sector de limpieza, ni a determinar las unidades de
negociacion apropiadas en funcién de sus contenidos®. Funciona mas bien como un
“instrumento colectivo de planificacién negocial”®® que sefiala el ambito de aplicacion de
sus contenidos en relacion con los espacios existentes en los niveles inferiores.

La regulacion que contiene el AM tiende por consiguiente a la cobertura de vacios
normativos unica y exclusivamente. Es por tanto un convenio que sélo tendra aplicacién en
la medida en que sus contenidos no hayan sido regulados por alguna otra unidad de
negociacion en niveles inferiores. Su funcion es la que se define en el Acuerdo como
“subsidiariedad”:

constituye la regulacion total de los ambitos funcionales y territoriales inferiores al
del sector estatal que carezcan de convenio colectivo.

constituye la regulacion supletoria de aquellas unidades de negociacion existentes
en niveles inferiores al del sector estatal en aquellos puntos en los que éstos no
hayan procedido a regularlo.

Constituye, por tanto, la referencia normativa supletoria que sustituye a la
Ordenanza laboral, de forma que los reenvios que realizan los convenios colectivos
provinciales y autonémicos a ese texto como derecho supletorio queda sustituida

%2 1o gue tradicionalmente se denomina “estructuracion de la negociacion colectiva”. Cfr. J. MERCADER
UGUINA, Estrucura de la negociacion colectiva y relaciones entre convenios, Civitas, Madrid, 1994, pag. 460.
3 A. MERINO SEGOVIA, La estructuracion legal y convencional de la negociacién colectiva, Civitas, Madrid,
2000, pag. 160.
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por la regulacién del presente Acuerdo Marco, tal como por otra parte se verifica en
la experiencia negocial de los ultimos convenios colectivos.
Aunque no se desprenda explicitamente del texto del Acuerdo, hacia el futuro,
constituira la referencia regulativa para el sector en las materias que aborda como
un modelo concreto de referencia, marcando asi la regulacion que de estas se
realice en los niveles inferiores, autonémicos o provinciales.

Quiz& pueda ser interesante traer a colacion algun ejemplo para que se pueda
comprender mejor el sentido de lo que se han denominado las dos ultimas funciones que
tiene asignadas el AM de Limpieza. EI CC de Navarra, firmado en mayo del 2005
establece en su art. 41 el presente texto: “Se incorpora al presente Convenio teniéndose a
estos efectos por reproducido, el texto de la Ordenanza Laboral de Limpiezas de Edificios
y Locales aprobada por Orden Ministerial de 15 de febrero de 1975, excepto el parrafo 2.°
del articulo 13. Dicho texto tendra caracter de derecho supletorio, en todo lo que no se
oponga a lo dispuesto en el resto del articulado de este Convenio, y permanecera en vigor
-no obstante lo dispuesto en la Disposicion Transitoria Sexta del Real Decreto Legislativo
1/1995, de 24 de marzo, en relacién con la Orden de 28 de diciembre de 1994- hasta tanto
no se sustituya por un acuerdo de los previstos en el articulo 83.2 y 3 del Estatuto de los
Trabajadores”. De esta manera, el convenio prevé que a partir de su publicacién el
derecho supletorio aplicable es el que contiene el AM. A su vez en la Disposicion Adicional
Tercera del citado CC de Navarra, se establece que “una vez acordado y publicado el
Acuerdo Marco del Sector de Limpiezas, las partes firmantes del presente convenio se
comprometen a reunirse, en el plazo de un mes, con objeto de incorporar, por acuerdo
mayoritario, al presente convenio las partes de aquél referidas a la Vigilancia de la Salud y
al Régimen Disciplinario”. Y en efecto, mediante acuerdo de la Comision Paritaria de
octubre de 2005, se realiza un “acuerdo de incorporacion” del siguiente tenor: “De igual
forma, de conformidad con lo establecido en la Disposicion Adicional Tercera del convenio
colectivo vigente, una vez publicado el Acuerdo Marco Estatal del Sector de Limpieza de
Edificios y Locales, mediante Resolucién de la Direccion General de Trabajo de 18 de
agosto de 2005 ("Boletin Oficial del Estado" del 14 de septiembre), se incorpora, como
parte integrante del convenio colectivo, el Capitulo Ill, Régimen Disciplinario (articulo 11),
del referido Acuerdo Marco, con el voto favorable de los representantes econémicos y de
los representantes sociales pertenecientes a UGT y CCOO. Se acuerda un plazo de 15
dias a partir de la fecha para que manifiesten su opinién al respecto los representantes de
ELA y ESK".

Es un caso significativo porque en él se ve de forma muy evidente la doble funciéon que
va desempefiando el AM de Limpieza como sustitutivo de la “recepciéon” convencional del
texto de la Ordenanza, de una parte, y por otra, como orientador de la regulacion
convencional en los niveles inferiores, completando la que se realiza en los mismos.

Ese es pues el &mbito natural de actuacion del AM. Sin embargo, no tiene el caracter
de regulacion minima compatible con las regulaciones existentes de determinadas
materias o instituciones. No cabe una comparacién entre ambas para ver cual resulta mas
favorable para los trabajadores, sino que la regulacion convencional existente de
cualquiera de los contenidos que aborda el AM implica la aplicacion preferente de ésta
sobre la del Acuerdo, y con independencia de la sucesién temporal entre convenios, es
decir, con independencia de que el AM haya tenido vigencia con posterioridad a la
conclusién y firma de otros convenios colectivos en niveles inferiores del sector. Nada
impide, sin embargo, que en el nivel sectorial inferior al estatal se invierta esta regla y se
produzca un efecto de “devolucion” hacia arriba, de manera que el convenio provincial
prescriba que, publicado el AM estatal, las disposiciones de éste sustituirdn
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automaticamente las disposiciones del convenio provincial que se opusieran a aquellas®.
De cualquier forma, como se puede apreciar, lo decisivo en este caso es que es la unidad
de negociacion sectorial provincial o autonémica quien decide la aplicacion de la
regulacion contenida en el AM sustituyendo la que el convenio habia realizado, e
imponiendo por tanto una alteracion de nivel en la sucesién de convenios y de la
regulaciéon que éstos imponen.

Esta articulacion concreta de la “subsidiariedad” del AM define por tanto la funcién que
éste asume en el conjunto de la negociacién colectiva del sector, de forma que se privilegia
la aplicacién preferente de los niveles inferiores sobre el general de &mbito estatal. En esta
decision han influido posiblemente dos elementos, uno derivado del sistema legal de
negociacion colectiva, otro de la necesidad de sintesis entre los intereses de grandes y
pequefias empresas en el sector.

El primero es el que se deduce del parrafo 2° del art. 84 ET, y la regla de concurrencia
descentralizadora alli contenida, que permite que en cualquier momento — y en la medida
en que se rednan los requisitos de legitimacién en el ambito funcional y territorial superior
al de empresa — se puedan negociar acuerdos o convenios que afecten a lo dispuesto en
el ambito superior, lo que se ha venido interpretando como la preservacion imperativa de
establecer marcos regulativos inferiores al estatal, tanto autonémicos como provinciales,
sin que la negociacion colectiva pueda contrariarla. Se explica esta prescripcion legal como
formula para permitir la expresion de la subjetividad institucional de determinadas opciones
de politica de negociacion colectiva que pueden no sentirse reflejados ni integrados en un
sistema fuertemente centralizado en torno a una negociacion “general” de ambito estatal,
ademas de poder poner en practica una articulacion descentralizada de espacios
regulativos de condiciones de trabajo que se juzguen beneficiosos e irrenunciables pese al
proceso de concentracion y centralizacion que se esta produciendo en el ambito sectorial
estatal®. En este sentido, el sistema aplicativo que prevé el AM es coherente con esta
orientacion legal. Sin embargo, no es esa la Unica referencia que al respecto sugiere el
mencionado art. 84 ET.

En efecto, frente a la regla descentralizadora expuesta, se prevé una excepcion en la
propia norma que reserva para la instancia reguladora a nivel estatal, en todo caso,
determinadas materias. Asi, tiene prioridad aplicativa el convenio estatal en lo que se
refiere a las materias que estan listadas en el parrafo 3° del citado art. 84 ET, a saber,
periodos de prueba, modalidades de contratacion, grupos profesionales, régimen
disciplinario y normas minimas en materia de seguridad e higiene en el trabajo y movilidad
geografica. Este precepto permite plantearse alguna duda sobre el principio de
“subsidiariedad” elegido en el AM.

La norma del ET por un lado parece sugerir la articulacion concreta de la
“subsidiariedad” de la regulacién sectorial del AM, que pretende no invalidar lo regulado en
los convenios regionales o provinciales existentes y sustituirlo por la regulacion
convencional estatal, en linea con b descentralizacion prevista en el precepto legal. Pero
también permite plantearse dudas sobre este método de articulacion de niveles de
regulacion colectiva en el futuro, puesto que lo que el art. 84 propone es una relacion de
interdependencia entre unidades de negociacion basada fundamentalmente en el tipo de
materias que se hayan pactado, de tal manera que cabe pensar que en los puntos

34 La Disposicion Transitoria 22 del CC de Caceres (2005) establece una clausula genérica de derecho
supletorio respecto de la Ordenanza Laboral de Limpieza “hasta que sea sustituida por un Acuerdo Marco de
caracter nacional y eficacia general”, afladiendo a continuacion que “en el caso en que el Acuerdo Marco se
alcance y publigue en el BOE durante la vigencia del presente convenio, se entenderan sustituidas las
disposiciones del presente convenio que se opongan al Acuerdo Marco Nacional de manera automatica, sin
necesidad de denuncia o modificacion del presente convenio”.

% Cfr. A. BAYLOS, “Unidades de negociacién y concurrencia de convenios”...cit., pag. 1474.
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sefalados en el parrafo 3 del art. 84 ET se pueda establecer la preferencia aplicativa del
AM, o, por mejor decir, que no quepa negociar sobre estos temas en los niveles negociales
inferiores, autonémicos o provinciales. Esta por ver en la negociacion de los temas que se
ha comprometido para el 2007, si la regla de aplicacion subsidiaria del Acuerdo se
mantiene tal como ahora o si se modifica para acoplarse perfectamente al esquema
previsto en el art. 84 ET.

La segunda causa explicativa de este principio de la aplicacion subsidiaria del AM
reposa, como se ha dicho, en la necesidad de acompasar los intereses de grandes y
pequefias empresas del sector. Se entiende cominmente que la estructura empresarial de
un sector nucleada en torno a la PYME tiene una traduccién muy clara en cuanto a las
unidades de negociacion practicadas y utilizadas, de forma que en estos casos es
frecuente la preferencia por una negociacion colectiva a nivel provincial. Al no contar con
convenio de empresa propio, el convenio sectorial provincial cumple un papel corrector de
la competencia interempresarial al fijar el coste minimo en materia de condiciones de
trabajo para todas las empresas por igual, sin que por consiguiente quepa jugar con éstas
a la baja para obtener una posicion de ventaja en el mercado®. De hecho son varios los
convenios que incorporan una clausula sobre el respeto necesario de los minimos
pactados en estos, 0 que incluso establecen preceptos que cuantifican el precio hora de
salario para evitar la “competencia desleal” entre las empresas®. Y ello es asi porque
posiblemente “el terreno ‘natural’ de competencia entre las empresas de pequefias

dimensiones es, justamente la provincia y no todo el territorio del Estado™®.

Por el contrario, en linea de principio, las grandes empresas no tendrian que estar por
este esquema, puesto que tradicionalmente se mueven como punto de referencia entre el
convenio de sector estatal, convenio de minimos y de delimitacion de las reglas de juego
institucionales en el sector de actividad, y el convenio de empresa — o de grupo de
empresas, como instrumento regulativo descentralizado y adaptable a las necesidades
concretas de estas grandes agrupaciones de organizacion de servicios. En el sector de
limpiezas, ademas, la existencia de concentraciones empresariales como empresas de
grupo “multiservicios”, el convenio de empresa les daria una capacidad de regulacion
transversal de los distintos servicios encuadrados en varios sectores de actividad,
sustrayéndose asi a la fragmentacion que ofrece su encuadramiento por ramas de
produccion.

Sin embargo ésta no ha sido la opcion por la que se ha decantado el asociacionismo
empresarial del sector de limpieza, que ha conservado una estructura de negociacién en lo
esencial a nivel provincial, estructura que el AM preserva de la incidencia de su propia
regulacion “general”, s6lo concebida para cubrir los vacios de negociacion, completos o

% M.L. RODRIGUEZ FERNANDEZ, “Estructura de la negociacion colectiva....”., cit., pags. 135 ss.

37 El CC de Caceres, firmado por la Federacion Empresarial Cacerefia y los sindicatos CCOO., UGT y CSlI-
CSIF el 28 de enero del 2005 (que retrotrae los efectos econdémicos a 1 de enero del 2004), incluye en su
Disposicion Adicional 12 un precepto de interés al respecto: “Estudiados los costes laborales y estructurales del
sector, ambas partes consideran como practica de competencia desleal por ofertarse a precios por debajo del
coste, cualquier servicio prestado a un precio al cliente inferior a 8,68 € hora en el 2004, 9,07 € en el afio 2005
y 9,48 € en el afio 2006". Una clausula semejante en el art. 33 del CC de Sevilla (2003). ElI CC de Huelva
(2004) incorpora una clausula denominada precisamente “pacto de repercusién en precios y competencia
desleal” (art. 44) mas precisa, porque estima como “coste minimo repercutible por la hora de trabajo de un
operario de limpieza, de 39 horas y 55 minutos prestando servicio de lunes a viernes para el afio 2004 de 9,88
€, siendo el complemento en concepto de antigliedad el de 0,28 € por cada trienio 0 quinquenio”, indicando
ademas que en este coste se han incluido exclusivamente “el salario base, el plus de peligrosidad, el plus
extrasalarial, el plus de ropa la ayuda de estudio, la bolsa de vacaciones, la sustitucién por vacaciones, los dias
de asuntos propios y la seguridad social”. Es también indicativa el Acta de la reunion de la Comision Paritaria
del Convenio de Limpieza de Edificios y Locales de Baleares, de 3 de mayo de 2004, que elabora unas tablas
de calculos de costes por categorias, “al objeto de que puedan servir de referencia a la hora de fijar el precio
hora en los distintos concursos publicos o en los presupuestos a empresas privadas”.

% M.L. RODRIGUEZ FERNANDEZ, “Estructura de la negociacién colectiva....”., cit., pag. 141.
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parciales. “Para las grandes empresas, por tanto, la férmula de la negociacion
descentralizada a niveles inferiores al estatal pero siempre de sector, superiores al de
empresa, es una opcion organizativa perfectamente asumible, y en ello convergen con el
interés de las pequefias empresas en construir como base de negociacién ese mismo
ambito de regulacién, con la aplicacion subsidiaria de lo acordado en el nivel estatal, sin
qgue se fijen en un nivel centralizado condiciones de trabajo cuyos costes s6lo pueda ser
asumido por empresas de una cierta dimension”®. Las empresas multiservicios, en
consecuencia, desgajan la actividad de limpieza de su unidad de organizacion y
prescinden de realizar convenios de empresa. Ello se corresponde con expresos mandatos
de los convenios colectivos sectoriales de ambito provincial o autonmico que afirma la
aplicacién de sus contenidos a “todo trabajador o trabajadora contratada por una empresa
de servicios y cuya labor o actividad sea de limpieza™.

De todas maneras, la presencia de grupos de empresas importantes en el sector y su
tratamiento diferenciado asoma de dos maneras: la primera, mediante la creacion de
subsectores especificos dentro del sector general de limpiezas de edificios — por ejemplo
limpieza de centros hospitalarios - , aunque en este caso posiblemente la causa estribe
mas en la naturaleza publica del contratista principal, que prefiere unificar asi uno de los
elementos determinantes del precio del servicio. La segunda, mediante la pactacién de
elementos retributivos especificos sélo aplicables a ciertos servicios de limpieza
normalmente gestionados por grandes empresas, como en el sector aeroportuario, o el
desarrollo de reglas especificas en materia de subrogacion en estos sectores mas estrictas
que las que se prevén con caracter general.

Pero lo que si resulta llamativo es que esa dualidad de intereses empresariales no se
haya traducido en una diferente utilizacion de instrumentos de regulacion colectiva,
convenios provinciales para la pequefia y mediana empresa, convenios de empresa para
las grandes, sino que se haya convergido en la unidad de negociaciéon — tipo, que es el
convenio colectivo sectorial de ambito provincial o, excepcionalmente, autonémico, como
tendremos ocasion de ver a continuacion, de manera que los casos de acuerdos de
empresa que se producen suelen corresponder a la salida de un conflicto concreto en
algunos centros de trabajo que merecen una consideracion especial (centros hospitalarios
principalmente).

Il.- LA ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA DEL SECTOR: UNA RED DE
CONVENIOS COLECTIVOS SECTORIALES DE AMBITO PROVINCIAL Y
AUTONOMICO.

Es bien sabido que por estructura de la negociacion colectiva se entiende “el conjunto
de niveles en los que se negocia en un determinado sistema y la ordenacién de los
mismos conforme a unas pautas o criterios de relacién (...) que sostienen esa concreta
composicién que, en el fondo, descansa sobre la distribucion del poder de contratacion™,
de manera que “la configuracion de la estructura de la negociacion colectiva envuelve no
solo el andlisis de las unidades de contratacion, en toda su compleja y plural dimensién,

sino ademas el relativo al tipo de relaciones que mantienen entre si esas unidades™?. Las

%9 M.L. RODRIGUEZ FERNANDEZ, “Estructura de la negociacion colectiva....”., cit., pag 143. Las reflexiones
de la prof? Rodriguez se realizaban sin embargo antes de que se firmara el AM de Limpieza, pero no por ello
dejan de tener vigencia y capacidad de comprensién del problema, al margen de las apreciaciones que siguen
en el texto sobre la emergencia de campos de regulacion correspondientes a las grandes empresas.

“0 Art. 36 CC de Guipuzcoa (2005): “A todo trabajador o trabajadora contratada por una empresa de servicios y
cuya labor o actividad sea de limpieza, les sera de aplicacion este convenio en todo su contenido, salarial,
econdmico y social”.

“1 M.L. RODRIGUEZ FERNANDEZ, La estructura de la negociacion colectiva, Lex Nova, Valladolid, 2000, pag.
96.

“2 F. VALDES DAL-RE, “Crisis y continuidad en la estructura de la negociacion colectiva’, Revista de Politica
Social n® 137 (1983), pag. 399.
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unidades de contratacién y las conexiones que se traban entre ellas son pues los
elementos centrales del sistema de negociacion, en donde posiblemente sea conveniente
distinguir entre el modelo que se puede deducir de la ley, el que de forma general se
plantea por los sujetos sindicales y empresariales mas representativos a nivel estatal, los
modelos que se reclaman de marcos autondmicos de relaciones laborales y, en fin, el
modelo que se desprende de un sector o rama determinado en el que previsiblemente
convergen dialécticamente todos los anteriores, en un precipitado en el que factores
historicos, institucionales y organizativos decantan una solucién determinada®.

El sector de limpieza de edificios y locales estaba nucleado en torno a una regulacion
general, de &mbito estatal, la Ordenanza Laboral de 1975, y una serie de convenios
colectivos provinciales que normalmente tenian un contenido limitado al intercambio de
tiempo de trabajo y salario y a algunos otros temas conexos, pero donde el marco
institucional basico sobre organizacion del trabajo y poderes del empresario, el régimen
disciplinario, la estructura de la profesionalidad o la regulacién de la subrogacion en
contratas, por citar elementos basicos de la regulacion de las relaciones laborales en el
sector, se fijaban por la norma sectorial reglamentaria.

Las vicisitudes que se han narrado (vid. Supra) sobre la derogacion de las Ordenanzas
Laborales dejo al sector de limpieza de edificios y locales sin un acuerdo colectivo de
sustitucién de la misma hasta el afio 2005, pero ello paradéjicamente introdujo una
tendencia de fortalecimiento del convenio colectivo provincial que, ante la derogacion de la
Ordenanza, incorporaba su contenido como derecho supletorio, bien mediante una
referencia general, bien mediante la copia de su articulado. De esta manera, se cred a lo
largo de la década entre 1995 y 2005 una fuerte red de convenios provinciales que
formaban por consiguiente el eje de la estructura de negociacion colectiva en el sector.

Se ha procedido sin embargo a una cierta evolucién sobre dos ejes. De un lado,
mediante la subdivision en algunas ocasiones del sector en subsectores con entidad
negocial propia, normalmente centrados en la especialidad del cliente para el que se
presta el servicio de limpieza: centros hospitalarios, centros educativos, servicios
aeropuertarios*. De otro mediante la progresiva asuncion del esquema organizativo
autonémico y la emersion de una serie de convenios colectivos de este ambito. Sin
embargo ese deslizamiento del nivel territorial provincial al autonémico es mas aparente
que real porque en la mayoria de los casos los CC autonémicos lo son en aquellas
Comunidades Auténomas uniprovinciales, de manera que se confunde en la practica la
antigua denominacion provincial con la moderna autonémica®.

No obstante desde una aproximacién mas de conjunto, es perceptible un mayor interés
de las partes negociadoras en construir la unidad de negociacion sobre el ambito de la
autonomia politica, cuestibn que sin embargo no necesariamente coincide con los
territorios en donde mas se ha planteado, por los sindicatos nacionalistas, la necesidad de
un “marco autonémico de relaciones laborales”. Como se vera a continuacion, en efecto,
tanto el Pais Vasco como Galicia no han elegido por ahora negociar un convenio colectivo
autonémico de sector, aunque en el primer caso junto a los convenios provinciales se ha
segregado, en el plano autonémico, dos convenios colectivos de limpieza en los centros
hospitalarios o en las delegaciones de sanidad, lo que por otra parte es también la
situacion de Aragon, en donde junto a los tres convenios provinciales, se ha creado una

3 Simultaneidad en el tiempo de la pluralidad de modelos normalmente no coordinados que sefiala A. MERINO
SEGOVIA, La estructuracion legal y convencional...cit., pag. 25.

* Asi, en CC especificos en Granada, Malaga, Ourense, Guadalajara, Alicante, Tenerife y Zaragoza, ademas
de algunos CC de ambito autonémico, como Aragén, Murcia y Pais Vasco.

5 En ocasiones esta confusién entre los niveles provincial autonémico es explicita. El art. 3 del CC de Madrid
(2005) afirma textualmente que “el presente convenio es de caracter provincial, siendo su ambito territorial el
de la Comunidad de Madrid”.
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unidad de negociacion especifica para regular las relaciones laborales en las empresas de
limpieza de centros sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud, pero no
resulta a corto plazo previsible que cambie la situacion de unidades territoriales de tipo
provincial en el Pais Vasco®. En el caso de Galicia, por su parte, los interlocutores sociales
parecen estar considerando la necesidad de un convenio autonémico*’. Por el momento
son Cataluia y las Islas Baleares los territorios que han sustituido las unidades de
negociacion provinciales por el nivel superior autonémico, aunque ciertamente en ambas —
pero principalmente en Catalufia — la discusion sobre el marco autonémico de relaciones
laborales esta muy avanzada e integra una buena parte de las practicas de los sujetos
sociales, tanto patronal como los sindicatos.

El caso es que en el sector existe una tupida red de convenios sectoriales que cubren
todo el territorio nacional. La descripcién de cuales sean éstos es, por si sola, muy
ilustrativa del tipo de estructuracion convencional de este sector.

En primer lugar mencionaremos los convenios provinciales vigentes, con expresion del
sector al que se aplican, agrupados por comunidades auténomas. A continuacion
enumeraremos los convenios colectivos de ambito autonémico uniprovincial y, por ultimo,
nombraremos a los convenios colectivos autonémicos pluriprovinciales.

A) Convenios provinciales de sector ordenados por Comunidades Autbnomas.

Los convenios provinciales de sector, ordenados por Comunidades Auténomas, son los
siguientes:

1.- Galicia.

A Corufia, Limpieza de Edificios y Locales

Lugo, Limpieza de Edificios y Locales

Ourense, Limpieza de Edificios y Locales

Ourense, Limpieza de Instituciones Hospitalarias de la Seguridad Social.
Pontevedra, Limpieza de Edificios y Locales.

2.- Castilla — Leon.

Avila, Limpieza de edificios y locales.

Burgos, Limpieza de edificios y locales

Leon, Limpieza de edificios y locales

Palencia, Limpieza de edificios y locales

Salamanca, Limpieza, abrillantado y pulimentado de edificios y locales
Segovia, Limpieza de edificios y locales

Soria, Limpieza de edificios y locales

6 Es posible que la peculiar conformacién sindical del Pais Vasco, en donde los sujetos legitimados son
muchos y con estrategias diferentes, y donde ademas se varia de manera muy neta en la representatividad
sindical de una a otra provincia — como también sucede en el caso navarro -, esté detras de esa conservacion
del nivel provincial como unidad de negociacion del sector. Para poner un ejemplo, en Guipuzcoa son cinco los
sindicatos que sobrepasan el umbral del 10 por ciento que les habilita a ser partes de la negociacion, mientras
gue en Vizcaya son solo 4 quienes llegan a este score y el quinto miembro de la comisiéon negociadora lo es
por irradiacion al ser considerado sindicato mas representativo de ambito autonémico. Ver la Resolucién 22 de
septiembre de 2004 de la Delegada Territorial en Bizkaia del Departamento de Justicia, Empleo y Seguridad
Social por la que resuelve el registro y depdsito del CC de Vizcaya (2004), que recoge la composicion de la
mesa negociadora por parte sindical y empresarial (BOB 5-10-2004)

*" En CC de La Corufia (2002), el art. 3° sefiala que el convenio tiene una vigencia de cuatro afios hasta el 31-
12-2005, y afiade a oontinuacion que “ambas partes se someteran a la posible negociacion del convenio
gallego del sector”.
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Valladolid, Limpieza de edificios y locales
Zamora, Limpieza de edificios y locales.

3.- Pais Vasco

Alava, Limpieza de edificios y locales
Guipuzcoa, Limpieza de edificios y locales
Vizcaya, Limpieza de edificios y locales

4.- Aragon

Huesca, Limpieza de edificios y locales
Teruel, Limpieza de edificios y locales
Zaragoza, Limpieza de edificios y locales

Zaragoza, Limpieza de centros sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de
Salud (SALUD).

5.- Castilla — La Mancha

Albacete, Limpieza de edificios y locales

Ciudad Real, Limpieza de edificios y locales

Cuenca, Limpieza de edificios y locales

Guadalajara, Limpieza de edificios y locales

Guadalajara, Limpieza de instituciones hospitalarias de la Seguridad Social
Toledo, Limpieza de edificios y locales

6.- Extremadura

Badajoz, Limpieza de edificios y locales
Céceres, Limpieza de edificios y locales

7 .- Andalucia

Almeria, Limpieza de edificios y locales

Cédiz, Limpieza de edificios y locales

Cérdoba, Limpieza de edificios y locales

Granada, Limpieza de edificios y locales de centros no hospitalarios
Granada, Limpieza de edificios y locales de instituciones sanitarias
Huelva, Agencias de limpiezas de edificios y locales

Jaén, Limpieza de edificios y locales

Malaga, Limpieza de edificios y locales

Malaga, Limpieza de aviones

Sevilla, Limpieza de edificios y locales

8.- Pais Valenciano

Alicante, Limpieza de edificios y locales

Alicante, Limpieza de edificios y locales centros sanitarios dependientes de la
Conselleria de Sanidad y Consumo y Diputacion Provincial de Alicante.

Castellén, Limpieza de edificios y locales

Valencia, Limpieza de edificios y locales

9.- Islas Canarias



Las Palmas de Gran Canaria, Limpieza de edificios y locales
Santa Cruz de Tenerife, Limpieza de edificios y locales
Santa Cruz de Tenerife, Limpieza de aviones

En total suman 46 convenios colectivos provinciales a los que hay que sumar los
relativos al siguiente apartado, en donde coinciden la clasica unidad de negociacion
anclada en la provincia y la nueva categoria de Comunidad Auténoma pero cuyos limites
territoriales coinciden con los de la antigua provincia.

B) Convenios sectoriales de Comunidad Auténoma uniprovincial.

1.- Asturias

Limpieza de edificios y locales
2.- Cantabria

Limpieza de edificios y locales
3.- Ceuta

Limpieza de edificios y locales
4.- Madrid

Limpieza de edificios y locales
5.- Islas Baleares

Limpieza de edificios y locales
6.- Melilla

Limpieza de edificios y locales

7.- Murcia

Limpieza de edificios y locales
Limpieza de residencias de ancianos

8.- Navarra
Limpieza de edificios y locales
9.- Rioja
Limpieza de edificios y locales
Se trata por tanto de diez convenios colectivos mas que pueden sin dificultad ser
interpretados tanto como convenios provinciales como con arreglo a su hueva

denominacion mas respetuosa con la ordenacion territorial del Estado espafiol en
Comunidades Autbnomas.
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C) Convenios colectivos de sector de Comunidades Auténomas
pluriprovinciales (convenios regionales en sentido estricto).

1.- Aragon

Limpieza en los centros sanitarios dependientes del Servicio Aragones de Salud
(SALUD)

En esta Comunidad Auténoma, por tanto, adquiere nivel regional la regulacion colectiva
de los servicios de limpieza en los centros sanitarios publicos, lo que por otra parte ya se
habia producido en la provincia de Zaragoza, al que éste sustituye.

2.- Catalufia
Limpieza de edificios y locales

Este reciente convenio sectorial — publicado en el DOGC el 13 de enero del 2006 —
procede a crear una nueva unidad de negociacion a partir de los convenios colectivos de
Tarragona, Lleida y Barcelona, al que se adhiri6 Girona, todos ellos negociados y
publicados todavia en el afio 2003, lo que da idea de la permanencia en el tiempo de la
unidad de negociacion provincial también en esta Comunidad Auténoma.

3.- Pais Vasco

Empresas concesionarias del servicio de limpieza del Servicio Vasco de Salud,
Osakidetza

Limpieza de edificios y locales de las direcciones territoriales de sanidad de Araba,
Bizkaia y Guipuzcoa (se trata de un acuerdo de adhesion al anterior)

Limpieza de Centros Educativos del Gobierno Vasco, UPV/EHU e IVEF.

Como en el caso aragonés, en el Pais Vasco se desgaja de la unidad de negociacion
general — que se mantiene en el nivel territorial de la provincia — los ambitos de limpieza en
centros sanitarios y educativos publicos, y la razén de la eleccién del nivel autonémico
parece encontrarse en la centralizacion regional de las concesiones de los servicios de
limpieza en los dos supuestos regulados. En realidad mas que convenio de sector son
convenios pluriempresariales, puesto que son las empresas y no una asociacion
empresarial los que conciertan el acuerdo.

En definitiva, el nivel autonémico se sitta como un ambito de negociacion
paulatinamente mas demandado, aunque como se dijo existen muchas ambigliedades
entre el uso de la nociéon de comunidad autonoma en los casos en los que el territorio de
éstas coincide con la antigua provincia en la distribucion territorial preconstitucional y su
consideracion por tanto como convenio sectorial provincial, y la utilizacién de este marco
de negociacion como una nueva opcion de los negociadores sélo se da en un sentido
estricto en Catalufia, quedando en los demas casos ligado a la gestién concreta de los
servicios sanitarios de Comunidad Auténoma, que, segregado el sector de limpiezas en
esos centros hospitalarios, es el lugar “natural” para la regulacion de las relaciones
laborales en él dada su repercusion evidente en el proceso de licitacién de las concesiones
del servicio de limpiezas.

En cualquier caso, resulta evidente que el ambito funcional del sector de limpiezas en
edificios y locales es en lineas generales el que hegemoniza la regulacién colectiva del
mismo, con las excepciones ya sefialadas de determinados subsectores — limpieza en
aeropuertos y centros hospitalarios o sanitarios fundamentalmente — que sin embargo en la
mayoria de los casos se integran en un tratamiento conjunto del sector. A ello hay que
afiadir que en el plano territorial es la provincia el centro de gravedad regulativo del sector,
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lo que sin duda ha de tener repercusiones también en la conformacion de los
interlocutores, asociaciones empresariales y sindicatos, y se traduce en una tipologia de
los sujetos firmantes mas abierta que en otras experiencias en donde el convenio colectivo
sectorial de ambito estatal encauza y centraliza la negociacion colectiva. En este caso,
como se ha visto, el AM funciona exclusivamente como norma supletoria, y no constituye
el epicentro de la estructura de la negociacion colectiva del sector de limpieza (ver supra).

D) ¢Convenios o Acuerdos de empresa?

En este esquema apenas hay espacio para los convenios de empresa, como ya se ha
explicado, puesto que el ambito provincial funciona como norma minima aplicable a todas
las empresas que operan en el sector en esa provincia determinada. El conjunto de
relaciones que sostiene la estructuracion de la negociacion colectiva del sector no favorece
las tendencias a que determinadas empresas 0 grupos de empresas se “escapen” de esta
homogenizacion de costes estructurales y laborales en el territorio de la provincia mediante
la conclusiébn de convenios de empresa “interprovinciales”, es decir de ambito estatal,
colocandose al margen de la competencia interempresarial ordenada y configurada en el
nivel provincial — y excepcionalmente, autonémico.

Sin embargo, lo que si es previsible es que en este esquema en el que la centralidad
como instrumento regulativo la ocupa el convenio provincial de sector, puedan existir
bolsas o excepciones que generen un nuevo tratamiento de las condiciones de trabajo —
normalmente mas favorables, pero en ocasiones simplemente diferentes, mas pegadas a
las peculiares condiciones de trabajo en el centro o centros de que se trate — en el nivel de
empresa. De alguna manera es la misma tendencia que se ha apreciado en algunos
convenios en los que se segrega del &mbito funcional general de limpiezas de edificios y
locales un subsector de la actividad de limpieza en los centros sanitarios 0 en
instalaciones aeroportuarias. Ello puede responder a una diferenciacion entre grandes
empresas o grupos de empresas fuertes del sector y el resto de empresas, aunque en este
estudio nos inclinamos mas por pensar que posiblemente influya mas en este tipo de
secesionismo la presencia de un ente publico y administrativo que controla el proceso de
concesion del mismo a través de concursos publicos. Lo cierto es que en estos
subsectores — sobre los que por otra parte gravitan restricciones al ejercicio de su derecho
de huelga — se negocian condiciones de trabajo y salariales superiores a las comunes al
sector general de limpiezas. Y los supuestos que convenios de empresa que conocemos —
pocos en relacién con la cantidad de convenios provinciales y autonémicos de sector con
los que se cuenta, pero significativos® — se dan justamente en esos subsectores —limpieza
en entidades hospitalarias o centros educativos o asistenciales publicos — en los que no se
ha constituido una unidad de negociacién subsectorial separada de la general o coman®.
Como se ha sefialado ya, estos convenios “secesionados” del general tienen como
interlocutor por la parte empresarial a una suma de empresas singularmente consideradas
y no a la asociacion empresarial del sector, lo que ha de tenerse en cuenta a la hora de
describir correctamente el tipo de negociacion colectiva frente al que nos encontramos.

*8 Hay que tener en cuenta que existen en la practica de las relaciones lavorales del sector acuerdos de
empresa no publicados, cuya cuantificacion y seguimiento es muy dificil. En ocasiones asoma esta
probleméatica a los medios de comunicacién. Asi, por ejemplo, la nota de prensa del 3-02-2006 de UGT de
Almeria que se propone convocar una huelga para el sector de limpieza del Hospital de La Inmaculada, en
Huércal — Overa, para la equiparacion de condiciones salariales con los trabajadores del hospital de
Torrecardenas, en Almeria capital, que cuentan con un convenio colectivo de empresa con la misma empresa
adjudicataria de los servicios de limpieza, Eurolimp.

49 Asi, CC de la Empresa Jofra,S.A. en el centro de trabajo “Hospital de la Merced de Osuna”, (Sevilla), con
vigencia para 2004 y 2005 (BOPS n° 48, 27-02-2004); CC de la empresa Limpisa en el centro de trabajo
“Hospital Nicolas Pefia” (Vigo), con vigencia bianual (DOG 15-04-2004); CC de la Empresa Maconsi, en su
centro de trabajo CRD e IES Manuel Antonio (Vigo), también con vigencia 2004-2005 (DOG 28-05-2004), o CC
de la Empresa CLISA en el Hospital “Severo Ochoa” de Madrid (BOCM 31-05-2004), con vigencia de 1 de
enero del 2004 a 31 de diciembre de 2006.



No es con todo una tendencia que sea aceptada facilmente desde la estructuraciéon
convencional del sector®®. En algunos convenios colectivos se cuenta con este hecho y por
tanto se prevé la inaplicacion del convenio sectorial a aquellas empresas de limpieza de
edificios y de locales que hayan concertado un convenio colectivo propio y durante el
tiempo de su vigencia, aunque estas indicaciones son escasas en el conjunto de los
convenios sectoriales vigentes®. Son sin embargo maés significativas a nuestro juicio las
prescripciones convencionales en las que o bien se asegura el caracter minimo y
obligatorio de las condiciones laborales pactadas en el convenio sectorial frente a futuras
regulaciones de empresa®, o bien se establece un compromiso de carécter obligacional
segun el cual durante la vigencia del convenio colectivo sectorial “ninguna de las partes
podra eéigir a la otra la negociacién de pactos de empresa sobre materias reguladas en el
mismo™3,

En esas condiciones, mas que de convenios de empresa, se debe hablar de acuerdos
de empresa. La distinciébn es ya clasica en nuestro ordenamiento, y ha habido una
abundante produccion doctrinal sobre el tema a partir de la reforma del ET de 1994 y de la
decidida apuesta que en ella se hacia por la descentralizacion convencional en ese nivel,
sinénim504 para los legisladores del momento de flexibilidad y adaptabilidad necesarias al
sistema

En efecto, las experiencias que se conocen — por haberse publicado en diarios
oficiales, fundamentalmente — los acuerdos tienen un objetivo concreto, y en el mejor de
los casos suponen una regulacion muy parcial de las condiciones de trabajo en la contrata
de limpieza de que se trate. En la mayoria de las ocasiones su origen hay que buscarlo en
una huelga, y es posible también rastrear en ocasiones concomitancias — contagios — de
un conflicto de empresa que afecta también al personal de las empresas contratistas que
prestan sus servicios en la misma®®

En cuanto a los acuerdos de descuelgue de empresa en materia salarial, acuerdos
dispositivos o de inaplicacién del convenio sectorial®®, no hemos encontrado experiencias

%0 El fenémeno es importante, pero en lo que se refiere a las entidades hospitalarias afecta a Aragén y Pais
Vasco como comunidades auténomas y a cuatro provincias, Alicante, Granada, Guadalajara y Ourense. Por su
Earte en cuanto a limpieza de aviones, son dos los convenios provinciales, Malaga y Tenerife.

Ver, entre los mas recientes, el CC de Navarra (2005), art. 2.
52 Asi, CC Toledo (2005), art. 1: “En todos los convenios colectivos que se pacten en &mbitos inferiores al
provincial seran obligatorias y minimas las condiciones que aqui se establecen, no pudiendo ser modificadas
salvo para establecer condiciones méas beneficiosas”. En sentido similar, CC Vizcaya (2004), cuyo art. 12
establece que “en los convenios de empresa u otro ambito que se pueda pactar en concurrencia con el
presente convenio se debera, como minimo, respetar todas y cada una de las condiciones de trabajo pactadas
en éste, considerando nulas todas y cada una de las condiciones que no respeten el minimo establecido en el
E3resente convenio”.

Art. 2, in fine, CC de Navarra (2005).
% Cfr. C. ALFONSO MELLADO, A. PEDRAJAS MORENO, T. SALA FRANCO, “Los pactos o acuerdos de
empresa: naturaleza y régimen juridico”, en A. OJEDA AVILES, El arbitraje laboral. Los Acuerdos de empresa,
Tecnos, Madrid, 1996, pags. 233 y ss; R. ESCUDERO RODRIGUEZ, “Unidad y pluralidad en los acuerdos de
empresa en la reforma de 1994, en M.R. ALARCON y S. DEL REY, La reforma de la negociacion colectiva,
Marcial Pons, Madrid, 1995, pags. 167 y ss. Y las monografias de J. GARCIA MURCIA, Los acuerdos de
empresa, CES, Madrid, 1998, M. CORREA CARRASCO, Convenios y Acuerdos colectivos de trabajo,
Aranzadi, Pamplona, 1997, y A. MERINO SEGOVIA, Régimen legal y convencional de los acuerdos de
empresa, La Ley, Madrid, 2001.
%5 Asi, Acuerdo entre la Empresa Amalis” y el Comité de Empresa del Hospital Clinico “San Carlos” de Madrid,
del8 de febrero de 2004 (BOCM 30 — 03— 2004), sobre reduccién de jornada para los trabajadores de la
limpieza de este hospital. O Acta del SERCLA de 8 de febrero de 2005 que recoge un acuerdo de fin de
huelga convocada por la asamblea de trabajadores frente a la empresa Eurolimp. S.A. en su centro de trabajo
de la Universidad de Sevilla y que se centra en un nuevo régimen salarial y de jornada laboral para estos
trabajadores (BOPS n° 57, 11-03-2005).

® A. MERINO SEGOVIA, Régimen legal y convencional...cit., pags. 131y ss.; W. SANGUINETI RAYMOND, La
inaplicacién parcial del contenido del convenio colectivo, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2000.



al respecto, de manera que este tema lo abordaremos en el capitulo 5 dedicado a la
estructura salarial, dentro de los procedimientos que prevé la negociacion colectiva para el
descuelgue salarial de las empresas en dificultad econémica.

I. NORMAS DE CONFIGURACION Y ADMINISTRACION DE LOS CONTENIDOS DE
LOS CONVENIOS COLECTIVOS.

Las normas de configuraciobn que imponen como contenido minimo a los convenios
estatutarios el art. 85 ET permiten obtener indicaciones de interés sobre el marco
institucional en el que se mueve la negociacion colectiva del sector.

a) Ambito funcional.

Algunas de ellas ya se han recogido, en especial las referidas al ambito funcional del
sector, marcado de manera clara por la determinacién que del mismo se realizara en la
Ordenanza Laboral de 1975 y que, como se ha visto, constituye todavia hoy el elemento
basico sobre el que se asienta la negociacion colectiva en él.

El ambito funcional del sector de limpiezas esta definido en el art. 4.3 del AM de 2005.
Comprende “la totalidad de empresas y trabajadores/as que se dediquen en el sentido mas
amplio a la actividad de limpieza e higienizacién de toda clase de edificios, locales,
hospitales, centros e instituciones sanitarias y de salud, publicos o privados, industrias,
elementos de transporte (terrestre, aéreo, maritimo), maquinas, espacios e instalaciones,
soportes publicitarios, mobiliario urbano, etc., cualquiera que sea la forma juridica que
adopten”. En relaciéon con la exclusion sefialada de las relaciones laborales especiales al
servicio del hogar familiar, el Acuerdo precisa que quedan incluidos en el ambito de
aplicacion del mismo “los domicilios particulares” cuando el titular del hogar familiar
“contrate cualquiera de las actividades descritas” con las empresas del sector. Sin
embargo en estos casos no les seran de aplicacion los preceptos del Acuerdo que afecten
“a la inviolabilidad del domicilio, a la intimidad familiar y personal o a la responsabilidad
mas alla de las previsiones legales establecidas para los titulares del hogar familiar”.

Este es pues el ambito funcional al que se somete el sector, si bien con algunas
segregaciones de subsectores en funcion de los centros en los que se presta el servicio de
limpieza, entidades hospitalarias, centros educativos o asistenciales y aeropuertos,
fundamentalmente®’. Es de destacar que estas especializaciones del &mbito funcional de
los convenios no estd generalizada, muy al contrario, en la mayoria de los convenios
colectivos vigentes estos sectores estan incluidos en el convenio colectivo provincial®®.

5" Recordar, en el ambito autonémico, CC Pais Vasco (2002), “Convenio Unico de sector para las empresas
concesionarias del servicio de limpieza de Osakidetza”, al que se adhieren las empresas concesionarias del
servicio de limpieza de las Delegaciones Territoriales de Sanidad de Araba, Bizkaia y Guiplzcoa, Acuerdo de
Adhesion (2002); el CC Pais Vasco (2002), para la limpieza en centros educativos del Gobierno Vasco,
EHU/UPV e IVEF; CC de Aragén (2004) de Centros de Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del
Servicio Aragonés de la Salud. En el ambito provincial, los convenios que prevén un ambito especial para
centros hospitalarios son los CC de Alicante (2004), sobre empresas privadas contratadas por la Conselleria de
Sanidad y la Diputaciéon de Alicante en dos centros, Hogar central y Hospital Psiquiatrico, CC de Granada
(2004), sobre limpieza de instituciones sanitarias en la provincia, que curiosamente se mencionan también,
como determinacion negativa del ambito funcional de aplicacion, en el art.3° del CC de Granada de limpiezas
(2002), que se llama ademas, Limpieza en centros no hospitalarios. Ver tambien CC de Ourense de limpieza
en centros hospitalarios (2002) y CC de Guadalajara (2002) también en centros hospitalarios. En cuanto a
limpieza de aviones, CC de Malaga (2003) y CC de Tenerife (2001).

Aungue en algunas ocasiones se les reserve un tratamiento separado y especifico dentro del mismo
convenio, como sucede en el CC de Valencia (2001) que reserva las condiciones especificas de trabajo del
Anexo | del Convenio a los trabajadores de las empresas contratistas de la limpieza del Hospital general
universitario, Hospital Valenciano de Oncologia (1.V.0.), Hospital Militar Vazquez Bernabeu y Hospital de la
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En cualquier caso, y como ya se resefio, los trabajadores de una empresa
multiservicios en cuanto presten su actividad de limpieza, estan comprendidos en el ambito
de aplicacion del convenio sectorial.

b) Ambito personal.

El @mbito personal del convenio resulta también interesante. No hay aqui una practica
negocial que excluya del convenio a determinadas categorias de trabajadores del mismo
en funcién de su mayor cualificacion o mayor responsabilidad. En la practica totalidad de
los convenios colectivos del sector de limpiezas se entienden sus preceptos aplicables a la
totalidad de los trabajadores que presten sus servicios para las empresas cuyo objeto
social sea la limpieza de edificios y locales® - algtn convenio aislado introduce también a
los trabajadores auténomos dentro del a&mbito de aplicacién del convenio® -, con
independencia por tanto de su categoria profesional®, la fecha de ingreso® o del tipo de
contrato®®. Sélo se excluyen algunas relaciones laborales de caracter especial como la del
servicio del hogar familiar, o al personal de alta direccion® o los supuestos de trabajos
excluidos de la legislacion laboral por el art. 1.3 ET®®.

¢) Ambito temporal.

En cuanto a la duracion o ambito temporal del convenio, se puede comprobar una
progresiva tendencia a la ampliacion de los tiempos de vigencia de los convenios
colectivos del sector. De partir de una generalizada duracién de dos afios en los convenios
colectivos concertados en torno al periodo 1998 — 2000, a partir del nuevo siglo se alternan
frecuentemente periodos de duracién bianual y trianual®®, para, por dltimo, insinuarse una
tendencia en algunos convenios que tienen un periodo de vigencia de cuatro o de cinco
afios®”. El objetivo parece ser el de dotarse de un marco de estabilidad regulativa que ni

Ribeira (Alzira). Otros convenios incorporan un “plus hospitalario” que refleja esta situaciéon, como en el art. 86
CC de CC de Catalufia (2005). En el Capitulo 5 de este estudio se reflejan estas tendencias en materia salarial.
%9 “En su sentido mas amplio”, como afirma, enumerando sectores a continuacion, el art. 4.3 del AM de
Limpieza (2005). Y “cualquiera que sea la forma juridica que adopten” estas empresas, tanto “empresas
publicas como privadas independientemente de la actividad principal de la empresa”, art. 2 CC Catalufia (2005)

, €n términos semejantes, art. 2 CC de Madrid (2005).

O Art. 22, segundo parrafo CC de Asturias (2003): El convenio “sera igualmente aplicable a los trabajadores por
cuenta propia o autdbnomos que realicen de forma personal y directa alguna de las actividades descritas en el
parrafo anterior (labores de limpieza), sin sujecién a ellas a contrato de trabajo y utilicen o no el servicio
remunerado de otras personas”.
®1 Estan incluidos los trabajadores que presten sus servicios profesionales en las actividades de limpieza “tanto
si realizan una funcion predominantemente manual como técnica o administrativa o de mera vigilancia o
atencion” CC Asturias (2003), art. 2°.

62 Art. 3° CC de Cataluiia (2005) : « Los trabajadores de nueva contratacion que entren a formar parte de la
plantilla de las empresas del sector, deberan estar adscritos a las categorias y/o grupos profesionales previstas
en el presente convenio, aplicandoseles las condiciones pactadas en el mismo”.

8 Art. 1.2 CC de Tenerife (2002); el CC de Malaga (2004) lo entiende aplicable a todos los trabajadores sean
estos fijos 0 eventuales, asi como los que efectlen sustituciones o interinidad (art. 1°), o a tiempo parcial (CC
Guiplzcoa, 2005)

8 Art. 3° CC Catalufia (2005)

 Art. 5 AM de Limpiezas (2005), art. 2°, parrafo 2 CC Catalufia (2005). Expresamente alude a la relacion de
consejero en empresas que revistan la forma juridica societaria el art. 3° CC Toledo (2005).

% Normalmente se observan series homogéneas de manera que hay unidades de regociacién que eligen
normalmente una duracion de dos afios y otras de tres. Asi por ejemplo, sobre la base de la duracién bianual

los CC de Guiplzcoa (1997) (2003) (2005), o La Rioja (1999) , (2003), o los extintos de Tarragona (2001),
(2003), entre otros. La dimensién temporal mas extendida era la de tres afos. Asi CC Asturias (2000) (2003),
Baleares (1999) (2002), Segovia (2000) ,(2003), Burgos (1999) (2002), Tenerife (1999) ,(2002), Toledo
(2002), (2005), entre otros muchos. Sin embargo en ocasiones excepcionales los términos se invierten. Asi, CC
Cérdoba bianual el primero (2001) y trianual el posterior (2003), o CC de Albacete, de duracién anual (2001) y
gOOZ) y bianual el posterior (2003).

CC de Valencia (2001), hasta 31-12 2004; CC de Malaga (2004), por 4 afios hasta el 31-12-2007, CC de

Murcia (2004), por cinco afos hasta el 31-12-2008; CC de Catalufia (2005), por cinco afios hasta 31-12-2009.
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siquiera sea alterada por la revision salarial anual que en muchas ocasiones se “cierra” en
el propio convenio, proyectando sus contenidos hacia el futuro, como se vera mas en
detalle a la hora de analizar la estructura salarial sectorial.

Las normas que el ET dispone sobre la prorroga de los convenios si no media
denuncia de las partes y la regla general de la prolongacién del contenido normativo del
convenio denunciado hasta que no se logre acuerdo expreso son seguidas en el sector
estudiado, y no aparece ningun convenio que module, acote o limite la prérroga del
contenido normativo del convenio una vez denunciado el mismo, pese a que el art. 86. 3
ET habilite a ello®. Lo que si es relativamente frecuente es que algunos convenios
establezcan una denuncia automatica, sin necesidad de un acto recepticio expreso de la
parte negociadora, por el mero transcurso del tiempo maximo de vigencia de los mismos.
Como es habitual en la practica negocial espafiola, los retrasos en el periodo de
negociacion de un nuevo convenio se saldan con la aplicacion retroactiva de muchos de
sus contenidos, especialmente los retributivos®

d) Instrumentos de administracion del convenio.

Por ultimo, en todos los convenios se prevé una comisidn paritaria para la
interpretacion y aplicacién del convenio”. Concebido como érgano de administracion de lo
negociado, su definiciéon en los convenios estudiados no tiene muchos problemas, puesto
gue en la mayoria de los casos estamos en presencia de clausulas que fijan tanto la
composicién como el procedimiento para la negociacion y toma de acuerdos en su seno’*
Se procedera a su estudio pormenorizado en el Capitulo 16 de este estudio.

La existencia de divergencias en su seno es el terreno en el que se encuentran las
prescripciones mas novedosas en relacion con los sistemas autbnomos de solucion de
conflictos, en el sentido en que la comision paritaria puede funcionar como un momento
previo a la utilizacién de estos sistemas o concebirse ella misma como un instrumento de
composicion de conflictos, lo que plantea problemas de relacion con los sistemas
autébnomos de solucién de conflictos que los interlocutores sociales han puesto en practica
tanto a nivel estatal como autonémico’

% En la reforma legal del modelo de negociacion colectiva que se produjo en 1994, hubo una reforma del art.
86.3 ET que permitia a la negociacién colectiva excepcionar la ultraactividad del convenio en los términos
acordados por éste, si bien en defecto de pacto expreso se mantenia la prérroga forzosa del contenido
normativo como derecho supletorio. El tema fue muy polémico. Sobre el mismo, ver F. VALDES DAL-RE,
“Algunos aspectos de la reforma del marco de la negociacion colectiva’, en F. VALDES, M2 E. CASAS
(Coords.), La reforma del Estatuto de los Trabajadores, La Ley, Madrid, 1994, pags. 286 y ss. Un analisis mas
extenso en V. A. MARTINEZ ABASCAL, “La vigencia del convenio colectivo estatutario”, en M. ALONSO
OLEA, El Estatuto de los trabajadores veinte afios después...cit., Vol. 2, pags. 1511y ss.
%9 Cfr. V.A. MARTINEZ ABASCAL, “La vigencia del convenio colectivo...”., cit., pags. 1500-1503.
O A ello obliga el art. 85 ET al delimitar el contenido minimo y obligatorio del convenio colectivo regulado por
esta ley. En general sobre el tema, F. ALEMAN PAEZ, Las comisiones paritarias, Civitas, Madrid, 1996.
L Cfr AM de Limpiezas, art. 8; CC de Madrid (2005), art. 7; CC de Catalufia (2005), art. 10; CC de Malaga
(2004), art. 39, CC Guipuzcoa (2005), art. 44, como ejemplos de regulaciones no totalmente homogéneas entre
si. El art. 32 del CC de Valencia (2001) contiene un precepto bastante original al exigir en su art. 32 que las
empresas que soliciten la intervencion de la Comision Paritaria abonen a la Comisién “en concepto de canon
de organizacién y de convocatoria de la reunion”, la cantidad de 30.000 pesetas, quedando exoneradas las
empresas adheridas a la Asociacién Provincial de Empresarios de Limpieza de valencia del abono del citado
canon, que sin embargo, excepcionalmente, y por unanimidad de la Comisién, puede exigirse a los
trabajadores que soliciten su ntervencion “si se apreciase temeridad o mala fe por su parte”, lo que hace
pensar que se trata de una clausula que busca la utilizacién responsable y encauzada del procedimiento de
|nterpretaC|on y aplicacion del convenio a través de este 6rgano.

Sin perjuicio de que en su momento se explique mas detalladamente esta cuestion, el tema queda
claramente enunciado por M2 L. RODRIGUEZ FERNANDEZ, Negociacion colectiva y solucién de conflictos
laborales, Bomarzo, Albacete, 2004, pags. 81— 150.
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Este es el eslabdn que cierra el sistema autbnomo de negociacion colectiva sectorial,
la relacion directa de éste en sus momentos aplicativos o interpretativos conflictivos con el
sistema autonomo de resolucion de conflictos que ha creado la propia negociacion
colectiva. En el caso del sector de limpiezas como es previsible concluir, el peso de estas
relaciones entre la administracion de lo negociado y la solucién de sus divergencias se
traslada a la dimension autonémica o mejor, a una relacion entre el &mbito provincial de
negociacién como ambito preferente con el nivel autonémico de resolucién de conflictos”,
gue es el que se ha elegido por los interlocutores sociales como férmula de expresion, al
lado del nivel estatal creado por el ASEC para el gobierno de la conflictividad derivada de
la negociacién colectiva de sector de ambito estatal. En este sentido, la adhesion del AM
de Limpiezas al ASEC’ debe ponerse en relacion con la funcion esencialmente de
derecho supletorio que cubre este Acuerdo Marco, que permite pronosticar un campo de
accion reducido a la dimension sectorial estatal también en el terreno de la resolucion de
los conflictos.

3 Normalmente los convenios colectivos se remiten tanto para la solucién de las discrepancias habidas en el
seno de la Comisién Paritaria como en general sobre los conflictos surgidos entre empresarios y trabajadores
incluidos en el ambito de aplicaciéon de los mismos, a las instituciones o instrumentos de solucion de conflictos
creados en cada Comunidad Auténoma. Asi, a titulo de ejemplo, el CC de Madrid (2005), respecto del Instituto
Laboral de la Comunidad de Madrid, los CC de Guipulzcoa (2005) y Bizkaia (2004) respecto del PRECO, el CC
de Toledo (2005), al Acuerdo Sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos de Castilla La Mancha, el CC de
Aragoén (2004) de Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragones de Salud, al Acuerdo de
Solucién Extrajudicial de Conflictos de Aragén y al Servicio Aragones de Mediacion y Arbitraje (SAMA), etc.

™ Art. 9° del AM de Limpiezas (2005): “Las partes firmantes del presente Acuerdo Marco Sectorial acuerdan
adherirse en su totalidad al 1ll Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos laborales, asi como a su
Reglamento de aplicacion, vinculando, en consecuencia, a la totalidad de los trabajadores y las empresas
incluidos en el ambito territorial y funcional que representan”.



Capitulo 2.

INGRESO EN LA EMPRESA, PERIODO DE PRUEBA Y CONTRATACION LABORAL.

I. INGRESO EN LA EMPRESA.

El AM de limpiezas, dentro de una rabrica general sobre “promocion de trabajadores”,
contiene un precepto general sobre el ingreso en la empresa’”. En él se aborda el tipo de
actos o pruebas de aptitud que condicionan la colocacion del trabajador. De esta manera,
el ingreso tendra lugar siempre “por designacién de la empresa”, pero esta decision se
debe acomodar a “las normas legales generales sobre colocacién de trabajadores™. La
empresa puede, no obstante, condicionar la decision de ingreso al resultado de “las
pruebas de ingreso” que considere oportunas.

El AM establece en esta fase algunas reglas de preferencia en el ingreso que estan en
relacion con lo que se dispone para los ascensos y en general sobre el desempefio de
trabajos en la empresa con caracter eventual o interino. Se trata en consecuencia de un
terreno en donde se regula el conflicto posible entre el personal de nuevo ingreso y las
expectativas de promocion o de estabilidad de trabajadores ya contratados por la empresa.
Las reglas que menciona el art. 12 del AM son dos.

Cuando el ingreso sea por concurso-oposicion’’, el personal de la empresa
perteneciente a otro grupo o categoria profesional tendra preferencia para ocupar
las plazas vacantes en igualdad de circunstancias.

Con caracter general, tendran derecho preferente para el ingreso, “en igualdad de
condiciones”, quienes hubiesen desempefiado o desempefasen en la actualidad
funciones en la empresa con caracter eventual o interino, a satisfaccién de aquella.

En el resto de convenios colectivos sectoriales de ambito provincial o autonémico, se
mantiene esta misma configuracion de las potestades empresariales respecto del ingreso
en la empresa, con la referencia compartida a los limites y condiciones que sefala la
legislacion al respecto’®, y sefialando especialmente criterios que puedan facilitar la
contratacion, formulados en ocasiones como derechos preferentes, pero en otras como
pautas de conducta que orienten la facultad de seleccion y contratacion empresarial.

Asi, sobre la base de la experiencia profesional que tienen estos trabajadores, se
recomienda como criterio prioritario de seleccién en el ingreso en la empresa que se elija

“a los trabajadores en desempleo que procedan del sector™™.

En otros supuestos, el ingreso en la empresa se hace sin6nimo de la facultad
empresarial de contratacion del personal, “con la extension y con las limitaciones

S Art. 12 AM de Limpiezas (2005).

" En referencia implicita al art. 16 ET. En general, sin embargo, resultan también aplicables a este tema las
infracciones que la LISOS prevé en materia de empleo para los empresarios, reguladas en los arts. 13 a 16 de
este texto refundido, en donde destaca la prohibicion de establecer condiciones que constituyan
discriminaciones favorables o adversas para el acceso al empleo basadas en motivos de raza, sexo, edad,
estado civil, religién, opinién politica, afiliacion sindical, origen, condicién social y lengua dentro del Estado (art.
16.2 LISOS).

" Que es el sistema de ascenso previsto para el grupo del personal administrativo fundamentalmente en el art.
15 del AM. En general sobre los procedimientos de ascensos, ver infra Capitulo 4.

8 Art. 8 CC de Madrid (2005), art. 11 CC de Tenerife (2002). En ocasiones, como en el art. 28 del CC de
Catalufia (2005), la referencia se hace a “lo que establezca en cada momento el acuerdo marco de ambito
estatal”, a lo que se afiade lo previsto en el propio convenio y lo que preceptla el Estatuto de los Trabajadores.
9 Art. 8, parrafo segundo CC de Madrid (2005).
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contenidas en la legislacion vigente y en el presente convenio colectivo”, y se extiende a la
determinacion “en cada momento” del tipo de contratacion a realizar®.

Fuera de ello, por tanto, las disposiciones sobre el ingreso en la empresa se vuelcan
en la delimitacion del contenido de la facultad empresarial de contratacion, los requisitos a
gue debe someterse y las modalidades de contratacion que se definen, modalizando y
precisando los tipos contractuales regulados legalmente. Pero antes de abordar este
aspecto capital, conviene analizar brevemente la posibilidad que establece la regulacion
convencional sectorial de concluir periodos de prueba en la relacién laboral.

ll. PERIODO DE PRUEBA.

Como es sabido, el art. 14 ET permite que se concierte por escrito un periodo de
prueba “con sujecion a los limites de duracion que, en su caso, se establezcan en los
Convenios Colectivos™. El art. 14 del AM de Limpieza lo establece con caracter general
en funcién de un mdédulo de tiempo relacionado con la pertenencia a uno de los grupos
profesionales. La escala es la siguiente:

Personal directivo y directivo titulado, seis meses.
Personal de mandos intermedios, dos meses.
Personal administrativo, dos meses.

Personal subalterno, un mes.

Personal obrero y de oficios varios, quince dias.

Como se ve, el AM se cifie a los limites temporales que propone con caracter
subsidiario a la negociacion colectiva, el art. 14 ET, rebajando eso si sensiblemente la
duracion del periodo de prueba para el personal que forma parte de los grupos cuatro,
cinco y seis en la estructura profesional que pone en practica el AM (ver , infra, Capitulo 4).

Los convenios colectivos sectoriales de ambito provincial o0 autonémico incorporan a su
articulado periodos de duracion del contrato a prueba en los que se produce normalmente
un acortamiento del tiempo de prueba para alguno de los grupos profesionales. Asi, se
estipula que el periodo de prueba para el personal titulado es de cuatro® meses, o de
cinco meses®, o que para el personal de mandos intermedios es de un mes®, o 30 dias
para el personal administrativo®. En otros supuestos, se diferencia entre las categorias del
grupo profesional y se establecen periodos de prueba diversos dentro del mismo grupo.
Asi, se estipula dentro del grupo de personal administrativo, un mes de prueba para los
auxiliares, aspirantes y telefonistas, y dos meses para el resto de categorias®, o se prevé
un periodo distinto no sélo en funcion del grupo profesional, sino de otros parametros
relevantes, como la modalidad de contrato. Asi, en el personal no cualificado el periodo de
prueba es de un mes cuando el contrato concertado con el trabajador sea por tiempo
indefinido, veinte dias cuando el contrato fuera temporal de duracién superior a seis meses
y quince dias cuando el contrato temporal fuera de duracién inferior a tres meses®, o
aumentan el tiempo de la prueba prevista con caracter general si el tipo de contrato que se

8 Art. 10 CC de Toledo (2005).

8 | a institucion fue analizada por A. MARTIN VALVERDE, El periodo de prueba en el contrato de trabajo,
Madrid, Montecorvo, 1976, de forma clasica. Una reflexion que incorpora los cambios legislativos y las
tendencias negociales sobre esta materia, en M. RODRIGUEZ — PINERO ROYO, “El periodo de prueba”, en
M. ALONSO OLEA (Dir.) , El Estatuto de los trabajadores, veinte afios después...cit., vol. 1, pags. 464 y ss.

82 Art. 16 CC de Tenerife (2002).

8 Art. 10 CC de Madrid (2005).

8 Art. 7 CC de Méalaga (2004).

8 Art. 7 CC de Malaga (2004)

8 Art. 29 CC de Catalufia (2005).

87 Art. 11 CC de Toledo (2005).



concierta con el trabajador, es indefinido®. Otros convenios, en fin, suben el tiempo de
duracién del periodo de prueba a un mes y no quince dias, para los grupos profesionales
de personal subalterno, obrero y de oficios varios®.

El periodo de prueba requiere siempre forma escrita y compromiso explicito, como
sefiala el art. 14 AM y lo reiteran todos los convenios colectivos que incorporan
prescripciones sobre esta figura®. Sin embargo, algin significativo convenio de sector
autonémico establece que el periodo de prueba se presume siempre ligado a la
concertacion del contrato de trabajo, “salvo pacto en contrario™, aunque esta
manifestacion primera aparece desmentida por la posterior de que el contrato de trabajo se

entendera sujeto al periodo de prueba “si asi consta por escrito™?.

Durante el periodo de prueba, “por la empresa y por el trabajador podra resolverse
libremente el contrato sin plazos previos y sin derecho a indemnizacién alguna”, como
prescribe el art. 14 del AM, coincidente con el dltimo inciso del art. 14.2 ET. Esta libre
resolucion del contrato sin causa, “sin preaviso y sin indemnizacion” es también repetida
por los convenios colectivos de ambito inferior®®. No obstante, deben recordarse los limites
gue a esta unilateralidad en la rescisién ha puesto la jurisprudencia constitucional respecto
de la extincion de la relacion de trabajo durante el periodo de prueba cuando esté basada
en motivos discriminatorios®.

El objeto de este pacto es, como sefiala el art. 14 ET, la realizacién de las experiencias
gue constituyan el objeto de la prueba. Por eso algun convenio colectivo sectorial
establece que “la falta de prestacién de servicios por cualquier causa dentro del periodo de
prueba, interrumpira éste en todo caso™, o, de forma mas explicita, “la situacion de
incapacidad temporal que afecte al trabajador durante el periodo de prueba, interrumpe el
cémputo del mismo™®. Durante el periodo de prueba el trabajador percibira, como minimo,
la remuneracion correspondiente a la categoria profesional para la que fue contratado®’.

Por lo demas, transcurrido el plazo de prueba, “los trabajadores ingresaran como fijos
en la plantilla de la empresa, computandose a todos los efectos el periodo de prueba”,
como sefala el art. 14 AM®, aunque otros convenios matizan razonablemente esta
apreciacion, “a no ser que haya sido contratado como eventual, interino o para obra o

servicio determinado, computandose a todos los efectos el aludido periodo™®.

lll. CONTRATACION LABORAL.

8 Art. 29 CC de Catalufia (2005), fijando una duracion de dos meses para el personal de mandos intermedios,
administrativo, subalterno y de oficios varios si el contrato tiene “una duracion inicialmente indefinida”.
89 Art. 23 CC de Guiplizcoa (2005)
% Ccomo pacto auténomo o incorporado al contrato de trabajo. El clausulado de los convenios colectivos
sectoriales lo concibe unanimemente como una estipulacion incluida en el contrato de trabajo. Asi, art. 5 CC de
Huelva (2004), habla de “establecimiento expreso en el contrato de trabajo”, art. 11 CC de Toledo (2005),
“cuando asi conste por escrito”. Exigencia de forma escrita también en el Art. 7 CC de Malaga (2004). O, en la
formula que emplea el art. 10 CC de Madrid (2005), “el ingreso en la empresa se entendera provisional,
siempre que se concierte por escrito, hasta que no se haya cumplido el periodo de prueba que para cada grupo
Elrofesional se detalla a continuacion...”.

Art. 29 CC de Catalufia (2005), “todo el personal de nuevo ingreso quedara sujeto, salvo pacto en contrario,
a un periodo de prueba que, en ningln caso, podra exceder del tiempo fijado para cada grupo profesional en la
siguiente escala...”
92°Art. 29 CC de Catalufia (2005): “Sélo se entendera que el contrato esta sujeto a periodo de prueba si asi
consta por escrito”.
9 Art. 10 CC de Madrid (2005), art. 29 CC de Catalufia (2005).
% STC 94/1984, de 16 de octubre, STC 166/1988, de 26 de septiembre, STC 198/1996, de 3 de diciembre.
% Art. 23 CC de Guiptizcoa (2005).
% Art. 10 CC de Madrid (2005).
97 Art. 10 CC de Madrid (2005)
% « A efectos de antigliedad en la empresa”, precisa el art. 10 CC de Madrid (2005).
% Art. 29 CC de Catalufia (2005).
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El AM de Limpieza no dedica un espacio importante a la descripcion de las facultades
de contratacion de trabajadores por parte de la empresa, y es ésta una de las materias que
forman parte del grupo de las que, a titulo indicativo, se mencionan en el Preambulo del
AM como objeto de una posible incorporacién a la negociacién del nuevo Acuerdo, pero
gue sin embargo no estan vinculadas por el deber de negociar de forma tan estricta como
las que aparecen en el segundo grupo mencionado en el mismo — sistema de clasificacion
profesional y promocion de los trabajadores y estructura salarial — sobre las que gravita el
compromiso de un arbitraje dirimente en caso de no alcanzar un acuerdo al finalizar la
vigencia del AM. En este sentido hay que leer la exigua regulacion que de la contratacion
laboral y de sus posibles modalidades hace el art. 13 del AM, que solamente contempla la
contratacién de trabajadores eventuales e interinos, sin que en el precepto se aluda al
contrato para obra o servicio determinado.

Es por eso mas util acudir al muestrario de supuestos — y a las reglas que se generan
frente a los mismos — que suministra la negociacién colectiva sectorial de ambito
autonémico o provincial. A estos efectos puede resultar util una cierta sistematizacion del
contenido de los mismos.

a) Requisitos generales de la contratacion.

Un grupo significativo de convenios regulan determinados requisitos a los que debe
someterse la contratacién de los trabajadores. Normalmente se refieren a la forma del
contrato y a los derechos de informacion que los representantes de los trabajadores tienen
sobre la contratacion laboral, y en ese sentido vienen a ser un desarrollo — o una paréafrasis
— de la regulacién que sobre estos temas se contiene en el art. 8 ET.

En lo referente al primer tema, es muy comdn que los convenios colectivos exijan la
forma escrita de todos los contratos suscritos entre el empresario y el trabajador, con
independencia de la modalidad que éstos revistan’®. En algin supuesto se fija un plazo
para que el empresario proceda a dar el alta al trabajador en Seguridad Social'®*, pasado
el cual el contrato se presumird por tiempo indefinido, salvo prueba en contrario'®. El
contrato individual debe en algun supuesto incluir una clausula especifica de respeto a las
condiciones pactadas en convenio colectivo®,

Del contrato de trabajo el empresario debe dar copia a los trabajadores individualmente
considerados™™, pero sobre todo en los convenios analizados se hace hincapié en la
obligacion empresarial de suministrar una copia de los mismos a los representantes de los
trabajadores. En algunos supuestos se habla de la obligacion de suministrar la copia
béasica de los contratos “de nueva contratacion”, una vez diligenciados por el INEM®, en
otros esta obligacion se establece expresamente en relacion con algunos contratos
temporales’®, en otros la remisién es general a los supuestos de la ley 2/1991, de 7 de
enero'®, excepcionando expresamente los contratos del personal de alta direccion, y con

100 Art, 14 CC escrita para los contratos eventual e interino.

11 5 dias para el art. 16 CC de Vizcaya (2004), 10 dias para el art. 14 CC de Asturias y para el art. 33 CC de
Alava (2003).

102 £ el plazo de 10 dias, art. 4 CC de Huelva (2004), art. 14 CC de Asturias (2003).

103 Art. 43 CC de Murcia (2004).

104 Art. 4 CC de Huelva (2004), art. 14 CC de Asturias (2003); art. 20 CC de Granada (2002).

195 Art. 4 CC de Huelva (2004), art. 20 CC de Asturias (2003), art. 13 CC de Tenerife (2002). El art. 13 del AM
de Limpieza (2005) exige la forma de Granada (2002).

1% sintomaticamente, respecto del contrato para obra o servicio determinado del art. 15. 1 a) ET. Asi, art. 12 d)
CC de Toledo (2005).

197 Art. 43 CC de Murcia (2004) ; art. 13 CC de Tenerife (2002). La fuerza “politica” de la Ley 2/1991 -llamada
“ley del control de los contratos” - hace que sea este texto el mencionado en lugar del art. 8.3 ET que hoy
recoge lo esencial de aquel texto legal que generé una gran polémica en su momento.
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mencion de las prorrogas de los contratos temporales concertados. En algin otro
supuesto, el contrato debe ser visado por el Delegado de Personal, miembro del Comité de
Empresa o Delegado Sindical, que deberan dar el visto bueno al contrato previamente a la
firma del mismo por el trabajador, siempre que éste asi lo requiera’®, y en otro ejemplo,
los representantes de los trabajadores deben conocer el modelo de contrato que la
empresa va a utilizar en determinadas modalidades temporales'®

b) Modalidades de contratacion: el predominio de la contratacion temporal.

Aungue en materia de contrataciéon es posible recurrir a la amplia panoplia de contratos
gue el ordenamiento juridico laboral reconoce, lo cierto es que las caracteristicas del sector
hacen que sean fundamentalmente contratos temporales los que son objeto de regulacién
en los convenios colectivos. No deja de ser sintomatico que el propio art. 13 del AM de
Limpiezas, al hablar de contratacién laboral, se cifia a algunas indicaciones sobre los
contratos eventual e interino. Por otra parte esta situacién generalizada de temporalidad es
la base de otras instituciones centrales en la regulacion convencional del sector, en donde
las llamadas politicas de empleo y sobre todo la regulacion de los mecanismos de
subrogacion empresarial (ver, infra, Capitulo 3) constituye la creacién de una garantia de
estabilidad mas alla de la forma temporal de la gran mayoria de los contratos realizados.

En cualquier caso, y a efectos expositivos, se analizardn a continuacion los diferentes
tipos contractuales previstos en la negociacion colectiva sectorial con sus caracteristicas
comunes — aunque en ocasiones no necesariamente convergentes - en donde, desde
luego, tendran mayor espacio los contratos de duracién determinada del art. 15 ET*,

1. Contrato por tiempo indefinido.

En algunos convenios se menciona de manera sintética el principio basico segun el
cual “el contrato de trabajo se presume concertado por tiempo indefinido”, aunque a
continuacion se enumeran las excepciones a esta afirmacion''!. Una manifestacion de este
principio se encuentra en aquellas clausulas que sancionan con la consideracion del
contrato como indefinido el incumplimiento por parte del empresario de su obligacion de
entregar una copia del contrato al interesado en el plazo de diez dias desde su
contratacion™*?,

En algun otro ejemplo, sin embargo, se hace una especial defensa de la contratacion
fija e indefinida, estableciendo incluso una verdadera clausula de seguridad al respecto™®®.
En efecto, para este convenio colectivo del sector a nivel provincial, “los contratos de
caracter indefinido son la forma de contrataciéon habitual en el sector y se corresponden
con la actividad normal y estable de las empresas”. Ante este hecho y considerando de
manera extremadamente positiva la contratacion estable como eje de las politicas de
empleo del sector**, en el convenio se fija un volumen de contratacion fija o indefinida en
funcion de la plantilla total de la empresa:

108 Art. 16 CC de Vizcaya (2004).

109 Art. 33 ¢) CC de Guiptizcoa

110 Asi o reconoce el art. 34 CC de Valencia (2001), en el que se enumeran las distintas clases de contratos
temporales como formas contractuales tipicas del sector, aunque advierte que esa tipologia no impide la
contratacion indefinida o “cualquier otra establecida legalmente” diferente a las que son objeto de su elenco.

11 Art. 31 CC de Catalufia (2005).

12 Art. 4 CC de Huelva (2004).

113 Se trata del muy extenso art. 12 del CC de Toledo (2005).

“Las partes firmantes de este convenio colectivo apuestan por un incremento de la contratacion indefinida
como factor de estabilidad laboral por sus indudables ventajas en diversos érdenes, a la vez que facilitar la
insercion laboral de quienes tienen especiales dificultades para encontrar un empleo en igualdad de derechos”,
art. 12 CC de Toledo (2005).



- Sila plantilla oscila entre 5y 20 trabajadores, el porcentaje de contratados estables
debe ser al menos de un 70 por cien de ésta.

- Si la plantilla oscila entre 21 y 30 trabajadores, el porcentaje es el del 75 por 100 de
la misma

- Mas de 30 trabajadores, el 83 por 100 de la plantilla*®.

Este tipo de clausulas de empleo — a las que se aludira infra, en el Capitulo 3 — se
incorporan también al articulado de algun otro convenio sectorial provincial significativo,
esta vez como un compromiso no ligado al nimero de trabajadores en plantilla, sino a la
progresion temporal, previendo un 75% como minimo de trabajadores fijos de plantilla en
los afios 2004 y 2005, y un 85% para el afio 2006,

En otros supuestos significativos, sin embargo, el porcentaje de trabajo estable que se
impone a las empresas del sector es justamente el contrario al que mencionan los
ejemplos anteriores. Se afirma, en efecto, que “todas las empresas sujetas al ambito de
aplicacion del presente convenio deberan tener un 30 por 100 de la plantilla con caracter
fijo”, lo que sin duda dice mucho sobre la estructura mas plural de las empresas de
limpieza en esa unidad territorial, en donde seguramente conviven grandes y pequefias
empresas'’’.

En algunos textos se recomienda la contratacion indefinida de desempleados al
amparo de la figura del contrato para el fomento de la contratacion indefinida®®. Sin
embargo los mayores esfuerzos se centran en la conversion de temporales en fijos al
amparo de la nueva figura de la politica de empleo, el ya citado contrato de trabajo para el
fomento del empleo indefinido'®, incluyendo en los contratos temporales todas las
modalidades de duracion determinada de los mismos*®, incluidos los contratos formativos,
prorrogando las condiciones legales beneficiosas de este proceso de conversion'?'. Esta
misma posibilidad, con especial mencién al contrato para el fomento de la contratacion
indefinida, se ofrece en otro convenio colectivo sectorial como férmula de transformacion

de contratos de duracién determinada o temporal exclusivamente*?,

2. Contratos formativos.

Los contratos formativos, regulados en el art. 11 ET, son, como es sabido, dos, el
contrato de formacion y el contrato en practicas. En la negociacién colectiva sectorial que
estamos analizando, es muy escasa la regulacion del contrato en préacticas, mientras que
si existen ciertas disposiciones en orden al contrato de formacion.

En lo que se refiere al contrato en practicas, se sefala su objeto en sintonia con lo que
prescribe el art. 11.1 ET, es decir, la realizaciébn de un trabajo retribuido que facilite la
obtencién de la practica profesional adecuada al nivel de estudios cursados, y se define en

15 Art. 12 CC de Toledo (2005)

116 Art. 29 CC de Vizcaya (2004).

117 Art. 38 CC de Catalufia (2005).

18 Art. 7 CC de Ciudad Real (2005)

119 Regulado actualmente en la Disposicion Adicional 12 de la Ley 12/2001, de 9 de julio, al que se refiere el art.
17.3infine ET

120 Art. 7 CC de Ciudad Real (2005).

121 | os convenios a los que se alude en el texto — art. 14 CC de Asturias (2003) y art. 12 CC de Toledo (2005) -
se refieren expresamente a la Ley 63/1997 de 26 de diciembre, que es la que puso en practica esta nueva
figura de la politica de empleo del poder publico basada, por vez primera en veinte afios, en el paradigma del
empleo estable, frente a lo que habia sido caracteristico de los afios anteriores, en donde la politica de empleo
pasaba por el fomento del empleo temporal. Una exposicidon muy interesante sobre estas andaduras de la
complicada relacion entre las categorias de trabajo y empleo sobre la base de un principio de estabilidad
laboral, en J. PEREZ REY, Estabilidad en el empleo, Trotta, Madrid, 2004.

122 Art. 34. 5 del CC de Valencia (2001).



el convenio las actividades en donde podrian realizarse este tipo de contratos, que son las
relativas al grupo primero de profesionales — personal superior y técnico — y aquellas que
precisen de un nivel de estudios de FP 2 o superior. Entre seis meses y dos afios, lo
caracteristico de este tipo de contrato es que el trabajador en practicas recibe el 70 por
100 de la retribucion correspondiente a su categoria el primer afio, y el 85 por 100 el

segundo, todo ello en perfecta concordancia con lo establecido legalmente ',

En cuanto al contrato de formacion, existen varias aproximaciones a la regulacién del
mismo desde perspectivas diferentes. En un lado, se aprecia una tendencia a la utilizacion
de esta figura como idénea forma de insercidon de trabajo poco cualificado, por lo que se
limitan las categorias en las que éste contrato puede ser empleado. Asi, por ejemplo, sélo
“para especialista, pedbn especializado, limpiador/a, conductor/a y auxiliar de ayuda a
domicilio*®”, pero de otro se manifiesta justo la contraria, que sobre la base de las
caracteristicas del sector'”® prescribe que las empresas incluidas dentro del ambito de
aplicacion del convenio no podran realizar contratos en formacién para las categorias
comprendidas en los grupos de personal obrero y subalterno®?®, o, mas limitado, no podra
celebrarse este tipo de contrato para la categoria de peédn-limpiador*?’.

Por lo deméas, los sujetos del contrato en formacién se corresponde con los que
enumera el art. 11.2. a) ET en la redaccion dada por la Ley 12/2001 de 9 de julio, es decir,
los trabajadores entre dieciséis y veintilin afios de edad que carezcan de la titulacion
requerida para formalizar contrato en practicas, excluyendo del limite de edad a los
trabajadores minusvalidos, a los extranjeros durante los dos primeros afios del permiso de
trabajo, a quienes lleven mas de tres afios sin actividad laboral y a aquellos que se
encuentren en situacion de exclusién social'®®. Se establece también una escala de
contratos de formacion posibles en funcion de la plantilla de la empresa, que van de uno a
cinco en una graduacion de empresas de cinco trabajadores hasta la que tiene mas de

veinticinco®?°.

En cuanto al periodo de duracién del contrato de formacion, se opta por el que marca
la ley, de seis meses a dos afios, pero hay supuestos en los que este se limita a doce
meses maximo, advirtiendo que en el caso en que el contrato se concierte por tiempo
inferior al maximo establecido, puede ser objeto de una sola prérroga hasta completar el
plazo méximo de su vigencia®. En cuanto al salario, se fija normalmente una referencia
basada en el salario de una determinada categoria profesional*** sobre la que se hace
gravitar el porcentaje del 85 por 100 el primer afio y el 90 por 100 el segundo, aunque hay
algun supuesto en el que la retribuciéon se liga al tiempo efectivo de trabajo, pudiendo
aderlnsgéls concentrar los tiempos dedicados a formacion tedrica en periodos de hasta un
mes™—-.

123 cfr. Art. 12 c) del CC de Toledo (2005).

124 Art. 12 b) del CC de Toledo (2005)

125 “...y la ausencia de “oficios” o “puestos de trabajo cualificados” tal como prevé el art. 11.2 ET", art. 32 CC de
Navarra (2005).

126 Art. 34.3 CC de Zaragoza (2003), referido al “contrato de aprendizaje”; art. 32 CC de Navarra (2005), sobre
el contrato de formacion, art. 28 CC de Albacete (2005).

127 Art. 8 CC de Malaga (2004), quiza porque al término del contrato el trabajador en formacién que contintie en
la empresa habra de adquirir una categoria superior a la de peoén limpiador, y porque el salario que debe
percibir durante su tiempo de contratado en formacion es, justamente, la correspondiente a la mencionada
categoria.

128 Art. 12 b) CC de Toledo (2005).

129 Art. 12 b) CC de Toledo (2005).

130 Art. 14 CC de Asturias (2003).

131 Como se ha visto, peén-limpiador en el CC de Malaga (2004), de oficial administrativo en el CC de Toledo
(2005).

132 Art. 14 CC de Asturias (2003): “La retribucion del aprendiz sera equivalente a la de la categoria para cuyo
aprendizaje haya sido contratado y en proporcion al tiempo efectivo de trabajo, sin que en este tiempo pueda
computarse el dedicado a la ensefianza tedrica”.



3. Contrato para obra o servicio determinado.

Este contrato, regulado en el art. 15.1 a) ET, es muy utilizado en el sector de limpieza,
y constituye un elemento muy caracteristico del trabajo en contratas, al permitir la
jurisprudencia laboral tras ciertos avatares que la duracion de la obra coincida con la de la
contrata de servicios*®. En algin caso ademas, se reconoce en el convenio colectivo que
esta figura es la que ha recibido los antiguos contratos de fomento del empleo,
canalizandose hacia ella la temporalidad que se cobijaba bajo é***. Por otra parte, las
definiciones de que se dispone en la negociacién colectiva son muy diferentes y todas ellas
muy descriptivas de la realidad productiva en la que se insertan.

En una serie de convenios, el contrato para obra o servicio determinado aparece
relacionado directamente con la duracion de la contrata de servicios. Asi, “se consideraran
como obras o servicios determinados con sustantividad propia aquellos de limpieza cuya
duracion, incierta pero limitada en el tiempo, esté vinculada a la rescision del contrato
mercantil suscrito con la empresa principal a la que se presta el servicio y la empresa de
limpieza™***, o, de forma mas general, se define como aquél que se celebra entre empresa
y trabajador “para atender las necesidades de cobertura de un servicio de limpieza
concertado por la empresa con terceros™®, y su duracién viene determinada por la
vigencia del contrato de arrendamiento de servicios que constituye su objeto, sin perjuicio
de su “renovacion automatica” a través del mecanismo de subrogacién respecto de las
empresas que se sucedan en el servicio contratado™®’. Este hecho es tan relevante que
algunos convenios crean la figura del trabajador “fijo de centro” — a imagen del “fijo de
obra” de la construcciéon'® - lo que implica que “los trabajadores contratados bajo la
modalidad de contrato para obra o servicio determinado para la prestacién de servicios en
unas dependencias concretas y especificas tendran la consideracion de fijos de centro en
tanto en cuanto dicho servicio lo realice la empresa para la cual prestan los servicios o, en
su caso, por la empresa que resulte nueva responsable de los servicios de limpieza que
éstos venian prestando con la anterior™¥,

En otros convenios se procede a una definicion un poco mas amplia, pero siempre en
relacion con la duracién de la contrata. “En los contratos de arrendamiento de los servicios
de limpieza por tiempo cierto o en los que se prevea su resolucion unilateral, las empresas
de limpieza podran contratar personal para tales servicios determinados, resolviéndose el
contrato de trabajo cuando el arrendamiento de servicios se resuelva, cualquiera que fuera

133 E| quiebro jurisprudencial lo dan las STS de 15 de enero de 1997 y 8 de junio de 1999. Las sentencias
entienden, frente a lo que habia sido una linea contraria de la propia jurisprudencia del TS, que en el caso de
las contratas “existe una necesidad de trabajo temporalmente limitada para la empresa y objetivamente
definida y esa es una limitacion conocida por las partes en el momento de contratar y que opera, por tanto,
como un limite temporal previsible en la medida en que el servicio se presta por encargo de un tercero y
mientras se mantenga éste”, sin que por tanto sea relevante que la actividad a cubrir forme parte del objeto
social de la empresa comitente, ‘pues lo que interesa aqui es la proyeccion temporal del servicio sobre el
contrato de trabajo y para ello, salvo los supuestos de cesién en los que la contrata actlla s6lo como un
fenébmenos de cobertura de un negocio interpositorio, lo decisivo es el caracter temporal de la actividad para
quien asume la posicion empresarial en ese contrato”. Una exposicion de esta doctrina y su critica en J.
PEREZ REY, La transformacion de la contratacion temporal en indefinida. El uso irregular de la temporalidad
en el trabajo, Lex Nova, Valladolid, 2004, pags. 292-297.

134 Asi, art. 34 CC de Guipuzcoa (2005): “Los contratos para obra o servicio determinado (...) fueron acordados
en su dia por las partes firmantes del convenio como consecuencia de la renuncia por parte de la direccion de
las empresas a realizar contratos temporales de fomento del empleo, lo que interesa que quede dicho para la
debida justificacion de las especialidades del citado contrato por obra o servicio determinado”.

135 Art. 14 CC de Asturias (2003).

136 Art. 49 CC de Madrid (2005), Art. 34.1 CC de Zaragoza (2003).

137 Art. 34.1 CC de Zaragoza (2003), art. 49.1 CC de Madrid (2005).

138 Figura de gran raigambre en aquel sector. Ver I. GARCIA NINET (Dir.), La negociacion colectiva en el sector
de la construccion, MTAS, Madrid, 2002, pags. 101y ss.

139 Art. 34.3 CC de Valencia (2001). Un modelo de contrato de fijo de centro en el CC de Alava (2003). Anexo
1.
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la causa de la resolucion”**, lo que implica — reitera otro convenio — que su duracion se

extendera hasta que el servicio de limpieza que fue su causa finalice, es decir “estaran en
vigor mientras b empresa de limpieza preste el servicio al cliente y cuando finalice éste,
terminara automéaticamente el contrato de trabajo™*, sin perjuicio de los mecanismos de
subrogacion en los supuestos de sucesion de contratas que se prevén en los propios
convenios colectivos.

El contrato de obra o servicio debe identificar con claridad las tareas concretas que se
van a realizar, “la identificacion concreta, exacta y suficiente de la obra o servicio que
constituye el objeto del contrato”™* lo que en ocasiones se intenta mediante la
determinacién de las “dependencias concretas y especificas” en las que se han de
desarrollar las labores de limpieza'®®, o, de forma mas detallada, se realiza sobre la
identificacion de las “tareas con sustantividad propia dentro de la actividad normal de la
empresa”, que pueden ser “los trabajos de primera limpieza o de limpieza general, los
servicios vinculados a una contrata de limpieza, publica o privada, adjudicada por tiempo
cierto, incluidas sus posibles prorrogas”, teniendo en cuenta que finalizado “el contrato
mercantil o periodo de adjudicacion”, finalizaran las relaciones laborales nacidas por su
causa, y , en fin, “los trabajos o servicios de limpieza de mantenimiento integral de larga
duracion, cuando ésta se vincule a la rescision del contrato mercantil”**,

Se prevén otras vicisitudes en el desarrollo de esta prestacion de servicios de duracion
determinada. Asi, si por necesidades de organizacion de la empresa, este personal tuviera
gue ser asignado a obras o servicios distintos de aquellos para los que fue contratado, “no
perder4 su condicion de contratado para obra o servicio determinado siempre que el
cambio de puesto no se prolongue mas de tres meses y, concluidos los cuales, vuelva al
puesto 0 puestos de trabajo para los que fue contratado inicialmente”. Si por
necesidades imprevisibles y ajenas a la empresa contratada la obra o servicio objeto del
contrato hubiera de ser suspendida, “también quedara en suspenso y durante el mismo
periodo de tiempo el contrato de trabajo conforme a los requisitos que la ley establezca™*.

La permanencia dilatada de los contratados para obra o servicio determinado generan
otras disposiciones convencionales. En algun caso, se consideran fijos de plantilla a efecto
de computo de trabajadores de la empresa tanto a los contratados por tiempo indefinido
como a los contratados para obra o servicio determinado®*’. En otro supuesto, se prevé
una garantia de estabilidad sobre la base de una duracion prolongada del contrato. Asi, los
trabajadores contratados para obra o servicio determinado cuya antigiedad sea superior a
18 meses consecutivos, “se convertiran automéaticamente en fijjos de plantilla,
suscribiéndose el oportuno contrato de trabajo en el que se respetaran la antigiiedad y los
demés derechos que tuvieran reconocidos™,

Por lo demas, y de acuerdo con lo preceptuado en el art. 49. 1 ¢) ET, a la finalizacion
del contrato para obra o servicio determinado, el trabajador tiene derecho a una

149 Art. 32 CC de Catalufia (2005).

141 Art. 33 ¢) CC de Guiptizcoa (2005).

142 Art. 12 d) CC de Toledo (2005).

143 Art. 4 CC de Huelva (2004)

144 Art. 45 CC de Murcia (2004). También en este caso, el texto del convenio afirma que «los trabajadores
contratados por obra o servicio determinado, pasaran a estar adscritos a la nueva empresa contratista o
adjudicataria” en las condiciones en que se regula el ejercicio de la subrogacion.

45 Art. 32 CC de Catalufia (2005).

146 Art. 12 d) CC de Toledo (2005).

147 Art. 29 CC de Vizcaya (2004).

148 Art. 25.1 CC de Navarra (2005). El articulo explica que este tipo de contrato indefinido puede ser el de
fomento del empleo indefinido, que permita a las empresas “acogerse a los beneficios que en cada momento
otorgue la ley especialmente en materia de Seguridad Social”.
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indemnizacioén de 8 dias por afio de trabajo**®, con alguna precisién que mejora el régimen
legal como la que prevé que si la obra o servicio tuviera una duracion superior a seis
meses, “dicha indemnizacién se incrementara en un dia por cada mes que supere dicho
periodo o parte proporcional equivalente”®, o, un mes por afio de servicio o fraccion
superior a un trimestre en el caso de que los contratos de obra o servicio fueran inferiores
a 18 meses™".

4. Contrato eventual por las circunstancias de la produccion.

Este tipo contractual, regulado en el art. 15.1 b) ET, “se concierta para atender
necesidades circunstanciales de las empresas del sector que, aun tratandose de la
actividad normal de éstas, no hallen encaje en el resto de los tipos contractuales de que se
dispone™®?. En el art. 13 del AM de Limpieza, se establecian dos puntos que
necesariamente deberia incluir el contrato del “personal eventual”, el trabajo a realizar por
el contratado y “el tiempo cierto de su duracion o la tarea o servicio especifico que
determine ésta”. Ambos temas seran los prioritarios para la negociacion colectiva de
ambito inferior. La negociacion colectiva sectorial hace en efecto un esfuerzo en definir,
aunque sea a titulo enunciativo, los casos en los que se puede acudir a esta forma de
encuadramiento de caracter temporal, y realiza una serie de descripciones que tienen gran
capacidad ejemplificativa, permitiendo la comprensién de la funcién asignada a esta figura.

Asi, se entendera personal eventual el que se contrate “con ocasion de limpiezas
extraordinarias, de obras nuevas, ferias, concursos, exposiciones temporales,
circunstancias del mercado, acumulacion de tareas, exceso de pedidos o razones de
temporada, aun tratdndose de la actividad de la empresa y, en general, aquellos que se
contraten para realizar trabajos que, en razon de su naturaleza, sean temporales y no
permanentes™®. O, desde otra perspectiva, pueden formalizarse estos contratos “cuando
por necesidades organizativas de caracter estacional las empresas no puedan cubrir los
servicios contratados con personal fijjo o no sea valido el recurso al contrato de interinidad
0 para obra o servicio determinado y, en general cuando se contraten trabajos que por su
propia naturaleza sean temporales”™*.

La gran mayoria de los convenios, partiendo de estas definiciones o, mas
frecuentemente, dando por supuesto su concepto en relacién con el que se desprende de
la norma legal, se dedican a precisar el plazo de duracién de este contrato. Mientras que
algunos reiteran los pardmetros legales, otros los concretan y reducen. Asi, es frecuente
encontrar prescripciones que establecen la duracion méaxima del contrato en 12 meses en
un periodo de 18 meses, “debiendo expresarse en los mismos la causa determinante de
esa duracion™°, aunque a veces este periodo se aumenta, fijando una duracion de “trece
meses y quince dias dentro de un periodo de dieciocho, atendiendo a que la mayoria de
adjudicaciones o contratas de limpieza no superan esa duraciéon”**®. En otros supuestos,
por el contrario, la duraciéon es mas restringida. Asi, se prevé una duracién maxima de 9
meses dentro de un periodo de 14 meses, contado a partir del momento en que se
produzcan las circunstancias de la produccion habilitantes®’, o, considerando los trabajos

149 Art. 32 CC de Catalufia (2005)
130 Art. 12 d) CC de Toledo (2005).
51 Excluyendo de esta indemnizacién los supuestos en que la extincion del contrato es debida a la voluntad del
trabajador. Art. 25.1 CC de Navarra (2005).
152 Art. 49.2 CC de Madrid (2005).
153 Art. 34 CC de Catalufia (2005).
154 Art. 49. 2 CC de Madrid (2005).
155 Art. 34.2 CC de Zaragoza (2003), art. 4 CC de Huelva (2004), art. 34 CC de Catalufia (2005), art. 49.2 CC
de Madrid (2005), art, 33 d) CC de Guipuzcoa (2005).
156 Art. 44 CC de Murcia (2004).
157 Art. 12 e) CC de Toledo (2005).



eventuales como sinénimo de excepcionales, se fija la duracién méaxima de los mismos en

tres meses®®e,

Al cesar en el contrato eventual por circunstancias de la produccién, los trabajadores
tienen derecho a una indemnizacion de fin de contrato equivalente a doce dias de
salario™®, o a la parte proporcional de la cantidad resultante de abonar ocho dias de salario
por afio de servicio'®, aunque si el contrato es superior a nueve meses, se incrementara

un dia por cada mes que supere dicho periodo o parte proporcional correspondiente®®.

En algun supuesto, se establecen limites maximos al empleo de esta mano de obra
eventual. Asi, sobre la base de un acuerdo sobre la necesidad de “calidad en el empleo”
en el sector, se establece el compromiso de que en las empresas de limpieza no se supere
el 25% de contratacion eventual*®®. Se prevén asimismo ciertas garantias para transformar
este tipo de contratacion temporal en indefinida. La regla general es que los trabajadores
eventuales que lleguen al periodo maximo pactado de 12 meses, y permanezcan en la
empresa, pasaran a ser indefinidos o fijos de plantilla'®. Existen fuertes prohibiciones de
utilizar esta modalidad de contratacion de forma rotativa en un mismo puesto de trabajo*®,
y se establece que si el contrato eventual fuera rescindido al finalizar su duracion, no podra
contratarse a otro trabajador eventual, para el mismo puesto de trabajo, hasta
transcurridos un minimo de tres meses consecutivos a contar desde la finalizacién del

contrato™®®.

5. Contrato de sustitucion de trabajadores o de interinidad.

Regulado en el art. 15.1 c) ET, tiene como objeto sustituir a trabajadores con derecho a
la reserva del puesto de trabajo y, en sintonia con los requisitos que sefiala este precepto,
el art. 13 del AM de Limpieza establece que en este contrato debera hacerse constar
expresamente el nombre del titular al que se sustituye y las causas de ausencia de éste.

En la mayoria de la negociacion colectiva de ambito inferior, provincial o autonémico,
se reitera la exigencia de que el contrato especifique el nombre del sustituido asi como la
causa que motiva dicha sustitucion®®, precisando algunos convenios los supuestos mas
frecuentes de los motivos que habilitan a utilizar esta figura contractual, “las ausencias
como consecuencia de incapacidad temporal, vacaciones, excedencia u otras causas que
obliguen a la empresa a reservar su plaza al ausente™®’, también en relaciéon con las
ausencias por “permisos retribuidos™®. Excepcionalmente se precisa en algin convenio

que la sustitucién no puede durar mas de 18 meses'®.

Las relaciones entre el puesto de trabajo que se sustituye interinamente y la posibilidad
de ocupar esa vacante de manera definitiva es otro de los elementos sobre los que se
pueden encontrar elementos de regulacién en los convenios colectivos examinados. Hay

158 Art. 20 CC de Granada (2002).

159 Art. 49 CC de Madrid (2005)

160 Art. 40 CC de Catalufia (2005).

161 Art. 12 ) CC de Toledo (2005).

162 Art. 23, parrafo segundo CC de Albacete (2005).

183 Art. 34 CC Catalufia (2005); art. 49 CC de Madrid. En este sentido, “los contratos eventuales que se
transformen en indefinidos antes del vencimiento del periodo de doce meses pactado, desplazaran el inicio del
computo del primer trienio de antigliedad a la fecha en que se haya producido dicha transformacion”.

164 Art. 12 e) CC de Toledo (2005)

185 Art. 49.2 CC de Madrid (2005), art. 34 CC de Catalufia (2005).

166 Art. 8 CC de Malaga (2004), art. 33 CC de Guipuzcoa (2005), art. 25.2 CC de Navarra (2005), art. 49.3 CC
de Madrid (2005).

167 Art. 35 CC de Catalufia (2005)

188 Art. 25.2 CC de Navarra (2005)

169 Art. 20 CC de Granada (2002).
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una tendencia a que en los supuestos en que la sustitucion es de larga duracion — superior
a un afio, por ejemplo — si el trabajador sustituido no se reincorpora, la “consolidacién del
puesto” debe recaer sobre el trabajador interino*’®. En otros casos, este proceso de
sustitucion se cifie a los supuestos de incapacidad temporal o invalidez provisional en los
gue se produce la resolucién definitiva del contrato, en los que “el interino pasara a ocupar
el puesto con el mismo caracter y condiciones econémicas que el sustituido, excepto los
complementos “ad personam” que uviera reconocidos el sustituido™ . En ocasiones sin
embargo este proceso debe compatibilizarse con la capacidad que tiene la empresa de
amortizar la vacante y, en todo caso, con las reglas de preferencia en la ocupacién de esta
plaza en funcion de ciertos criterios que privilegian a los trabajadores de plantilla de la
empresa‘’.

Por lo deméds, el interino cesar4 autométicamente al reincorporarse al trabajo el
personal fijo que venia sustituyendo, y este cese no dara derecho a indemnizacion
alguna'”.

6. Contrato de trabajo a tiempo parcial.

Se trata de una modalidad contractual cuya regulacion esta bastante extendida en la
negociacion colectiva sectorial de ambito provincial o autonémico y que naturalmente tiene
mucho que ver con los mecanismos de distribucién, regular o irregular, de la jornada. Se
han detectado ciertas practicas en materia de turnos de trabajo que suelen confinar en los
fines de semana la utilizacion de trabajadores a tiempo parcial. Estos puntos seran
analizados infra en el Capitulo 6 de esta obra.

En su concrecién como tipo contractual hay alguna confusion entre dos formas de
empleo del mismo. En una direccién camina la consideracion del tiempo parcial como el
resultado de un acuerdo sobre la realizacién de la prestacién de servicios durante un
namero de horas — al dia, a la semana, al mes o al afio — inferior a la jornada ordinaria de
trabajo regulada en convenio. Pero en otra el tiempo parcial se especializa en la
realizacién de trabajos fijos y peridédicos dentro del volumen normal de actividad de la
empresa, y en estos supuestos se produce una confusion con la figura del contrato de
trabajo fijo de caracter discontinuo que analizaremos en el siguiente epigrafe.

De hecho, se puede comprobar que la misma definicién es calificada en el texto de
algln convenio colectivo como trabajo a tiempo parcial, al afirmar que éste se podra
realizar “cuando se trate de trabajos de ejecucion intermitente o ciclica tanto los que
tengan lugar en empresas de temporada o campafia, como en cualesquiera otras que
vayan dirigidos a la realizacion de actividades de caracter normal y permanente respecto
del objeto de la empresa, pero que no exijan la prestacion de servicios todos los dias que
en el computo del afio tienen el caracter de laborables™’®, mientras que una definicion
practicamente idéntica es rotulada en otro convenio colectivo como calificadora del
contrato de trabajo fijo - discontinuo'”. La confusion entre estas figuras perdura en otros
casos en los que, remitiéndose al art. 12.3 ET, otros convenios regulan la figura del
trabajador fijo discontinuo a tiempo parcial indefinido, que pueden superar, en su
prestacion de trabajo, el limite del 77 por 100 de su jornada anual, pudiendo desarrollarla

10 Art. 25.2 CC de Navarra (2005), aunque formulado no como un derecho de preferencia sino como una
“recomendacion”. Enunciado sin embargo en términos de derecho en CC de Madrid (2005), art. 49.3.

L Art. 35, segundo parrafo, CC de Catalufia (2005).

172 Art. 49.3 en relacion con art. 9 del CC de Madrid (2005).

13 Art. 41 CC de Catalufia (2005), que menciona la posibilidad de extincién del contrato sobrevenida por
causas de despido, econdémicas o tecnoldgicas antes de la reincorporacion del trabajador sustituido.

174 Art. 33 CC de Guiptizcoa (2005).

175 Cfr. Art. 12 h) CC de Toledo (2005).



durante un nimero de horas al dia, a la semana, al mes o al afio, inferior a la establecida
como jornada ordinaria pactada en convenio™.

Algunos convenios prevén una jornada minima para los contratados a tiempo parcial,
gue se establece en una jornada minima semanal de ocho horas, “salvo que la totalidad
del tiempo de trabajo semanal se aplique en un solo dia de la semana, en cuyo caso dicha
jornada puede ser inferior a ocho horas. En el caso de contratos que se celebren para
cubrir de forma transitoria o definitiva los puestos de trabajo que venian realizandose por
una jornada inferior, se prevé una excepcion a la regla, con el tope de cinco horas

semanales®’”’. En otros casos la jornada minima se amplia a 10 horas semanales*’.

En otros convenios se menciona la posibilidad de realizar horas complementarias por
los trabajadores a tiempo parcial, imponiéndose el limite del 15 por 100 de las horas
semanales y anuales ordinarias del trabajo objeto del contrato, con la precision adicional
de si en un trimestre no se han realizado todas las horas previstas en funcién de los limites
anteriormente resefiados, “hasta un 30 por 100 de las horas no consumidas podran ser
transferidas al trimestre siguiente para su realizacion”. Naturalmente, se informara
previamente a los representantes de los trabajadores del establecimiento de estos pactos

sobre horas complementarias®™.

La problematica mas extendida es la relativa al incremento del tiempo de trabajo de los
trabajadores a tiempo parcial y las reglas que deben regir ese aumento de trabajo. El
principio general al que se vienen a sumar todos los convenios es el de priorizar a los
trabajadores a tiempo parcial, permitiendo que aumenten su carga de trabajo e incluso que
eventualmente se transformen en contratos a tiempo completo, frente a la posibilidad de
gue se contraten a nuevos trabajadores. En general se prevén posiciones de derecho
preferente para los trabajadores a tiempo parcial antes de realizar una nueva contratacion
para plazas de nueva creacion o ampliaciones del servicio®. Son frecuentes las clausulas
que favorecen la transformacion del contrato a tiempo parcial en contrato de trabajo a
tiempo completo®. Este mismo criterio se sostiene ante jornadas de trabajo muy cortas,
de 12 horas semanales, para aumentar su tiempo de trabajo, criterio que se ha de
mantener también “si existiese la posibilidad de concertar nuevos contratos en centros
adyacentes 0 muy prOximos que no supongan incremento de jornada por motivos de
desplazamientos™®.

7. Contrato de trabajo fijo de caracter discontinuo.

So6lo una pequefia parte de los convenios analizados prevén la contratacién con arreglo
a esta figura, regulada en el art. 15.8 ET, que en el sector de limpieza tiene unas
caracteristicas especiales, muy ligadas al proceso de adjudicacion de contratas y a la
garantia de estabilidad de la clausula subrogatoria. Ya se ha sefialado, por otra parte, la
cierta confusion que existe entre esta figura y la del tiempo parcial para realizar trabajos
fijos y periodicos dentro de la actividad normal de la empresa.

176 Art. 9 CC de Méalaga (2004).

17 Art. 49.5 CC de Madrid (2005).

8 En las previsiones del art. 49.5 CC de Madrid (20005), a partir del afio 2007.

179 Art. 12 f) CC de Toledo (2005).

180 Art. 33 b) CC de Guipuzcoa (2005), segun el cual “los trabajadores y las trabajadoras a tiempo parcial
tendran prioridad por antigliedad en el centro de trabajo, siempre que hubiese realizado por escrito la solicitud”
para cubrir las vacantes definitivas, las plazas de nueva creacién o las ampliaciones del servicio. Los
representantes de los trabajadores deben ser informados previamente a su convocatoria de al existencia de
vacantes, de puestos de nueva creacidon o ampliaciéon del servicio, asi como de su cobertura. El art. 12 f) del
CC de Toledo (2005) fija esta preferencia tanto para las vacantes a tiempo completo como para incrementar el
trabajo de los trabajadores a tiempo parcial en un mismo centro de trabajo.

181 Art. 34.4 CC de Valencia (2001).

182 Art. 33 CC de Catalufia (2005).
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Como describe de manera muy clara uno de éstos acuerdos, “se consideran
trabajadores fijos discontinuos los contratados por obra o servicio determinado para prestar
Sus servicios en centros en los que por sus especiales circunstancias permanezcan
cerrados o inactivos durante un periodo de tiempo superior a treinta dias ininterrumpidos
por afio natural. Estos trabajadores deben ser llamados mediante carta certificada o
telegrama, con una antelacion minima de cinco dias a la reanudacion de la actividad en
ese centro de trabajo, por la empresa para la que venian prestando sus servicios o por la
nueva empresa que resulte contratista de los servicios de limpieza que estos venian
prestando con la anterior, en cuyo caso esta nueva empresa se subrogara en todos los
derechos y obligaciones de su relacion laboral con la anterior contratista”, de forma que “la
falta de llamamiento en la forma y plazo anteriormente indicados tendra la consideracion
de despido, empezando a contar desde el primer dia que se reanude la actividad de la
empresa en ese centro™®®,

La llamada es también objeto de regulacion mas detallada en otros convenios, que
resaltan el “riguroso orden de antigliedad” en el llamamiento a los fijos discontinuo,
ampliando el plazo a diez dias de antelacion al comienzo de la actividad del centro de
trabajo de que se trate y afiadiendo que en el plazo de siete dias estos trabajadores deben
confirmar su asistencia al trabajo*®*.

La falta de llamamiento tiene la consideracion de despido, “considerandose producido
el primer dia en que se reanude la actividad de la empresa en ese centro™® y en

consecuencia “podra actuar legalmente contra la empresa™®®.

En algun otro supuesto se establecen ciertas “pasarelas” entre el contrato eventual y el
fijo discontinuo, estableciendo que “los trabajadores eventuales, excepto interinos, pasaran
a la condicion de fijos discontinuos en el centro donde hubieran sido contratados y con
adscripcion a él cuando hayan realizado dos ciclos de sesenta dias de trabajo como
minimo”, pero si no han realizado los sesenta dias por ciclo, “tendran la preferencia para
ser contratados sin pérdida de la condicién de eventual*®’

Otros convenios colectivos se remiten, de forma general, a “la legislacion vigente”
COmo cuerpo normativo de este tipo contractual especifico®®.

8. Fomento del empleo de trabajadores con discapacidad.

En algun supuesto aislado se menciona especificamente la posibilidad de realizar
contratos de trabajo para trabajadores con discapacidad™®. De forma mas concreta, algin
convenio establece que las empresas con mas de 100 trabajadores vienen obligadas a
contratar a un 2% del personal con minusvalias, “procurando concederles un puesto
acorde con sus posibilidades”. En este caso, se remite a la participacion sindical como
orientador de las facultades de direccion empresariales al afirmar que “en tal materia los

183 Art. 34.2 CC de Valencia (2001).

184 Art. 49.4 CC de Madrid (2005). Para el art. 12 h) del CC de Toledo (2005), el llamamiento de los fijos
discontinuos se realizara “de forma fehaciente” con quince dias de antelacion al comienzo de la campafia o
ciclo productivo, debiendo el trabajador en el plazo de siete dias confirmar su asistencia al trabajo.

185 Art. 49.4 CC de Madrid (2005).

186 Art. 12 h) CC de Toledo (2005).

!87 Art. 13 CC de Toledo (2005).

18 Art. 4 CC de Huelva (2004): “Se podran efectuar contratos de fijos discontinuos, tal y como se establece en
la legislacion vigente en cada momento”.

18 De forma muy genérica, art. 37 CC de Catalufia (2005): “Las empresas deberan cumplir con lo establecido
en materia de contratacion de minusvalidos, con la legislacion vigente, aplicable en cada momento”.
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representantes sindicales podran proponer a la direccién la relacion de puestos mas
aconsejables™®

Otro supuesto es mas detallado aun. Se prescribe que las empresas que superen por
acumulacién mas de 50 trabajadores a jornada completa, “tendran la obligacién de
contratar con caracter indefinido, después de 6 meses de adaptacion, al 2% de
trabajadores del total de la plantilla con discapacidad superior al 33%". A esta obligacién se
afiaden ciertas cautelas derivadas de las peculiariedades del colectivo afectado, de
manera que “el empresario garantizara de manera especifica la proteccion de los
trabajadores que, por sus propias caracteristicas, personales o adquiridas incluidos
aquellos que tengan reconocida la situacion de discapacidad fisica, psiquica o sensorial,
sean especialmente sensibles a los riesgos derivados del trabajo”. Por ello, deberan
tenerse en cuenta dichos aspectos en la evaluacion de riesgos y en funcién de éstas, el
empresario adoptara las medidas preventivas y de proteccion necesarias. En Ultima
instancia, “los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de trabajo en los que
a causa de sus caracteristicas personales, o adquiridas por su discapacidad fisica,
psiquica o sensorial debidamente reconocida, puedan ellos, los demas trabajadores y otras
personas relacionadas con la empresa, ponerse en situacion de peligro™°.

9. Contrato de relevo.(Remisién al capitulo 9)

En no pocos convenios colectivos, se hace referencia o directamente se transcriben los
preceptos legales dedicados a la jubilacién parcial y el contrato de relevo regulado en el
art. 12.6 ET. Lo que sucede es que en gran medida esta férmula de contratacion esta
contemplada desde la figura de la jubilaciéon parcial, por lo que es conveniente hacer un
tratamiento unificado de ambas figuras. Por ello es conveniente efectuar una remision infra
al capitulo 9 de este estudio, donde sera examinado junto con las distintas formas de
jubilacion pactadas en la negociacién colectiva.

190 Art. 33 CC Centros Sanitarios dependientes del SALUD de Aragén (2004).
191 Art. 14 CC de Tenerife (2002).



Capitulo 3.

POLITICA DE EMPLEO. GARANTIAS DE EMPLEO ESTABLE Y CLAUSULAS SOBRE
EL EMPLEO. SUCESION DE CONTRATAS. FORMACION PROFESIONAL.

I. GARANTIAS DE EMPLEO ESTABLE Y CLAUSULAS SOBRE EL EMPLEO.

La problemética del empleo ha dejado de ser desde hace tiempo una mera funcién del
Estado puesta en practica desde el mercado de trabajo mediante la accién conjunta de los
empresarios y de los trabajadores. Desde el inicio de los afios 90, pero fundamentalmente
a partir de los procesos de didlogo social de 1997, se puede decir que la negociacion
colectiva primero avanza timidamente y luego toma protagonismo directo en la
determinaciéon de contenidos directamente relacionados con la materia de empleo,
modulando y sometiendo a limites y a requisitos procedimentales las facultades de quien
justamente es denominado como empleador o empresario. EI Acuerdo Interconfederal de
Estabilidad en el Empleo de 1997 y su complemento en orden a la estructuracién de la
negociacion colectiva, el Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva, con su
decidida apuesta por la estabilidad laboral y la restriccién de la temporalidad, disefiaron la
intervencion de la autonomia colectiva en las materias de empleo, atrayendo a la esfera de
la negociacion colectiva una serie de aspectos que normalmente no se abordaban en ella.

El sector de limpieza de edificios y locales no ha sido una excepcion a esta tendencia
gue es general en el conjunto del sistema de relaciones colectivas espafiol. Sin embargo,
hay que destacar que en este aspecto el sector de limpieza conocia una institucion,
verdaderamente central en el disefio de las relaciones de empleo en el mismo, que tiene
una antigledad mayor que el resto de contenidos sobre estas materias, puesto que su
origen se localiza en la Ordenanza Laboral de 1975, y que consiste en la aplicacion del
mecanismo subrogatorio que el derecho estatal localiza en el art. 44 ET a los supuestos de
contratas y subcontratas a los que alude el art. 42 ET. Esta garantia de estabilidad de los
contratados temporales ha constituido, como se vera en este mismo capitulo, la sefia de
identidad mas relevante de las relaciones laborales en el mismo. De esta manera, la
preocupacién por poner en practica ciertas garantias sobre el empleo utilizando la
negociacion colectiva conecta perfectamente con la tradicion existente en el sector
estudiado.

Sin embargo, se van a abordar en primer lugar las disposiciones que contiene la
negociacion colectiva del sector, principalmente en sus niveles provinciales y autonémicos,
sobre el empleo estable y la garantia de empleo, lo que nos llevara a analizar los
siguientes puntos:

Medidas sobre el pluriempleo.

Reglas para favorecer la estabilidad en el empleo a través de la conversion de
trabajadores temporales en trabajadores con contrato indefinido.

Clausulas de empleo en sentido estricto, es decir, de reserva de un tanto por ciento
de la plantilla para trabajadores con contrato por tiempo indefinido.

Control y restriccién de la temporalidad, en especial a través de las disposiciones
sobre las ETTs.

Existen otros puntos que se podrian aludir entre lo que hemos denominado clausulas
sobre el empleo. Especialmente aquellos compromisos relativos a la jubilacion forzosa o
anticipada pactada en convenio, que en algunos acuerdos colectivos se sitlan claramente



como prescripciones relativas a la politica de empleo'®. Sin ocultar la importancia que
puede tener esta polémica, fundamentalmente tras la Ultima reforma legal de la jubilacion
pactada en convenio, hemos preferido enfocar esta materia desde el prisma de la
Seguridad Social, puesto que en definitiva lo que tenemos que examinar es una medida
claramente integrada en el sistema de proteccién social, del que constituye una de sus
prestaciones mas importantes. Por tanto el tema se remite a lo que infra se analice en el
Capitulo 9 sobre las disposiciones de la negociacion colectiva sobre Seguridad Social.

Por lo demas, este conjunto de problemas debe contemplarse naturalmente en el
contexto de la regulacion de los diferentes tipos contractuales que se ha realizado supra en
el Capitulo 2 de este trabajo, porque sin tener ese panorama como referencia se puede
perder el sentido de las disposiciones y reglas que emergen en la negociaciéon colectiva
sobre este particular. Hay que tener especialmente en cuenta que la materia de
“contratacién y empleo” no ha sido incluida en el AM de Limpieza del 2005 como una de
las materias vinculadas a un deber de negociacion que puede culminar en un arbitraje
dirimente si no se llega a un acuerdo en diciembre del 2006. El tema del empleo y de los
tipos de contratos se configuran en este AM dentro del bloque de materias que “a titulo
indicativo” las partes mencionan como posibles contenidos del futuro AM a negociar en el
2007, pero sin que en consecuencia no integran necesariamente el contenido del mismo
tal como ha sido determinado en el proceso gradual acordado entre las partes.

Muchos de estos compromisos en materia de empleo tienen una naturaleza peculiar,
puesto que suele tratarse de la pactacion de obligaciones de hacer, de dificil coercibilidad
en el caso de incumplimiento por parte del principal obligado, la empresa. La necesidad
por tanto de encontrar un régimen juridico razonable que posibilite la exigibilidad de estos
compromisos no empece para analizar el contenido y la extensiéon de los mismos tal como
se manifiestan en la practica de las relaciones laborales en el sector analizado.

a) Pluriempleo.

La Unica situacion de pluriempleo que se menciona con caracter general es la que se
puede producir en funcion del mecanismo de “adscripcion del personal” en la llamada
sucesion de contratas que se analiza infra en el apartado siguiente de este capitulo. En
efecto, si un trabajador realiza su jornada en dos centros de trabajo diferentes, de la misma
empresa, pero en uno de ellos se produce el cambio de titularidad de la contrata y en
consecuencia pasa a estar adscrito al nuevo titular de ésta, sucede que entra en una
situacion de pluriempleo. Lo que a este respecto prescribe con caracter general y minimo
el art. 10.5 del AM de Limpieza'®® al respecto es que los titulares de la contrata gestionaran
el pluriempleo legal del trabajador o trabajadora®, asi como el disfrute conjunto del
periodo vacacional, correspondiendo a la empresa saliente el abono de la liquidacion y la
parte proporcional de las pagas correspondientes, sin que tenga que firmar un finiquito al
continuar trabajando para la empresa.

Pero fuera de este caso, no son muchos los convenios que abordan este tema. Y
cuando lo hacen, es en términos muy criticos respecto de este fen6meno. “Las
representaciones sindicales y patronales firmantes se comprometen a erradicar, de todas

192 Simplemente como un ejemplo bien significativo, el art. 39 del CC de la Empresa CLISA y sus trabajadores

de limpieza en el Hospital Severo Ochoa de Madrid (2004), titula “fomento del empleo y accion contra el paro”
un precepto en el que sdlo se regula la jubilacion obligatoria a los 65 afios.

193 ¥ de todos los Convenios colectivos que lo recogen, normalmente en los mismos términos. Asi, por ejemplo,
art. 24.4 CC de Madrid (2005), art. 11.3 CC de Ciudad Real (2005), art. 27.3 CC de Vizcaya (2004); art. 34.4
CC de La Corufia (2002), art. 16 CC de Albacete (2005), art. 24 CC de Melilla (2005), art. 28 CC de Zaragoza
2003).

gg“ « Ambos titulares de las contratas se prorratean entre si el coste de la Seguridad Social de acuerdo con la
jornada que realice el trabajador para cada empresa”, art. 11. 3 CC de Ciudad Real (2005).
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las empresas encuadradas en el ambito de aplicacion del presente convenio, el
pluriempleo actualmente existente que supere la jornada que marca el convenio para el
sector™® o, de forma mas suave, “previo acuerdo entre empresa y trabajador, se procurara
la eliminacién de las situaciones de ocupacion en distintas empresas de un mismo
trabajador”®®. Encuadrado bajo la rabrica de “medidas de fomento del empleo”, esta
consideracién del pluriempleo como contrario al reparto de trabajo que puede generar un
crecimiento del empleo parece obvio.

Pero junto a una consideracion del pluriempleo dentro de los margenes de la legalidad,
existe sin embargo la sospecha de que la doble colocacion permite un ahorro de costes
laborales al segundo empresario, sobre la base de no declarar este segundo trabajo a
efectos de seguridad social. Es decir, se hace equivaler el pluriempleo a una situacion de
trabajo irregular. Por eso no debe extrafiar que se declare también en este caso que debe
ser erradicada. Esta declaracion se basa en que ambas partes tienen razones
convergentes en buscar ese objetivo. Los sindicatos, “porque impide que trabajadores en
paro accedan a un puesto de trabajo”, los empresarios, “por el caracter de competencia
desleal que el empresario empleador de esta mano de obra ejerce sobre el resto del
empresariado que hace uso de los procedimientos legales”. De esta manera, ambas partes
se comprometen a “combatir por todos los medios legales existentes el pluriempleo ilegal
que se dé en la actualidad™?’.

En ese sentido se prevé que los casos que puedan ser conocidos se traten en la
Comision Mixta Paritaria del Convenio, aunque no se detalla qué tipo de acciones puede
iniciar ésta.

Como variante de la situacion de pluriempleo, este mismo convenio establece ciertos
controles a la posibilidad de que un mismo trabajador preste sus servicios en varios
centros de trabajo de la misma empresa. En esos casos, esta empresa “vendra obligada” a
hacer constar en el contrato de trabajo los centros a los que esta adscrito dicho trabajador,
indicando la jornada de trabajo que presta en cada uno de ellos, “debiendo efectuar las
oportunas actualizaciones, con su pertinente comunicacion al INEM y al Comité de
Empresa cada vez que se modifiquen los centros o las jornadas anteriormente citadas™*.

b) Reglas para favorecer la estabilidad en el empleo: conversion de trabajo temporal
en trabajo estable.

En sintonia con la enunciacion de las medidas de politica de empleo que establece el
art. 17.3 ET, en muchos convenios colectivos se establecen mecanismos de conversion de
contratos temporales en contratos indefinidos. Normalmente, aunque no se mencione
expresamente en algunos casos™®, este tipo de conversiéon debe realizarse utilizando la
figura del contrato de fomento de la contratacion indefinida, hoy regulado en la Disposicion
Adicional 12 de la Ley 12/2001, de 9 de julio, que es la figura que mas ventajas aporta al
empresariado en orden a bonificaciones de seguridad social y otras posibles medidas de
fomento en forma de subvenciones a tanto alzado sobre la base de la politica de empleo
de las Comunidades Auténomas.

En ese sentido, existen clausulas en los convenios colectivos que, dentro de las
rubricas de “contratacion indefinida” o de “estabilidad en el empleo”, establecen la
“conveniencia” de este tipo de transformaciones normalmente acompafiadas de ciertas
declaraciones sobre las ventajas comunes que la estabilidad en el empleo suponen para

195 Art. 29 CC de Vizcaya (2004).
19 Art.24 CC de Navarra (2005).
197 Art. 29 CC de Vizcaya (2004).
198 Art. 29 CC de Vizcaya (2004).
199 por ejemplo, en el art. 7 CC de Ciudad Real.
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trabajadores y empresarios®. De esta manera se prevé la conversién de temporales en
fijos, incluyendo en los contratos temporales todas las modalidades de duracién
determinada de los mismos, incluidos los contratos formativos, prorrogando las
condiciones legales beneficiosas de este proceso de conversion®. Esta misma
posibilidad, con especial mencion al contrato para el fomento de la contratacion indefinida,
se ofrece en otro convenio colectivo sectorial como formula de transformacion de contratos
de 2c(j)zuracién determinada o temporal exclusivamente, es decir, los regulados en el art. 15
ET

Las reglas de conversion de temporales en indefinidos no contemplan la posibilidad de
practicas de contratacion temporal sucesiva como presupuesto de la transformacion de la
naturaleza temporal del contrato. Se establece que la conversion podra realizarse durante
el periodo de vigencia del convenio colectivo, “con independencia de la fecha en que se
suscriba o se hubiere suscrito el contrato temporal que da origen a la conversién en
indefinido”?%,

Por otra parte, y como se ha visto, el sentido de estas clausulas de transformacion
general de todas las modalidades de trabajo atipico o temporal en contratos por tiempo
indefinido, es el de una “recomendacion” u orientacion a las empresas, sin que, como por
el contrario se realizara respecto de categorias concretas de contratos a término, exista un
mecanismo que asegure la conversidn automatica si se rednen ciertas condiciones.

Este es sin embargo el caso de las reglas que prevén algunos convenios colectivos
para la transformacion de categorias especificas de contratos temporales, en concreto el
contrato para obra o servicio determinado y el contrato eventual por las circunstancias de
la produccién.

La permanencia dilatada de los contratados para obra o servicio determinado hace que
se estipule una garantia de estabilidad firme sobre la base de una duracion prolongada del
contrato. Asi, los trabajadores contratados para obra o servicio determinado cuya
antigledad sea superior a 18 meses consecutivos, “se convertiran automaticamente en
fijos de plantilla, suscribiéndose el oportuno contrato de trabajo en el que se respetaran la
antigiiedad y los demas derechos que tuvieran reconocidos™**.

Se prevén asimismo ciertas garantias para transformar el contrato eventual por
circunstancias de la produccién en contrato de trabajo indefinido. La regla general es que
los trabajadores eventuales que lleguen al periodo maximo pactado de 12 meses, y
permanezcan en la empresa, pasaran a ser indefinidos o fijos de plantilla®®.

En estos ultimos supuestos, como se puede comprobar, la regla de la transformacién
opera de manera automatica, sin que se condicione a la voluntad del empleador, debido

200 «Ambas partes reconocen la conveniencia de este tipo de contrato para una mayor estabilidad en el empleo

gue pueda suponer una mayor rentabilidad y estabilidad de la empresa y en consecuencia recomiendan la
conversion de los contratos temporales vigentes a contratos indefinidos”. Art. 7 CC de Ciudad Real (2005).

21 Asi art. 14 CC de Asturias (2003) y art. 12 CC de Toledo (2005), estos dos convenios con expresa
referencia a la Ley 63/1997 de 26 de diciembre, es decir a la norma que “recibié” los Acuerdos entre patronal y
sindicatos sobre el empleo estable y que se materializaron en el Acuerdo Interprofesional sobre la Estabilidad
en el Empleo, de 1997. En idéntico sentido, pero sin referencia a la Ley derogada de 1997, en art. 7 CC de
Ciudad Real (2005).

202 Art. 34. 5 del CC de Valencia (2001).

203 Art, 7 CC de Ciudad Real (2005).

204 Art. 25.1 CC de Navarra (2005). El articulo explica que este tipo de contrato indefinido puede ser el de
fomento del empleo indefinido, que permita a las empresas “acogerse a los beneficios que en cada momento
otorgue la ley especialmente en materia de Seguridad Social”.

205 Art. 34 CC Catalufia (2005); art. 49 CC de Madrid (2005). En este sentido, “los contratos eventuales que se
transformen en indefinidos antes del vencimiento del periodo de doce meses pactado, desplazaran el inicio del
computo del primer trienio de antigiiedad a la fecha en que se haya producido dicha transformacion”.
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sin duda a que se conecta una temporalidad de larga duracion con las necesidades
permanentes de la empresa y ésta, con la forma juridica del contrato por tiempo indefinido.

c) Clausulas de empleo: reserva de un porcentaje de la plantilla de la empresa como
trabajadores por tiempo indefinido o fijos de plantilla.

Otro método empleado por la negociacién colectiva sectorial es la de asegurar un
porcentaje de la plantilla que necesariamente ha de ser contratado por tiempo indefinido.
Ello implica la asuncion por parte de las empresas del sector de un compromiso obligatorio
en la conformacién de sus plantillas con trabajadores estables.

Asi, en un detallado convenio colectivo del sector a nivel provincial’®, “los contratos de
caracter indefinido son la forma de contrataciéon habitual en el sector y se corresponden
con la actividad normal y estable de las empresas”. Ante este hecho y considerando de
manera extremadamente positiva la contratacion estable como eje de las politicas de
empleo del sector®®, en el convenio se fija un volumen de contratacion fija o indefinida en
funcion de la plantilla total de la empresa:

- Si la plantilla oscila entre 5 y 20 trabajadores, el porcentaje de contratados estables
debe ser al menos de un 70 por cien de ésta.

- Si la plantilla oscila entre 21 y 30 trabajadores, el porcentaje es el del 75 por 100 de
la misma

- Mas de 30 trabajadores, el 83 por 100 de la plantilla®®,

Este tipo de clausulas de empleo se incorporan también al articulado de algun otro
convenio sectorial provincial significativo, esta vez como un compromiso no ligado al
namero de trabajadores en plantilla, sino a la progresion temporal, previendo un 75% como
minirgcg de trabajadores fijos de plantilla en los afios 2004 y 2005, y un 85% para el afio
2006,

En otros supuestos significativos, sin embargo, el porcentaje de trabajo estable que se
impone a las empresas del sector es justamente el contrario al que mencionan los
ejemplos anteriores. Se afirma, en efecto, que “todas las empresas sujetas al ambito de
aplicacion del presente convenio deberan tener un 30 por 100 de la plantilla con caracter
fijo”, lo que sin duda mas que orientarnos sobre el grado de precarizaciébn que campea en
el sector, dice mucho sobre la estructura mas plural de las empresas de limpieza en esa
unidad territorial, en donde seguramente conviven grandes y pequefias empresas con
diferentes estructuras contractuales, que hacen mucho mas uso de figuras como el
contrato de obra y servicio y eventual’’.

El problema de estas clausulas de reserva de mano de obra fija de plantilla es, como
se ha sefialado al comienzo, el de su exigibilidad. EI compromiso adoptado en convenio
tiene desde luego caracter obligatorio y se impone sobre los sujetos — empresas y
trabajadores — incluidos en el @mbito de aplicacion del convenio. Al tratarse sin embargo
de una obligacion de hacer, reviste una cierta dificultad lograr el cumplimiento de la misma
en sus propios términos, lo que sin embargo no impide su sustitucion, en caso de
incumplimiento, por una cantidad resarcitoria.

208 Art. 12 CC de Toledo (2005)

207 4 a5 partes firmantes de este convenio colectivo apuestan por un incremento de la contratacion indefinida
como factor de estabilidad laboral por sus indudables ventajas en diversos érdenes, a la vez que facilitar la
insercion laboral de quienes tienen especiales dificultades para encontrar un empleo en igualdad de derechos”,
art. 12 CC de Toledo (2005).

208 Art 12 CC de Toledo (2005)

209 Art. 29 CC de Vizcaya (2004).

219 Art, 38 CC de Catalufia (2005).



d) Controly restriccion de la temporalidad “especial” de las ETTs.

Una serie de convenios colectivos abordan de manera especial el problema del
suministro de mano de obra temporal a través de las Empresas de Trabajo Temporal
(ETTs). Es muy explicable esta preocupacion por el tema en un sector caracterizado, como
se dijo al principio, por la contratacion de servicios y la adjudicacion publica de las
contratas. En este sentido, los convenios colectivos pretenden reconducir el fenémeno de
la temporalidad “especial” a través de la ETT de manera que no suponga una alteracion de
las condiciones de trabajo a la baja ni introduzca elementos de distorsion en la
competencia empresarial, objetivos ambos que al ser compartidos por sindicatos y
empresarios del sector, facilita el acuerdo sobre este tema.

Un principio general es el de la prohibicion de que las empresas contratistas,
adjudicatarias de un servicio con la Administracion o cualquier organismo publico puedan
subcontratar el servicio o utilizar una ETT para realizarlo®*. Junto a ello se establece
también una regla prohibitoria del recurso a las ETTs si la actividad para la que se la
requiere puede ser cubierta mediante la ampliacién de jornada de los trabajadores y
trabajadoras a tiempo parcial®*%.

Junto a estas limitaciones o restricciones en el recurso al suministro de mano de obra
temporal a través de la ETT, se establece otro principio general que tiende a definir el
espacio de actuacion de dicho suministro de trabajadores. Se trata de ligar la accion de la
ETT a la realizacién de puras necesidades ocasionales o imprevistas de las empresas,
agregando ademas un plazo cerrado de muy corta duracion como elemento que asegura la
realidad de esa ocasionalidad o perentoriedad de la necesidad a satisfacer mediante el
recurso a la ETT. Por eso algunos convenios fijan en dos dias®®, otros en una semana®*,
el plazo maximo durante el cual una empresa puede recurrir a los servicios de una ETT

para la satisfaccion de necesidades ocasionales, imprevistas o perentorias.

El tipo de necesidad ocasional o imprevista en donde la ETT encuentra su espacio de
actuacion es el relativo a bajas por enfermedad, licencias, ausencias imprevistas o “en
aquellas actividades donde exista imposibilidad manifiesta para realizar directamente
contratos eventuales™®, y todo ello por el plazo de una semana, pasado el cual es
obligado recurrir a la contratacién de sustitucion del trabajador o contrato de interinidad.

Sin embargo en algun otro supuesto, el recurso a la ETT no estd sometido a tantos
limites. De forma mas permisiva, se prevé un plazo de hasta tres meses en el caso de
trabajos eventuales por circunstancias de la produccion y seis meses en el de sustitucion
de trabajadores con derecho a reserva del puesto de trabajo, de los que se exceptlian los
trabajadores que estén en situacion de excedencia®'®. En otros casos, se determina que
existe la necesidad de que el convenio colectivo en el futuro regule la actuacién de las
ETTs en el sector, pero no se indica en qué sentido debe ir tal regulacion®"’.

Todos los convenios que tratan el tema introducen la necesidad del control sindical o/y
de los representantes legales de los trabajadores en la empresa sobre la copia de los

2L Art, 15 CC de Toledo (2005).

212 Art, 15 CC de Toledo (2005).

213 Art. 15 CC de Tenerife (2002). En este precepto se establece como regla general la prohibicion de recurrir a
una ETT, salvo en los casos de necesidad perentoria que se cifra en dos dias.

214 Art, 15 CC de Toledo (2005).

215 Art, 15 CC de Toledo (2005)

218 Art. 34 CC de Navarra (2005).

2 Disposicion Adicional 22 CC de Albacete (2005), que emplaza a la Comision Paritaria del convenio a adoptar
acuerdos sobre la regulacion de las ETTs en el sector.
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contratos de puesta a disposicion que haya concertado la empresa usuaria con la ETT,

obligacién de informacion que debe desarrollarse en un plazo breve de 10 dias?®.

Por ultimo, un grupo de convenios analiza ese tema Unicamente desde la perspectiva
de la competencia entre empresas, exigiendo en el texto del convenio que en cualquier
caso cuando las empresas de limpieza a las que se aplica el convenio decidan utilizar los
servicios de una ETT, los trabajadores puestos a disposiciéon de ellas por las ETTs, deben
percibir en su totalidad el conjunto de las retribuciones que el convenio prevé para esa
categoria y puesto de trabajo en las empresas afectadas®’®, o, de forma mas genérica, que
los trabajadores prestados deben gozar de los mismos “derechos laborales y retributivos”

que los trabajadores de las empresas del sector de limpieza®®.

ll. SUCESION DE CONTRATAS Y “ADSCRIPCION DEL PERSONAL”.

Como ya se ha adelantado, este es el mecanismo de garantia de empleo que reviste
mas importancia en la regulacion de las relaciones laborales en el sector, de manera que
constituye una sefia de identidad de las mismas. Proveniente del art. 13 de la Ordenanza
Laboral de 1975, es regulado por el AM estatal del 2005 y practicamente todos los
convenios provinciales y autonémicos de sector incorporan sus prescripciones al respecto.
Mas alla de esta importancia estratégica en el sector, el tema de la sucesion de contratas y
la subrogacién de contratistas ha movilizado a la jurisprudencia a través de un peculiar
didlogo entre los pronunciamientos del Tribunal de Justicia de la Comunidad Europea
(TJCE) y nuestro Tribunal Supremo?, y en cuanto especifica regulacién convencional de
los mecanismos de subrogacion, se encuentra relativamente extendida en varios sectores
de actividad®??, siendo desde luego objeto de atencién doctrinal preferente?®®. A ello hay
gue unir la intencion de los interlocutores sociales de proceder, a través del didlogo social,
a una reformulacion de los términos en los que esta redactado el art. 42 ET, aunque este
punto parece, como otros muchos, detenido por el momento, sin que por tanto se sepa Si

218 Art. 34 CC de Navarra (2005), art. 15 CC de Toledo (2005). Este dltimo precepto da cuenta de la peculiar
estructura de la representacién en este tipo de relaciones triangulares: “Las empresas daran a conocer a los
representantes de los trabajadores tanto las previsiones de utilizacién de ETTs como los contratos de puesta a
disposicién y los contratos laborales de los trabajadores afectados en el plazo de diez dias, a fin de que
aquellos puedan realizar las funciones de tutela de las condiciones de trabajo, formacién y salud laboral de los
trabajadores de la ETT, entendiéndose por tutela el derecho a presentar a través de los representantes de los
trabajadores de la empresa usuaria reclamaciones en relacion con las condiciones de ejecucion de la actividad
laboral”.

219 Art. 37 CC de Guiplizcoa (2005), Art. 33 CC de Alava (2003), art. 37 CC de Zaragoza (2002).

220 Art. 37 CC de Valencia (2001).

De entre las numerosas intervenciones sobre las divergentes posiciones del TS espafiol y del TICE sobre
este asunto, se puede consultar, por su alto valor sintético, A. DE LA PUEBLA PINILLA, La empresa como
objeto de transmision en la nueva economia. Aspectos laborales, Aranzadi / Thomson, Pamplona, 2005, pags.
152 y ss, asi como el prélogo de A. DESDENTADO BONETE al mismo, donde se resumen las posiciones
criticas de estos protagonistas judiciales, y, para una consulta de los hitos jurisprudenciales en que se
manifestd este didlogo, M® C. SALCEDO BELTRAN, Regulacion legal y convencional de la subrogacion de
contratas, Bomarzo, Albacete, 2005, pags. 17y ss.

222 \1a C. SALCEDO BELTRAN, Regulacién legal y convencional de la subrogacion de contratas...cit., pag. 63y
ss., enuncia hasta diez sectores en donde la subrogacion convencional es importante. El primero de ellos es el
de limpieza de edificios y locales, seguido de limpieza publica, vigilancia y seguridad, hosteleria, organizacion
del juego de azar, contratas ferroviarias, servicios ferroviarios externos y auxiliares y de atencion al cliente,
jardineria, ayuda o atencién a domicilio y construccion.

22 Atencion doctrinal sobre los procesos de negociacion colectiva tanto en materia de subcontratacion y
descentralizacién productiva como, mas especificamente, sobre las propias clausulas de subrogacion
convencional. Asi, una vision transversal a diversos sectores de actividad sobre el primer tema, ver R.
MENENDEZ CALVO, “Descentralizacién productiva y subcontratacion”, en R. ESCUDERO RODRIGUEZ
(Coord.) La negociacion colectiva en Espafia, una vision cualitativa...cit., pags. 246 y ss. Respecto del
segundo, siempre en una aproximacion intersectorial, W. SANGUINETI RAYMOND, “Las clausulas de
subrogacion convencional frente a los vaivenes jurisprudenciales”, en R. ESCUDERO RODRIGUEZ (Coord),
La negociacion colectiva en Espafia, una mirada critica, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2006, pags. 99y ss.



es previsible un préximo cambio del punto de referencia normativo en materia de contratas
y subcontratas.

El procedimiento de subrogacion o, como lo denominan la mayoria de los convenios
sectoriales de ambito inferior al estatal del AM, adscripcion del personal, se regula con
todo detalle en el art. 10 del AM de Limpieza, en los términos que se resumen a
continuacion. Es sin embargo conveniente reparar en que con arreglo a la propia
naturaleza y funciéon que este Acuerdo se ha asignado en su art. 4°, la regulacion que
efectla tiene siempre caracter subsidiario y supletorio respecto de las que sobre el tema
se hayan incorporado a los convenios sectoriales inferiores, a salvo de que éstos hayan
procedido a reenviar el tema a lo dispuesto en el AM, tal como se analiz6 supra en el
Capitulol de este estudio. Sin embargo, en varios preceptos este AM reivindica para sus
disposiciones en materia de subrogacion el caracter de norma minima que necesariamente
se ha de respetar en el desarrollo de la negociacion colectiva de ambito inferior. Lo dice el
art. 10 del AM de Limpieza respecto de los plazos que puedan adoptar los convenios
colectivos provinciales y autonémicos “siempre y cuando respeten los contenidos minimos
regulados en el presente capitulo”, y como veremos el art. 10.12 del AM incorpora una
disposicién que vuelve a poner en duda esta funcibn meramente subsidiaria y supletoria
del régimen juridico de la subrogacion previsto en el mismo para lo que se denominan
“supuestos especiales de subrogacién”, fundamentalmente concebidos para la asistencia
en tierra a compafiias de transporte, especialmente el aereo, en donde la regulacién que
pueden hacer del tema los convenios colectivos de ambitos inferiores se vincula al
tratamiento que de la subrogacion ha realizado el propio AM#*,

En cualquier caso, por tanto, una consideraciéon conjunta de estos procedimientos, a
comenzar desde luego por la exposicion general que del tema hace el AM vy siguiendo
luego con las peculiariedades que vaya introduciendo la negociacién colectiva sectorial
autonémica o provincial, puede permitir una aproximacion mas completa a este crucial
tema. En ese sentido, se pondran de manifiesto primero los elementos basicos en que
consiste la adscripcion de personal para después examinar las excepciones al mismo,
dejando para el final una mencién a las especialidades de estos mecanismos.

a) Sentido y funcién de la subrogacion ante la sucesién de contratas o reglas de
“adscripcioén de trabajadores”.

Las especiales caracteristicas y circunstancias de la actividad de limpieza, en amplia
medida dependiente de contratas de servicios sometidas a concursos publicos, pone en
peligro y dafia el principio de estabilidad del empleo de los trabajadores de este sector,
puesto que la estabilidad queda directamente afectada por la dinAmica de sustitucién del
adjudicatario de la contrata®®. Frente a esta realidad, en el sector de limpieza de edificios y
locales se ha establecido como regla general la subrogacién del personal ante la sucesion
de contratas, es decir, “entre quienes se subroguen mediante cualquiera de las
modalidades de contrataciéon, de gestion de servicios publicos o privados, contratos de
arrendamiento de servicios o de otro tipo, en una concreta actividad de las reguladas en el
ambito funcional del Acuerdo Marco™®. En este proceso se asigna al término “contrata” un
doble significado, porque designa la modalidad de contratacion o de adjudicacion del
servicio, sea de naturaleza publica o privada, y a la vez, la actividad que pasa a ser
desempefiada “por una determinada empresa, sociedad u organismo publico”.

224« os convenios colectivos de ambito inferior, podran regular, ademas de los supuestos de subrogacion
contemplados en este Acuerdo, otros casos especificos (...) siempre que dicha regulacion respete lo regulado
con caracter general para la subrogacion en este articulo”. Art. 10.12 AM de Limpieza (2005).

25 Art, 65 CC de Catalufia (2005).

226 Art. 10 AM de Limpieza (2005).
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En definitiva lo que se realiza bajo el nombre de subrogacién del personal ante la
sucesion de contratas es “un modo atipico de adscripcion” de los trabajadores a las
empresas segun el cual “al término de la concesién de una contrata de limpieza, los
trabajadores de la empresa contratista saliente, pasan a estar adscritos a kb nueva titular
de la contrata, quien se subrogara en todos los derechos y obligaciones” respecto de

aquellos®’.

La personalidad del contratista no es tenida en cuenta, con caracter general, como
elemento que condicione la operacion de subrogacion y de adscripcion de trabajadores a
la nueva empresa contratista. En los convenios provinciales y autonémicos se insiste en
gue la subrogacion funciona “sea cual fuera la forma juridica que adopten” estas
empresas, incluso si fueran sociedades irregulares o sociedades cooperativas, tengan o no
animo de lucro, o cuando la contrata le sea adjudicada a un trabajador autbnomo, incluso
cuando “con anterioridad a ello no viniesen utilizando el servicio remunerado de otras
personas™®,

El mecanismo subrogatorio pretende en consecuencia establecer una continuidad en la
relacion de empleo, aunque se extinga la relacion laboral con la contratista saliente y se
cree una nueva con la empresa contratista entrante. En este continuum pone mucho
énfasis la regulacion que se contiene en el AM: “En cualquier caso la relacion laboral entre
la empresa saliente y los trabajadores solo se extingue en el momento en que se produzca
de derecho la subrogacion del mismo a la nueva adjudicataria™®, y la nueva titular de la
empresa contratista que vaya a realizar el servicio debe respetar los derechos y
obligaciones que disfrutaban los trabajadores en la empresa saliente. La permanencia en
la misma antigliedad y categoria, el mantenimiento de las mismas condiciones laborales
como horario, jornada, salario de convenio y derechos en general, se corresponde con la
preservacion de los 6rganos de representacion de los trabajadores y de la dimension

colectiva de las relaciones laborales de los mismos®*.

Ahora bien, para que se produzca la subrogacion se deben dar algunos requisitos en la
plantilla subrogada, que hacen referencia fundamentalmente a la antigiiedad en la contrata
antes de la finalizaciébn del servicio. Un tratamiento especial se prevé para los
representantes de los trabajadores.

En efecto, en la regulacion contenida en el AM, el periodo clave es el de cuatro meses
de antigledad en la contrata antes de la finalizacion del servicio. Ello hace que se
produzca la subrogacion para los trabajadores en activo que tuvieran esa antigiedad
minima, con independencia de la modalidad de su contrato o de si hubieran trabajado con
anterioridad al periodo de esos cuatro meses en otra contrata, o los trabajadores con el
contrato en suspenso y con derecho a reserva del puesto de trabajo, pero que tuvieran esa
antigledad en el momento de finalizacién efectiva de la contrata y los trabajadores
interinos que los sustituyen — hasta que se produzca la reincorporacion del sustituido — o,

22T Art, 14 CC de Céceres (2005).
228 Art. 24 CC de Melilla (2005), art. 14 CC de Céceres (2005). “Con el fin de conservar los puestos de trabajo y
evitar la proliferacién de contenciosos, se dara automaticamente la incorporaciéon de los trabajadores de la
empresa cesante en la plantilla de la nueva concesionaria, independientemente de su personalidad juridica:
trabajador auténomo, sociedad anénima, sociedad limitada, sociedad civil, cooperativa 0 empresario individual
con o sin trabajadores, asi como en empresas de empleo protegido que total o parcialmente se dediquen a
servicios de limpieza empleando para ello personal, discapacitado o no”, art. 35 CC de Alava (2003) y art. 27
CC de Vizcaya (2004). En el mismo sentido, art. 35 CC de Huelva (2004), respecto de la naturaleza publica o
Ezrgvada dela empresa.

Art. 10 AM de Limpieza (2005).
230 Algun convenio colectivo es muy expresivo al respecto. “Las empresas quedan obligadas, al producir el
cambio de contrata, a hacer el cobro de las liquidaciones entre ellas, sin que el mismo altere los ritmos de
percepcion de haberes o de disfrute de vacaciones, licencias y fiestas de la plantilla”. Art. 31 CC Limpieza
Centros Sanitarios dependientes del SALUD de Aragén (2004).
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en fin, los trabajadores de nuevo ingreso que “por exigencias del cliente” se hayan
incorporado a la contrata como consecuencia de una ampliacion de plantilla en los cuatro
meses anteriores a su finalizacion, y los que hayan ocupado puestos fijos con ocasion de
las vacantes producidas en ese periodo.

En cuanto a los representantes de los trabajadores, bien sean representantes unitarios
de empresa de caracter electivo o representantes sindicales sobre la base de la afiliacion,
la regulacion tiende a fijar la continuidad de éstos en la medida en que el espacio de
representacion coincida con el centro de trabajo®!. En caso contrario, es decir, para los
representantes de empresa que son incorporados a la plantilla del nuevo adjudicatario,
también funciona la subrogacion, pero reducida a la garantia de inmunidad frente a la
sancion o al despido por actividad representativa, con ampliacion correlativa de la garantia
formal del expediente contradictorio, “por el tiempo que reste del mandato iniciado en la
empggzsa 0 empresas anteriores y manteniendo, en todo caso, el periodo minimo de un
afno™.

Estas reglas son reiteradas en la negociacién colectiva de ambito inferior, aunque en
ocasiones se modifican y precisan de manera significativa. Normalmente en el
acortamiento del periodo de antigiiedad en la empresa contratista saliente de cuatro a tres
meses®3, aunque en ocasiones la tendencia se invierte y se exige una antigiiedad mayor
de seis meses en general para todos los supuestos®**, 0 mas especifica, para que proceda
la subrogacion de la condicién de representante de los trabajadores y se le aplique el
conjunto de las garantias legales para preservarle en su funcion, exigiendo en estos casos
una permanencia minima en el centro de diez meses®®. En ocasiones, sin embargo, la
incorporacion a la plantilla del nuevo empresario de los delegados sindicales y miembros
del comité de empresa, no del centro de trabajo subrogado, implica para éstos la pérdida
de su condicion y para el sindicato la de su representatividad que aquellos procesos le
habian deparado®®. Alguna de estas reglas plantea el problema de su compatibilidad con
el caracter de minimo que el AM se asigna a la regulacion de este procedimiento de
subrogacion, y parecen caminar mas bien en la primera consideracion del Acuerdo como
un texto normativo subsidiario y supletorio de las regulaciones colectivas existentes. No
obstante el problema puede plantearse.

b) La subrogacion como un procedimiento formalizado con precisa acreditacion
documental.

Este mecanismo de subrogacién empresarial se presenta como un procedimiento con
plazos precisos en el que es central la acreditaciébn documental por parte de la empresa
saliente a la entrante de todos los supuestos a los que se ha hecho referencia y que
implican la subrogacion de la plantilla de trabajadores. Los documentos necesarios son
recogidos por los convenios colectivos con gran precisién®’, pero en sintesis de lo que se

1 Art. 10.1.G. a) del AM de Limpieza (2005), segun el cual los representantes que hubiesen sido elegidos o
designados con motivo de un proceso electoral referido al centro de trabajo, “conservaran su condicién y cargo
y los mismos derechos y garantias que tuvieran reconocidos en la empresa concesionaria saliente hasta el final
de su mandato, siempre y cuando mantenga su identidad como centro de trabajo, objeto de subrogacion”.

232 Art. 10.1.G. b) del AM de Limpieza (2005).

233 Asf por ejemplo en art. 27 CC de Vizcaya (2004), art. 20 CC de Malaga (2004).

234 Art. 24 CC de Navarra (2005)

235 Art. 24.1 a) CC de Madrid (2005), “salvo que la contrata tuviera una duracién inferior, en cuyo caso el tiempo
de permanencia en el centro a los efectos de la subrogacién seré el que se corresponda con la duracion de la
contrata o que su mandato fuese inferior a los indicados meses, en cuyo caso el tiempo minimo sera cuatro
meses 0 superior si su mandato es de mayor duracion”.

236 Art, 65.1.a) del CC de Cataluiia (2005), con alguna excepcién sobre supuestos de hecho muy especificos.
237 ¥ con todo género de detalles. Asi, por ejemplo, Anexo | sobre documentacién, forma, tiempo y lugar de los
“datos imprescindibles” aludidos en el art. 65.6 CC de Catalufia (2005). Mas escueto, art. 24 CC de Madrid
(2005).



trata es fundamentalmente de poder delimitar con exactitud el conjunto de personas cuyas
relaciones de empleo encuentran continuidad pese a la sustitucion del adjudicatario de la
contrata, y comprobar que su situacion a efectos laborales y de Seguridad Social esta

plenamente regularizada®®.

El art. 10.2 del AM remite a la negociacién colectiva de &mbito provincial o autonémica
para que sea ésta la que fije el plazo de que dispone la empresa contratista saliente para
poner a disposicion de la entrante la totalidad de la documentacion requerida para el
conocimiento de los términos concretos de la subrogacion. En la negociacion colectiva
provincial se suelen barajar plazos cortos, de diez a siete dias. Siguiendo una practica que
luego se va a reiterar en otros momentos, el AM prescribe que de no tener en el ambito
provincial o regional una regulacién que fije tal plazo de entrega, “éste sera de tres dias
habiles o de quince dias naturales, contados a partir del momento en que la empresa
entrante comunique a la saliente el cambio de la adjudicacién de servicios™®.

De mayor importancia es la norma prevista en ese mismo Acuerdo de que la negativa a
entregar la documentacion a la empresa entrante por parte de la saliente, no enerva la
eficacia de la subrogacion para la empresa entrante, sin perjuicio de la posibilidad que
tiene ésta de exigir dafios y perjuicios a la empresa saliente por los que el incumplimiento
de esta obligacion le hubiera podido acarrear®®.

La informacion asi trasladada de una a otra empresa tiene también un contenido
practico, puesto que ambas empresas, la saliente y la que va a realizar el servicio, tienen
gue actuar sobre las relaciones de trabajo de los trabajadores que se adscriben,
especialmente en lo relativo a salarios y a tiempo de trabajo. Por eso el art. 10.3 AM
prescribe que en el plazo de los cinco dias siguientes a la fecha de la terminaciéon de la
contrata de la empresa saliente, “los trabajadores percibiran sus retribuciones mensuales
en la fecha establecida y las partes proporcionales de pagas extraordinarias o liquidacion
de retribuciones pendientes de recibir’, mientras que sobre la nueva empresa contratista
se desplaza la obligaciéon de mantener los periodos de descanso que les correspondiera a

la nueva plantilla por no haberse aun disfrutado y en las fechas previstas para ello?*.

Por ultimo, conviene recordar, como oportunamente hace algin convenio colectivo,
gue una parte de la informacion requerida y de los documentos que necesariamente se
tienen que aportar pueden evidenciar “impagos, descubiertos o irregularidades en salarios
o en afiliacion y cotizacién a la Seguridad Social” imputables al concesionario saliente o a
anteriores concesionarios, lo que no impedira la subrogacion por el contratista entrante,
aunque éste quedard eximido de la responsabilidad correspondiente por aquellas
irregularidades u omisiones cometidas antes de la fecha de la sucesion efectiva de la
empresa concesionaria saliente. La responsabilidad por tales hechos correspondera pues,
solidariamente, al empresario saliente y a “la empresa o institucion principal contratante del
servicio”, en aplicacion del art. 42 ET?*,

238 5in olvidar naturalmente el finiquito o documento — “diligenciado por cada trabajador afectado” — en el que
se haga constar que se ha recibido de la empresa saliente su “liquidacion de partes proporcionales de sus
haberes hasta el momento de la subrogacién, no quedando pendiente liquidacién alguna”, documentos que
deben estar en poder de la nueva adjudicataria “en la fecha del inicio del servicio como nueva titular”. Cfr. Art.
24 in fine de CC de Madrid (2005).
239 Art. 10.2 AM de Limpiezas (2005).
240 Art. 10.2 AM de Limpiezas (2005).
241 Art. 10.3 b) AM de Limpiezas (2005): “Los trabajadores/as que no hubieran descansado los dias de
vacaciones, dias de descanso correspondientes, asuntos propios u otros descansos o permisos retribuidos al
momento de producirse la subrogacion, descansaran los que tuvieran pendientes en las fechas que tengan
E{fViStas’ con la nueva adjudicataria del servicio”.

Art. 65.9 CC de Catalufia (2005).



c) La subrogacibn como un mecanismo obligatorio y vinculante, de caracter
normativo.

El conjunto de reglas que disciplinan este procedimiento de subrogacion de empresas
ante la sucesion de contratas tiene caracter normativo, y no puede por tanto caracterizarse
como un compromiso obligacional que genere obligaciones de hacer entre las empresas
pero cuyo incumplimiento se puede arrostrar compensandolo con una indemnizacion. Ni la
funcion de la institucion de la subrogacion, tal como se ha venido explicando, ni los
términos en que ésta se encuentra regulada permite concebir esta materia de otra manera
sino como creacion de derecho objetivo, clausula normativa de aplicacion general a
empresas y trabajadores en el sector y territorio en el que se aplica el convenio colectivo y
gue, como ya se ha repetido, implica su vigencia en todo el territorio del Estado espariol en
el sector de limpieza de edificios y locales por obra del caracter de norma minima y
supletoria del AM.

En el art. 10.6 del AM se afirma taxativamente, en efecto, que “la aplicacion de este
articulo sera de obligado cumplimiento para las partes a las que vincula: empresa cesante,
nueva adjudicataria y trabajador/a”, tanto para los casos de jornada completa o reducida o
a tiempo parcial, aplicAndose en ese caso los supuestos de pluriempleo a los que se ha
hecho referencia supra al comienzo de este capitulo. El caracter normativo de esta
prescripcion impone en consecuencia que todos los sujetos que actlan en el sector de
actividad se encuentran vinculados con caracter general por esta prescripcion. Esta
determinacién de la norma aplicable en funcién del sector de actividad es muy pertinente
porque permite la atraccion al régimen normativo de la subrogacion en contratas a toda
una serie de empresas que realizan una actividad de limpieza efectivamente, aunque su
objeto social no consista exclusivamente en tal actividad — como es el caso de las
empresas multiservicios o multiasistencia — o se alegue por la empresa que su actividad
principal no es la de limpieza. Lo relevante, por tanto es que se realice efectivamente una
actividad de limpieza, que constituye el presupuesto de la regulacion colectiva en este
sector, con independencia pues de que una empresa no tenga como objeto social Unico o
exclusivo este cometido o no conste como tal declarado en los estatutos de la sociedad®*®.

El texto del AM prevé ademas determinados supuestos especiales que no enervan la
eficacia del mecanismo descrito. Se trata, en primer lugar, de la posibilidad de que exista
un cierre temporal del centro de trabajo que obligue a la suspension del servicio, siempre
gue éste cierre no supere el periodo de un afio. En este supuesto se debe promover,
conforme al art, 47 ET, un expediente de regulacion de empleo que autorice la suspension
de los contratos de los trabajadores afectados. Al finalizar el periodo de suspension, estos
trabajadores ‘tendran reservado el puesto de trabajo en el centro en cuestion, aunque a
esa fecha se adjudicase el servicio a otra empresa”.

La norma colectiva, por lo demas, se detiene en una posible casuistica que plantean
los fenémenos de division de contratas®® o de su contrario, de agrupacion de las

#3 Conclusion avalada por la jurisprudencia. Cfr. STSJ 21 de diciembre 2004 (Ar. 3914). En general, sobre el
tema, M2. C. SALCEDO BELTRAN, Regulacion legal y convencional...cit., pags. 63-64.

244 Art. 10.9 AM de Limpieza (2005), que define el supuesto de division de contratas como aquel en que “una o
varias contratas, cuya actividad viene siendo desempefiada por una o distintas empresas o entidades publicas,
se fragmenten o dividan en distintas partes, zonas o servicios al objeto de su posterior adjudicacion”, en cuyo
caso, “pasaran total o parcialmente a estar adscritos al nuevo titular aquellos trabajadores/as que hubieran
realizado su trabajo en la empresa saliente en cada una de esas partes, zonas 0 servicios resultantes de la
division producida, en los términos previstos en el punto uno de este articulo, sea cual fuere su modalidad de
contrato de trabajo, y todo ello, aun cuando con anterioridad hubiesen trabajado en otras zonas, contratas o
servicios distintos”.
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mismas®®, dictando reglas especiales para la subrogacion de los trabajadores en estos
supuestos. Pero lo decisivo es la regla general que se estipula en el art. 10.11 del AM
segun la cual “la subrogacion del personal, asi como los documentos a facilitar, operaran
en todos los supuestos de subrogacion de contratas, partes, zonas o servicios que resulten
de la fragmentacion o divisibn de las mismas, asi como en las agrupaciones que de
aquéllas puedan efectuarse, aun tratdndose de las normales subrogaciones que se
produzcan entre empresas o entidades publicas o privadas que lleven a cabo la actividad
de los correspondientes servicios, y ello aun cuando la relacion juridica se establezca sélo
entre quien adjudica el servicio por un lado y la empresa que resulte adjudicataria por otro,
siendo de aplicacion obligatoria, en todo caso, la subrogacion de personal, en los términos
indicados”.

d) Excepciones a la subrogacion convencional.

La excepcion mas importante a este mecanismo de aplicacion general viene dada por
el hecho de que la subrogacion funciona en la sucesion de contratas y por tanto ante la
necesidad de nuevas contrataciones para la realizacién del servicio en el cambio de
empresas, pero no si por el contrario la empresa principal decide realizar el servicio
directamente, sin necesidad de contratar personal adicional al que ya tiene, y por tanto
haciendo uso Unicamente de trabajadores que pertenecian a su plantilla con anterioridad al
comienzo de la contrata que finaliza**. Es este el supuesto recogido en la negociacion
colectiva de ambito provincial o autonémico de manera explicita. “No opera la subrogacién
del personal cuando una empresa, centro u organismo en la que viniese practicando el
servicio de limpieza a través de un concesionario, tome a su cargo directamente dicho
servicio y realice la limpieza con sus propios trabajadores™’, en la formula mas empleada,
0, en alguna de sus variantes, “cuando una empresa en la que viniese realizandose el
servicio de limpieza a través de un contratista, tome a su cargo directamente este servicio,
no estara obligada a continuar con el personal que hubiese venido prestando servicios al
contratista concesionario cuando la limpieza la realizase con trabajadores de su
plantilla™®*®, aunque en ambos casos se hace constar que por el contrario debera
incorporar los trabajadores a su empresa si para realizar el servicio hubiera de contratar
nuevo personal.

Esta misma idea es la que subyace a la regulacién del art. 10.6, parrafo 3° del AM, que
regula la posibilidad de que un cliente rescindiera el contrato de adjudicacion del servicio
de limpieza con una empresa pensando realizarlo con su propio personal, de manera que
si dentro del plazo de un afio volviera a contratar de nuevo el servicio, el mecanismo
subrogatorio seria de aplicacion a la nueva concesionaria, que “debera incorporar a su
plantilla al personal afectado de la anterior empresa de limpieza”, desde luego en los
términos y en las condiciones que ya se han sefialado. Y la misma solucién se da en el art.
10.6 in fine del AM, para cuando la empresa principal quisiera realizar el servicio con
personal propio, pero de nueva contratacion, porque en también en ese caso se aplica el

25 Es el supuesto inverso al anterior, segun el cual “distintas contratas, servicios, zonas o divisiones de
aquéllas se agrupan en una o varias”, lo que hace que la subrogacién del personal se aplique todos aquellos
trabajadores “que, con independencia de la modalidad de su contrato de trabajo, hayan realizado su trabajo en
las que resulten agrupadas, conforme a los criterios del punto uno de este articulo, y todo ello aun cuando con
anterioridad hubieran prestado servicios en distintas contratas, zonas o servicios”, como prescribe el art. 10.10
del AM de Limpieza (2005).

2% En una redaccion muy neta, art. 65 CC de Catalufia (2005), para quien “si la empresa o institucion principal
pasara a realizar directamente el servicio mediante trabajadores que ya pertenecian a su propia plantilla antes
de notificar la resolucién de la contrata, no estard obligada a incorporar la plantilla que venia realizando el
servicio por cuenta del concesionario saliente”.

247 Art. 28 CC de Zaragoza (2003), art. 11.1 CC de Ciudad Real (2005)

248 Art. 17 CC de Asturias (2003), art. 14 CC de Toledo (2005); art. 14 CC de Céceres (2005); Art. 24 CC de
Melilla (2005).
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mecanismo subrogatorio y queda obligado “a incorporar a su plantilla a los trabajadores
afectados de la empresa de limpieza hasta el momento prestadora de dicho servicio”.
Estas reglas, que se deducen del principio general que excepciona el mecanismo de
subrogacion, son también reiteradas en la negociacion colectiva sectorial que se ocupa de
este tema?*.

El segundo supuesto esta recogido en el art. 10.4 del AM, segun el cual “no operara la
la subrogacién en el caso de un contratista que realice la primera limpieza y que no haya
suscrito contrato de mantenimiento”®°. Este tema se basa en que no esta garantizada la
continuidad en la prestacién del servicio de limpieza, y que el cliente puede considerar que
ésta no se ha realizado a su satisfaccion, por lo que “se ha de tener la posibilidad de
rescindirla sin tener que adquirir ningln compromiso con su personal” respecto de esta
empresa contratista que desempefia esta labor por primera vez®*.

Por ultimo, cabe también una excepcidn a estas reglas sobre la base de lo que hubiera
determinado la propia negociacioén colectiva — de cualquier nivel, desde el acuerdo de
empresa hasta el convenio sectorial — ante supuestos concretos, siempre eso si que se
hubiera llegado a acuerdo cuatro meses antes de la fecha cierta de subrogacion del
concesionario®™2. No se trata en este caso de una excepcion neta al principio general de la
continuidad de la relacién de empleo en la sucesion de contratas, sino de una apertura a
las posibles modalizaciones, especificaciones y posibles excepciones parciales que una
negociacion sobre estos temas puede en la practica llevar a cabo.

e) Reglas especiales de “adscripcion de los trabajadores” o supuestos especiales de
subrogacion.

El art. 10.12 del AM de Limpieza procede a reenviar a los convenios colectivos de
ambito inferior la regulacién de “casos especificos” de subrogacion, entre los que
menciona la “asistencia en tierra a compafiias transportistas”, pero que pueden ampliarse
a otros que “por su volumen, importancia u otros motivos” requirieran la generacion de
reglas especificas, “siempre que dicha regulacion respete lo regulado con caracter general
para la subrogacion en este articulo”. Como ya se ha sefialado, en este articulo se propone
una funcién mas activa para el Acuerdo sectorial estatal, que asigna el valor de norma
minima a la regulacion que contiene sobre el mecanismo de la subrogacion en la sucesion
de contratas, mas alla de la funcion subsidiaria y supletoria que se recoge con caracter
general en el art. 4° del AM.

Pero el esquema regulativo en esta parte tiene una mayor complejidad puesto que
junto a ese reenvio a la negociaciéon colectiva de ambito inferior que debe en todo caso
preservar los contenidos minimos de la regulacion en el Acuerdo Marco de ambito estatal,
éste prevé asimismo una regulacion supletoria para los casos en que se produzca esta
sucesion de contratas en el sector de limpieza de asistencia en tierra a las compafias
dedicadas al transporte aéreo en un ambito determinado en el que no exista convenio

249 ver, por ejemplo, art. 65 CC de Catalufia, para quien “cuando la empresa o institucion principal decida
prescindir del contratista que viene realizando el servicio y pasar a realizarlo directamente ella misma, siempre
gue para ello precise contratar personal adicional al de su propia plantilla, debera incorporar los trabajadores
gue venian realizando el servicio por cuenta del mencionado contratista, sean cuales fuesen la modalidad y
condiciones de su contrato laboral”; art. 24 CC de Melilla (2005), art. 11.1 CC de Ciudad Real (2005); art. 14
CC de Céaceres (2005); art. 28 CC de Zaragoza (2003); art. 14 CC de Toledo (2005); art. 17 CC de Asturias
(2003). Mientras que unos convenios transcriben lo dispuesto en el art. 10.6 AM, como el art. 24.5 CC de
Madrid (2005), o el art. 65 CC de Catalufia (2005), otros, como el art. 35 del CC de Alava (2003), amplian el
E)Iazo habilitante de la entrada en vigor de la subrogacion de un afio a dieciocho meses.

Precepto también reiteradisimo en la negociacion colectiva provincial y autonémica en esos mismos
termlnos Art. 14 CC de Céceres (2005), art. 24 CC de Melilla (2005), art. 24.3 CC de Madrid (2005).

°1 Asi M2 C. SALCEDO BELTRAN, Regulacion legal y convencional...cit., pag. 71.
252 Art. 10 AM de Limpiezas (2005)
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colectivo que lo regule. En ese sentido, el art. 10.12 del AM establece “a titulo enunciativo”
una serie de criterios orientadores a seguir ante esos supuestos concretos que puedan
plantearse. Con ello impide que el vacio normativo en un determinado ambito funcional y
territorial pueda dejar sin garantia de empleo a una serie de trabajadores del sector.

La especialidad se prevé en este precepto para la asistencia en tierra a las compafiias
dedicadas al transporte aéreo principalmente, en relacion con las contratas de limpieza
realizadas por los operadores de handling que sucedan a otra contrata en esa misma
actividad. La especialidad proviene, como el propio AM explica, del hecho de que en estos
casos la actividad desarrollada por las empresas de limpieza se desarrolla por “médulos”,
de forma que es éste el elemento de referencia tanto para determinar la pérdida de
actividad como la adscripcion de los trabajadores a la nueva adjudicataria®®®. Lo importante
es no perder de vista, pues, que “la entrada de nuevos operadores supone, con relacion al
servicio de limpieza, una subrogacién en el empleador respecto de la actividad que venia
siendo desarrollada por el primer concesionario del servicio, por lo que de igual modo sera
de aplicacion la subrogacion prevista en este articulo en relacién con las empresas de
limpieza que se subroguen en dicha actividad”?**,

Algunas de estas reglas “orientativas” en el AM de Limpieza han sido incorporadas de
manera casi literal por algin convenio significativo, el cual, a su vez, se remonta a una
experiencia negocial anterior que generd un acuerdo especifico en 1996/1997. En esta
trasposicion, se acentla la importancia constitutiva que estas reglas revisten para el
sector, al afirmar que son validos los pactos colectivos firmados entre las representaciones
de los trabajadores y las empresas afectadas siempre y cuando respeten las reglas
establecidas en el convenio, “cuyas determinaciones tienen el valor de condiciones
minimas inderogables®®.

Resumir este tipo de regulaciéon especial resulta complicado, aunque cabe destacar
que en este especial subsector de actividad de limpieza®®, la plantilla se conformara, a
efectos del mecanismo subrogatorio, “por el promedio mensual del personal ocupado
durante el afio natural precedente en el servicio prestado en la totalidad de modulos, tanto
en jornada completa como en jornada parcial, sumando todas las jornadas y dividiéndolas
por el valor unitario de jornada completa hasta establecer un Unico nimero de trabajadores
referidos a dicha unidad de jornada completa, con expresion individualizada del nimero de
trabajadores para cada categoria profesional de entre las existentes en el servicio™’. La
adscripcion de personal se realiza proporcionalmente entre categorias profesionales y
dentro de éstas, entre los trabajadores por tiempo indefinido, los contratos fijos de trabajo
discontinuo y los contratados temporales, ponderando la antigiiedad media de la plantilla y,
mediante un procedimiento peculiar con participaciéon de los representantes legales de los
trabajadores, se determinan en concreto los trabajadores subrogados. La especialidad de
este tipo de mecanismo subrogatorio estriba en que se configura como un proceso gradual
en el que el efecto de continuidad en el empleo no se realiza de una vez, como en los

23 Ello implica, como sefiala didacticamente el Anexo 3 al art. 65 del CC de Catalufia (2005), en su Capitulo 1,
“averiguar el numero total de horas a subrogar equivalente a la compafiia o cota de mercado perdida por la
empresa de handling o de limpieza salientes a favor de la empresa de handling o de limpieza entrantes”, o que
requiere a su vez una serie de operaciones de una cierta complejidad.

254 Art. 10.12 AM de Limpieza (2005). Con casi idéntica redaccion en art. 24.7 CC de Madrid (2005).

25 | art. 24.7 del CC de Madrid se remite a un Anexo Il que es el que incorpora de manera casi literal las
reglas que enuncia el art. 10.12 del AM. Este es a su vez “reproduccion del acuerdo adoptado por la comision
paritaria del convenio 1996/1997”, por lo que se reconoce a efectos subrogatorios la validez de los acuerdos y
pactos de empresa posteriores a dicha fecha “siempre y cuando respeten lo establecido en el presente Anexo,
cuyas determinaciones tienen el caracter de condiciones minimas inderogables”.

Recuérdese que hay dos convenios colectivos de sector - Malaga y Tenerife - que regulan autbnomamente
las actividades de limpiezas en el sector del transporte aeroportuario, separandose de la regulacion general del
convenio provincial de limpieza.

257 Art. 10.12 AM de Limpiezas (2005).



supuestos generales, sino de forma parcial, con arreglo a muy precisas reglas que lo
disciplinan®®,

Por ultimo, algan convenio introduce una tipologia de supuestos en los que igualmente
resulta de aplicacion los mecanismos de subrogacion. Resulta interesante por la pluralidad
de situaciones que esta regulacion aborda. Son los siguientes:

Si una companiia aérea es autorizada a crear su propia empresa de handling.

En el supuesto de que un operador de handling contratase a una empresa o
empresas con el fin de que éstas asumiesen todo o parte del servicio de handling
en elementos de transporte aéreo y estas empresas decidiesen no contratar a una
empresa de limpieza, y realizase la misma con su propio personal, también se hara
efectiva la subrogacion de los trabajadores que corresponda por el porcentaje de
trabajo perdido.

En caso de que un operador de handling o empresa de limpieza experimentase una
disminucion o pérdida de mercado a favor de otro operador de handling se
aplicaran las mismas condiciones anteriormente referidas.

En el supuesto de que una empresa de handling o una de las compafias
actualmente asistidas por las operadoras rescatase para si misma un servicio de

limpieza anteriormente adjudicado a una empresa de limpieza®®°.

El tema como se ve es de una cierta complejidad sobre la base del especial esquema
organizativo en la asistencia a tierra del transporte aéreo, pero a su vez las reglas sobre la
adscripcién de trabajadores en ese proceso de subrogacion tienen ya una cierta
antigledad y estan lo suficientemente rodadas como para no suponer excesivos
problemas interpretativos.

lll. FORMACION PROFESIONAL

Parece incontestable que la formacion profesional constituye un valor estratégico ante
los procesos de cambio econémico, tecnolégico y social en el que estamos inmersos y que
tiene consecuencias directas sobre el nivel y la calidad del empleo. El futuro sistema
productivo va a depender, en gran medida, de la cualificacion de la poblacion activa, tanto
de los trabajadores como de los empresarios, especialmente de las PYMES, constituyendo
la Formacion Profesional Continua de calidad una \erdadera inversiéon. Las necesidades
de la Formacion Continua se hacen necesarias en todos los sectores donde los cambios
tecnoldgicos, y la fuerte competencia a la que deben enfrentarse las empresas del sector,
requieren una constante cualificacion de estos trabajadores. Como afirma el ANC del 2005,
“La formaciéon continua es un instrumento de gran utilidad para el desarrollo de las
competencias profesionales, que favorece la capacidad de adaptacion de trabajadores y
empresas, contribuye al mantenimiento y mejora del empleo y responde conjuntamente a
las necesidades de ambos”.

En Europa, y mas a partir de la estrategia de Lisboa, es un lugar comun afirmar que
unas politicas adecuadas de formacion pueden ser un importante componente en la
estrategia general de participacion en el mercado de trabajo — joévenes, mujeres,
trabajadores de mas edad — y de reduccion del desempleo de larga duracion®®.

28 para hacerse una idea de la complejidad de las mismas, ver el ya citado Anexo 3 al CC de Catalufia (2005),
sobre “subrogacion total o parcial de la contrata de limpieza de medios de transporte aéreo”, en el que se
diferencia entre el calculo de horas a subrogar y en segundo término, la determinacién de los trabajadores a
subrogar.

29 Anexo Il al art. 65 del CC de Catalufia (2005).

260 Memoria sobre la situacién socioeconémica y laboral de Espafia en 2004, CES, Madrid, 2005, pag. 282.
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La concertacion social ha asumido este tema con fuerza desde hace tiempo. A partir de
acuerdos especificos, pero también mediante una reflexion general sobre la formacion
permanente que se ha venido introduciendo desde 2002 — después de la firma del Il
Acuerdo de Formacion Profesional — consideraciones muy relevantes sobre ese particular.

Asi, se recuerda en el ANC que ya en 2002 las Organizaciones Empresariales y
Sindicales Europeas se comprometieron a promover en el “Marco de accién para el
desarrollo permanente de las competencias y cualificaciones™® una serie de prioridades
gue se declaran aun vigentes en la actualidad:

o Laidentificacion y anticipacién a las necesidades de competencias y cualificaciones.

o Elreconocimiento y validacién de las competencias y cualificaciones.

0 La necesidad de informar, apoyar y orientar a empleados y empresas en todo el
proceso de desarrollo de sus competencias.

o La movilizacion de los recursos a este fin.

La identificacion y anticipacion en materia de competencias y cualificaciones, asi como
su reconocimiento y validacion, tienen relevancia tanto en la empresa como en el ambito
sectorial, en cooperacion con las instituciones de educacioén, formacién y empleo, para lo
cual la accién legislativa resulta basica, en una tarea siempre continua de adaptacion de

normas reguladoras de estos aspectos®?.

No obstante lo anterior, el ANC 2005 entiende que la negociacion colectiva puede
contribuir a facilitar el aprovechamiento de las oportunidades que ofrece el actual marco
regulador de la formacion continua y contribuir, en el nivel que corresponda, sector o
empresa, definiendo criterios respecto a:

o las acciones formativas, sobre todo las dirigidas a aquellos colectivos con mayor riesgo
de perder el empleo y a quienes tienen un menor nivel de cualificacién,

las iniciativas y colectivos prioritarios,

el desarrollo de la formacion teérica en los contratos para la formacion,

las referencias formativas en relacién con la clasificacién y movilidad, o

la mejora de la calidad de las acciones formativas, entre otras cuestiones.

(el elNelNe]

Para el sector de la limpieza de edificios y locales la formacion tiene un valor
estratégico debido a las especiales caracteristicas del mismo. La gran cantidad de
pequefias y medianas empresas (soélo el 11,63% de las empresas cuenta con mas de 100
trabajadores), el caracter estacionario de muchas actividades del sector, la escasa oferta
formativa de formacion reglada que ha existido hasta ahora y la baja cualificacion media de
los ocupados del sector hace que el tema de la formacién sea muy relevante®:,

Sin embargo, y como sucede por otra parte en otras ramas de produccién, en el sector
de limpieza se canaliza el tema de la formacion continua, dirigida a los trabajadores en
activo, a través de los Acuerdos Interprofesionales de ambito estatal que abordan de
manera monografica esta cuestion desde 1992, inaugurando un modelo bilateral que se
consolida en 1996 y que resulta modificado, a partir de unas importantes decisiones del

%1 gyscrito por UNICE/UEAPME, CEEP y CES (incluyendo representantes del Comité de Enlace
CEC/Eurocuadros).

%2 E| ANC 2005 cita expresamente el sistema nacional de cualificaciones — contenido, como pilar fundamental
del sistema, en la LO 5/2002, de 19 de junio, de las Cualificaciones y de la Formacién Profesional - y el RD
1046/2003, de 1 de agosto, sobre el modelo de formacién continua, que impone el nuevo modelo de formacion
continua al que mas adelante se hace alusion en el texto.

263 Exposicién de motivos del Il Acuerdo Nacional de Formacion Profesional Continua en el sector de Limpieza
de edificios y locales, Resoluciéon de 5 de junio de 1997, de la Direccion General de Trabajo por la que se
dispone su inscripcién en el Registro y Publicacién, BOE 10-7-2001.
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Tribunal Constitucional, incorporando al esquema las administraciones autonomicas y
rompiendo el puro esquema bilateral anterior para conformar una relacién tripartita con el
poder publico — estatal y autonémico -, las asociaciones empresariales y los sindicatos?*.
Ello ha producido como practica la de considerar segregado del cuerpo de la negociacién
colectiva “ordinaria” el tema de la formacién profesional, que se desplaza al Acuerdo
Interprofesional al que los diferentes sectores se adhieren y del que aprovechan sus
acciones formativas, y conviene recordar que el sistema de negociacién bilateral en
acuerdos interprofesionales de ambito estatal del tema de la formacién continua tenia
vigencia hasta el afio 2004. En la negociacion colectiva sélo se incluyen algunos preceptos
que garantizan la conexion entre estas acciones formativas y las necesidades del sector, y
algunos preceptos escasos en los que se regulan ciertos derechos del trabajador
individualmente considerado en materia de formacién profesional, como desarrollo de lo

preceptuado en el art. 23 ET.

De esta manera, en el sector de limpieza la incorporacién de esta problematica a la
regulacion juridica de las relaciones laborales en el mismo se realiz6 mediante la adhesion
de los representantes empresariales y sindicales al Acuerdo Nacional sobre Formacion
Profesional. En efecto, fué a través del segundo Acuerdo Nacional sobre Formacién
Profesional en el Sector de Limpieza de Edificios y Locales®®®, cuando se impuso en todo
el Estado espafiol un nuevo Sistema de Formacion Continua de Gestion Paritaria en el
Sector de Limpieza de Edificios y Locales que incardind a esta formacion como una parte
esencial de la Formacién Profesional coordinando su desarrollo con la formacién reglada y
la ocupacional.

Este Acuerdo (ANFP en adelante), negociado conforme al art. 83 ET, tenia aplicacion
directa en todo el territorio nacional. La cldusula que incluia como &mbito de aplicacion se
referia a todas las iniciativas formativas promovidas por las organizaciones sindicales y por
las asociaciones empresariales con representatividad en el sector, asi como para las
empresas cuyas actividades productivas se ejerzan en éste, siempre que estuvieran
dirigidas al conjunto de los trabajadores — “asalariados, autbnomos, fijos discontinuos o
desempleados que accedan a esta situacion cuando se encuentre en periodo formativo y
los acogidos a regulacion de empleo en sus periodos de suspension de empleo por
expediente autorizado” -, asi como aquellas empresas o grupos de empresas que,
perteneciendo la actividad principal al Sector de Limpieza de Edificios y Locales,
desarrollen actividades subsidiarias conexas y complementarias tengan o no personalidad
juridica igual o diferente, siempre y cuando los trabajadores afectados estén encuadrados
en los Convenios de Limpieza de Edificios y Locales.

El ANFP pretendia la elaboracion de acciones formativas que se desarrollen por las
empresas, los trabajadores o sus respectivas Organizaciones, a través de las modalidades
del 1l Acuerdo Nacional de Formacién Continua (ANFC)*® dirigidas a la mejora de
competencias y cualificaciones como a la recalificacion de los trabajadores ocupados, asi
como otras acciones formativas que hayan sido establecidas por la Comisién Mixta Estatal
de Formacion Continua o sean fruto de la experiencia acumulada del sector. En este punto
existia una tipificacion de iniciativas de formacion: los planes de empresa; los planes
agrupados, las acciones complementarias y de acompafiamiento a la formacion; y los
permisos individuales de formacion. La Comision Paritaria Sectorial era la encargada de

264 En donde el RD 1046/2003 de 1 de agosto constituye el eje de ese nuevo régimen juridico de la formacion
profesional continua. Una exposicion muy sintética sobre los avatares del sistema negocial de formacion
continua en Espafia y las lineas maestras de su transformacion en J.A. PRIETO JUAREZ y M2 C. GARCIA
ARCE, Accion Social en la Empresa, Trotta, Madrid, 2004, pags. 365y ss.

255 Resolucién de 5 de junio de 1997, de la Direccién General de Trabajo por la que se dispone su inscripcion
en el Registro y Publicacién, BOE de 10-7-2001.

26 E| ANFC fue firmado por CEOE y CEPYME y, UGT, CCOO y CIG el 19-12-1996, (BOE 1-2-1997),
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gestionar dichas iniciativas, priorizando unas sobre otras en funcién de las necesidades y
de elaborar los criterios a seguir a la hora de su aplicacion.

Como continuacién del proceso de negociaciéon bilateral de ambito estatal que se
plasmo en el Il ANCF en el afio 2000, en julio de 2001 se adopta el acuerdo de Adhesion
del sector de Limpieza de Edificios y Locales®®” al Ill Acuerdo Nacional de Formacion
Continua, asi como la Comision Paritaria para dicho sector?®. El Acuerdo fue firmado por
parte sindical por UGT, CC.OO0. y CIG y por parte empresarial por AFELIN Y ASPEL, FEL
y FENAEL.

En el AM del sector firmado en el 2005 el tema de la formacion no se aborda, puesto
gue se trata de una de las materias que “a titulo indicativo” pueden ser incluidas en el
proceso gradual de negociacion que se debe realizar a lo largo de su vigencia para poder
concluir a comienzos del 2007, pero sin que por tanto esta materia forme parte de las que
tienen una negociacién vinculada a la solucién obligatoria de las posibles discrepancias
suscitadas.

Por eso en la negociacion colectiva sectorial se abordan los temas de la formacion
continua en todas sus facetas, aunque normalmente relacionandola con el disefio general
gue a nivel estatal esta establecido. Son muy frecuentes las declaraciones sobre la
importancia de la formacion continua como ‘“elemento estratégico” que permite
compatibilizar la mayor competitividad de las empresas con la formacion individual y el
desarrollo profesional del trabajador®®, porque pretende la “gestién dindmica del
conocimiento” a fin de adecuar el nivel de competencias de los trabajadores a los
requerimientos que en cada momento exige la consecucion de los objetivos
empresariales?’®. Por ello los convenios colectivos hacen explicita su adhesion a los
Acuerdos Nacionales de Formacién Continua como “instrumento fundamental” para la

consecucién de estos fines?’*.

La forma en la que normalmente se establecen mecanismos de enlace entre las
acciones formativas previstas con caracter general en los Acuerdos Interprofesionales y las
necesidades formativas concretas del sector en el ambito provincial o regional de que se
trate es la creacién de 6rganos especializados en la planificacion y gestion de las accione
formativas. En efecto, en los convenios estudiados este tipo de mediacién se realiza
mediante la creacion de dérganos de participacion paritaria denominados de diversas
formas, todas ellas haciendo referencia a la materia de la formacion o formacion continda

en su caso?’2.

Las funciones para las que se crean estos Organos paritarios compuestos por
representantes de los sindicatos en proporcion a su representatividad y de los
empresarios, son las ya aludidas de conectar el sector con las acciones formativas

%7 Resolucion de 23 de julio de 2001, de la Direccidon General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el registro y publicacién del acta en la que se contiene el acuerdo de Adhesion del sector de Limpieza de
Edificios y Locales al 1ll Acuerdo Nacional de Formacion Continua, asi como la constitucion de la Comision
Paritaria de Formacion para dicho sector, BOE de 9-8-2001..

268 Resolucion de 2 de febrero de 2001, de la Direccion General de Trabajo, por la que se dispone la inscripcion
en el Registro y publicacion del Il Acuerdo Nacional de Formacion Continua suscrito el dia de 19 de diciembre
de 2000, BOE 23-2-2001.

269 Art. 39 CC de Huelva (2004), art. 18 CC de Toledo (2005).

270 Art, 39 CC de Huelva (2004).

271 Art. 18 CC de Toledo (2005), art. 37 CC de Albacete (2005), art. 56 CC de Madrid (2005), art. 39 CC de
Huelva (2004)

272 psi, “Comision paritaria de formacion” en el CC de Huelva (2004) o “Comisién mixta de formacion” en el CC
de Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del INSALUD en Zaragoza (2002), y CC de Tenerife (2002) ,
“Comision de formacién continua”, CC de Alicante (2002), “Comision regional de Formacién”, CC de Madrid
(2005). En este ultimo caso, la comisién se forma por parte sindical Unicamente con el sindicato firmante, que
es CC.00.
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previstas a nivel estatal. En el texto de los convenios colectivos, este cometido se describe
de muchas maneras. Asi, se habla de detectar las necesidades formativas de los
trabajadores del sector, elaborar herramientas y/o metodologias aplicables a la formacién
profesional, ocupacional, reglamentada y continua, su programacion, realizar estudios e
investigaciones sobre el sector?”®, de informarse de los programas o cursos de formacion
profesional con financiacién oficial que afectan al sector de limpieza con el fin de colaborar
tanto en los que estén en marcha, como en los que se pueden programar en adelante®,
de elaborar planes formativos necesarios para conseguir la homologacion de las
cualificaciones profesionales de trabajadores técnicos, administrativos y manuales, con sus
equivalentes en la CEE con vistas a la entrada en vigor del mercado Gnico®™, o, en fin, de
manera mas concreta, realizar los estudios pertinentes sobre el sector a fin de definir las
acciones formativas mas idoneas, asi como administrar los planes de formacién que se
realicen al amparo del ANFC y que afecten a empresas y trabajadores del sector en la
Comunidad Auténoma de referencia?’®. En algin convenio colectivo también se prevé la
insercion del elemento educativo en los procesos de practicas profesionales en
empresas®’’ .

En otros supuestos se prescinde de este tipo de Organo participativo y se define
directamente el contenido que deben tener los planes de formacion, indicando los objetivos
del mismo, el colectivo afectado, el calendario de ejecucion y coste estimado de las
acciones formativas y una estimacién del montante anual de la cuota de formacion
profesional a ingresar por la empresa o conjunto de empresas afectadas®’®. En algtn otro
texto se decide que sea la Comision Paritaria del convenio la que informe sobre los planes
de formacién, estableciendo un principio general de participacion de los trabajadores en los
planes promovidos en el sector y en los intersectoriales que ayuden a elevar la

cualificacion de los trabajadores®”.

El plan de formacién contempla acciones dirigidas a incrementar la cualificacion
profesional y personal del trabajador para un mejor desempefio de las funciones asignadas
y facilitar su promocién dentro de la empresa. Entre dichas acciones esta la organizacion
de cursos® de capacitacion profesional que sean necesarios para la adaptacion de los
trabajadores a las modificaciones técnicas operadas en los puestos de trabajo o mejor
capacitacion profesional del personal, orientados en ocasiones a programas especificos de
formacion profesional de la mujer trabajadora y de reciclaje profesional para los técnicos®®,
pudiendo ser realizados directamente por la empresa o0 en régimen de concierto con
centros oficiales o reconocidos dependientes del Ministerio de Trabajo o por las Centrales
Sindicales representativas®®?. Es aqui donde la vertiente mas colectiva o general de la
formacion profesional como “factor fundamental en relacién con la inversién y la mejora de
la cualificacién de la mano de obra”® enlaza directamente con el derecho del trabajador
individual a la promocion y formacién profesional en el trabajo como medida incentivadora
para mejorar su cualificacion profesional a la que se refiere el art. 23 ET.

273 Art. 39 &) CC de Huelva (2004).

274 cC de Lugo (2002).

275 cC de Lugo (2002).

278 Art. 56 CC de Madrid (2005).

217 Asi, en el Art. 39 CC de Huelva (2004), se da competencias a la Comision Paritaria de Formacion para que
éste coordine y siga el desarrollo de formaciones en practicas de los alumnos recibidos por las empresas en el
marco de los acuerdos firmados a nivel sectorial 0 empresarial y para que impulse un acuerdo con el
Departamento correspondiente de la Comunidad Auténoma que posibilite en las mejores condiciones el acceso
a los alumnos de formacion profesional a las practicas realizadas en las empresas.

278 Art. 37 CC de Albacete (2005), por cierto citando atn el Il ANFC de 1996.

29 Art, 18 CC de Toledo (2005).

280 Art. 18 del CC de Zaragoza (2003).

281 Art, 39 CC de Huelva (2005).

282 Art. 9 CC de Asturias (2003).

83 Art. 18 CC de Toledo (2005).
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Enunciado muchas veces como derecho sin condicionantes®*, en algunos convenios
establecen criterios de preferencia para la seleccion de cursos en orden a que los
trabajadores hayan participado en menos ocasiones en acciones formativas y estén
desempefiando puestos de trabajo relacionados directamente con la materia objeto del
curso®®, estableciéndose en el seno de cada empresa el método para resolver los
problemas que se planteen en caso de discrepancia en la preferencia de asistencia a
cursos. Sin embargo esta mas extendido la enunciacion de un principio general conforme
al cual los trabajadores pueden participar en los cursos de formacién respetando a la vez
el eficaz desempefio de sus ocupaciones®®, que se suele resolver en el reconocimiento a
la empresa de la facultad de programar la asistencia de sus trabajadores a los cursos de
formacion y perfeccionamiento profesional organizados por ella, por organismos oficiales o

por las centrales sindicales®’.

Otros convenios establecen, que los trabajadores tendran derecho, en caso de cursar
estudios para la obtencién de un titulo académico o profesional, a Permisos Individuales
de Formacion (PIF)*®, a concurrir a los examenes, a los permisos o licencias necesarios
para los mismos, a una preferencia a elegir un turno de trabajo o a modificar su horario de
trabajo®®. Algan convenio llega incluso a delimitar un nimero determinado de horas para
la asistencia a Cursos de Educacion General Basica, hasta la obtencion del titulo

académico, o para asistir a los cursos organizados por las Universidades Populares®®.

La direccién de la empresa podra considerar la autorizacién y financiacion total o
parcial de otros cursos o estudios no incluidos en el plan de formacién continua. La
empresa, debera facilitar periédicamente la informacién global necesaria para el adecuado
seguimiento y la participacion en su ejecucion, de los representantes de los trabajadores

en el plan de formacion®*.

284 Art. 18 CC de Zaragoza (2003), para el cual “todos los trabajadores tienen derecho a asistir a unos cursos
de formacién profesional organizados por las empresas, que les permitan alcanzar conocimientos para mejorar
sus condiciones econdmicas y profesionales”.
285 Asi se establece en el CC de Cantabria (2001), y ademas afiade que las decisiones al respecto seran
adoptadas de mutuo acuerdo entre la empresa y el trabajador y en caso de varias solicitudes sera la empresa
la que decidira a la persona que asista 0 en el turno en que asistiran si se realizan varios cursos seguidos. Y
concluye diciendo que “en caso de discrepancia en la preferencia de asistencia, la empresa lo comunicara al
Comité de empresa o Delegados de personal’.
288 Art. 39 CC de Huelva (2004); art. 37 CC de Albacete (2005)
287 Art. 9 CC de Asturias (2003).
28 E| cC de Valladolid (2002), cuyo art. 23, establece que las empresas por éste afectadas no podran denegar
las cinco primeras solicitudes de permisos individuales de formacién presentadas por los trabajadores de cada
empresa; el art. 18 CC de Toledo (2005) establece que los permisos individuales para la formacion se
canalizaran para su inanciacién por el FORCEM con cargo al ANFC.
289 Art. 18 Cc de Toledo (2005): “Los trabajadores que cursen estudios en un centro oficial tendran derecho a
solicitar la modificacion de su horario de trabajo y a la obtencién de permisos para la preparacion y asistencia a
examenes”.
2% Concretamente un crédito de dos horas establece el art. 9 CC de Asturias (2003): “Para la mejora de su
formacion cultural, los trabajadores individualmente podran disponer de un crédito de dos horas para la
asistencia a cursos de EGB hasta la obtencion de su titulo académico, asi como para asistir a los organizados
Eg?r las Universidades Populares.

Art. 18 CC de Toledo (2005).

74



Capitulo 4.

CLASIFICACION PROFESIONAL Y MOVILIDAD FUNCIONAL.

l. SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL.

Las Ordenanzas Laborales vinieron a generalizar un sistema de estructuracion
profesional muy homogéneo, basado fundamentalmente en la ordenacioén jerarquica de la
profesionalidad, sobre la base de mayor o menor grado de responsabilidad, capacidad de
direccién, conocimientos y destrezas, y en la utilizacion de dos elementos clasificatorios
basicos, el grupo y la categoria profesional, siendo ésta Ultima el elemento decisivo sobre
el que recaia “el peso de los aspectos juridicos de la clasificacion”®. Las reformas
legislativas posteriores y especialmente la que se llevd a cabo en 1994, cambian
decisivamente el panorama y se produce una verdadera dispersion en la regulacion de los
sistemas de clasificacion profesional a través de su “disefio a medida” en la negociacion
colectiva a la que remite el art. 22.5 ET??, El sistema clasificatorio que se queria promover
a partir de esta reforma tenia en el grupo profesional su protagonista, de forma que las
facultades de especificacion del trabajo debido que la clasificacién profesional procura, se
desarrollara mas libremente, sin el limite mas estrecho que implicaba la categoria
profesional y al principio de equivalencia existente entre esta nocion y las funciones a
desempefiar por el rabajador. Gran parte del debate primero en torno a la sustituciéon y
luego derogacion de las Ordenanzas Laborales gir6 sobre la conveniencia de introducir
nuevos sistemas de encuadramiento profesional desplazando el sistema tradicional por
nuevas formulas més flexibles, la vertiente principal de la llamada “flexibilidad interna”.

El tema hoy sigue abierto a las preocupaciones de los interlocutores sociales, que lo
expresan de forma contundente en el Acuerdo Interprofesional para la Negociacion
Colectiva (ANC) del 2005, al conectar el objetivo de un empleo mas productivo con la
cualificacion de los trabajadores y el impulso de los mecanismos de flexibilidad interna de
la empresa, entre otros, lo que obliga a que la negociacién colectiva avance en temas
como los dos siguientes:

la clasificacion profesional y las estructuras profesionales basadas en grupos v,
cuando proceda dentro de ellos, en &areas funcionales, estableciendo los
procedimientos adecuados de adaptacién entre los sistemas tradicionales y los
nuevos.

La movilidad funcional, como instrumento de adaptacion interna, vinculada a la
clasificacion profesional y los procesos formativos correspondientes.

Por otra parte, es esta una materia que en el esquema de distribucion de competencias
que la ley prevé en materia de descentralizaciébn convencional, corresponde al nivel
sectorial estatal, a tenor de lo que preceptua el art. 84, parrafo tercero ET, segun el cual
“se consideraran materias no negociables en ambitos inferiores” — con exclusion del
convenio de empresa — del que corresponde al sector estatal (...) “los grupos
profesionales”. Este emplazamiento de los sistemas de encuadramiento profesional tiene
desde luego repercusion en el esquema de articulacion de reglas que realiza la
negociacion colectiva en el sector estudiado.

292 gn general, sobre el sistema clasificatorio establecido en Reglamentaciones de Trabajo y Ordenanzas
Laborales, ver B. VALDES DE LA VEGA, La profesionalidad del trabajador en el contrato laboral, Trotta,
Madrid, 1997, pags. 108 y ss.

293 gobre las implicaciones de este precepto y su funcion, ver el comentario al mismo de J. APARICIO TOVAR,
“La profesionalidad del trabajador”, en M. ALONSO OLEA (Dir.), El Estatuto de los Trabajadores, veinte afios
después, Vol. 1, Civitas, Madrid, 2000, pags. 604 — 606.
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En el sector de limpieza, en efecto, se ha venido manteniendo un sistema de
clasificacion profesional en continuidad con el disefio de la Ordenanza Laboral de 1975%%
gue en muchos supuestos se realizaba mediante remision expresa a la regulacion
supletoria de la Ordenanza, aun cuando ésta habia sido ya derogada®®, o mediante la

reproduccion casi literal de su contenido en el texto del convenio de que se trate®®.

El AM de limpieza acordado en el 2005, que culmina el proceso de sustitucién de la
derogada Ordenanza (ver Capitulo 1, supra), recoge lo estipulado en la misma en esta
materia, comprometiéndose eso si a alcanzar un acuerdo definitivo sobre la materia a lo
largo del afio 2006, de manera que si éste no se lograra en tal fecha, se adopta un
compromiso de acudir a una mediacién en el SIMA que, de fracasar, culminaria en un
arbitraje vinculante en el seno de este instituto de solucién de conflictos.

El Capitulo VI de este AM se titula “clasificacion del personal”, y describe un sistema
clasificatorio compuesto de seis grupos profesionales — con una division en dos subgrupos
del primero — y una lista de categorias profesionales no muy abierta en donde por
consiguiente no existe una excesiva parcelacion de la profesionalidad de cada trabajador.
En un Anexo | al AM se incluye la definicion de cada categoria profesional, en la que
entran en juego tanto “los datos sobre conocimientos, titulacién, experiencia y grado de
dependencia o de responsabilidad que ha de tener el trabajador’, como, muy
significativamente, “las funciones o tareas en que consiste el trabajo”’.

El AM afade dos precisiones de importancia al respecto. La primera es que la
enunciacion de las categorias profesionales que él mismo realiza es “meramente
enunciativa” y que por tanto no supone la obligacion para la Empresa de tenerlas todas
provistas “si la necesidad y el volumen de la Empresa no lo requieren”®, lo que no impide
gue en el momento en que exista un trabajador que desempefie las funciones
especificadas en la definicion de una categoria profesional determinada, habra de ser
remunerado conforme a dicha clasificacion.

La segunda es que los distintos cometidos y funciones que se asignan a cada
categoria en su definicion “son meramente enunciativos”, puesto que todo trabajador “esta
obligado a efectuar cuantos trabajos y operaciones le ordenen sus superiores, dentro de
los generales cometidos de su competencia profesional”®®. Esto quiere decir, por tanto,
gue las definiciones de las categorias profesionales descritas en el Anexo | del AM
recogen los rasgos fundamentales de éstas “sin agotar sus funciones”, porque se deben
considerar incluidas en ellas las que en general correspondan a los conocimientos y
destrezas que conformen la “competencia profesional” del oficio®®.

No es el momento de analizar las definiciones que describen y representan el tipo de
trabajo prestado*** en cada oficio, pero si resulta conveniente a nuestro juicio recordar el

2% No constituye un caso aislado, puesto que existe una tendencia en varias ramas de actividad a seguir las
pautas normativas del art. 22.2 ET, manteniendo la orientacion estratificada y jerarquica del sistema de
encuadramiento. Ver sobre el tema B. VALDES DE LA VEGA, La profesionalidad del trabajador...cit., pags. 119
—120.
2% por ejemplo, anexo | del CC de Bizkaia (2004) o art. 41 CC de Navarra (2005), que remite a la Ordenanza
laboral de 1975 como derecho supletorio del convenio “hasta tanto no sea sustituida por un Acuerdo
Interprofesional de los regulados en el art. 83 ET".

® Sélo en algunos convenios aislados se hace una referencia en esta materia a lo que prescriba “el Estatuto
de los trabajadores y demas disposiciones legales o reglamentarias de general aplicacion”, art. 15 CC de
Céaceres (2005).
297 B, VALDES DE LA VEGA, La profesionalidad del trabajador...cit., pag. 111.
29 Art. 36 AM de Limpieza (2005).
299 Art. 38 AM de Limpieza (2005).
300 Ambas precisiones son reiteradas por los convenios colectivos que desarrollan en su articulado un sistema
de encuadramiento profesional. Asi, art. 16 CC de Madrid (2005).
301 B, VALDES DE LA VEGA, La profesionalidad del trabajador....cit., pag. 113.
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esquema articulado de grupos y categorias que sigue las orientaciones presentes en el art.
22 .2 ET: Grupos profesionales como nocion que agrupa unitariamente las aptitudes
profesionales, titulacién y contenido general de la prestacion, y categorias profesionales,
como distintas funciones o especialidades profesionales.

El art. 35 del AM prefigura de esta forma el encuadramiento profesional de los
trabajadores del sector:

Grupo |. Personal Directivo y Técnico Titulado:
Subgrupo 1. Personal Directivo:

a) Director.

b) Director comercial.

c¢) Director administrativo.

d) Jefe de Personal.

e) Jefe de Compras.

f) Jefe de Servicios.

Subgrupo 2. Personal Técnico titulado:

a) Titulados de Grado Superior (Doctor o Licenciado).
b) Titulados de Grado Medio, Ingeniero técnico, Perito, Graduado Social o analogo.
c¢) Titulados de Ensefianza Media Laboral, Profesional o anélogo.
Grupo Il. Personal administrativo:

a) Jefe administrativo de primera.

b) Jefe administrativo de segunda.

c) Cajero.

d) Oficial de primera.

e) Oficial de segunda.

f) Auxiliar.

g) Telefonista.

h) Aspirante.

i) Cobrador.
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Grupo lll. Personal de Mandos Intermedios:
a) Encargado general.

b) Supervisor o Encargado de Zona.
¢) Supervisor o Encargado de Sector.
d) Encargado de Grupo o Edificio.

e) Responsable de Equipo.

Grupo IV. Personal Subalterno:

a) Ordenanza.

b) Almacenero.

c) Listero.

d) Vigilante.

e) Botones.

Grupo V. Personal Obrero:

a) Especialista.

b) Pedn especializado.

¢) Limpiador o Limpiadora.

d) Conductor-Limpiador.

Grupo VI. Personal de oficios varios:
a) Oficial.

b) Ayudante.

c) Pedn.

d) Aprendiz.

Los seis grupos profesionales proporcionan una vision estratificada de la
profesionalidad del sector ordenada en sentido descendente, que revela a su vez una
cierta jerarquia social y salarial. Como se ha podido ver con anterioridad, el personal
integrante de estos grupos resulta sometido al régimen del convenio colectivo, sin que
existan como en otras practicas negociales, una tendencia a la inaplicacién de los

contenidos del mismo a los trabajadores de las escalas superiores, que en este caso
corresponderia al grupo 1 o quiza dentro de él, a las categorias del subgrupo 1.
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El esquema es respetado en los convenios de ambito inferior, normalmente en sus
estrictos términos®?. Resulta sin embargo frecuente la reduccion de los seis grupos a
cuatro®® o a cinco®®. En ocasiones, se han eliminado la diferenciaciéon entre los dos
subgrupos pertenecientes al mismo grupo 1 de directivos y técnicos®®, o la distincion muy
tradicional entre Jefe Administrativo de primera y de segunda®® o se ha precisado la
especializacion de alguna categoria profesional dentro del personal obrero®®, pero
manteniendo en lo esencial idéntica la estructura del encuadramiento. En la definicién de
las categorias profesionales, por otra parte, los convenios colectivos que la desarrollan
suelen ser un poco mas precisos en la determinacion de las funciones correspondientes a
cada categoria profesional. Hay algunos convenios que proceden a crear nuevas
categorias, como las de azafata — asi, en femenino — y auxiliares de ayuda a domicilio®®.
Se habla en algin convenio de crear una categoria profesional especializada para
actividades de limpieza en centros sanitarios®®. Resulta llamativo por otra parte que en la
definicién de estas categorias sélo se haga hincapié en el caracter indistinto de la persona,
“varén o mujer”, en el ambito del grupo profesional del personal obrero, sin que este inciso
se reitere en otros grupos en los que, a lo maximo, se menciona la categoria en masculino
y se aflade una “a” como apertura de la definicion que sigue de sus funciones®'°.

II. ASCENSOS.

El art. 24 ET remite el sistema de ascensos dentro del sistema de clasificacion
profesional a lo que se establezca en convenio colectivo o en su defecto, en acuerdo de
empresa, y adelanta algunos criterios que deben regir en estos casos, como son la
formacion, los méritos, la antigiiedad del trabajador “asi como las facultades organizativas
del empresario”, siempre teniendo en cuenta que los criterios de ascenso se deben
acomodar a reglas comunes para los trabajadores de uno y otro sexo.

El AM, siguiendo también en este caso una tradicién que proviene de la Ordenanza
Laboral, establece diferentes criterios de ascenso en funcién de los distintos grupos
profesionales, conforme a una primera regla para cubrir las vacantes que sitta en la libre
disposicion de la empresa las referidas al personal directivo y técnico — con el limite de que
estos trabajadores tengan “los titulos y aptitudes requeridas” — y las categorias superiores
de los grupos profesionales correspondientes al personal administrativo y mandos
intermedios: las vacantes de Jefe Administrativo de Primera y el puesto de Encargado/a
General son de libre designacion por las empresas.

302 En ocasiones la reiteracion de este esquema clasificatorio se produce en la enunciacién de las tablas
salariales, como en el CC de Alava (2003) o en el CC de Asturias (2003).

% Asi, art. 8 CC de Tenerife (2002), que distingue entre un primer grupo de personal directivo y técnico, un
segundo de personal administrativo, un tercero de mandos intermedios y un cuarto y Gltimo grupo del “resto del
personal”. El CC de Guipuzcoa (2005), en su art. 22, también distingue cuatro grupos, pero el primero es el de
personal administrativo, el segundo de mandos intermedios, el tercero subalterno y el cuarto personal obrero,
lo que parece querer indicar una exclusion del convenio de las categorias de personal directivo y técnico.

304 Art. 17 CC de Toledo (2005), que elimina el grupo “personal obrero” para refundirlo en un quinto grupo
dedicado a “personal de oficios varios”.

305 Art. 17 CC de Madrid (2005).

308 Art. 17 CC de Madrid (2005), que las refunde en una “Jefe Administrativo”.

307 Art. 17 CC de Madrid (2005), afiadiendo a la categoria de peén especializado la de cristalero especializado.
398 Art. 17 CC de Toledo (2005). La categoria “azafata” es femenina, la de “celador’ es masculina en el texto
del convenio, como la de “conductor — limpiador”, sobre la que el texto del convenio no matiza si puede ser
varén o mujer indistintamente, como si hace en otras, también formuladas en masculino.

399 Art. 17 CC de Toledo (2005), que menciona que existe el compromiso de las partes firmantes del convenio
de establecer una comisién de estudio que determine “si es 0 no procedente crear una nueva categoria
profesional (limpiador especialista de hospitales) para determinadas actividades de limpieza realizadas en
centros sanitarios.

310 Cfr. Definicion de las categorias profesionales del CC de Madrid (2005), Grupo 5, categorias de
especialista, peén especializado o cristalero especializado, conductor/a — limpiador/a, limpiador/a, en relacion
con las del Grupo 3, Encargado/a general, Supervisor/a encargado de zona
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Para el resto del personal, las reglas de ascenso se suelen basar en una combinacion
entre la antigiiedad del trabajador y la realizacion de pruebas objetivas de verificacion de
las aptitudes profesionales del mismo, que varian desde luego en razén de la pertenencia
del trabajador a ciertos grupos profesionales. De esta manera, para las categorias del
personal administrativo, excluida la de Jefe Administrativo de Primera, las vacantes se han
de cubrir por concurso — oposicién, “en cuyas bases se otorgara igual valoracién a la
aptitud y a la antigiiedad en la empresa”. También para el personal de oficios varios —
grupo sexto — es el concurso — oposicion el método prescrito para cubrir las vacantes,
valorando a partes iguales aptitud y antigliedad en la empresa. Para el grupo profesional
de Mandos Intermedios, excluido el de Encargado/a general, las vacantes se proveeran
“entre el personal obrero” por un sistema mixto de concurso-examen, en el que, como en el
caso anterior, se han de valorar a partes iguales la aptitud y la antigiiedad en el puesto de
trabajo. Para el personal obrero del grupo quinto, el AM prevé que las vacantes que se
produzcan en la categoria profesional de especialistas se cubriran por antigliedad, previa
prueba de aptitud, entre los Peones especializados y las de éstos, entre los Limpiadores o
Limpiadoras. Sin embargo, es s6lo la antigiiedad el criterio para el ascenso del personal
subalterno — grupo cuarto — de tal manera que la provision de las vacantes de ordenanza
se hara “por riguroso turno de antigiiedad” entre los botones que hayan superado la edad
de 18 afos, afadiendo la regla de que, de no existir vacantes, los botones podran
permanecer en su misma categoria, percibiendo el 80 % de la diferencia correspondiente
al sueldo de Ordenanza.

Estas reglas del AM, transcripcion de las que contenia la Ordenanza Laboral, se han
recogido practicamente sin cambios en experiencias muy significativas - y recientes — de
negociacion colectiva sectorial de &mbito inferior®™. Sin embargo, otras experiencias han
desarrollado y en una cierta medida modificado este planteamiento, introduciendo criterios
mas novedosos, por lo que deben ser analizadas con mas detalle®?. Las modificaciones
mas importantes se centran en dos puntos, la cierta “objetividad” que se quiere asignar al
sistema de ascensos como un procedimiento menos “cerrado” y la introduccién de
principios o criterios que modalizan la decision disminuyendo la importancia del criterio de
la antigiiedad como medio de promocién profesional.

En el primer punto, el cambio més importante viene dado en el establecimiento de una
regla general, solo exceptuada para los supuestos de libre designacién, de establecer
tribunales de calificacion compuestos por representantes de la empresa y de los
trabajadores para la asignacion de las vacantes entre los trabajadores que optan a
ascenso de categoria®®. Se prevén ciertas condiciones de publicidad del proceso de
ascensos, que de esta manera se configura tendencialmente como un procedimiento
formalizado.

Respecto de los criterios a mantener, es interesante resaltar los siguientes®'*:

- Resulta expresamente prohibida la introduccion de criterios 0 principios que
pudieran resultar discriminatorios en la promocion del personal por razones de
sexo, estado civil, condicién social e ideas, entre otras.

- El desempefio con caracter interino o eventual de funciones en la empresa, “a
satisfaccion de ésta”, es condicion preferente para el ingreso en la misma, “en
igualdad de méritos” con otros concursantes.

311 Cfr. Art. 27 CC de Catalufia (2005), en donde se introduce como criterio de valoracién, junto a la aptitud y la

antigiedad, la formacién, manteniendo todos los criterios idénticos que en el AM.

312 Se trata fundamentalmente, del art. 18 del CC de Madrid (2005).

313 Art. 36 CC de Murcia (2004), art. 12 CC de Tenerife (2002).

314 salvo gue se indique otra fuente, todas estas disposiciones provienen del art. 18 CC de Madrid (2005).



- La antigliedad tiene un valor del 30% en el baremo establecido para cubrir las
vacantes®®,

- En ocasiones se prevé que para la provision e plazas de trabajadores fijos, se
establezca un turno por el que dos de cada tres plazas se cubran exclusivamente
por personal que hubiera mantenido contratos de caracter temporal en la
empresa®®.

En cuanto a reglas especificas para el ascenso de grupos profesionales, son de interés
las siguientes:

- En el grupo de subalternos, se establece como principio preferente el del obrero de
la propia empresa que por motivos de edad, enfermedad, accidente o casos
analogos, tenga su capacidad fisica disminuida.

- En el grupo administrativo, se precisa que los aspirantes administrativos con mas
de dos afos al servicio de la empresa, ocuparan plaza de auxiliar al cumplir los
dieciocho afios.

Ill. MOVILIDAD FUNCIONAL.

La mayoria de las rubricas de los convenios examinados sobre movilidad, hacen
referencia a la movilidad funcional. En muchas ocasiones se hace remision a la normativa
estatutaria para la regulacion de esta materia y en otras aparece el texto total o
parcialmente trascrito del articulo 39 del ET, que versa sobre esta materia. EI AM
transcribe de manera literal el precepto del ET en su art. 18, de manera que toda la
problematica que este articulo plantea®’ se traslada, sin mediacion colectiva especifica, al
ambito de aplicacion del convenio, el sector de limpiezas en todo el territorio nacional. Es
evidente que se trata de una solucion provisional ante el compromiso que las partes
negociadoras han adquirido de negociar sin falta durante el afio 2006 — con la posibilidad
de llegar a un arbitraje dirimente en caso de desacuerdo en febrero de 2007, como ya se
ha anotado — sobre el sistema de clasificacion profesional, en donde desde luego se
situara la definicién de las potestades empresariales sobre movilidad funcional.

Pese a que el AM no haga en esta materia sino una remision en sus propios términos
al art. 39 ET, lo cierto es que este precepto legal, por el mero hecho de estar incorporado a
un convenio colectivo, tiene que estar dotado de sentido en el contexto de las
prescripciones que éste mantiene sobre el sistema de clasificacion profesional, de manera
que no es lo mismo referirse a sistemas mas flexibles, basados en grupos o en asignacion
por tareas, que a otros mas tradicionales, encuadrados en categorias profesionales. De
esta manera, el art. 18 del AM debe interpretarse en el marco de la estructura de
encuadramiento profesional que el propio acuerdo especifica y que, como se ha visto, se
basa en un sistema tradicional de clasificacion en grupos y categorias profesionales donde
éstas ultimas constituyen el elemento delimitador del objeto de la prestacion laboral. Es en
este sentido en el que la movilidad funcional se circunscribe en la practica a los problemas
de disfuncién entre trabajos de superior o inferior categoria principalmente.

Al igual que ocurre con la movilidad geografica, en la movilidad funcional también se
puede apreciar una falta de sistematicidad en los convenios a la hora de tratar esta
materia, ya que aparece de manera dispersa en capitulos distintos segun los convenios, y
con una gran variedad terminoldgica.

315 Asi tambien art. 12 CC de Tenerife (2002), sélo para las vacantes en el grupo del personal administrativo.
316 Art. 36 CC de Murcia (2004)

317 De manera sintética, una exposicién de la problematica planteada por el art. 39 ET en J. GARATE
CASTRO, “La movilidad funcional”, en M. ALONSO OLEA (Dir.), El Estatuto de los Trabajadores, veinte afios
después...cit., pags. 831y ss.
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En lineas generales, la negociacién colectiva se refiere a las potestades ordinarias del
empresario derivadas de su poder de direccién que le habilitan a éste proceder al cambio
del puesto de trabajo del trabajador, poder que sin embargo debe estar basado en una
causa precisa, bien sean “razones técnicas u organizativas™ bien, como en algin convenio
se establece, las razones productivas®'®, como elemento de justificacion del cambio de
puesto de trabajo.

No obstante, existen clausulas que introducen mejoras en relacion al precepto legal
estatutario. En concreto, en el supuesto de que el trabajador tenga que realizar funciones
distintas a su grupo profesional o categoria, es necesario “el consentimiento del trabajador,
salvo en los casos de fuerza mayor™® y ademas el cambio debera ser objeto de acuerdo
entre representantes legales de los trabajadores y la empresa, no bastando, por tanto, con
la simple comunicacion del empresario a los representantes de los trabajadores como
establece el articulo 39 del ET®®,

Ademas se tendra en cuenta en los cambios de puesto de trabajo la antigiiedad del
trabajador en la plantilla, debiendo el empresario dar cuenta a los representantes de los
trabajadores®®, y a veces quedaran excluidos, algunos colectivos de trabajadores como
el personal suplente y los trabajadores con contrato temporal®?, lo que sin duda es una
aportacion interesante del convenio que esta concebida para no agravar la situacién de
inestabilidad propia de este tipo de relaciones laborales.

Otra cuestion importante a sefialar es la proteccion de las trabajadoras en estado de
gestacion, cuando por razones de salud asi se aconsejara, en el sentido de poder ser
cambiadas de puesto de trabajo que requiera menor esfuerzo fisico y so6lo por el tiempo en
que concurran las circunstancias.®® En cualquier caso, el art. 26 de la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales regula la proteccién de la maternidad de la mujer trabajadora en
relacion con la adaptacién de las condiciones de trabajo o del tiempo de trabajo de la
embarazada en los supuestos en que éstas supongan un riesgo para el feto, previendo
ademas, cuando la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo no sean
posibles, el cambio de puesto de trabajo “de conformidad con las reglas y criterios que se
apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendré efectos hasta que el estado de
salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto”. El precepto sigue
diciendo que de no existir puesto de trabajo o funcién compatible con su encuadramiento
profesional, “la trabajadora podra ser destinada a un puesto no correspondiente a su grupo
0 categoria correspondiente, si bien conservara el derecho al conjunto de retribuciones de
su puesto de origen”3%,

A) Realizacion de tareas de categoria superior.

En primer lugar hay que decir que en los convenios colectivos analizados la movilidad
funcional de superior categoria adquiere mayor protagonismo que la movilidad a trabajos
de inferior categoria, tanto desde el punto de vista de la profundidad en el tratamiento de la
materia, como en la cantidad de referencias que se hacen al tema.

318 Art. 19. 1 a), del CC de Madrid (2005)

319 Art. 29 del CC de Badajoz (2005)

320 Art. 29 del CC de Badajoz (2005)

321 Art. 21 del CC de Granada (2005).

322 Art. 31 del CC de Asturias (2003)

323 Art. 28 del CC de Cordoba (2003).

324 Sobre el tema, y la relacion entre el art. 16 y 26 de la LPRL, ver T. PEREZ DEL RIO y A. BALLESTER
PASTOR, Mujer y salud laboral, La Ley, 1999, pags. 51y ss.
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En no pocos convenios®® se limitan a realizar una trascripcion literal de todo el art. 39
del ET en materia de movilidad funcional, sin aportar nada nuevo al texto legal.

En la mayoria de convenios analizados reproducen parcialmente el precepto legal
sobre movilidad funcional, en concreto cuando hacen referencia a las consecuencias de
realizar funciones de categoria superior®®, estableciendo los mismos periodos de

consolidacion de categoria®?.

En otras ocasiones se introducen, via negociaciéon, nuevos periodos para ascender de
categoria, por ejemplo de “tres meses de trabajo ininterrumpido™?, “tres en un periodo de
un afo™* ¢ “cuatro meses ininterrumpidos o doce meses y de forma discontinua haya

trabajado de categoria superior a la suya™*.

Estos limites temporales, quedan a su vez “neutralizados” por los reglas de ascenso
que establecen los convenios, y que bajo la rabrica de “promocion interna™* 6
“ascensos™??, recogen procedimientos para la promocion del personal a un nivel superior y
gue se basan tanto en la antigliedad como en la realizacién de pruebas objetivas, desde el
concurso — oposicién a las pruebas de aptitud, comos e ha visto, y ello sin olvidar que en
ocasiones, “teniendo en cuenta el &mbito del convenio y la situacion de la empresa™®, el
empresario podra designar libremente los puestos de mando y otras categorias anexas

con independencia de su caracter permanente o eventual.

A efectos de movilidad ascendente, en ocasiones, se pactan limites temporales para
consolidar la capacitacion consistente en un plazo de seis meses contados a partir de
haber accedido al trabajo®*. En concreto se establece una duracién maxima de seis
meses, cuando se trata de nombramientos provisionales de categoria superior, siendo
revisados y siempre que se trate de trabajos permanentes en la actividad de la empresa. Si
las funciones de superior categoria se realizasen de forma perentoria y sin nombramiento
provisional, el trabajador percibird una determinada cantidad de dinero al dia por cada nivel

de diferencia entre la categoria profesional que ostenta y la que realice®®,

En otros convenios se acuerda la posibilidad de ascender de categoria cuando hayan
transcurrido dos afos de trabajo en la misma empresa para cubrir las vacantes existentes
o los puestos de nueva creacion®*®. A veces la limitacion viene establecida via
procedimental, es el caso de algin convenio que recoge dicha posibilidad a través de la
solicitud al Comité de Empresa, delegados de personal o delegados de las centrales
sindicales. Ademas la empresa antes de contratar a trabajadores cualificados o de
categoria superior lo deberd poner en conocimiento de los trabajadores de plantilla, a
través de sus representantes legales.

325 Art. 9 del CC de Cérdoba (2003).

328 Art. 25 del CC de Catalufia (2005), art. 18 del CC para empresas concesionarias del servicio de limpieza del
Servicio Vasco de Salud-Osakidetza. Pais Vasco (2002), art. 37 del CC de Palencia (2002), art. 18 del CC de
Melilla (2005).

327 En este sentido, cuando se “realicen trabajos por un periodo superior a seis meses durante un afio, y de
ocho durante dos”.

328 Art.19 del CC de limpieza de instituciones sanitarias de Granada (2001), art. 22 del CC de Granada (2005),
art. 25 del CC de Catalufia. (2005)

329 Art. 6 del CC de Malaga (2004).

330 Art. 12 del CC para limpieza de centros sanitarios dependientes de la Conselleria de Sanidad y Consumo y
Diputacion Provincial de Alicante (2002), art. 13 del CC de Alicante (2004).

%1 Art. 8 del CC de Cérdoba (2003)

32 Art, 27 del CC de Catalufia (2005).

333 Art. 18 del CC para empresas concesionarias del servicio de limpieza del Servicio Vasco de Salud-
Osakidetza, Pais Vasco (2002).

334 Art. 6 del CC de Cérdoba (2003).

%35 Art. 6 del CC de Cérdoba (2003).

338 Art. 17 del CC de Avila (2002)



Esta consolidacion de categoria no se aplica a los casos de sustitucion por
suspensiones contractuales con derecho a reserva de puesto de trabajo: por enfermedad,
accidente de trabajo, permisos u ocupacion de cargos oficiales, en cuyo caso se utilizaran
otras figuras que el ordenamiento tiene previstas al efecto para tales circunstancias y
siempre con una duracion en el tiempo suficiente para cubrir esta situacion. El trabajador,
como es legal y convencionalmente preceptivo, tendrd derecho a la retribucion
correspondiente a la categoria que le ha sido asignada®*’ , sin perjuicio de la posibilidad de
reclamacion del trabajador ante la jurisdiccibn competente, en caso de negativa de la
empresa a cumplir lo establecido legal y convencionalmente, previo informe del Comité o
en su caso de los delegados de personal®®.

También se respetara el puesto del trabajador en su centro de trabajo cuando se
reincorpore al mismo tras una baja por enfermedad o accidente de trabajo, aunque en
algunas ocasiones este derecho aparece limitado para el trabajador fijo de plantilla que lo
ha sustituido. En este caso, el trabajador fijo quedara a disposicion de la empresa y
realizara el trabajo que le sea asignado™*°.

B) Realizacion de tareas de categoria inferior.

En algin convenio se introducen términos distintos a los legalmente establecidos para
justificar la realizacibn de tareas de inferior categoria tales como “conveniencia o
necesidad”®*®, “por probadas razones técnicas™*, “ por necesidades urgentes de
acumulacién de trabajo, exigencia de mercado, imprevisibles o acumulacién de tareas™*,
que definen de manera muy genérica esta justificacion de manera que en la literalidad de
la expresion se esta abriendo el abanico de posibilidades para que esta situacion se
produzca de manera mas habitual de lo que seria conveniente. En cualquier caso, hay que
tener en cuenta que estos estandares implican la limitacién del poder de direccion
empresarial en movilidad descendente, acotando los supuestos en los que se puede
ejercer, porque estas situaciones estdn siempre conectadas con el nivel de
profesionalidad, la aptitud y formacion del trabajador y su propia dignidad, como sefiala el
art. 50 ET, que puede ser puesto en peligro o afectado negativamente por las decisiones
sobre la movilidad descendente.

En cuanto a los derechos que conlleva esta situacion, los convenios suelen establecer
los mismos preceptos del texto legal, “ademas de lo que establece en cada momento el
acuerdo marco de ambito estatal”>*®, que en esta materia como hemos visto transcribe
literalmente el art. del ET que versa sobre esta materia, al igual que muchos convenios que
para trabaégls de categoria inferior, se remiten a la normativa vigente establecida en el art.
39 del ET.”™.

En algunas disposiciones convencionales se pactan imites a la movilidad funcional de
inferior categoria, en concreto se sefiala que ademas de las razones establecidas
legalmente para que se pueda dar esta situacion, como son razones de necesidad de
caracter perentorio o imprevisible dentro de la actividad normal de la empresa, esta

337 Clausula establecida en todos los convenios gue regulan esta matera que dado su extension no se citan por

estar referidos a lo largo del texto.
338 Art. 25 del CC de Catalufia (2005).
339 Art. 20 del CC de Guadalajara (2003), art. 19.3 del CC de Madrid (2005)
340 Art. 26 del CC de Catalufia (2005) y el art. 26 de la OL del 75 que se incorpora al articulado del CC de
Bizkaia (2004) en su anexo I.
1 En este caso se introduce un segundo criterio que es la antigiiedad del trabajador, como limite al cambio
de puesto, sin hacer referencia de si es de inferior o superior categoria, art. 21 del CC de Granada (2005).
342 Art. 6 del CC de Malaga (2004).
%3 Art. 26 del CC de Catalufia (2005).
344 Art. 18 del CC de Melilla (2005).



situacién no podra exceder de un mes por cada afio natural**®. Otras veces se prohibe que
los trabajos de inferior categoria recaigan siempre sobre los mismos trabajadores, y si el
cambio es a peticion del trabajador, este solo tendrd derecho a la retribucion de la plaza

que pase a desempefiar®*®.

Se recoge la posibilidad de cambio de puesto de trabajo a las personas que tengan la
capacidad disminuida, por distintas circunstancias y que haya sido reconocida legalmente,
conservando la categoria profesional “Ultimamente alcanzada” y por tanto su salario
correspondiente*’.

C) Cobertura de vacantes

En algunos convenios se hace referencia a la cobertura de vacantes, como
procedimiento diferenciado del de la promocién a través de los ascensos (ver supra),
estableciendo que dentro de la misma zona, se hara por aquellos trabajadores que retinan
la categoria o capacidad profesional que sea requerida y en caso de igualdad, por el de
menor antigliedad, salvo pacto entre las partes y siempre teniendo en cuenta la
representacion legal de los trabajadores®®.

Otros hacen referencia especifica a las vacantes sin integrarlas dentro de ningun otro
epigrafe, estableciendo que la cobertura de las plazas vacantes se hara por el personal de
la empresa que reuna los requisitos para poder ocupar dicho puesto. Si no se pudieran
cubrir con estos trabajadores tendran preferencia los que anteriormente hayan estado
vinculados a la misma pero hayan sido cesados por expediente de crisis en la misma

categoria®®.

Existen convenios que establecen el procedimiento para la cobertura de vacantes
definitivas mediante la promocion interna de trabajadores de la empresa, teniendo en
cuenta criterios de antigiiedad y capacidad técnica®'. En ocasiones el criterio para ocupar
un puesto vacante sera el de la posibilidad de que lo ocupe un trabajador de la plantilla,
teniendo preferencia los que desarrollen su trabajo diario en un mayor nimero de centros

de trabajo de la empresa®™.

También se establecen limites en cuanto a la duracién temporal de los nuevos

contratos realizados para la cobertura de vacantes mediante figuras contractuales

temporales, con una duracién minima de seis meses®?,

345 Art. 29 del CC de Badajoz (2005)

346 Art. 9 del CC de Cérdoba (2003).

347 Art. 13 del CC para limpieza centros sanitarios dependientes de la Conselleria de Sanidad y Consumo y
Dinutacic’)n Provincial de Alicante (2002 ), art. 14 del CC de Alicante (2004)

348 Art. 26 del CC de Catalufia (2005).

349 Art. 8 del CC de Ciudad Real (2005), art. 23 CC de Navarra (2005)

350 Art. 15.c del CC de Alicante (2004).

31 Art. 36 del CC de Huesca (2005).

352 Art. 33 del CC de Huelva (2004).



Capitulo 5

ESTRUCTURA SALARIAL. COMPONENTES SALARIALES Y CLAUSULAS DE
DESCUELGUE

I. ESTRUCTURA SALARIAL DEL SECTOR

La importancia de la estructura salarial en las relaciones de trabajo va mucho mas alla
del puro intercambio entre fuerza de trabajo y remuneracién de la misma, y excede un
andlisis que se base exclusivamente en ese intercambio presidido por la onerosidad y la
sinalagmaticidad del mismo en el marco del contrato de trabajo. Ello es asi porque la
cuestion salarial es un elemento clave en el andlisis econémico de la produccién y por
tanto sobre este tema se han realizado toda una serie de apreciaciones y de modelos de
actuacién — y de explicaciébn comprensiva de su funcionamiento — que afecta tanto a la
determinacion general de los salarios en un pais determinado como a su forma especifica
de regulacion y de estructuracion en el sector y en la empresa. Pero ademas el salario es,
segun la formulacién clasica, una relacion social que desvela una jerarquia determinada
dentro y fuera de los lugares de produccién, que expresa la posicién que la sociedad le
reconoce a cada individuo y que por otra parte se relaciona directamente con la norma
social de consumo que hace visible la pertenencia a determinada categoria social y que
funciona como un sistema de representacion cerrado que pauta y orienta el
comportamiento de los grupos sociales en cuanto a estilos de vida e impulsos de movilidad
social. Junto a ello, el salario es una categoria definitoria del proceso de trabajo en un
sistema de libre empresa y por consiguiente se encuentra inmerso en toda la problematica
de la organizacion del trabajo y en el control de la actividad productiva, aspectos estos que
se encuentran en una situacion de reformulacién ante politicas determinadas de gestion de
la empresa y de los procesos de trabajo en un marco econémico y productivo cambiante.

En el andlisis que de las categorias salariales lleva a cabo la doctrina laboralista
espafola integra algunas de estas vertientes como telén de fondo de sus reflexiones
tedricas, en especial las que se relacionan con la importancia econémica, en la gestion
empresarial y en la definicion de la organizacion del trabajo. Desde la reforma de 1994,
son ademas frecuentes las consideraciones sobre la propia configuracién del salario y de
sus componentes — su estructura®™ -en una perspectiva de superacion de formas
“clasicas” de organizacion del trabajo que imponian una determinada ordenacién de los
conceptos salariales sobre la base de una mejor adaptacion de las empresas a un
mercado de bienes y de servicios muy competitivo en el que los cambios organizativos en
las mismas permitan una mejor posicion en aquél. Al margen de otras consecuencias, en
lo que aqui interesa el debate se sitla en entender que el modelo de organizacion del
trabajo taylorista-fordista, que requeria una negociacién salarial centralizada en la rama de
produccion, imponia un modelo de salario fuertemente homogeneizado sobre la
correspondencia del trabajador a una categoria profesional determinada, “en muchos
casos con independencia de las condiciones de productividad y de la concreta situaciéon
econdémica y técnico-organizativa de la empresa™®*, entra en crisis y se deben prever por
la ley y las partes sociales tanto mecanismos para la diversificacién de salarios, a través de
“estructuras salariales flexibles y diferenciadas” como reglas que permitieran “la adaptacion

353 “Modo en el que el salario queda conformado por sus distintos elementos. Puede referirse a un trabajador, a
un grupo de trabajadores o a toda una rama o sector de actividad”, segun la definicion de A. MARTIN
VALVERDE y J. GARCIA MURCIA, Glosario de Empleo y Relaciones Laborales, Fundaciéon Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, Mundi-Prensa Libros, Madrid, 1998, pag. 120.

°4 J.L.. MONEREO PEREZ, El salario y su estructura después de la reforma laboral de 1997, Tirant Lo Blanch,
Valencia, 1998, pag. 79.
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del régimen salarial a la situacién particular de la empresa en situaciones de dificultad
econdémica o en procesos de renovacion tecnoldgica™®®.

La idea es, por tanto, la de asociar el interés del management en cambios
organizativos y de gestion de la colectividad de trabajadores a las formas de retribucion del
trabajo sobre la base de la necesidad de una mejor posicion empresarial en el plano
competitivo y la elevacién de la productividad. De esta manera se impulsan técnicas y
reglas de diferenciacion salarial que revalorizan directamente procesos de individualizacion
y de diversificacion en el seno de una misma categoria o grupo profesional que se
presentan como un imprescindible incremento de la parte variable de la remuneracién, que
se considera un elemento decisivo de las nuevas politicas de recursos humanos y a la que
se ligan factores como “el compromiso, la actuacién o la adaptaciéon”**®, modalidades
retributivas vinculadas “al desempefio y a las competencias del trabajador”, es decir, “la
mirada a la persona”*’, lo que inmediatamente significa aumento de la productividad del
trabajo segun este lenguaje hagiografico de los nuevos sistemas salariales
descolectivizados.

Es en este sentido en el que el art. 26.3 ET sefiala que la estructura del salario debe
determinarse — por convenio colectivo o por contrato individual — en torno al salario base y
por complementos salariales “fijados en funcion de circunstancias relativas a condiciones
personales del trabajador, al trabajo realizado o a la situacion y resultados de la empresa,
gue se calcularan conforme a los criterios que a tal efecto se pacten”, sin que tengan
caracter de consolidables los complementos salariales “vinculados al puesto de trabajo o a
la situacion y resultados de la empresa”. Y en efecto, estas orientaciones han ido
encontrando acomodo en la dindmica del didlogo social a partir del Acuerdo de
Negociacion Colectiva para el afio 2002, en una linea prolongada en los sucesivos
acuerdos de encuadramiento del sistema de negociaciéon colectiva que a partir de esta

fecha se viene produciendo®%®.

En efecto, el ANC para el 2005, partiendo de que “en una economia abierta a la
competencia internacional, se hace preciso, afrontar cambios en las actuales estructuras
salariales, avanzando en una mayor relacion entre retribucién y productividad, (...) la
negociacion colectiva constituye un instrumento adecuado para establecer la definicién y
criterios de una estructura salarial (conceptos fijos y variables) adecuada a la realidad
sectorial y empresarial, teniendo en cuenta su directa relacion con los nuevos sistemas de
organizacion del trabajo y los incentivos a la produccion, la calidad o los resultados, entre
otros”. Y afiade: “A tal fin, en la definicion de los conceptos variables deberian tomarse en
consideracion criterios de objetividad y claridad en su implantacién; la delimitacién de
porcentajes de retribucién variable sobre la retribucion total; los derechos de informacién y
participacion en la empresa de los representantes de los trabajadores y la consideracion
de las realidades especificas de cada sector o empresa”. Como puede comprobarse, el
ANC 2005 asume como propia de la dinAmica de la negociacion colectiva esta tendencia al
aumento de los conceptos retributivos variables, si bien pretende que la direcciéon de este
proceso la lleve la negociacion colectiva mediante la determinacion la mas precisa posible
de los criterios conforme a los cuales puede implantarse éstos. No obstante, y siendo
posiblemente conscientes de la diferente estructuracion sectorial de la negociacion
colectiva en Espafia, el ANC advierte, precavidamente que “no pueden tratarse de manera

355 3.L. MONEREO PEREZ, El salario y su estructura después de la reforma laboral de 1997...cit., , pag. 79.

356 3. MERCADER UGUINA, “Nuevos rumbos en materia salarial”’, en R. ESCUDERO (Dir.), La negociacion
colectiva en Espania...cit., pag. 342.

%7 5. FERNANDEZ SANCHEZ, « La retribucién variable en la negociacién colectiva”, en en R. ESCUDERO
gDir.), La negociacion colectiva en Espafia...cit., pag. 423.

%8 Cfr. Memoria CES sobre la situacién econémica y social de Espafia 2004...cit., pag. 346, enumerando la
serie de recomendaciones en materia salarial que deben presidir las actuaciones de las partes negociadoras
de cada convenio en concreto.
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uniforme las distintas situaciones, por lo que los negociadores deberan, en cada caso,
tener en cuenta las circunstancias especificas de su ambito para fijar las condiciones
salariales, todo ello dentro de los objetivos sefialados anteriormente™*°.

En definitiva, este discurso sobre el salario y su composicién debe confrontarse con la
realidad de cada sector productivo para poder ser comprendido correctamente. A fin de
cuentas, “la libertad de las partes a la hora de establecer y determinar los componentes de
la estructura salarial vendra condicionada en gran medida por las peculiariedades propias
del proceso productivo, su mayor o menor complejidad, la division de los puestos de
trabajo, la organizacion de la empresa, etc.”*. No se trata por tanto de constatar que el
sistema salarial de una determinada rama de produccion o de un sector de actividad
corresponde “a una estructura productiva y organizativa clasicamente fordista™®, sino mas
bien, eludiendo los calificativos siempre en este terreno opinables®®?, analizar la
estructuracion del sistema y los principios de ordenacion del mismo, integrandolos en un
esfuerzo de comprension del sector y de las practicas que se encuentran consolidadas en
el mismo sobre la regulacion de las condiciones de trabajo.

En el sector de limpiezas de edificios y locales que examinamos la estructura del
salario se va configurando en los ambitos de negociacion preferentes, es decir, en los
niveles sectoriales provinciales y autonémicos, sin que en consecuencia existan
significativos ejemplos de regulacion salarial en convenios o acuerdos de empresa. Hacer
notar este rasgo distintivo del sector es oportuno, porque, como se ha visto, existe una
relacion muy explicita entre la determinacién de los salarios de los trabajadores de las
empresas del sector y la repercusién en los precios que estas ofrecen por los servicios de
limpieza, lo que favorece el nivel de la provincia — excepcionalmente la Comunidad
Auténoma — como marco de referencia de los salarios y su determinacién, sobre lo que
normalmente se considera el ambito “natural” de la determinacion del salario, la empresa,
en una concepcion de salario flexible y adaptado al mercado. Aqui por el contrario la
adaptacion al mercado de las empresas del sector se basa en la prohibicion de
competencia desleal en el ambito territorial elegido, que no es el del sector estatal sino,

como se ha dicho, el provincial y solo excepcionalmente el autonémico®®,

39 En la Memoria CES sobre la situacién econémica y social 2004...cit., pag. 347, se sefiala que “entre los
convenios analizados que contienen clausulas de retribucién por objetivos, las mas frecuentes son las basadas
en la productividad individual de cada trabajador, en segundo lugar las que vinculan estos complementos a los
resultados globales de la empresa y por ultimo las basadas en la productividad de secciones o colectivos
concretos de empresa”.

30 E. GARRIDO PEREZ, Voz “Estructura salarial’, en A. OJEDA y J. GORELLI (Dirs.), Diccionario juridico
laboral, Comares, Granada, 1999, pag. 307.

31 por ejemplo, respecto del sector del metal, S. GONZALEZ ORTEGA (Dir.), La negociacién colectiva en el
sector del metal, MTAS, Madrid, 2000, pag. 166.

362 pyesto gue no puede hablarse normalmente de un modelo anclado en una situaciéon netamente organizativa
de corte taylorista-fordista si se han modificado las condiciones del ambiente empresarial y de mercado en el
que ésta se mueve. Por ello se dice correctamente que el “transito de modelos” no es lineal, y que la situacion
actual se caracteriza por una “tension entre elementos de persistencia del modelo fordista-taylorista
(neofordismo) y elementos de innovacion que apuntan a modelos diferentes a los dominantes” durante los afios
50 a 70 del siglo pasado. Cfr. J.L. MONEREO PEREZ, El salario y su estructura después de la reforma laboral
de 1997, ...cit., pag. 75.

363 El CC de Céaceres (2005), hace explicita referencia a este tema en su Disposicién Adicional 12 : “Estudiados
los costes laborales y estructurales del sector, ambas partes consideran como practica de competencia desleal
por ofertarse a precios por debajo del coste, cualquier servicio prestado a un precio al cliente inferior a 8,68 €
hora en el 2004, 9,07 € en el afio 2005 y 9,48 € en el afio 2006”. Una clausula semejante en el art. 33 del CC
de Sevilla (2003). EI CC de Huelva (2004) incorpora una clausula denominada precisamente “pacto de
repercusion en precios y competencia desleal” (art. 44) mas precisa, porque estima como “coste minimo
repercutible por la hora de trabajo de un operario de limpieza, de 39 horas y 55 minutos prestando servicio de
lunes a viernes para el afio 2004 de 9,88 €, siendo el complemento en concepto de antigliedad el de 0,28 € por
cada trienio o quinquenio”, indicando ademas que en este coste se han incluido exclusivamente “el salario
base, el plus de peligrosidad, el plus extrasalarial, el plus de ropa la ayuda de estudio, la bolsa de vacaciones,
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Esa misma caracteristica hace que el papel que al respecto desempefie el Acuerdo
Marco de Limpieza del 2005 de dmbito estatal sea mas bien de direccion u orientacion de
la estructura salarial que debe ser recogida y desarrollada por los convenios provinciales.
De todas maneras, debe recordarse que el régimen salarial que prevé el AM de Limpiezas
en lo fundamental es heredero del sistema salarial de la Ordenanza Laboral y que las
partes negociadoras del mismo se han comprometido a llegar a un acuerdo sobre este
punto a finales del 2006, sometiendo en caso contrario sus discrepancias a un tramite de
mediacion ante el SIMA y, si tampoco éste resulta, a un arbitraje obligatorio en los términos
ya referidos que se describen en el Preambulo al citado AM.

La estructura salarial que fija el AM se atiene a lo que sobre el tema prescribe el art.
26.3 ET. El art. 23 del AM establece con caracter general que las retribuciones del
personal del sector de limpiezas estaran constituidas por el salario base y los
complementos del mismo, y que asimismo forman parte de las percepciones de este
personal “las indemnizaciones de caracter no salarial”.

El esquema que sefiala el AM es el siguiente:

Salario base: Salario por categoria y por unidad de tiempo
Complementos salariales:
- Personales por antigliedad.

- De puesto de trabajo: toxicidad, peligrosidad, penosidad y trabajo nocturno.

- Por calidad o cantidad de trabajo: horas extraordinarias y trabajos a prima,
destajo y tarea

- De vencimiento periodico superior a un mes: gratificaciones extraordinarias y
participacion en beneficios.

Cada uno de estos complementos, en donde se advierte la prolongacién de conceptos
retributivos anteriores al esquema sobre el que se basa la reforma del ET de 1994 —y de
cuya traza se hace eco la Disposicion Transitoria 4% de dicho texto legal — es a su vez
desarrollado por los respectivos preceptos del AM.

Sin embargo, este esquema es enriquecido y diversificado por los convenios colectivos
provinciales y autondmicos del sector, en una regulacion que seguramente habra de influir
en la reformulacion de la estructura salarial del sector que debe llevar a cabo el AM.

Lo que se va a realizar a continuacion es una exposicion sintética de las diversas
formulas retributivas que aparecen en el sector a partir de la experiencia de la negociacion
colectiva provincial y autonémica.

II. COMPONENTES DEL SALARIO.

Siguiendo el esquema del AM, analizaremos en primer lugar lo que se considera
Salario Base para a continuacién detenernos en los restantes complementos salariales. En

la sustitucién por vacaciones, los dias de asuntos propios y la seguridad social”. Es también indicativa el Acta
de la reunién de la Comision Paritaria del Convenio de Limpieza de Edificios y Locales de Baleares, de 3 de
mayo de 2004, que elabora unas tablas de calculos de costes por categorias, “al objeto de que puedan servir
de referencia a la hora de fijar el precio hora en los distintos concursos publicos o en los presupuestos a
empresas privadas”. EI CC de Zaragoza (2003), en su art. 32 considera competencia desleal, con las
consecuencias derivadas de la legislacion vigente,”las ofertas comerciales realizadas por las empresas que
sean inferiores los costes del presente convenio”, advirtiendo que “estos precios se comunicaran por la
Comision Paritaria a las diferentes Administraciones Publicas, También hace mencién a la “repercusion en
precios del servicio a terceros” de los costes salariales. CC de Catalufia (2005), Disposicion Final.
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dltimo término se examinaran las llamadas percepciones extrasalariales.

a) Salario base.

Se trata de la remuneracion basica por unidad de tiempo, que se calcula para cada una
de las categorias profesionales. La referencia mas clasica es el salario que se devenga por
jornada ordinaria de trabajo para cada categoria o nivel, que aparece como tal
determinado en las tablas salariales de cada convenio, y suele estar mensualizado. En
ocasiones aparece un concepto como el de salario base diario, es decir, el que percibe
cada trabajador por cada dia natural del mes, cuando la jornada laboral del trabajador sea
a tiempo completo, lo que permite el prorrateo de esta cantidad en los supuestos de
jornada reducida®*. Se debe diferencias de otros conceptos como el de salario hora, que
es el que se devenga por hora efectiva de trabajo y que en algunos convenios sirve como
moédulo para aplicar los descuentos por permisos no retribuidos, ausencias al trabajo,
retrasos, etc., y que incluye junto al salario base el complemento de antigiiedad del

trabajador®®.

Lo decisivo por tanto de este concepto es su vinculacion con la clasificacion profesional
del trabajador y su relacion directa con el tiempo de la prestacion de trabajo,
independientemente de la calidad o cantidad de la produccién efectuada por el
trabajador®®. Pero los convenios colectivos sectoriales de &mbito inferior al estatal han
creado también otros conceptos que comparten esta caracterizacion, aunque reciban el
nombre de “complementos” salariales, sefialadamente los llamados plus de convenio. El
plus de convenio no esta ligado a ninguna caracteristica personal, de calidad del trabajo ni
del puesto de trabajo que se ocupa, ni tampoco es una gratificacion de vencimiento
periodico superior a un mes. El Plus de convenio se devenga por dia natural y cotizable3®’,
y consiste en una cantidad fija que normalmente se abona por dia natural, ligado a cada
categoria profesional y por jornada completa®®, Sin embargo otros convenios reducen su
ambito y lo calculan sobre once mensualidades, excluidas las vacaciones y pagas

extraordinarias®®.

b) Complementos personales: la antigliedad.

Es bien conocido que la antigiiedad como principal complemento salarial de caracter
personal, esta directamente ligado a la promocién econémica a la que se refiere el art. 25.1
ET, asi como de las tendencias hacia la “reorganizacién” de dicho complemento en la linea
de ir reduciendo su relevancia en el conjunto de la organizacion del salario®™.

Las reglas que al respecto sefiala el AM de Limpieza (art. 28) se resumen en los
siguientes aspectos:

el complemento por antigledad se devenga cada tres afios en la misma empresa
(trienios)

El célculo del trienio se realiza sobre el salario base de cada categoria, de forma que
“cada ascenso a categoria superior determina la actualizacién de este complemento”.

364 Asi, Revision salarial 2004 del CC de Sevilla (BOP 15-05-2004), que procede a una nueva redaccion del
art. 27 del citado convenio.

%5 Art. 31 CC de Toledo (2005).

366 Algunos convenios prefieren hablar de “salario mensual de convenio”. Asi CC de Céceres (2005), art. 5°.

367 cC de Catalufia (2005), art. 66.

368 Art. 29.3 CC de Madrid (2005)

%9 Art, 32 CC de Toledo (2005).

370 Cfr. JA. SOLER ARREBOLA, “Los complementos salariales consolidables. La reorganizacién del
complemento de antigiiedad”, en R. ESCUDERO (Dir.), La negociacion colectiva en Espafia...cit., pags. 373y
Ss.
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La cuantia del complemento es el de un 4% por trienio.

Comienza el computo de la antigiiedad con la del ingreso del trabajador en la
empresa, y se devenga desde el dia primero del mes siguiente al de su vencimiento.
Se computa como tiempo de antigiiedad todo el tiempo de servicio en la empresa,
incluidas vacaciones y periodos de suspension por enfermedad, maternidad y
excedencia especial.

El trabajador que cesa definitvamente en la empresa pierde los derechos de
antigliedad aunque vuelva a ingresar en la misma, computandose la antigiiedad s6lo
desde la fecha del nuevo ingreso.

La gran mayoria de los convenios provinciales y autonémicos han seguido estas reglas
practicamente sin modificaciones. Sin embargo en algunos casos éstas han sido alteradas
y/o desarrolladas en los aspectos siguientes.

- El complemento de antigliedad se espacia y se devenga cada cuatro afios, aunque
con un incremento en la cuantia del mismo, del 4% al 5% por cuatrienio®*, o se
devenga por quinquenios en una cantidad fija.3"

Se imponen limites a la acumulacion de los incrementos por antigiiedad basados en
un porcentaje maximo sobre el salario base®”>.

Se produce la sustitucion de la cuantia del complemento de un porcentaje sobre el
salario base a una cantidad fija ligada también a cada categoria profesional®”*.

Solo de forma muy excepcional, se decide eliminar el complemento de antigiiedad y
sustituirlo por una compensacién econémica por la desaparicién de esta fragmentada
en seis afios®”.

¢) Complementos de puesto de trabajo.

Como se ha visto, el AM de Limpieza menciona dentro de los complementos salariales
derivados de un puesto de trabajo los de toxicidad, peligrosidad y penosidad del trabajo y
los de nocturnidad, por desempefiar un trabajo nocturno. Sin embargo en este campo la
negociacion colectiva sectorial de ambito provincial y autonémica ha llevado a cabo un
auténtico despliegue de nuevos complementos, a través de los cuales por otra parte se
plasma el diferencial salarial que viene de prestar servicios en determinados centros e,
indirectamente, la diferente presencia de pequefias y grandes empresas en la ejecucion de
contratas de limpiezas en el sector. A continuacion se analiza el esquema que al respecto
dispone el AM para, inmediatamente después, resefiar las innovaciones que en estas
materias han realizado los convenios colectivos de &mbito inferior a él.

1.- Incremento por toxicidad, peligrosidad y penosidad.

El AM no define lo que se haya de entender por toxicidad, peligrosidad y penosidad
como caracteristicas asociadas al puesto de trabajo, posiblemente porque se dé por hecho
gue existe previamente una valoracién y un reconocimiento por la autoridad laboral, como
en efecto se explicita en algin convenio colectivo provincial*’®. Otros convenios colectivos

371 Art. 67 CC de Catalufia (2005), sélo para las provincias de Girona y Barcelona.

372 cC Guipuzcoa (2005), art. 14.

373 Mas de un 10% a los 5 afios, del 25% a los 15 afios, del 40% a los 20 afios y del 60% a los 25 afios 0 mas.
Art. 67 CC de Catalufia (2005).

374 Art. 67 CC de Catalufia (2005), para la provincia de Lleida; art. 20 CC de Murcia (2004), aungue sélo para
los trabajadores que ingresen en las empresas de sector a partir del 1 de enero de 1996, para los que se fija un
“plus de permanencia” fijo, independientemente de la categoria profesional del trabajador, por cada trienio y
hasta un maximo de cinco.

375 CC de La Corufia (2002), art. 18.

378 Art. 5° CC de Vizcaya (2004): “Percibiran el plus de téxicos, penosos o peligrosos, todos los trabajadores
qgue trabajen en centros o puestos de trabajo donde esté reconocido para los trabajadores del centro,
respetando dichos pluses a los trabajadores que los vienen percibiendo”
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sin embargo hacen referencia a la existencia de un procedimiento de consulta y de
decisién en el seno de la empresa para la determinaciéon de estas caracteristicas®’”’,
mientras que otros se remiten a la “autoridad judicial” para la determinacion de la toxicidad,
peligrosidad o penosidad de los puestos de trabajo que las tuvieren®®. En algin supuesto,
por el contrario, se procede a definir directamente en el convenio el tipo de trabajo que se
considera peligroso, en concreto “las horas dedicadas a la limpieza de fachadas de

edificios e instalaciones en alturas superiores a 4 metros™"°.

Lo que si estipula el AM es la cuantia minima del incremento por toxicidad, peligrosidad
y penosidad, el equivalente al 20 por 100 del salario base de su categoria, explicando que
si esas labores se efectuaran Unicamente durante la mitad de la jornada, “0 en menos
tiempo”, el incremento sera del 10 por 100. Esta cuantia puede resultar modificada al alza
en los convenios colectivos de ambito inferior en funcién de que en el mismo puesto de
trabajo confluyan una, dos o tres caracteristicas®®’, aunque en algun supuesto se ofrece la

posibilidad de reducir la jornada en cuatro horas semanales a eleccién del trabajador®®.

De cualquier manera, se aprecia una tendencia a la progresiva eliminacién de este
complemento en funcién de una puesta en practica de una politica de prevencion de
riesgos y, fundamentalmente, ante la insercion de estas caracteristicas en la valoracion de
los puestos de trabajo o en otro factor con relevancia retributiva. Los convenios colectivos
provinciales se hacen eco de este tema, y al lado de algunos ejemplos importantes en los
que ha desaparecido este concepto®*? en otros se afirma una voluntad de erradicar
gradualmente este tipo de compensacion econémica por el riesgo laboral®*®. De especial
interés resulta la regulacién de algin convenio colectivo que sustituye el plus de
peligrosidad, penosidad y toxicidad, por un complemento especifico ligado a la prestacion
de trabajo en determinados centros o ambientes de trabajo: centros hospitalarios publicos,
residencias geriatricas y psiquiatricas publicas, facultades de medicina y de veterinaria®?,
0, de manera mas precisa, en centros sanitarios y en laboratorios “en los que se realicen
andlisis o investigaciones en las que se empleen materias provenientes de personas o
animales”, mataderos, bafios publicos y dependencias policiales®®.

2.- Incremento por trabajos nocturnos.

377 Art. 18 CC de Guiplzcoa (2005), « si permaneciese la toxicidad, penosidad o peligrosidad de determinados

trabajos, las empresas, previa consulta a la representacion del personal, abonaran un incremento...en funcion

de las circunstancias respectivas”.

378 Art. 33 b) CC de Toledo (2005).

379 Art. 12 CC de Zaragoza (2003), “sin perjuicio de la obligacion de tomar las medidas de seguridad que dichos

trabajos requieren”.

380 Art. 18 CC de Guiptizcoa (2005), un 20, 25 0 30% de su salario ordinario en funcién de que concurriese una,

dos o las tres circunstancias respectivas. El art. 52 CC de Vizcaya (2004) prescribe un incremento del 40% si

se dan dos de las circunstancias resefiadas, afirmando que son cantidades que no pueden ser objeto de

absorcién ni compensacion con los incrementos salariales del convenio.

381 Art. 33 b) CC de Toledo (2005).

382 cC de Catalufia (2005), CC de Madrid (2005), por mencionar algunos significativos.

383 «Sera objetivo permanente de las empresas, en colaboracién con los/las delegados/as de prevencion de

cada centro de trabajo la mejora de los procedimientos para hacer desaparecer las condiciones de penosidad,

peligrosidad o toxicidad de los puestos de trabajo que las tuvieren”, CC de Toledo (2005), art. 33 b). “Las

empresas estableceran todo tipo de medidas técnicas, para evitar en lo posible que se puedan desarrollar

trabajos en los que concurran algun tipo de circunstancias de las expresadas en este articulo”, CC de

Guiplzcoa (2005), art. 18.

34 Art. 27 CC de Murcia (2004), con variacién en la cuantia de un 20 % en el caso de los centros hospitalarios

publicos y un 10 % en los otros casos; el convenio explica que se trata de una “compensacién” por la

EB%Iigrosidad, toxicidad o penosidad que pudiera existir en los puestos de trabajo en esos locales. _ _
Art. 20 CC de Navarra (2005). En él se definen estos incrementos salariales claramente como “sustitutorios”

del plus de penosidad, peligrosidad y toxicidad, ligados a los puestos de trabajo en estos centros o lugares de

trabajo, previendo ademas un “calendario” de implantacion en el que se percibe gradualmente el incremento

pactado, que se cifra en un 15 % del salario base mensual, en 12 mensualidades.
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El AM prevé que si el trabajo nocturno — el realizado entre las 22h y las 6 I - se
realiza en dicho periodo mas de una hora y sin exceder de cuatro, el complemento se
percibird exclusivamente por las horas trabajadas, pero si se traspasa este limite, se
abonara el complemento como si la totalidad de la jornada se hubiera realizado en dicho
periodo. La cuantia del incremento se cifra en un 20 por 100 del salario base de la
categoria. Estas reglas son reproducidas casi de forma textual en muchos convenios, con
algunas precisiones adicionales de interés, como la que prevé que los trabajadores que
efectlen su jornada laboral en trabajo nocturno, aunque fuera por la “propia naturaleza” del
trabajo, recibirdn en todo caso el plus de nocturnidad en la cuantia del 25% del salario

base para una jornada completa®®’.

3.- Incrementos ligados a la prestacion del servicio de limpieza en determinados
centros de trabajo.

Como ya se ha sefialado, una tendencia muy neta de algunos convenios provinciales o
autonémicos es la de ir segregando complementos salariales especificos ligados a la
prestacion del servicio en determinados centros o locales. Aunque ya se han analizado
algunos supuestos en alguna medida analogos respecto de la sustitucion de los
incrementos por peligrosidad, toxicidad y penosidad, en estos casos que ahora vamos a
abordar la referencia a estas caracteristicas de agravacion del trabajo han desaparecido, y
se construye la causa del incremento mas bien en directa relacion con el lugar o medio de
trabajo, quiza como una férmula de establecer un diferencial salarial para aquellos
trabajadores que prestan sus servicios en centros servidos por empresas de mas volumen
de negocios y de mayor plantilla. De manera indicativa, son los siguientes:

d) Plus Hospitalario, para aquellos trabajadores que estan destinados a un hospital o
centro sanitario cuya actividad asistencial comprenda internacion y quiréfanos, sobre
la base de que el personal de limpieza “contribuye con su trabajo, de forma decisiva,
al mantenimiento de la higiene ambiental que es imprescindible para la curacion de
los enfermos”, ademas de por peligro de contagio®®. La referencia para su cuantia es
la misma que para los complementos por penosidad, peligrosidad y toxicidad, un 20
por 100 del salario base®*®. Junto a ello pueden preverse algunas subespecies, como
plus ambulatorio, cuando se trata de centros ambulatorios no hospitalarios, de
cuantia inferior*®. Téngase en cuenta que en ocasiones se ha realizado un convenio
colectivo para abordar estas especiales relaciones de trabajo que prestan el servicio
de limpieza en entidades hospitalarias o dependientes de la sanidad publica,
convenios tanto sectoriales autonémicos, provinciales y de empresa®*. Este tipo de

388 cC de Guipuzcoa (2005), art. 18 b) ; art. 33 a) CC de Toledo (2005); art. 13 CC de Zaragoza (2003); Art. 24
CC de Asturias (2003).
%7 Art. 70 CC de Catalufia (2005). Muchas veces los convenios optan por determinar un porcentaje
determinado aplicable al salario — hora realmente trabajada por la noche. Asi, CC de GuipUzcoa (2005)
388 En otros textos, como en el art. 14 CC de Zaragoza (2003), los centros sanitarios deben tener una actividad
asistencial ue comprenda camas con hospitalizacion minima de cuarenta y ocho horas y quiréfano aséptico de
cirugia mayor, no ambulatoria, dentro del mismo centro. La cuantia prevista es la del 5% del salario base.
37Art. 76 CC de Catalufia (2005), que distingue entre las provincias de Girona y Barcelona de una parte,
Lleida y Tarragona, de cuantia inferior.
3% Art. 79 CC de Catalufia (2005), que lo cifra en el 1,5% del salario base.
391 De ambito autonémico el CC de Aragon (2003) de Centros Sanitarios de Limpieza dependientes del Servicio
Aragonés de Salud (SALUD), para todas las empresas que prestan sus servicios en Zaragoza, Huesca y
Teruel de actividades de limpieza en dichos Centros Sanitarios; el CC de Pais Vaco (2002), Convenio Unico de
sector para las empresas concesionarias del servicio de limpieza de Osakidetza, al que se adhieren (2002) las
empresas de limpieza de las delegaciones territoriales de sanidad de Araba, Biskaia y Guiplzcoa. De ambito
provincial, CC de Alicante (2004) sobre las empresas privadas que son contratadas por la Conselleria de
sanidad y la Diputaciéon Provincial en sus dos centros “Hogar Central” y “Hospital Psiquiatrico”, el CC de
Ourense (2005) de empresas de limpieza en las Instituciones Hospitalarias cerradas de la Seguridad Social; el
CC de Granada (2004), de limpieza de edificios y locales de instituciones sanitarias de Granada, que por otra
parte delimita de forma negativa el ambito de aplicacion del CC de Granada (2002) de Limpieza y Edificios de
Locales No Hospitalarios, con expresa mencion de los hospitales relacionados en el art. 3° del mismo. Y, en fin,
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f)
9)

h)

complemento salarial permite, por el contrario, la integracion de estos trabajadores
en el conjunto del sector de limpieza de edificios y locales®®.

Plus centrales nucleares, para aquellos trabajadores que realicen su jornada
habitual o completa en las centrales nucleares. Su conexiéon con el complemento de
peligrosidad, penosidad y toxicidad parece evidente y también por ello la cuantia se
viene a cifrar en el 20 por 100 del salario base.

Plus residencia geriatrica, para quienes prestan sus servicios en este tipo de
residencias geriatricas o de tercera edad®®.

Plus aeroportuario, para los trabajadores que realicen la limpieza en aviones e
instalaciones adjudicadas mediante concurso publico directamente por AENA en los
aeropuertos publicos®**. Nétese que en algunos supuestos la limpieza de aeropuertos
y de aeronaves se ha desgajado del convenio general de limpiezas y ha pasado a
integrar un convenio provincial de subsector, aunque en esos caso realmente
podriamos contemplarlo como un convenio de empresa o interempresarial a lo sumo.
Plus de mataderos o plaza de abastos, para aquellos trabajadores que prestan sus
servicios en industrias carnicas, mataderos, industrias de pescados y salazones y
plazas de abastos, con exclusion expresa de la limpieza de los grandes centros
comerciales, aunque en ellos se realicen estas labores de transformacién de
materias primas en productos alimenticios®®.

Complemento pluricentro, es decir para aquellos trabajadores que efectian su

jornada laboral habitual en tres centros o0 mas®.

d) Complementos de calidad y cantidad de trabajo.

El AM de limpieza menciona dentro de este grupo de complementos salariales las
horas extraordinarias y los trabajos a prima, destajo o tarea. También en este aspecto,
como es natural, se han producido ciertas modificaciones y ampliaciones por parte de la
negociacion colectiva de ambito inferior al sectorial estatal. Analicemos cada uno de estos
temas por separado.

1.- Complemento de horas extras.

La regulacion de las horas extras como complemento salarial no seria bien
comprendida si no se inserta en el marco general de la regulacion del tiempo de trabajo.
Por ese motivo, se ha optado en este estudio por concentrar su andlisis en ese contexto, y
a él por tanto nos remitimos.

2.- Trabajos a prima, a destajo o por tarea.

El AM de Limpiezas no define lo que se debe entender por trabajo a prima, a destajo o
a tarea, dando por supuesto que su conocimiento es publico y general, al sefialar en
definitiva unas variables bien tipificadas del salario a rendimiento. Asimismo sefiala que se
estableceran “con caracter individual o colectivo a iniciativa del empresario”, quedando
abierto en caso de desacuerdo con las decisiones empresariales, “reclamar ante la

convenios de empresa, como el CC de la Empresa Jofra S.A. en el Hospital de la Merced de Osuna (2004),
pactado con el comité de empresa de la misma,o el CC de la empresa CLISA en el Hospital Severo Ochoa de
Madrid (2004), suscrito con el Comité de empresa y las federaciones regionales de sector de CC.00 y UGT,
entre otros pactos de empresa consultados.

392 El cC de Valencia (2001) integraba en el ambito del convenio a trabajadores y empresas que prestaban
servicios en las entidades hospitalarias pablicas, aunque regula su régimen salarial en un Anexo al convenio.
3% Art. 78 CC de Cataluiia (2005). Este complemento es de cuantia sensiblemente inferior a los anteriores: el
1,5 % del salario base o bien una cantidad fija de 0,69 centimos de euro por dia trabajado.

394 Art. 80 CC de Catalufia (2005), que lo cifra en el 16% del salario base

3% Art. 26 CC de Murcia (2004), que lo fija en un 6% del salario base mensual por jornada completa.

3% Art. 81 CC de Catalufia (2005), que percibiran el 2% del salario base.



Jurisdicciébn competente”, es decir la jurisdiccion social. El precepto proviene de la
derogada Ordenanza Laboral del 1975, lo que explica su redaccién un tanto anacronica
con la realidad laboral actual. En cualquier caso, lo que es mas relevante de la regulacion
que del tema efectia el AM es su referencia a la cuantia de estos complementos. La
retribucion de estos trabajos a rendimiento o a destajo habra de ser como minimo “a
rendimiento correcto”, superior a un 25 por 100 a la que corresponderia al salario de ese
trabajador por unidad de tiempo en su categoria profesional, y reportar una bonificacion de
tiempo no inferior al 25 por 100 de la jornada normal en el trabajo a tarea. Estas reglas se
reiteran, de forma posiblemente mas clara, en la negociacion colectiva de ambito inferior.
Asi, se explica que si una empresa implantara métodos de trabajo a prima fija, tarea o
destajo, se fijara un baremo en el que, como minimo, “un trabajador laborioso obtenga un
salario superior en un 25% al fijado para su categoria profesional como salario base de
convenio o el mayor importe que la empresa le tenga asignado™’.

El AM acoge ademas ciertas reglas de tutela para el destajista o trabajador a tarea
para los casos en que por causas a €l no imputables no se obtuviera la remuneracion
debida, garantizando el minimo de su categoria profesional con un 25% de incremento,
como en los casos de hechos externos a la relacion contractual que obligue a suspender la
ejecucion del trabajo a tarea o a destajo, aplicando una solucién en linea con lo
preceptuado en el art. 30 ET3%,

3.- Pluses de asiduidad y de asistencia.

La negociacion colectiva sectorial y algunos de los (escasos) convenios de empresa
consultados, crean complementos salariales encuadrables en la rubrica de calidad o
cantidad de trabajo. Aunque no son muy numerosos, resulta interesante explicar las
variables que puede asumir.

Plus de asistencia, que remunera con una cantidad mensual y fija el
cumplimiento riguroso de la jornada de trabajo, de manera que la ausencia de un
solo dia al trabajo que no sea debida a incapacidad temporal o a maternidad, lleva

consigo la pérdida absoluta de este complemento>%°.

. Plus de asiduidad, que remunera de forma gradual y ascendente la presencia en
el trabajo, pagandose en proporcion al namero de horas trabajadas*®. En algin
supuesto se aprecia una cierta mezcla entre esta variable y la anterior, de manera
gue se configuran pluses de asistencia pero articulando una graduatoria en el
descuento a partir de la cantidad global pactada para su devengo mensual,
perdiéndose todo el plus Gnicamente si se ha faltado 6 dias en el mes, exceptuando
desde luego los casos de vacaciones, permisos y accidente?®, o, bien fijandose
Gnicamente en la cantidad de dias que se falta al trabajo*®®. Otros supuestos
incluyen un llamado complemento de productividad variable*®, pero realmente
se trata de un complemento que prima la asistencia continuada al trabajo o

397 Art. 74 CC de Catalufia (2005).

3% Cfr. Arts. 31y 32 del AM de Limpiezas (2005).

39 Art. 19 CC La Coruiia (2002). La falta al trabajo por enfermedad lleva consigo el descuento de la parte
proporcional de los dias faltados.

400 Art. 25 CC Murcia (2004)

1 cc dela Empresa Jofra, S.A., en el centro de trabajo “Hospital de la Merced” de Osuna (2004), art. 18. El
computo de faltas se realiza por meses naturale,s no pudiéndose acumular de un mes a otro.

492 cC de la Empresa CLISA en el centro de trabajo “Hospital Severo Ochoa” de Madrid (2004), art. 9. La
graduatoria de faltas tiene en cuenta los periodos de meses en que se producen para Ser mas 0 menos
estricto, y no se consideran ausencias computables las bajas maternales ni las bajas médicas por accidente
laboral o enfermedad profesional.

403 Art. 22 CC de Murcia (2004).
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asiduidad, de forma que se detrae de la cantidad mensual prevista la parte
proporcional que corresponda en funcion de los dias de trabajo no desarrollado por
cualquier concepto excepto vacaciones, incapacidad temporal motivada por
accidente de trabajo, intervencion quirdrgica u hospitalizacion, maternidad y

paternidad, licencias y horas sindicales*®.

a) Complementos de vencimiento peridédico superior a un mes.

El AM de Limpiezas establece en su articulo 33 que los trabajadores del sector tienen
derecho a tres gratificaciones extraordinarias, dos clasicas, en Navidad y en Verano y una
tercera, de Beneficios, derivando la cuantia de las mismas a lo que se estipule en los
convenios de ambito inferior. Aflade el precepto que al personal que cese en el transcurso
del afo, sean fijos, temporales, eventuales o interinos, se le abonaran estas tres pagas
prorrateando su importe en razon al tiempo de servicios. Resulta pues de esta regulacion
una llamada directa al desarrollo de este tipo de complemento en los convenios
provinciales o autonémicos, que en general -y como en el resto de complementos
salariales estudiados — se encuadra en las orientaciones del Acuerdo Marco.

Los desarrollos que este tema ha tenido en el sistema de negociacion colectiva
sectorial provincial o autonémico giran fundamentalmente en torno a los conceptos sobre
los que se debe calcular la paga extra. El abanico en este punto oscila entre unos cuantos
convenios gque se basan en el salario total que el trabajador venga percibiendo, con reglas
especificas para incorporar los complementos de calidad y cantidad del trabajo*®, otro
grupo muy significativo que fijan como modulos de calculo el salario base, la antigliedad y
el llamado plus de convenio?®, y un grupo muy extenso que limita los conceptos sobre los
gue se debe calcular el montante de la paga extraordinaria al salario base mas la
antigiiedad*”’. En algln caso se parte de esta (ltima situacion, pero en el propio convenio
colectivo se prevé un sistema de transito hacia el grupo superior, incluyendo el plus

convenio en el médulo de calculo®®,

Algunos convenios colectivos establecen reglas precisas sobre la situacion de
incapacidad temporal, maternidad, riesgo durante el embarazo o accidente, para que sean
consideradas situaciones equiparables a tiempo de trabajo efectivo’®.

La paga de beneficios es la que es objeto de mas modificaciones. En principio, porque
en varios convenios colectivos se aborda la practica de la mensualizacién de la misma*®® —
gue normalmente se deberia percibir entre marzo y abril — o incluso la fragmentacion de la

04 Cuestion diferente es la prevision en algtin convenio colectivo — art. 10 del CC de Aragén para Centros

Sanitarios dependientes del Servicio Aragones de Salud (2004) — de abono de “productividad variable” como
mecanismo de parificacion salarial con otros colectivos, en el supuesto citado con el personal estatutario del
SALUD, cobrando asi en la misma proporciéon y cuantia al personal de limpieza por parte de las empresas
obligadas.
%5 Asi CC de Vizcaya (2004), CC de Granada (2002) y CC de Valencia (2001).
4% cC de Madrid (2005) y CC de Catalufia (2005), pero sélo para las provincias de Barcelona y Girona.
47 cC de Cataluiia (2005), para las provincias de Lleida y Tarragona, CC de Aragén de limpieza en centros
sanitarios publicos (2004), CC de Murcia (2004), CC de Zaragoza (2003), CC de Caceres (2005), Navarra
(2005), aunque solo para el afio 2005, CC de Toledo (2005), CC de Huelva (2004), CC de Alava (2003), CC de
Asturias (2003), CC de Malaga (2003), entre otros consultados.
%8 Es el caso del Cc de Navarra (2005), que prevé que en el 2006 se calculen las pagas extras con arreglo al
salario base mas antigiiedad y la mitad del plus del convenio, para en el afio 2007 incorporar la totalidad del
mismo al médulo sobre el que se calcula el montante total de las tres pagas extraordinarias.
%9 ver la regulacion en los CC de Alava (2003), CC de Huelva (2004), CC de Asturias (2003), CC de Malaga
%004). Una regulacién muy detallista en CC de Toledo (2005).

Normalmente el convenio colectivo de sector remite la decisién de mensualizar a la empresa, dandola por
buena. Asi, CC de Madrid (2005), CC de Caceres (2005) y CC de Huelva (2004).
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paga en dos medias pagas*’. Algin convenio la define como una cantidad fija

independiente de la categoria profesional y de la antigiiedad del trabajador**2.

b) Percepciones extrasalariales.

El AM no menciona las percepciones extrasalariales dentro de su esquema sobre la
estructura del salario en el sector. Sélo hace referencia a este concepto al regular en el art.
34 del Acuerdo las “Dietas”, basadas en el desplazamiento a lugares de trabajo situados
fuera del normal del trabajador y que no supongan traslado, y que devengan a favor del
trabajador una dieta del 55 por 100 del salario base diario por categoria profesional si
realizan una sola comida, el 100 por 100 si realizan dos comidas principales y el 150 por
100 si tienen que comer y pernoctar fuera de su domicilio.

Los convenios colectivos regulan este tema de las dietas de manera muy préxima a
como lo aborda el AM, aunque en ocasiones se realizan interesantes prescripciones sobre
la diferencia existente entre lugar de trabajo y centro de trabajo habitual, a efectos de
calculo del desplazamiento®®, pero en muchas otras ocasiones se introduce un
complemento salarial especifico que se denomina de diversas formas, plus de
transporte®*, plus de transporte urbano*®® o plus de desplazamiento*®. En algunos casos
la propia negociacion colectiva sefiala su caracter extrasalarial*’, pero las mas de las
veces el convenio calla sobre este aspecto.

ll. CLAUSULAS DE INAPLICACION SALARIAL (CLAUSULAS DE DESCUELGUE)

Como es sabido, la reforma del ET de 1994 modifico el contenido minimo del convenio
colectivo e introdujo como una menciéon obligada del mismo la necesidad de que los
convenios colectivos sectoriales incorporaran una clausula en la que se establecieran las
condiciones y los procedimientos para que las empresas en dificultades econémicas
pudieran inaplicar el régimen salarial del convenio colectivo que les correspondia. La ley
ademas coloc6 una norma de cierre por si los interlocutores sociales se retrasaban o se
negaban a introducir estas clausulas de “descuelgue” salarial, de manera que en ausencia
de prescripcion convencional, pudiera realizarse por acuerdo entre los representantes de
los trabajadores en la empresa y su empleador*®, La reaccién doctrinal ante esta
innovacion legislativa fue muy critica con la misma**, pero lo cierto es que la practica
negocial colectiva recondujo las posibilidades de desregulacion que abria el precepto y
situ6 estas clausulas de descuelgue bajo el gobierno de la comision paritaria del convenio

11 cC de Murcia (2004).

#12 cC de Granada (2002). Hay que tener en cuenta que en este convenio se prevén tres pagas extraordinarias
“normales”, la de Navidad, la de verano y la del Corpus, de forma que la paga de participacion en beneficios es
un complemento salarial que se afiade a las tres pagas extras reconocidas.

413 Art. 16 CC de Guiplzcoa (2005).

414 Art. 10 CC de Vizcaya (2004); art. 19 CC de Zaragoza (2003), art. 24 CC de Murcia (2004), art. 20 CC de
La Corufia (2002).

415 Art. 17 CC de Guipuizcoa (2005)

418 Art. 6 CC de Navarra (2005)

“17 por ejemplo, art. 19 CC de Zaragoza (2003)

18 Sobre el tema, ver A. BAYLOS, “Clausulas de descuelgue en la negociacion colectiva’, en F.VALDES y M3
E. CASAS, La reforma del Estatuto de los Trabajadores...cit., pags. 322-340.

419 Ver las monografias de W. SANGUINETI RAYMOND, La inaplicacién parcial del convenio colectivo, Tirant
Lo Blanch, Valencia, 2000; C. AGUT GARCIA, La clausula de descuelgue salarial, Tirant Lo Blanch, Valencia,
1999, F. MORENO DE VEGA Y LOMO, La inaplicacion salarial del convenio colectivo, Tirant Lo blanch,
Valencia, 2001
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colectivo sectorial cuya inaplicacion se pretendia, sometiendo a severos controles el
procedimiento de descuelgue salarial*?°.

Pese a ello, son todavia muchos los convenios sectoriales que no determinan este
procedimiento de inaplicacion®’. Los interlocutores sociales llevan tiempo por el contrario,
insistiendo en la importancia de esta regulacion, entendida tanto como posibilidad de
flexibilizacion ante empresas en crisis 0 en reconversion tecnoldgica como forma de control
de estos procesos de debilitacion de la norma colectiva y de inaplicacién del minimo
salarial en un sector y ambito territorial determinado. En el sector de limpiezas, como
hemos visto ya, la relacion directa que se efectla entre nivel salarial y competencia de
mercado ofrece un sesgo afiadido a este tema.

Como hemos dicho, el ANC del 2005 insiste en la necesidad de que los convenios
colectivos sectoriales introduzcan este tipo de clausulado. Afirma taxativamente: “La
inclusion de la llamada clausula de inaplicacion del régimen salarial forma parte del
contenido minimo de los convenios colectivos de ambito superior al de empresa. En tal
sentido consideramos necesario que en dichos convenios se establezcan las condiciones y
procedimientos por los que podria no aplicarse el régimen salarial a las empresas cuya
estabilidad econémica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion”.

La regulacién de este aspecto reposa sobre los convenios sectoriales de ambito
provincial o autonémico, puesto que el AM de Limpiezas incluye este punto dentro del
tercer bloque de materias que las partes “tienen intencién” de incorporar al AM en la
siguiente fase de negociacion, pero que no se encuentra vinculada por la obligacién de
negociar que estipula el mismo y que lleva a aparejada el recurso a la mediacién y arbitraje
obligatorio en febrero del 2007. Hay que decir que la gran mayoria de esos convenios
colectivos incorporan este mecanismo de inaplicacion salarial, fijando por tanto un
procedimiento concreto para el descuelgue de las empresas en dificultad econémica*®.
Excepcionalmente, en algin supuesto muy significativo, las partes negociadoras del
convenio han decidido que ninguna empresa incluida dentro del ambito de aplicacion del
convenio sectorial tenga “opcién a descolgarse” de los acuerdos del mismo*®. Esta
“clausula de no descuelgue” implica que del andlisis de las circunstancias concretas que se
dan en el sector, las partes han deducido que no es posible que las empresas del mismo
puedan no aplicar los incrementos salariales que se estipulan en el convenio, acuerdo que
naturalmente se tendra que replantear en las siguientes negociaciones del mismo, una vez
extinguido éste y terminada su vigencia.

El procedimiento previsto por los convenios sectoriales mayoritariamente se decanta
porque sea la Comisién Paritaria el 6rgano decisor de la inaplicacion salarial*®, tras
analizar toda una serie de documentos que la empresa tiene que presentar como
justificatorios de su proposito de no aplicar el régimen salarial del convenio. El sesgo que
se da a este requisito es el de abordar el problema del descuelgue en términos

420 cfr. E.GARRIDO PEREZ, “La practica negocial reciente sobre clausulas de descuelgue salarial’, Cuadernos
de Relaciones Laborales n°® 9 (1996), pags. 113y ss.

421 CES, Memoria sobre la situacién socioecondmica de Espafia 2004...cit., pag. 347, sefiala que “el
porcentaje de convenios de ambito superior a la empresa que incluyen estas practicas fue un 49,2 por 100,
porcentaje practicamente idéntico al registrado en el afio 2003”.

Incluso en algunos supuestos en los que el convenio colectivo no establece una clausula de descuelgue,
hay una remision al procedimiento que se debe seguir en tales casos. Por ejemplo, el CC de Caceres (2005),
Articulo Preliminar, preceptla que al no tener el convenio clausula de descuelgue, éste “podra producirse por
acuerdo entre el empresario y los representantes de bs trabajadores, de acuerdo con lo dispuesto en el
vigente Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores”.

423 Art. 30 CC de Vizcaya (2004).

424 Asi art. 41 CC de Toledo (2005), Art. 36 CC de Zaragoza (2003), Art. 58 CC de Madrid (2005), Art. 39 CC
de Navarra (2005), CC de Huelva (2004), sin numerar, como “clausula de descuelgue”, art. 29 CC de La
Corufia (2002), art. 88 CC de Cataluiia (2005).
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estrictamente econdmicos o de crisis temporal de la empresa, por lo que se debe alegar
normalmente una situacion de déficit o de pérdidas continuadas*®®. Es frecuente por tanto
la exigencia de presentar los datos contables de la empresa, sus balances y cuenta de
resultados, asi como la documentacion presentada ante los organismos oficiales, en el
Registro Mercantil y en las Delegaciones de Hacienda*®. Ademas de ello se deben
precisar42e7l namero de trabajadores que estan afectados, los motivos y el alcance de la
solicitud™".

Se prevé asimismo un procedimiento en sentido estricto, con plazos a los que ha de
someterse la peticion de la empresa y la decision de la Comisién Paritaria. El plazo para
presentar la solicitud de descuelgue para las empresas es corto — quince dias u ocho
dias*® — y se abre a partir de la publicacién del Convenio colectivo en el diario oficial de
que se trate. La Comision Paritaria, una vez recibidos la documentacion requerida, tiene un

mes para adoptar su decision*®.

En algunos casos, se requieren mayorias cualificadas para aprobar la decisién del
descuelgue salarial®®®, y se prevén procedimientos de mediacion en el caso de
desavenencia en el seno de la Comisiéon®®. El resultado del descuelgue, si es favorable la
decision final de la Comisiéon Paritaria, es la no aplicacion de los incrementos salariales
pactados en el convenio de referencia®®, que en ocasiones se limita estrictamente al plazo
maximo de un afio*,

El control de la inaplicacion del convenio en materia salarial es un objetivo compartido
por sindicatos y asociaciones empresariales, puesto que el descuelgue de una empresa
puede dar a la misma una ventaja competitiva sobre el resto de empresas. En este sentido
y aunque no esta directamente relacionado con el procedimiento que estamos analizando,
es evidente que la declaracion de algunos convenios colectivos a los que ya nos hemos
referido sobre un techo minimo de remuneracién por hora de trabajo como elemento
basico de la competencia en el mercado de servicios funciona como un limite
infranqueable para cualquier empresa y por tanto también respecto de sus expectativas en
materia de descuelgue salarial. De esta forma, las clausulas sobre repercusién en precios

425 En algun supuesto excepcional, como el CC de Malaga (2004), el convenio no prevé recurrir a la Comision
Paritaria, sino que se basa en un acuerdo directo entre la empresa y los representantes de los trabajadores,
con mediacion sindical de las federaciones afectadas, pero para ello la empresa debe alegar déficits y
pérdidas, y comunicar esa peticion directamente al Delegado Provincial de Trabajo de la Junata de Andalucia,
quien “asesorard” a las centrales sindicales “desde la solicitud de inicio del proceso de la peticion de
descuelgue.

426 cC de Huelva (2004), Art. 58 CC de Madrid (2005), datos referidos a los Ultimos tres afios , con indicacion
de cartera de pedidos, situacion financiera y plan de viabilidad; art. 41 CC de Toledo (2005).

427 Art. 58 CC de Madrid (2005), art. 36 CC de Zaragoza (2003).

“28 £n algun supuesto el plazo se amplia a tres meses. Art. 58 CC de Madrid (2005).

29 Art. 41 CC de Toledo (2005), art. 88 CC de Catalufia (2005), art. 36 CC de Zaragoza (2003)

430 Art. 39 CC de Navarra (2005), “ninguna empresa podra dejar de alicar el presente convenio si no existe
acuerdo favorable de cuando menos el 75 por 100 de la Comisién Paritaria del Convenio”. Mas drastica es la
prescripcion del art. 8° del CC de Valladolid (2002), que requiere la “unanimidad” de la Comision de Vigilancia
del convenio para aceptar el descuelgue empresarial.

3L Art. 29 CC La Corufia (2002), que dirige la solucién de las controversias al Acuerdo Gallego de Solucion de
Conflictos (AGA). En algin caso aislado, como en CC de Zaragoza (2003), ante la denegacion de la peticion
por la Comision Paritaria, se permite a la empresa acudir a la jurisdiccion social en demanda de su interés.

32 Art. 88 CC de Catalufia (2005). Puede también decidir « el porcentaje de la revision salarial que resulte
ajplicable", art. 41 CC de Toeldo (2005).

43 cCde Zaragoza (2003), art. 36. “En el supuesto de aceptar la solicitud de la empresa, la comision paritaria
debera especificar por cuanto tiempo se aprueba dicha solicitud, sin que en ningln caso pueda exceder de un
afo, siendo de obligado cumplimiento a su vencimiento la reincorporacion a la aplicaciéon del convenio en los
términos que en ese momento estén en vigor”. En idéntico sentido CC de Huelva (2004). Para el art. 41 CC de
Toledo (2005), “en la misma resolucion, la Comision Paritaria determinara el calendario de plazos en el que la
empresa debera eliminar las diferencias salariales nacidas de la inaplicacion del régimen retributivo establecido
en el presente convenio colectivo, que en ningln caso sera superior a dos afios”.
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y prohibicion de competencia desleal en el sector de limpiezas son un poderoso
instrumento para controlar y restringir las capacidades de descuelgue salarial de las
empresas del sector.
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Capitulo 6.

Tiempo de trabajo

I. INTRODUCCION.

El sector de las limpiezas publica y privada de edificios y locales, ambito al que se ha
circunscrito este estudio, presenta algunas caracteristicas que conviene sefialar antes de
desbrozar la regulaciéon convencional del tiempo de trabajo en este determinado sector.

Estas especificas caracteristicas a las que se hace referencia a continuacion inciden
directa o indirectamente en la conformacion y valorizacion del tiempo de trabajo.

En primer lugar, la presencia de las llamadas relaciones laborales atipicas, mediante el
recurso a la subcontratacion o a la contratacion indirecta por medio de empresas de
trabajo temporal, que potencia la negociacion de las condiciones de trabajo en el nivel
empresarial. Ya de por si, esta condicion de trabajo, debido a su importancia dentro de la
organizacion del trabajo y de cara a la capacidad de adaptacion de las empresa a los
cambios del mercado, demanda un ambito de negociacién muy proximo a las necesidades
empresariales. Consecuencia de esto, determinados a&mbitos negociales se muestran
ineficaces, por excesivamente genéricos y apegados a letra de la ley, desde el punto de
vista de la concrecién normativa de esta condicién de trabajo. Aunque, como se vera con
posterioridad, la implantacion de relaciones laborales atipicas, de descentralizacion
productiva, impide que algunas facetas de la regulacién de esta institucion gocen de una
plena seguridad juridica. Las preferencias de los clientes favorecen una regulacion
convencional flexible y abierta, donde las disposiciones convencionales quedan
condicionadas por las necesidades de estos —ya sea por las cambiantes necesidades de
los centros, ya por las modificaciones sucesivas de los contratos de arrendamientos de
servicio mediante concurso-. Ello exige de nuestra parte una especial atenciéon sobre los
mecanismos estipulados en sede negocial para alterar el contenido de su propia
regulacion.

En segundo lugar, el sector de la limpieza de edificios y locales presenta una nota de
continuidad en la prestacion de servicios. En la mayoria de los centros de trabajo,
hospitales publicos, colegios, institutos, universidades, instalaciones deportivas, el servicio
de limpieza se desarrolla durante los siete dias de la semana y las veinticuatro horas del
dia. Este dltimo hecho, junto al fenbmeno acusado de la externalizacién y del
condicionamiento de la duracion del contrato de trabajo al contrato mercantil, incide
directamente sobre la conformacion de las plantillas. Plantillas cuya composicion mas
caracteristica es un nucleo minoritario de trabajadores fijos a tiempo completo, si bien en
un porcentaje que varia sensiblemente de una empresa a otra; una bolsa de trabajadores
gue también disfrutan de un contrato indefinido, pero con reducciéon de jornada -trabajo a

tiempo parcial***- y; finalmente, un nimero indeterminado de trabajadores temporales*®.

34 prueba de ello son las numerosas referencias a las posibles modificaciones de la duracién de la jornada de
estos colectivos y la no afectacién de las medidas de reduccion del tiempo de trabajo a estos trabajadores, sino
desde el punto de vista del incremento del porcentaje de jornada con el correspondiente aumento del valor del
precio de la hora de trabajo.

% Las tipologias de contratos temporales mas usuales son el contrato por obra y servicio, el contrato eventual
por circunstancias de la produccion y el contrato de interinidad.
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Por ultimo, la feminizacion del sector -caracteristica comin de éste incluso a nivel
europeo™®- que exige un tratamiento transversal del tratamiento de la regulacion
convencional del tiempo de trabajo en funcion del género.

Con estos antecedentes, pasamos a acometer la diseccion de esta institucion nuclear
del Derecho del Trabajo, que se realiza a través de las coordenadas mencionadas. Para
ello, deberemos desbrozar la regulaciébn convencional describiendo cuél es el
comportamiento del sector en cada una de los epigrafes en los que se divide este trabajo.

ll. LA ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO. ASPECTO CUANTITATIVO Y
CUALITATIVO DE LA JORNADA.

La regulacibn convencional del tiempo de trabajo presenta dos aristas
fundamentales para la comprension de esta condicion de trabajo: la duracion de la jornada
de trabajo y la distribucion de la misma. M&s concretamente, el quantum de la prestacion
laboral que responde a la necesidad de la determinacién de la cantidad de trabajo debido
por el trabajador a cambio de un salario. Elemento éste que se caracteriza por una
progresiva reduccion®’, lo que supone a su vez, una revalorizacion del precio de la hora
trabajada y, en su caso, de la vida extralaboral de la persona del trabajador. Por su parte,
el cuando se hace efectiva dicha cantidad de trabajo responde al aspecto cualitativo del
tiempo de trabajo. En general, se puede afirmar que esta arista del tiempo responde a
objetivos de corte empresarial, desde el momento que su fijacion corresponde al poder de
organizacién empresarial. La permanente adaptabilidad de las empresas a las demandas
del mercado como via para alcanzar o mantener ciertos niveles de competitividad —en
nuestro caso, los diferentes y sucesivos pliegos de condiciones que acompafan las
licitaciones- y la conformacion del sector por el uso reiterativo de la subcontratacion
conllevan la mas de las veces a adoptar una politica cambiante en materia de horarios,
distribucion de jornada y turnos. A su vez, este aspecto cualitativo puede cumplir
determinados objetivos de conciliacién de la vida personal y laboral de los trabajadores*®.
Sin embargo, la satisfaccion de los intereses patronales limita sensiblemente la
potencialidad del aspecto cualitativo del tiempo de trabajo de cara a satisfacer intereses de
los trabajadores.

El andlisis detallado de la regulacion convencional exige de una diferenciacién bésica
entre la regulacion de los convenios colectivos sectoriales de ambito autonémico y
provincial y aquellos convenios colectivos de empresa. Tarea ésta que se desarrollara de
forma conjunta en cada epigrafe.

438 yver www.1a3soluciones.com.

437 Reduccion que valoraremos en dos sentidos: por un lado, reduccion del tiempo de trabajo durante la
vigencia de los convenios colectivos seleccionados y; por otro lado, la reduccion efectiva del tiempo de trabajo
desde la entrada en vigor de la Ordenanza Laboral para las empresas dedicadas a la limpieza de edificios y
locales, de 15 de febrero de 1975 (la referencia a la Ordenanza se realiza con fines funcionales a pesar de que
ésta se encuentre derogada).

38 ya desde la reforma de la jornada maxima legal con la Ley 4/1983, donde se estableci6 el computo anual de
la jornada de trabajo, empiezan a cobrar virtualidad estas potencialidades de la distribucién del tiempo de
trabajo. De forma mas palpable, la Ley 11/1994, de reforma del mercado de trabajo, introduce ya en su
Exposicién de Motivos el sentido final de la llamada flexibilidad interna —en el desarrollo de la relacion laboral-,
gue no es otro que la adaptabilidad de las empresas al mercado en aras de la competitividad y la eficiencia y
la conciliacién de las esferas personal y laboral en h vida de los trabajadores. En este mismo sentido se
pronunciaba el Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva para el afio 2003. En su pagina 29 se
recoge: “La gestién del tiempo de trabajo, la duracion y redistribucion de la jornada, incluso su computo anual y
su distribucion flexible, son elementos que pueden contribuir a una mejor evolucion del empleo, y a incrementar
la productividad del trabajo y el grado de utilizacion del equipamiento productivo. La limitacion de las horas
extraordinarias que no sean estrictamente necesarias también contribuye a la creacién y mantenimiento del
empleo. La utilizacion de sistemas flexibles de jornada debe ir acompafiada, en los correspondientes procesos
de negociacion, de las condiciones para su realizacion, con el objetivo compartido de conciliar las necesidades
de las empresas con las de los trabajadores y trabajadoras, haciendo compatible su vida laboral con la
personal y familiar”.
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No obstante, ademas de dicha diferenciacién en cuanto al nivel de negociacién y, de
cara a profundizar en la evolucién del sector concreto en materia de tiempo de trabajo, se
tendran en cuenta la regulacién de la hoy extinta Ordenanza Laboral para las empresas
dedicadas a la limpieza de edificios y locales, de 15 de febrero de 1975; asi como las
directrices del Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva para el afio 2005 (desde
ahora, ANC) y; el Acuerdo Marco estatal del sector de limpiezas de edificios y locales, de
14 de septiembre de 2005, que en esta materia concreta las partes tienen la intencién de
incorporar al presente acuerdo, pero que a dia de hoy no aparece integrado en el texto del
propio Acuerdo Marco.

a) Tipos de jornaday su duracion ordinaria

Como se sabe, el criterio de medicién de la jornada de trabajo pasa por computar todas
y cada una de las horas de trabajo realizadas en los diferentes médulos temporales,
semana, mes o afio. El art. 34.1 LET nos informa que la duracion maxima de la jornada
ordinaria de trabajo sera de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo de promedio en
coémputo anual. En cualquier caso, la duracién de ésta sera la pactada en convenio
colectivo, en su defecto, se estara a lo dispuesto en contrato de trabajo, observando
siempre el limite legal.

La cuantificacién de la jornada ordinaria de trabajo cumple dos funciones primordiales
dentro de la relacion laboral. Por un lado, determina la cantidad de tiempo al que se obliga
el trabajador a cambio de su salario; por otro, establece la franja divisoria entre trabajo
ordinario y extraordinario**.

Por otro lado, a la luz de la redaccion del art. 34.1 LET parece claro que no todo el
tiempo que el trabajador esta a disposicion de su empresario, incluso estando en el centro
de trabajo, sera considerado tiempo de trabajo. La diferenciacién entre los denominados
tiempos de presencia y tiempos de trabajo efectivo**!. Por tanto, es ésta una materia, a
priori fundamental, de la regulacion convencional. En este sentido, se ha de decir que la
regulacion convencional del sector objeto de estudio presenta una abrumadora
homogeneidad*? al no hacer distincién entre tiempos de presencia y tiempos de trabajo

efectivo®®,

439 E| Acuerdo Marco fue suscrito por la Asociacion Profesional de Empresas de Limpieza (ASPEL) y las
Asociaciones Federadas de Empresarios de Limpiezas Nacionales (AFELIN) en representacion de las
empresas del sector y de otra por la Federacion Estatal de Actividades Diversas de CC.0O. y la Federacion
Estatal de Servicios de UGT.

4“0 a desaparicion del limite indisponible de las nueve horas ordinarias trabajadas diariamente, con la Ley
11/1994, entorpecid sensiblemente la mision de clasificar el trabajo prestado en régimen ordinario y/ o
extraordinario, siendo desde aquel momento responsabilidad del convenio colectivo clarificar dicha cuestion.
Notese, que a falta de regulacion del convenio colectivo, el acuerdo de empresa podra establecer un limite de
trabajo ordinario diario superior a las nueve horas.

“41 De forma mas precisa, RD. 1565/1995, de jornadas especiales de trabajo.

442 En todas las sedes negociales examinadas, Acuerdo Marco, C.C. sectoriales autonémicos y provinciales,
como aquellos empresariales, no se hace distincion entre el tiempo de presencia y el tiempo de trabajo
efectivo. Algunos ejemplos son: CC de Guadalajara 2003 (art. 22); CC provincial de Cuenca, de 2003 (art.18);
CC provincial de Sevilla, de 2003 (art. 16); C.C. de la empresa MACONSI, S.L. (CRD e IES Manoel Antonio de
Vigo), de 2 de julio de 2003 (art. 10); C.C. de la empresa JOFRA, S.A. (Hospital de la Merced de Osuna), de 10
de febrero de 2004 (art. 10).

43 Es mas, cuando se introduce el binomio tiempo de presencia/ tiempo de trabajo efectivo se hace de forma
indiferenciada, pasando a considerar ambos como tiempos computables a efectos de determinar el limite
maximo de la duracién de la jornada ordinaria de trabajo. En este sentido, el art. 10 del CC de la empresa
MACONSI, S.L., de 2 de julio de 2003, nos habla de que “como regal general, la jornada de presencia y trabajo
efectivo sera de 37.30 h. semanales...”.
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Ademas, ciertos tiempos que el trabajador se encuentra en el propio centro de trabajo y
a disposicion del empresario, pero sin desarrollar prestacion laboral, como la pausa para el
bocadillo**, se contemplan como tiempos de trabajo efectivo. La caracteristica comun de
la regulaciéon convencional en este punto esta relacionada con la duracion de dicha pausa,
en funcion de si la jornada prestada por el trabajador es de caracter continuada o
partida®®. Asi, este descanso intrajornadas, que oscila entre los quince, veinte y treinta
minutos, se considera tiempo de trabajo efectivo y, por tanto, deducible del limite maximo
de trabajo ordinario. Asimismo, el tiempo empleado en los desplazamientos** de un centro
de trabajo a otro, cuando el trabajador debe prestar servicios en mas de un centro, también
goza de la consideracion de tiempo de trabajo efectivo.

Estas dos referencias hechas a la composicion de lo que se entiende como tiempo de
trabajo efectivo, denotan, como veremos a continuacion una cierta fortaleza y madurez de
la negociacién colectiva de este sector. De un lado y relacionado con la pausa para el
bocadillo, ya se sabe que la reforma de la jornada maxima legal, Ley 4/1983, de 29 de
junio, que redujo la jornada méxima legal a cuarenta horas semanales, transformé**’ el
caracter de dicho precepto normativo de derecho necesario relativo en una norma de tipo
dispositivo, por lo que la consideracion de esta pausa como trabajo efectivo dependeria
desde aquel momento de lo estipulado en convenio colectivo. En definitiva del juego de

fuerzas entre las partes.

Por su parte, el Estatuto de los Trabajadores no contiene mencién alguna a los
desplazamientos realizados entre centros de trabajo, por lo que la valoracion de la
inclusién de estos como tiempo de trabajo efectivo, solo puede ser positiva.

En cuanto al modo de computar la jornada ordinaria de trabajo se realiza siguiendo el
mandato del art. 34.5 LET, en el sentido de computar la jornada diaria de modo que tanto
al comienzo como al final de la jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto de
trabajo. En ocasiones, este modo de computo varia introduciendo otros criterios mas
especificos como el estar vestido con la ropa de trabajo**® o el encuentro, tanto al inicio
como a la finalizacién de la jornada, en un lugar de reunion™® fijado por la empresa a tales
efectos.

Una vez analizados los aspectos relativos al concepto de tiempo de trabajo efectivo, el
conjunto de tiempos que computaran a efectos del limite maximo de la jornada diaria y del
modo de computar las horas de trabajo efectivo prestadas cada dia, entramos sin mas

4“4 cc de la empresa Corporacio d'Empreses i Serveis de Sant Boi de LLobregat, S.A. (Centros y Colegios

Pulblicos de Sant Boi de Llobregat), de 20 de diciembre de 2002, art. 19; art. 12 del CC de la empresa
Limpiezas Pisuerga Grupo Norte, Limpisa, S.A. (Hospital Nicolas Pefia), de 8 de marzo de 2004; art. 8 del CC
provincial del territorio histérico de Alava (2003); art. 15 del CC provincial de Albacete (2003).

5 A tal efecto, se considera de forma general jornada partida, aquella que viene interrumpida por un lapso de
tiempo no inferior a una hora.

48 os convenios citados como ejemplos de la regulaciéon de la pausa para el bocadillo contiene clausulas
referentes a la consideracion como trabajo efectivo los desplazamientos realizados entre centros de trabajo
distintos.

47 De los territorios de la ley y del convenio colectivo en la regulacion de la jornada de trabajo, nos habla con
lucidez, ALARCON CARACUEL, M. R., “El tratamiento del tiempo de trabajo, en el marco de la ley”, pp. 111-ss.
Mas recientemente, MONREAL BRINGSVAERD, E., La jornada de trabajo: Ley y convenio colectivo. CES,
Madrid, 2005, pp. 131-135.

No obstante, algunos convenios colectivos matizan esta forma de computar la jornada diaria de trabajo. Las

regulaciones mas relevantes se refieren al inicio del computo de la jornada diaria una vez endosada la
indumentaria de trabajo (D. O. Generalita de Catalunya (2003), art. 42; B. O. Principado de Asturias, de 1 de
diciembre de 2003, art. 5; D. O. Generalitd de Catalunya (Barcelona), de 20 junio de 2003, art. 45).
9 va en el nivel empresarial, la Unica novedad detectada respecto del modo de computar la jornada diaria de
trabajo, la encontramos en el CC de la empresa MACONSI, S. L. (CRD e IES Manoel Antonio de Vigo), de 2 de
julio de 2003, donde se comenzara a computar la jornada, para aquellos trabajadores que presten sus servicios
en centros de trabajos no fijos o itinerantes, a partir del encuentro en un lugar de reunion establecido a tal
efecto por la empresa (art. 10°).
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dilaciones a dilucidar cual es la duracion media de la jornada ordinaria de trabajo en el
sector. Para ello, debemos distinguir —independientemente del ambito de negociacion- los
convenios que establecen la duracién de la jornada en base anual®®, de aquellos que
expresan el limite de la jornada ordinaria en atencion Gnicamente a la semana®* e incluso
al dia*®? y de aquellos que adoptan férmulas mixtas tomando como referencia tanto el afio
como la semana*?, o la semana y el dia®®*. A los efectos que se habian cifrado en la
introduccion de este epigrafe —determinacion del quantum de la prestacion laboral y linea
divisoria respecto del tiempo de trabajo extraordinario- la adopcién de mddulos temporales
mas breves favorecen la consecucion de dichos objetivos. Especial relevancia merecen
aquellos convenios que imponen un limite maximo diario, a pesar de que representan una
minoria. Asimismo, a efectos de control y vigilancia de los aspectos ya sefialados, hay que
destacar aquellas regulaciones que imponen dos topes interrelacionados. Es decir,
determinadas horas a la semana en una cantidad de dias especificos e inamovibles o la
fijacion de las horas anuales con un limite semanal infranqueable. Especial mencion
merece la regulacion de estos en el ambito empresarial, ya que es éste el que tiende a fijar
moédulos temporales mas cortos.

La duracién media en base anual es de 1624, 62 horas, es decir, el equivalente a 35,
56 horas semanales*>, mientras la duracion semanal es de 37.98 horas semanales. Por lo
gue la media aproximada de la duracion semanal de la jornada ordinaria de trabajo es de
36,77 horas semanales®®. A primera vista la duracién media de la jornada ordinaria en el
sector de la limpieza de edificios y locales parece estar en sintonia con las reivindicaciones
sindicales de reduccion del tiempo de trabajo. Ahora bien, si tenemos en cuenta que la
Ordenanza Laboral para las Empresas dedicadas a la Limpieza de Edificios y Locales, de
15 de febrero de 1975%’, su art. 34 ya prescribia una jornada ordinaria de 36 horas
semanales, no parece, pues, que dicha reduccion del tiempo de trabajo sea tal. En
realidad, en los treinta afos transcurridos desde la entrada en vigor de dicha Ordenanza

40 a mayoria de convenios colectivos hacen referencia a la jornada maxima ordinaria en base anual: art. 10
del CC para la empresa MACONSI, SL (CRD e IES Manoel Antonio de Vigo), de 2 julio de 2003; art. 5 del CC
para la empresa SERVICIOS EXTREMENOS, S.A. (Hospital “Virgen del Puerto de Plasencia’), de 27 de
octubre de 2003; art. 20 del CC provincial de Badajoz (2004); art. 20 del CC provincial de Madrid (2003); art. 8
del CC provincial de Segovia (2003); art. 18 CC para llles Balears (2003).

451 Art. 5 del CC para la Comunidad Autonoma de Galicia (2003); art. 19 del CC para la provincia de Cérdoba
(2003); art. 22 del CC para la provincia de Guadalajara (2003); art. 18 del CC para la provincia de Cuenca,
(2003); art. 10 del CC para la provincia de Ourense (2003); art. 18 del CC para la provincia de Ledén, (2003);
art. 3 del CC para la empresa Limpiezas Domiciliarias Lucenses, S. L. (Centro Rehabilitador “San Rafael” en
Castro de Ribeira de Lea), de 3 julio de 2003; art. 7 del CC para la empresa Serlima, S.A. (Hospital “Virgen del
Rocio” de Sevilla), de 2 de abril de 2003; art. 10 del CC para la empresa Jofra, S.A. (Hospital de la Merced de
Osuna) de 10 de febrero de 2004.

La referencia mas comun a este modulo temporal se realiza en los convenios colectivos de ambito

empresarial. En la mayoria de los casos se regula una jornada de trabajo que oscila entre las siete y las nueve
horas diarias de trabajo. Algunos ejemplos de este tipo de regulacién son: art. 13 del CC para la empresa
Centro de Limpiezas Industriales, S. A. (Hospital Severo Ochoa), de 31 de mayo de 2004; Acta de constitucion
de la mesa negociadora del acuerdo sobre jornada y turnos de trabajo de la limpieza del Hospital Virgen de la
Luz de Cuenca, de 29 de noviembre de 2002.
453 Art. 20 del CC para la Comunidad de Madrid (2003); art. 20 del CC para la provincia de Badajoz, (2004); art.
8 del CC para la provincia de Segovia (2003); art. 18 del CC para llles Balears (2003); art. 6 del CC de la
empresa SERVEX, S.A. (Centro Hospitalario “San Pedro Alcantara”), de 24 de julio de 2003; art. 19 del CC de
la empresa Corporacié d'Empreses i Serveis de Sant Boi de Llobregat, S. A. (Centros y Colegios Publicos de
Sant Boi de Llobregat), de 20 de diciembre de 2002.

En menor namero: Art. 53 del CC de la Generalita de Catalunya (2006); art. 26 del CC para la provincia de
Tenerlfe (2005); art. 10 del CC de la empresa Jofra (Hospital de la Merced de Osuna), S. A.

® La proporcion se ha calculado sobre la base de entender que 40 horas semanales equivalen a 1826,45
horas anuales, segun lo estipulado por el Acuerdo Interconfederal de 1983 para 1984, teniendo en cuenta los
30 dias de vacaciones y las 14 fiestas anuales.

Para obtener este resultado, se han calculado por un lado la duracion de la jornada ordinaria computada en
base anual y, por otro lado, la jornada ordinaria expresada en horas- semana.

Ordenanza disponible en el portal oficial de la limpieza profesional,
www.la3soluciones.com/DOCUMENTOS/Ordenanzalabotal.htm.
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Laboral a la actualidad, el sector ha experimentado un ligero incremento del tiempo de
trabajo ordinario.

Para completar este epigrafe sobre la jornada ordinaria de trabajo, resta analizar la
fijacion de distintas jornadas ordinarias de trabajo en funcion de si la jornada se realiza en
turno de dia o de noche. Son pocos los convenios colectivos que ofrecen de forma
genérica duraciones mas cortas™® a los trabajadores que desarrollan su labor en turno de
noche. Algunos otros, establecen jornadas en dias alternos alargando la jornada®® de los
dias de trabajo. Normalmente, la rotacion en los turnos hace asi que este tipo de medida
tuitiva de la seguridad y salud de los trabajadores no aparezca con frecuencia en el texto
de los convenios. No obstante, este aspecto se analizara con mayor detenimiento cuando
se desarrolle el epigrafe correspondiente a la turnicidad.

b) La distribucion regular de lajornada como regla general del sector

La distribucion de la jornada consiste, como se sabe, en la determinacion del momento
concreto de la prestacion de trabajo. Esta puede estar presidida por una cierta regularidad
en su desarrollo, determinadas horas a la semana, dias al mes o meses al afio, pero
siempre las mismas. O bien, mediante convenio colectivo propio e impropio cabe
establecer la distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio, esto es, que en unos
dias, semanas o meses se trabaje mas que en otros*®. La distribucién de la jornada se
ajusta, por un lado, al horario, a la determinacion de los momentos precisos en que cada
dia se ha de entrar y salir al trabajo segun la jornada, y sitGa, por tanto, con exactitud
cuando, dentro de cada dia, la prestacion es debida; se suma asi a la prestacion de tiempo

determinado la prestacion en tiempo determinado®?; por otro, al calendario.

La elecciéon de un modo u otro de distribucién de la jornada afecta indiscutiblemente,
por un lado, a la capacidad de readaptacion del empresario de los momentos concretos de
prestacion en consonancia con las necesidades empresariales. En nuestro caso
fundamentalmente, con las preferencias de servicio que muestran los clientes*®. Del lado
de los trabajadores, la distribucion de la jornada condiciona determinados aspectos tanto
de la vida laboral como personal de los trabajadores. Respecto de la vida laboral, asuntos
tales como la formacién e incluso la diferenciaciéon entre el tiempo de trabajo ordinario y
extraordinario se ven seriamente afectados por la elecciéon de una distribucién regular e
irregular de la jornada.

458 Art. 20 del CC para la Comunidad de Madrid (2003); art. 9 del CC para la provincia de Ourense (2003)
gexiste una diferencia de 196 horas anuales respecto de los trabajadores con turno diurno).

%9 El Ginico convenio colectivo gue recoge esta forma es el CC para la empresa CLISA, de 31 de mayo de
2004.

60 ALONSO OLEA, M. y CASAS BAAMONDE, M?. E., Derecho del Trabajo. Civitas, 232 ed., Madrid, 2005, pp.
271-272.

61 ALONSO OLEA, M. y CASAS BAAMONDE, M?. E., Derecho del Trabajo. Civitas, 232 ed., Madrid, 2005, pp.
277.

462 Ejemplo de la incidencia de las preferencias de la empresa principal en la fijaciéon del horario es el CC del
personal de limpieza de LIMPIEZAS SERLIMA, S.A., que presta sus servicios en el Hospital Universitario
VIRGEN DEL ROCIO de Sevilla, B.O. de la provincia de Sevilla (2003). Su art. 7, apdo. 2° contiene que dadas
las especiales caracteristicas del presente afio 2003, debido a que el proceso de adjudicacién del concurso
publico del servicio de limpieza del Centro Hospitalario (...), se encuentra en fase de adjudicacién al momento
de la firma del presente convenio colectivo, se acuerda que en el plazo de 1 mes, (...), la Empresa y el Comité
de Empresa elaboraran el citado Cuadro Horario — Calendario Laboral correspondiente...; también, art. 10 del
CC de la empresa MACONSI, S. L. (CRD e IES Manoel Antonio de Vigo), de 14 de abril de 2004. La empresa,
después de la autorizacion del centro de que depende, y los representantes de los trabajadores/as podran
negociar un horario o una jornada distinta a la expresada en el apartado anterior cuando, por sus
peculiaridades especificas, asi se considere necesario, respetandose, en todo caso, la capacidad organizadora
gue corresponde a la empresa.
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El analisis de la regulacién convencional de la distribucién de la jornada se cefira
principalmente a determinar la forma de distribuciébn que han escogido los sujetos
negociales y las consecuencias que se desprenden de dicha opcion.

Un dltimo apunte corresponde al ambito donde este tipo de clausulas cobra mayor
protagonismo: los convenios colectivos de empresa. Los ambitos superiores a la empresa
en su mayor parte guardan silencio al respecto, a lo sumo reenvian esta regulacion a la
empresa o contienen prescripciones genéricas al respecto.

La tonica general de fijacion de los dias laborales en la semana se ajusta al arco
temporal de lunes a viernes o de lunes a sdbado. En este periodo los trabajadores deben
realizar una serie de horas que oscilan entre 35y 40 horas semanales, a razén de 7 horas
diarias; una minoria de estos, establecen limites diarios insuperables, adoptando la
clausula de estilo de no superar las nueve horas diarias*®. Por su parte, alguno convenios
contemplan la posibilidad de trabajar los domingos y festivos. Para satisfacer estas
demandas de servicio se adoptan dos posibilidades: una, contratar personal ad hoc para la
limpieza en fines de semana o festivos; otra, extender la jornada a los trabajadores que
despliegan normalmente su jornada de lunes a viernes. En estos Ultimos casos, se
establecen una serie de posibilidades retributivas que van desde la compensacion por
tiempos de descanso retribuidos en la semana inmediatamente posterior; la acumulacién
de estos dias a las vacaciones anuales reglamentarias; o su retribucion.

Ademas se han detectado otros mecanismos de flexibilizacién del horario rigido de
lunes a viernes, recogiendo la obligacién de trabajar uno o dos sabados al mes.

Respecto del calendario laboral, documento donde se recoge el horario, los descansos,
vacaciones anuales, festivos, la regulacién convencional se reduce a las reglas de
procedimiento y elaboracién del mismo. Esta ausencia que se extiende también a los
convenios colectivos empresariales tiene su l6gica desde el momento que su contenido
guarda estrecha relacién con la actuacion por parte de la Autoridad Laboral y de las
Comunidades Autbnomas y Municipios.

El contenido minimo del calendario laboral se puede dividir en aquellos aspectos mas
generales como las festividades nacionales -periodo natalicio y Pascua, principalmente- y
las festividades locales donde se encuentra ubicada, no ya la empresa subcontratada, sino
la empresa principal. Otro componente importante del calendario corresponde a la fijacion
de las vacaciones anuales retribuidas, a sus periodos de colocacion.

Independientemente del contenido convencional de estos aspectos del tiempo de
trabajo, el mayor peso especifico lo ostentan los mecanismos de elaboracién y control del
calendario laboral.

La mayor parte de las veces, el procedimiento previsto responde a la necesidad de
pacto entre la empresa y los representantes de los trabajadores. No obstante, en algun
caso, aparece la capacidad unilateral de la empresa de fijar el calendario laboral.

Hagase notar que en alguna ocasion, la modificacion del horario o del calendario
laboral es considerada como modificacién sustancial de condiciones de trabajo, aplicando
el régimen legal del art. 41 del Estatuto de los Trabajadores*®.

463 Art. 8 del CC para la provincia de Segovia (2003).
464 Art. 10 del CC para la empresa Serlima, SA en el Hospital Universitario “Virgen del Rocio” de Sevilla (2003).
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1.- Mecanismos consensuados y/ o unilaterales en la fijacion irregular del calendario
y horario

Como ya se ha podido advertir con la lectura del epigrafe anterior, en la regulacién
convencional del sector de limpiezas de edificios y locales no aparecen instrumentos de
distribucion irregular de la jornada. La corta duracion de los contratos mercantiles entre la
empresa principal y la contrata, asi como las caracteristicas de los centros donde se
realizan la limpieza —horarios rigidos y necesidades de limpieza permanente- impiden la
aparicion de bolsas de horas de disponibilidad, que suele ser el recurso mas utilizado para
la distribucién irregular de la jornada. En nuestro sector, la necesidad de servicio
permanente ha sido resuelta con la introduccion de tres turnos, de mafana, tarde y noche.
De ahi que no se hayan encontrado estos instrumentos de distribucion irregular de la
jornada. En todo caso aparecen en la regulacion convencional, sobre todo en el ambito
provincial, reglas procedimentales para alterar la jornada y el horario previamente pactado.
Por tanto, mas que hablar de los instrumentos convencionales de distribucion irregular,
dirigimos nuestra atencién hacia los mecanismos para alterar las jornadas y los horarios.

Las reglas que permiten una alteracion de la jornada, ya sea de su aspecto cuantitativo
como cualitativo, se pueden dividir en dos categorias generales: mecanismos
consensuados y mecanismos unilaterales.

En cuanto a los mecanismos consensuados que permitan el cambio de horarios, estos
se recogen con mayor frecuencia en los convenios colectivos de ambito provincial, donde
precisamente no suele aparecer ni el horario, ni el calendario. Los contenidos sobre tiempo
de trabajo en este ambito estan relacionados con la duracion de la jornada y los descansos
intrajornada o pausa para el bocadillo. Sin embargo, la importancia de este tipo de
clausulas reside en el mandato que realiza a la negociacién de ambito empresarial, no
pudiendo ésta desmarcarse ni arbitrar mecanismos unilaterales de alteraciéon de la jornada
lato sensu (art. 84 LET).

La representacion unitaria®® de los trabajadores suele ser la contraparte encargada de
negociar o pactar las modificaciones oportunas en esta materia, en defecto de acuerdo, en
extrafias ocasiones, se suele hacer referencia a la necesidad de acudir a la Jurisdiccion
Social para solventar estas desavenencias”®®.

Los convenios colectivos de empresa son también, por lo general, partidarios de
acoger este tipo de férmulas consensuadas para modificar la jornada o el horario
previamente pactado.

En algunos casos aislados se contemplan mecanismos unilaterales*’ o que llaman a la
voluntad de las partes®® para alterar la regulacién convencional o se menciona la
posibilidad de distribucion irregular de la jornada pero sin establecer ningln mecanismo
concreto®®® o bien con referencias vagas a una preceptiva autorizacion*”.

c) Trabajo extraordinario: duracién, cOmputo, compensacion y/o retribucion

65 Art. 23 del CC para la provincia de Guadalajara (2003); art. 18 del CC para la provincia de Ledn (2003); art.
8 del CC para Alava, (2003); art. 15 del CC para la provincia de Albacete (2003); art. 10 del CC para la
empresa Jofra, S.A. (Hospital de La Merced de Osuna), de 10 de febrero de 2004.

%56 Ejemplo de esta remisién a la Jurisdiccién Social, en defecto de acuerdo entre la representacién unitaria y la
empresa, art. 23 del CC para la provincia de Guadalajara (2003).

47 Art. 8 del CC para la provincia de Burgos (2003); art. 15 del CC para Tenerife (2003); art. 8 del CC para
Galicia (2003).

8 Art. 7 del CC para la empresa Serlima, SA (Hospital “Virgen del Rocio” de Sevilla), de 2 de abril de 2003.

89 Art. 20 del CC para la Comunidad de Madrid (2003).

470 Art. 42 del CC para la Comunidad de Catalufia (2003).

108



La consideracién de trabajo extraordinario se encuentra intimamente relacionado con
la duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo (art. 35.1 LET). Ya se habia
apuntado en el epigrafe anterior la importancia de la determinacion, cuantitativa y
cualitativa, de la prnada ordinaria de trabajo como frontera para comenzar a computar la
jornada extraordinaria. En este sentido, hemos ya analizado que el sector objeto de estudio
se mueve en unos parametros de regularidad y seguridad en la determinacién de la
jornada ordinaria de trabajo, por lo que a priori ya se puede avanzar una relativa

simplicidad a la hora de distinguir uno y otro tipo de jornada*"*.

En efecto, los convenios colectivos del sector de limpiezas de edificios y locales no
ofrecen dificultad alguna en la identificacion del tiempo de trabajo extraordinario. Mas aun
cuando cierto nimero de convenios colectivos, normalmente provinciales, suelen incluir
clausulas que consideran la décima hora de trabajo como extraordinaria*’?, salvando la
dificultad de calificar el tiempo extraordinario a raiz de la desaparicion del limite diario
como norma de derecho necesario relativo, correspondiente a la reforma flexibilizadora del
mercado de trabajo operada en 1994,

Como caracterizacion general, se debe iniciar con una referencia general a la
prohibicién parcial o total de la realizacion de horas extraordinarias. De existir, el nUmero
de horas extraordinarias, en la regulacién convencional, siempre respeta el limite legal del
art. 35 LET. Incluso en algunos casos, dicho tope maximo viene rebajado
sustancialmente*”®. Otro aspecto comin en la regulacién convencional del sector es la
realizacion de una tipologia de horas extraordinarias, que entre los propios convenios no
coincide. Es decir, existe una cierta confusion en la calificacion de las horas extra’™,
producto quizd de la redaccion farragosa del correspondiente precepto legal y de lo
estipulado por el Acuerdo Marco Interconfederal para la Negociacién Colectiva, suscrito el
11 de enero de 1980 por los sindicatos UGT y USO de un lado y la CEOE de otro*’. El
Acuerdo Nacional de Empleo, de junio de 1981, cumplié una funciéon didactica en este
sector sirviendo como incentivo a la reduccion o supresion de las horas extraordinarias.

Por regla general, los convenios colectivos —independientemente del ambito de
negociacion- tienden a aceptar sélo las horas extraordinarias que surjan como
consecuencia de la reparacion de siniestros, accidentes imprevistos, ausencias al trabajo
inesperadas*®. Con menor frecuencia se recoge la posibilidad de realizar horas

extraordinarias por motivos de excesos de pedidos o aumentos de la produccion*”’.

MEW pesar de lo dicho, nos hemos topado con algun convenio colectivo que abre la puerta al debate de las
horas complementarias, advirtiendo que aunque se supere la jornada ordinaria semanal —en este caso fijada en
37,30 horas- no tendran la consideracion de horas extraordinarias las que no superen el limite anual-. Art. 10
del CC para la empresa MACONSI, S. A. (CRD e IES Manoel Antonio de Vigo), de 2 de julio de 2003.

ar2 Algun ejemplo de esto son el art. 32 del CC para la Comunidad de Madrid (2002); art. 32 del CC para la
provincia de Guadalajara (2003).

“BElICC para Santa Cruz de Tenerife (2003) estipula un limite de 60 horas anuales de trabajo extraordinario,
habiendo suprimido el uso de las horas extra habituales y estructurales; por su parte el CC para la provincia de
Sevilla (2003) fija diferentes médulos-limite: 2 horas diarias, 10 mensuales y 50 anuales; en los mismos
términos el CC para la empresa Jofra, S. A. (Hospital de La Merced de Osuna), de 27 de febrero de 2004.

474 por ejemplo, en cuanto a la calificacién de las horas estructurales para el CC para la provincia de Badajoz
(2003), define como hora extraordinaria estructural la dedicada a reparacion de siniestros; mientras, el CC para
la provincia de A Corufia (2002), califica las estructurales como aquellas que responden a incrementos o
puntas de produccion o pedidos imprevistos.

75 Un completo estudio sobre la clasificacion de las horas extraordinarias, en M. DE LA FUENTE LAVIN, El
régimen juridico de las horas extraordinarias. Comares, Granada, 2002, pp. 67 y ss.

478 Art. 21 del CC para la provincia de Badajoz (2003); art. 32 del CC para la Comunidad de Madrid (2002); art.
14 del CC para la empresa Limpieza Pisuerga Grupo Norte, Limpisa, S. A. (Hospital Nicolas Pefa), de 8 de
marzo de 2004.

477 Art. 22 del CC para la provincia de A Corufia (2002); art. 9 del CC para la provincia de Castellén (2003).
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El modo de computar las horas extraordinarias, a efectos retributivos y del limite
maximo establecido, concuerda con la creacién de un registro diario que semanalmente se
de traspaso al trabajador y a los representantes legales de los trabajadores.

En cuanto a la forma en que vienen retribuidas este tiempo de trabajo extraordinario,
se prevé ambas formas de retribucién: compensacién por tiempo de descanso y retribucion
en metalico. A pesar de contemplarse ambas formas de retribucion, se puede afirmar que
existe una cierta preferencia entre los agentes negociales a retribuir en metalico este
trabajo. Por lo que el impacto de la férmula compensatoria en tiempo de descanso no
termina de tener una buena acogida en el sector. En uno u otro caso, normalmente se
establecen incrementos en la retribuciéon del trabajo extraordinario que oscilan entre el
30%, 50% y 75%. De forma anecdética, han aparecido incrementos del 2,5%*"® o del
200%*°. La norma general del sector es la de recompensar el trabajo extraordinario por
encima del valor de la hora extraordinaria.

Esto dltimo nos lleva a abordar otro de los temas que, con menor frecuencia esta vez,
se incluyen en el texto de los convenios: la especificacion del valor de la hora
extraordinaria. Y es aqui donde aparecen regulaciones heterodoxas**, que en ocasiones
no se ajustan al minimo equivalente de la hora ordinaria. No obstante lo dicho, por regla
general los convenios hacen alusion al valor de la hora ordinaria, entendiendo por tal el
resultado de la division del salario anual entre el total de horas anuales trabajadas®.
Ninguna dificultad se opone cuando la modalidad escogida es la de la compensacion con
tiempos de descanso dentro de los cuatro meses siguientes a la realizacion de las horas
extra. La diferente mayoracion es el Unico dato que cambia en la regulacion de los
diferentes convenios colectivos, que como regla general siempre es superior a la hora
ordinaria y que varia entre el 30%, 50% y el 75%.

Como conclusion a este apartado simplemente destacar el caracter marginal del
tiempo de trabajo extraordinario en la regulaciéon convencional del sector, que como se ha
tenido ocasion de comprobar se alinea con aquellas posiciones que rechazan este tipo de
trabajo.

lll. TURNICIDAD Y NOCTURNIDAD.

El epigrafe que nos disponemos a desarrollar, ritmo de trabajo (turnos) y trabajo
nocturno quiza sea el aspecto mas caracteristico de la regulacion convencional del tiempo
de trabajo en el sector de la limpieza de edificios y locales. La continuidad en el servicio de
limpiezas, las veinticuatro horas del dia, y la fijacion de parte empresarial de los turnos, la
rotacion de los trabajadores y la contratacion de personal para realizar determinados
turnos de trabajo —concretamente, turnos de noche, en fines de semana vy festivos- son las
especificidades que ocuparan este apartado.

Notese que cuando se desarroll6 el apartado de la distribucién de la jornada, se partia
de la regularidad de ésta como regla general de la regulaciéon convencional del sector. Y es
gue la flexibilidad interna buscada por el empresariado de este sector en materia de tiempo
de trabajo viene conseguida a través de la estipulacién de tres turnos, divididos en dos

478 Art. 22 del CC para la provincia de A Corufia (2002).
479 Art. 21del CC para la provincia de Badajoz (2003).

° Normalmente este tipo de regulaciones se corresponden con la fijacion para todas las categorias
profesionales un valor fijo a tanto alzado del precio de la hora extraordinaria. Por ejemplo, el CC para la
provincia de Segovia (2003), establece el valor de la hora extraordinaria en 6,05 euros; el CC para la provincia
de Guadalajara (2003), en 5,68 euros 0; el CC para la provincia de Pontevedra (2003), en 5,68. Es decir, todos
estos convenios colectivos no tienen en cuenta el valor de la hora ordinaria para establecer el correspondiente
de la hora extraordinaria. Por lo tanto, serian clausulas nulas.

“81 CC para Santa Cruz de Tenerife, (2003); CC para la Comunidad de Madrid (2002).
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categorias generales, diurnos (mafiana y tarde) y nocturnos. A estas categorias generales
cabe sumar la realizacion de turnos de trabajo en fines de semana y festivos.

Por su parte, la regulacion de los convenios colectivos sobre el trabajo nocturno ocupa
también un lugar importante en la caracterizacion del tiempo de trabajo del sector. Sin
embargo, ciertos aspectos importantes de esta institucién escapan del ambito de estudio
del tiempo de trabajo. Aspectos tales como la retribucion del trabajo nocturno y la especial
proteccion de la seguridad y salud del colectivo de trabajadores que presta sus servicios
durante el turno de noche, encontraran su desarrollo en otros capitulos de este estudio
como el salario o la prevencién de riesgos laborales.

a) Turnos, duracioén y tipos de horarios

La estipulacién de turnos de trabajo ha sido una nota predominante en la regulacién
sectorial, ya la Ordenanza Laboral, en su art. 34, establecia una jornada de trabajo de 36
horas semanales de duracion, que podria ser dividida diariamente en dos o tres turnos de
trabajo.

La especial configuracion del sector, dominado por la presencia de contratas y
subcontratas provoca que la regulacion de esta materia se ajuste, como ya habiamos
observado en otro lugar, a las necesidades, preferencias y caracteristicas del centro de
trabajo de la empresa principal o cliente. Es decir, cualquier alteracion del régimen de
turnos del centro de trabajo de la empresa principal afectara sin remedio de causa a los
trabajadores de limpiezas. Tanto es asi, que en algunos convenios colectivos el ambito
subjetivo de éste en materia de tiempo de trabajo se extiende a categorias profesionales
diversas de las propias del servicio que en este estudio se analizan.

La importancia del ritmo de trabajo en el sector es primordial, ya que se deben cubrir
un servicio de veinticuatro horas diarias todos los dias de la semana. A estos efectos,
antes de analizar la regulacion convencional concreta, se ha detectado un paralelismo
entre el régimen de turnos y la configuracion de la plantilla. Normalmente, los turnos
diurnos (mafiana y tarde) se cubren por trabajadores indefinidos a tiempo completo, salvo
en aquellos casos donde se establece un sistema obligatorio de turnos rotativos. Por su
parte, los turnos de noche se prestan la mayor de las veces por trabajadores indefinidos a
tiempo parcial que no conocen de otro turno que no sea el de noche. La caracteristica, por
ende, de estos turnos es la reduccion de la jornada de trabajo. Esto no impide que la
plantilla a tiempo completo, en algunos supuestos, no pueda realizar turnos de noche, pero
son casos excepcionales como se vera mas adelante.

Por ultimo, en esta introduccién sobre las relaciones entre los turnos de trabajo y la
conformacion de las plantillas, se ha observado como la prestacion de servicios en fines de
semana y festivos también genera una especialidad en la configuracién de las plantillas. Es
decir, de nuevo trabajadores a tiempo parcial (en esta ocasion de caracter vertical) suelen
cubrir estos servicios sin que ello impida que los trabajadores a tiempo completo puedan
excepcionalmente realizar dichos turnos.

La regulaciéon convencional, una vez mas, se puede dividir en funcién del &mbito de
negociaciéon. Los convenios colectivos sectoriales autonémicos y provinciales como regla
general guardan silencio o realizan regulaciones genéricas*? referentes a la forma de
compensar los excesos de jornada o la mayor onerosidad que supone para los

82 Asi, el CC para Catalunya (2003), hace referencia en su art. 32 a la compensacion del trabajo realizado en
festivos, exceptuando de dicha compensacion a los trabajadores con turnos rotativos; el CC para la provincia
de Soria (2003), establece un plus para los trabajadores que no presten servicios en domingos o festivos, pero
qgue por necesidades extraordinarias se vean obligados a realizar trabajo en estos dias (art. 16); en este
mismo sentido, CC para llles Balears (2003), art. 16; CC para Palencia (2002).
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trabajadores que normalmente desarrollan su actividad de lunes a viernes o de unes a
sabados, la realizacion del servicio en domingos y festivos. La excepcionalidad de la
medida parece tal, que solo en muy pocas ocasiones se establecen limites o prohibiciones
al respecto®®. Si bien podria caber otra interpretacion en linea con una cierta
desregulacion convencional de esta materia y, por tanto, a discrecion del empresario, no
parece que haya sido ésta la intencion de los sujetos negociadores. La aparicion de
trabajadores que solo trabajan en estos dias, domingos y/ o festivos, niega esta
interpretacion desreguladora.

Los convenios colectivos de &mbito empresarial si realizan una regulacion mas creativa
y ajustada a las necesidades del servicio. Nos detendremos con mayor calma en la
relacion existente entre la cobertura de las necesidades del servicio, a través de la fijacion
de los turnos, y la composicién de la plantilla. Las opciones posibles se encuadran en dos;
por un lado, la fijaciébn de turnos rotativos que afectan a todos los trabajadores de la
plantilla*®*; por otro, la distribucion de turnos de trabajo en funcién de la tipologia
contractual de cada trabajador. Un ejemplo repetido*® y que merece ser reproducido aqui
es el de algunos convenios colectivos de empresa que contemplan una diferenciacion
entre turnos durante la semana/ trabajadores a tiempo completo y turnos de fin de
semana-trabajadores a tiempo parcial. Es decir, los turnos de lunes a viernes con la
especificacién horaria correspondiente vy los turnos de fin de semana. Estos Ultimos, a su
vez, se dividen en dos grupos (arupo A: Viernes, 7 horas; Sabado, 6 horas; Domingo, 6
horas; y un lunes cada cuatro semanas de 7 horas; grupo B: Sabado, 6 horas; Domingo, 6
horas; Lunes, 7 horas; y un Viernes cada cuatro semanas de 7 horas) que parece cumplir,
ademas del servicio de fin de semana, una funciéon de refuerzo un dia entre semana al
mes, ya sea por exigencias de la empresa, ya para liberar un dia para poder disponer la
empresa de tiempos de descanso para aquellos trabajadores que prestan servicios de
lunes a viernes con algun exceso de jornada. En cualquier caso, este tipo de organizacion
de los turnos y de las plantillas se ajusta con el tenor literal del art. 36.3 in fine LET, donde
se permite que las empresas que por la naturaleza de su actividad realicen el trabajo en
régimen de turnos, incluidos los domingos y festivos, podran efectuarlo bien por equipos de
trabajadores que desarrollen su actividad por semanas completas, o contratando personal
para completar los equipos necesarios durante uno o mas dias a la semana.

Otras materias objeto de regulacién son la prevision del procedimiento de cambio de
turnos y modalidades de turnos, que en su mayoria responde a un procedimiento de
concesion del turno por orden de peticion y consensuado con la representacion unitaria de
los trabajadores*®. La duracién de la jornada en funcién del turno trabajado es otro
aspecto que se repite en la regulacion convencional. En este sentido, cabe apreciar la
menor duracién de los turnos de noche, ya sea porque diariamente se trabajan menos

83 Un ejemplo de esta regulacion atipica, art. 16 del CC para la provincia de Soria (2003). En éste se establece
la prohibicion de trabajar dos domingos consecutivos.

484 Art. 7 del CC para la empresa Vulcarol, S. L. (Mina de Endesa nas Pontes de Gracia Rodriguez), de 1 de
septiembre de 2003, donde la empresa designa qué trabajadores cubren los diferentes turnos, con especial
hincapié en la satisfaccion de las necesidades de fin de semana y festivos; art. 14 del CC para la empresa
CLISA, S. A. (Hospital Severo Ochoa), de 31 de mayo de de 2004, donde la especificidad reside en el
mecanismo de cambio de turno que afecta por igual a todos los trabajadores; art. 11 del CC para la empresa
Jofra, S. A. (Hospita de La Merced de Osuna), de 27 de febrero de 2004, que habla de la rotacion de turnos
para todos los trabajadores y establece un mecanismo consensuado de fijacion de estos, dejando la posibilidad
a los trabajadores para que entre ellos puedan intercambiarse turnos, incluso aquellos de fines de semana y
festivos.

485 | ejemplo que se toma como referencia y que se repite con cierta frecuencia es el del art. 7 del CC para la
empresa Serlima, S. A. (Hospital “Virgen del Rocio” de Sevilla), de 25 de septiembre de 2003.

88 Art. 14 del CC para la empresa CLISA, S. A. (Hospital Severo Ochoa), de 31 de mayo de 2004; art. 11 del
CC para la empresa Jofra, S. A. (Hospital de La Merced de Osuna), de 27 de febrero de 2004; art. 16 del CC
para la empresa Servicios Extremefios, S. A. (Centro Hospitalario “Virgen del Puerto” de Plasencia), de 11 de
noviembre de 2003. Ademas este convenio de empresa recoge el nimero de trabajadores que cada turno debe
tener.
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horas que en el resto de turnos, ya porque se establezcan distribuciones irregulares*®’ de
la jornada que en computo semanal sea inferior a la jornada de los trabajadores diurnos.

Un ultimo comentario residual referente a la atribuciéon de turnos y los nuevos ingresos
en la plantilla. La regulacién convencional alude a una atribucion rigida del turno de tarde a
estos nuevos trabajadores, que no parece responder a ningun criterio, pero que sin

embargo se repite con alguna frecuencia®®.

b) Trabajo nocturno: configuracién y especialidades

La regulacion convencional del trabajo nocturno, a diferencia de lo que se dijo para el
trabajo a turnos, encuentra una regulacion muy homogénea tanto en la empresa como en
ambitos geogréficos superiores —provincial, autonémico-. Ademas de esta homogeneidad
en el contenido de la regulacion de esta institucion, cabe resaltar su apego a la letra de la
ley y su escasa relevancia dentro del sector, a pesar de utilizarse con gran frecuencia el
recurso al trabajo nocturno.

La mayor preocupacion de la regulaciébn convencional tiene que ver con su
determinacién temporal, la retribucion de esta jornada y algin aspecto de prevencion de
riesgos laborales. Sin embargo, en este epigrafe, s6lo se van a tratar los aspectos mas
relacionados con su configuracion o determinacion, asi como las especialidades que en
algunos convenios colectivos se recogen. Reenviamos a los epigrafes correspondientes,
salario y prevencién de riesgos laborales, el estudio complementario de esta figura.

Ya se ha tenido ocasion de comentar al hilo del trabajo a turnos, como una de sus
caracteristicas principales es la presencia de una jornada menor que los turnos de mafiana
y tarde. En muchas ocasiones esta reduccion de jornada se combina con clausulas de
distribucion irregular de la jornada. Dentro de la propia semana, trabajando diez horas
diarias en jornadas alternas; o estableciendo semanas alternas de cuatro y tres dias de
prestacion.

La consideracién del trabajo nocturno toma como criterio para su determinacion la
banda horaria en la que se desenvuelve la jornada. Asi, el art. 36.1 LET considera tal el
realizado entre las diez de la noche y la seis de la mafana. Regla esta que ha de
complementarse con el uUltimo inciso del propio 36.1 LET, es decir, aquel trabajador que
preste servicios al menos tres horas entre las 22,00 h y las 6,00 h o aquel que realice en
este horario como minimo un tercio de su trabajo anual.

La regulacién sectorial no varia significativamente de la legal en el apartado de la
determinacion de la banda horaria que configura el trabajo nocturno®®.

Si que presenta un matiz a resaltar, como es la prestacion de trabajo de un nimero de
horas minimo para tener la consideracion juridica de trabajo nocturno. Nos estamos
refiriendo al nimero de horas que como minimo el trabajador debe prestare en la banda
horaria establecida a tal efecto. La regulacion convencional guarda un silencio que
conviene romper en este momento, ya que la inmensa mayoria de los convenios colectivos

87 Art. 10 del CC para la empresa CLISA, S.A (Hospital Severo Ochoa), de 31 de mayo de 2004, que
establece la duracion de la jornada nocturna en 10 horas en dias alternos; o el art. 10 del CC para la empresa
Jofra, S. A. (Hospital de La Merced de Osuna), de 27 de febrero de 2004, donde se establecen semanas
alternas, una de cuatro dias y de diez horas cada uno; otra, de tres dias y diez horas diarias.

488 \/éase art. 8 del CC para la empresa Serlima, S.A. (Hospital Universitario “Virgen del Rocio” de Sevilla), de
25 de septiembre de 2003.

89 Algtin convenio colectivo de empresa, amplia en dos horas la banda horaria, pasando a considerarse
trabajo nocturno aquel que se realice desde las 21,00h a las 7,00h. Art. 7 del CC para la empresa Serlima, S.A.
(Hospital Universitario “Virgen del Rocio” de Sevilla), de 25 de septiembre de 2003.
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examinados hacen referencia a un minimo de cuatro horas de trabajo entre las 22,00h y
las 6,00h para hacer efectivo el complemento de nocturnidad. Es decir, que si se
trabajasen menos de cuatro horas el complemento de nocturnidad se pagaria a prorrata
segun las horas trabajadas en la mencionada franja horaria. Por el contrario, a partir de la
cuarta hora de trabajo, dentro de la especificidad horaria, se tiene derecho a la percepcion
completa de dicho complemento salarial. Este que es un tema perteneciente al salario,
despierta curiosidad en este momento por su relacién con el art. 36.1 in fine LET. Ante la
omision ordenadora de este aspecto del trabajo nocturno, cabe preguntarse si cuando se
hace referencia a las cuatro horas de trabajo en la franja horaria determinada, también se
ha de entender este limite para la determinacién de quién sea en su caso trabajador
nocturno. Entendemos que no. Simplemente este limite de las cuatro horas de trabajo en
periodo nocturno tiene que ver con el reenvio que el art. 36.2 LET hace a la negociacion
colectiva para la determinacion de la retribucién especifica del trabajo nocturno. Por lo
demas, se ha de tener como vdlida, en ausencia de regulacién convencional, la
prescripcion legal de las tres horas en el periodo de referencia o a la realizacién de al
menos un tercio de la jornada anual en horario nocturno.
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IV. DESCANSOS Y PERMISOS O LICENCIAS.

Hasta aqui se han analizado los diferentes aspectos de la regulacion del tiempo de
trabajo, ahora toca el turno a la regulacién convencional de los tiempos de libre disposicion
del trabajador que han de considerarse a los efectos de este estudio como tiempos que

juegan en favor de una determinada distribucion del tiempo de trabajo**.

No solo hay que tomar en cuenta el valor cualitativo de los tiempos de libre disposicion
del trabajador, sino también su aspecto cuantitativo. El incremento de estos tiempos incide
directamente en la quantum del tiempo de trabajo. Sin embargo, las posibilidades a este
respecto son minimas, ya que por mucha fuerza que tuviera la negociacion colectiva en un
determinado sector productivo, los incrementos de los tiempos de descanso no llegarian a
alcanzar cotas que supongan una verdadera reduccion de los tiempos de trabajo. De otro,
lado como ha afirmado la doctrina cientifica, la determinacion del tiempo de libre
disposicion del trabajador no se opone a la determinacién de la cantidad de tiempo que el
trabajador debe prestar para obtener su salario. Por el contrario, aquéllos responden a una
conquista social, que hoy en dia puede verse truncada por el juego de fuerzas entre los

aspectos cuantitativo y cualitativo del tiempo de trabajo**.

De este modo, se deberia realizar un recorrido por los descansos de los que goza el
trabajador durante la realizacion de su jornada diaria, entre jornadas de trabajo, semanal y
las vacaciones anuales. Sin embargo, la pausa para el bocadillo y el descanso entre
jornadas no se analizaran en este apartado por diferentes motivos. Para el primero, su
regulacion se analiz6 con ocasion de la regulacion convencional de la jornada ordinaria de
trabajo, ya que aquél incide en el quantum de la jornada al considerarse la mayoria de las
ocasiones como tiempo de trabajo efectivo. El descanso entre jornadas no merece para los
negociadores especial interés, no incluyéndose en el texto de los convenios colectivos por
lo que habra de entenderse que el minimo legal —doce horas- es la regla que rige en el
sector. Por tanto, el estudio de la regulacion convencional del los tiempos de descanso se
cefiira al descanso semanal y a las vacaciones anuales.

Ademas, este apartado se completara con un repaso sobre las figuras de los permisos
o licencias y las excedencias.

a) Descanso semanal y vacaciones anuales

El art. 37.1 LET fija la duracion del descanso semanal en un dia y medio ininterrumpido
gue, como regla general, se disfrutara la tarde del sabado o la mafana del lunes y el
domingo completo. El precepto legal prevé asimismo la posibilidad de acumular este
descanso en periodos de referencia de hasta catorce dias. El caracter de norma de
derecho necesario relativo permitiria a la negociacion colectiva una regulacion
convencional de superacién de los minimos legales.

En este sentido, el sector de las limpiezas de edificios y locales presenta para este
asueto una regulacién bastante apegada a la letra de la ley. Los diferentes ambitos
convencionales no presentan diferencias reguladoras relevantes, por lo que su andlisis se
llevara a cabo de forma conjunta. La preferencia de origen legal de los dias en los que se
disfruta éste, por regla general, coinciden con la tarde del sabado o la mafiana del lunes y
el domingo completo. No obstante, se incluyen clausulas que permiten el disfrute de este
descanso en otros dias por la necesidad del servicio de trabajar los fines de semana.

9 por todos M.R. ALARCON CARACUEL, M. R., La ordenacién del tiempo de trabajo. Tecnos, Madrid, 1988,
pp. 54 y ss. Mas recientemente J.E. LOPEZ AHUMADA, Descansos laborales y tiempo de trabajo. CES,
Madrid, 2004, pp. 23y ss.

491 H. MERINO SENOVILLA,, Anuario de negociacion colectiva 1998. UGT, Madrid, 1999, pp. 216-218.
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Hay que recordar en este punto, la especial conformaciéon de las plantillas de este
sector derivada del art. 36.3 in fine LET. Y es que la presencia de equipos de trabajo para
la realizacion de los servicios de limpieza s6lo en fines de semana, relega este tipo de
clausulas mencionadas a un uso residual. Buena prueba de ello es la escasa regulacién en
este sentido. Por lo demas, la regulacién convencional no prevé la posibilidad de acumular
el descanso semanal en periodos de hasta catorce dias. La necesidad de un servicio
continuo explicaria la ausencia de esta posibilidad ordenadora del descanso semanal. La
duracién de este descanso varia entre un dia y medio y dos. En cualquier caso, se puede
afirmar como regla general que la duracion de éste es de un dia y medio.

Por su parte, la regulacién convencional de las vacaciones anuales ofrece una un
mayor interés. Ya se sefalaba la importancia de los tiempos de descanso como periodos
de no prestacion de servicios, es decir, como mecanismos que informan también la
distribucién de la jornada. A este respecto, la regulacién convencional —indistintamente, de
ambito empresarial o superior- eligen como disfrute de las vacaciones anuales el periodo
estival (normalmente de junio a septiembre o de julio a septiembre)*®?. Las caracteristicas
de las empresas donde finalmente se prestan los servicios de limpieza, por ejemplo
centros publicos de ensefianza, permiten que las vacaciones anuales se gocen en los
meses de verano de forma generalizada por toda la plantilla. En otros casos, donde la
actividad de la empresa en la que se prestan los servicios de limpieza no se ven
interrumpidos durante el verano, la ausencia de trabajadores se suple con la contratacion
de trabajadores fijos discontinuos®® o la previsiéon de retenes** y servicios minimos de
guardia.

Otro aspecto relevante de la regulacion convencional de las vacaciones anuales es su
duracioén, que en la mayoria de los casos se establece en 31 dias naturales. Este periodo
vacacional se desarrollara de forma continuada en la mayoria de los casos*®. Para su
computo, se introducen algunos supuestos que alteran la forma de computar este periodo.
Nos estamos refiriendo a los supuestos en los que el trabajador, poco tiempo antes de
comenzar el disfrute de las vacaciones o durante su disfrute de las mismas, se coloca en
situacion de Incapacidad Temporal. Para estos casos, con alguna excepcién, se pospone

el comienzo de las mismas a la recuperacion o alta médica del trabajador?®®.

Asimismo, la coincidencia de las vacaciones con dias de fiesta nacional o local no
computaran a efectos del limite maximo de duracion, sino que se acumulan a éstas.

Pero, ¢cuadndo nace el derecho de vacaciones anuales retribuidas? La regla
convencional general es la de acumular un afio de antigiiedad en la empresa para poder
disfrutar del mes natural de vacaciones retribuidas. Vista la presencia de un alto nimero de
trabajadores temporales, motivado por la duracién de la relacibn mercantil entre la
empresa principal y la contratada, se han fijado reglas de disfrute de las vacaciones para
los trabajadores temporales. Basicamente, el disfrute de unas vacaciones proporcionales
al tiempo de antigliedad del trabajador en la empresa. Para dicho cémputo, normalmente
se toma el afio natural como medida de dicha antigliedad, aunque se han encontrado otras

492 a mayoria de convenios colectivos incluyen este arco temporal como momento preferente de disfrute de
las vacaciones anuales.

493 por ejemplo, el art. 10 del CC para Alava (2003).

494 Art. 7 del CC para la empresa Vulcarol, SL (Mina de Endesa nas Pontes de Garcia Rodriguez), de 2003; art.
13 del CC para la empresa Maconsi, SL, en los CRD e IES Manoel Antonio de Vigo (2004).

% En alguna ocasion se prevé la posibilidad de fraccionar las vacaciones, art. 19 del CC para Extremadura
52004); art. 14 del CC para Cadiz (2003).

% Art. 10 del CC para Alava (2003); art. 22 del CC para Palencia (2002); art. 12 del CC para A Corufia (2003);
art. 13 del CC para la empresa Maconsi, SL en los CRD e IES Manoel Antonio de Vigo (2004); art. 11 del CC
para la empresa Serlima, SA en el Hospital Universitario “Virgen del Rocio” de Sevilla (2003)

116



modalidades que presentan como aspecto mas novedoso la posibilidad de acumular y
disfrutar en el afio natural inmediatamente posterior al de inicio de la prestacion laboral.

El plazo de la anualidad juega un papel decisivo en la regulaciéon convencional. En
algunas ocasiones como la necesidad de un afio de servicios como plazo de espera para
su disfrute, aplicacién de la teoria de la postanualidad®®’ de las vacaciones; en otras, como
marco de ejercicio o consumacion de las mismas (intraanualidad)*®®; en pocas ocasiones,
se produce una regulacion interanual de las vacaciones*®, que permitiria el disfrute de las

mismas en la anualidad sucesiva en la que se produce la prestacién de servicios®®.

El mecanismo de fijacion del calendario de vacaciones se corresponde con el acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores, normalmente durante los tres
primeros meses del afio. Este calendario laboral admite modificaciones con un tiempo de
antelacién, normalmente dos meses antes del disfrute de las mismas, que se acuerdan por
via individual (correspondiendo la fijacion de quince dias a la empresa y de otros tantos al
trabajador). El trabajador tiene el derecho de conocer con un tiempo de antelacion minima
su periodo vacacional, que de forma generalizada se fija en dos meses.

Otro tema relevante en la regulacién convencional de las vacaciones anuales es el de
su retribucion que, excepto en casos muy particulares, equivale a una mensualidad
ordinaria cualquiera. Dependiendo de la estructura salarial contenida en los convenios se
hace referencia a la inclusién de unos u otros complementos salariales, ademas del salario
base.

Dos Ultimos aspectos restan por analizar, aspectos motivados por la especial
caracterizacion de este sector. Por un hdo, los efectos sobre las vacaciones anuales en
los frecuentes casos de subrogacion empresarial, donde principalmente se estable un
reparto de obligaciones en esta materia entre la empresa cesante y la cesionaria®®.

Por otro, el supuesto en que el trabajador presta servicios de limpieza en dos o0 mas
empresas. En este caso, la regulacion convencional establece que le corresponde la
fijacion de las vacaciones anuales a la empresa donde aquel presta una mayor jornada de
trabajo o tenga una vinculacién mas antigua>®2.

b) Permisos retribuidos y no retribuidos

La regulacién convencional de los permisos es muy prolija y reglamentista dando lugar
a un numero grande de situaciones en las que el trabajador se ausenta, conservando el
derecho a remuneracion solo en algunos casos. Los supuestos de hecho que originan
estos permisos, retribuidos o no, son los del art. 37. 3 LET.

497 Asi, art. 23 del CC para Madrid (2003); CC para Albacete (2003); CC para Cadiz (2003)
4% En este sentido, cabria citar la inmensa mayoria de convenios colectivos del sector, excepto los
relacionados con los convenios que incluyen practicas de interanualidad.

9 véase el art. 59 del CC para Catalufia (2005), donde se permite la opcién entre la retribucion de la parte
proporcional de vacaciones cuando no se haya acumulado un afio de servicios en la empresa o; la
acumulacion de los dias correspondientes que se disfrutarian en el afio préximo.

% por todos, A. BEJARANO HERNANDEZ, El derecho a vacaciones anuales retribuidas. Comares, Granada,
2002, pp. 29-46.

 Por ejemplo, art. 23 del CC para Madrid (2003), donde se establece que en estos casos a la empresa
saliente le corresponde soportar la obligaciéon de la retribucion de la parte proporcional de vacaciones no
disfrutadas o el descanso de los dias correspondientes.
%02 Art. 59 del CC para Catalunya (2005); art. 23 del CC para Madrid (2003); art. 10 del CC para Alava (2003);
art. 22 del CC para Palencia (2002).
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Creemos que la utilidad del analisis de esta materia reside en la concrecién de las
tendencias generales del sector, por lo que se describiran cudles son éstas, asi como
ciertos aspectos que por su contenido mas creativo o novedoso merezcan atencion.

Asi, distinguiremos entre permisos retribuidos y no retribuidos.

PERMISOS RETRIBUIDOS:

- Por matrimonio o unién de hecho. La regulacion convencional en este sentido se
concentra en establecer una duracion de dicho permiso que oscila entre 15 dias y
un mes. La novedad mas significativa es el reconocimiento de este permiso a las
parejas de hecho. Eso si, a éstas para la concesién del permiso se les exige un
certificado de convivencia o la inscripcion en el registro de parejas de hecho ad
hoc.

- Traslado del domicilio habitual. La duracién del permiso varia entre uno y tres dias.
La Unica mencién destacable de la regulacién convencional es relativa al preaviso
gue debe el trabajador al jefe de planta. Dicho preaviso debe contar una antelacion
minima de una semana.

- Deber inexcusable de caracter publico y personal. La duracion de este permiso,
como su caracter retribuido varian sensiblemente de unos convenios a otros. Asi la
generalidad de convenios contemplan una duracién incierta en funcion del deber
publico que se atienda. El caracter retribuido de este permiso es la ténica general
de la regulacién convencional. Cuando la duracion del permiso exceda de un cierto
tiempo, algunos convenios colectivos contemplan la posibilidad anunciada por el
art. 37.3.d) LET de pasar a una situacion de excedencia forzosa.

- Realizacion de funciones sindicales. Son muy pocos los convenios que incluyen
esta modalidad de permiso. Cuando lo hacen es de forma muy genérica y con la
Unica prevision de la comunicacion con anticipacién de al menos un mes.

- Exédmenes prenatales y asistencia a técnicas de preparacion al parto. La
consideracion de estos permisos es de tiempo de trabajo efectivo. Su duracién es
variable, teniendo como regla general la necesidad del trabajador.

- Lactancia. Las trabajadoras cuando tengan un hijo menor de nueve meses tendran
derecho a ausentarte del trabajo durante una hora. En algunas ocasiones, se
amplia el derecho permitiendo este licencia a las madres con hijo de hasta doce
meses, a razon de hasta dos horas diarias.

- Por consulta médica: Con una duracion de 20-30 horas anuales fraccionables. La
justificacion de este permiso tendra lugar una vez girada la consulta médica con el
correspondiente certificado.

- Asuntos propios: No se requiere justificacién, pero si preaviso con una o dos
semanas de antelacion. La duracién anual de este permiso esta fijada en diez dias.

- Fallecimiento o enfermedad de cényuge o parientes. Uno o dos dias en caso de
fallecimiento, dependiendo si el infortunio se produce en el lugar de residencia o
distinto. Para la atencion por enfermedad, al cényuge o pariente de hasta tercer
grado, se recogen permisos de hasta quince dias. En algunos convenios cuando se
habla del cényuge, se introduce la aclaracién de que se entendera también por
conyuge a la pareja de hecho.

PERMISOS NO RETRIBUIDOS:

- Por razones de quarda legal por hijo menor o minusvélido. Los trabajadores en tal
circunstancia tendran derecho a una hora de ausencia o a la reduccion de su
jornada con reduccidn proporcional de salario.

- Por nacimiento de hijo o adopcién. Este permiso la mas de las veces viene incluido
en los permisos no retribuidos. Su duracion es de una semana, diez o quince dias
como término medio.
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IV. BALANCE GENERAL Y UN APUNTE SOBRE CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL Y LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL SECTOR DE LA
LIMPIEZA.

En general, la regulacién convencional del tiempo de trabajo se caracteriza por una
mezcla de rigidez y flexibilidad en sus diferentes instituciones. Asi, la determinacion
cuantitativa y cualitativa del tiempo, la fijacion del tiempo extraordinario y el régimen de
descansos y permisos estan presididos por una cierta rigidez que otorga seguridad juridica
a esta condicion de trabajo. Seguridad ésta que se ve favorecida ademas por una
particular caracterizacién del sector. La regulacion precisa de la duracion de la jornada
ordinaria y extraordinaria de trabajo unido a la necesidad permanente de servicio, es decir,
al establecimiento de turnos de trabajo (mafana, tarde y noche), incentiva una
determinacion segura de los tiempos de trabajo (ordinario y extraordinario).

Sin embargo, otros institutos del tiempo de trabajo -sobre todo, turnos de trabajo- estan
regulados de forma flexible dando lugar a una regulacién convencional variada en su
contenido. Se ha intentado poner de manifiesto como la regulaciéon de los turnos de trabajo
guarda una estrecha relacién con la conformacién de las plantillas. La posibilidad legal que
abre el art. 36.3 in fine LET de opcién por una plantilla formada por trabajadores estables
gue desarrollan su trabajo por semanas completas o; la conformaciéon de plantillas con
equipos de trabajo que cubran las necesidades del servicio durante cinco dias semanales
y equipos complementarios que prestan servicios durante uno o mas dias a la semana. En
definitiva, la discrecion empresarial en funcion de la regulacion del tiempo de trabajo de
establecer carreras profesionales que corren en paralelo, pero que divergen en cuanto a su
estatuto profesional.

En este sentido seria interesante que la regulacion convencional tuviera en cuenta para
la reglamentacién del tiempo de trabajo tres variables de este tiempo que permitieran una
vision global de la incidencia del tiempo de trabajo en la relacion laboral de los
trabajadores de la limpieza. A saber, duracion de la relacion laboral, tiempo de la
prestacion misma (dividida en diversos médulos temporales: dia, semana, mes y afio) vy,
por ultimo, la biografia laboral de los trabajadores.

Las dos primeras coordenadas del tiempo de trabajo, duracion de la relacion laboral y
tiempo de la prestacion, encuentran reflejo directo en el texto de los diferentes convenios
gue regulan el sector. Sin embargo, en cuanto a la biografia laboral, nos encontraremos
con referencias vagas que nos hacen suponer una determinada carrera profesional de los
trabajadores de la limpieza de edificios y locales.

La importancia de esta perspectiva 0 metodologia de la regulacion convencional del
tiempo de trabajo, reside en la verificacion del principio de igualdad que informan las
relaciones laborales. Como, trabajadores pertenecientes a la misma o diferentes empresas
del sector ostentan estatutos profesionales con intensidades diferentes.

Por un lado, trabajadores con visos de estabilidad —independientemente de la
modalidad contractual escogida- y trabajadores ligados al sector de forma inestable y con
una merma significativa de contraprestaciones.

Uno de los aspectos que destacan esta caracteristica de este sector concreto, quiza
también de otros muchos, es el de la conciliacién de la vida profesional y personal de los
trabajadores. La articulacién de un equilibrio entre ambas esferas de la vida del trabajador.
Lo que nos coloca en el debate doctrinal mas genérico sobre la preocupacion en la
regulacion laboral —legal y convencional de la vida extralaboral de los trabajadores. En
Gltima instancia, la verificacion de los intereses satisfechos (de empresarios y trabajadores)
por una regulacion convencional concreta del tiempo de trabajo. Y es que el tratamiento
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ordenador de las tres facetas del tiempo de trabajo —duracion de la relacién laboral, tiempo
de la prestacién laboral y biografia laboral del trabajador- no contempla la relacion de
vasos comunicantes que existe entre ellas.

Se obstaculiza asi la comprension de aspectos tales como la conciliacion de las
esferas de vida del trabajador, cuando éste esta sometido a una relacion laboral inestable
y cargada de atipicidades que impiden la planificacion, siquiera general, de la vida personal
del trabajador.
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Capitulo 7.

DERECHOS FUNDAMENTALES DEL TRABAJADOR (IGUALDAD DE TRATO Y
OTROS)

El reconocimiento de los derechos fundamentales del trabajador en las relaciones de
trabajo ha tenido en nuestro sistema juridico dos vias de asentamiento. De una parte, en
los que se refiere a la vertiente individual de los derechos colectivos — sindicacion y huelga
fundamentalmente, pero también reunion o asamblea — mediante la accion de la norma
estatal, que ha garantizado este tipo de derechos a los trabajadores individualmente
considerados a la vez que regulaba también la vertiente colectiva de estos. Junto a ello, la
presencia de una amplia cldusula antidiscriminatoria ha sido también caracteristica
esencial de la norma laboral imperativa. La segunda via de reconocimiento de los
derechos fundamentales, que corre en paralelo a la anterior, es obra de la jurisprudencia
constitucional, que ha interiorizado los derechos fundamentales en el contrato de trabajo y
los ha construido como limites al poder de direccién y control del empresario. En esta
segunda via, sin desdefar la influencia que la jurisprudencia del TC ha tenido también en
la precision y desarrollo de las garantias de los derechos de sindicacién y huelga y, de
manera muy pronunciada, en la determinaciéon de la clausula antidiscriminatoria, los
derechos que han sido puestos de manifiesto son los llamados derechos “inespecificos”
del trabajador®®, es decir aquellos que le pertenecen en cuanto ciudadano, sin que su
propio contenido esencial esté cualificado por su condicion de trabajador subordinado,
pero de los que no puede verse privado por el hecho de realizar una actividad productiva a
cambio de un salario dentro de la empresa y sometido a los poderes del empresario.

En el primer grupo estarian incluidos los derechos de libertad sindical y derecho de
huelga en su vertiente individual y el derecho a la igualdad y a la no discriminacién, en el
segundo la libertad ideoldgica y religiosa, el derecho a honor, el derecho a la intimidad
personal y a la propia imagen, la libertad de expresion, la libertad de informacion, derecho
de reunidn, de tutela judicial efectiva y derecho a la educacion.

Los derechos fundamentales de la persona del trabajador®™, por consiguiente, un tema
de enorme relevancia en la regulacién de las relaciones laborales, sobre el que existe una
enorme produccién doctrinal, jurisprudencial y normativa que ahora no es el caso de
resefiar ni en sus lineas fundamentales. El caracter de norma imperativa, de derecho
necesario, que reviste la regulacion sobre los derechos fundamentales en la relacion de
trabajo y el hecho de que se centren clasicamente en la dimension individual no laboral del
trabajador, hace que la negociacion colectiva tradicionalmente no haya considerado
oportuno proceder a incluir este tema en su agenda de reglas pactadas, salvo en
supuestos excepcionales. No se trata de que los convenios colectivos no puedan regular
derechos fundamentales, porque esta posibilidad ha sido naturalmente admitida
expresamente por la jurisprudencia constitucional y ordinaria, sino de que este es un
terreno en el que siempre han sentido superfluo regular lo que la norma estatal reconocia
de manera absoluta.

La situacion ha cambiado en los dltimos tiempos fundamentalmente por la importancia
gue en la configuracion de determinados derechos ligados a la igualdad de género se ha
asignado a la negociacion colectiva, solicitandola para que desarrolle y complemente los
preceptos legales sobre el particular. Pero en muchos supuestos, sin embargo, las

%3 En la expresion que construyé C. PALOMEQUE, Los derechos laborales en la Constitucién Espafiola, CEC,
Madrid, 1991, pag. 13y ss.

4 En la expresion acufiada por F. VALDES DAL-RE, “Los derechos fundamentales de la persona del
trabajador: un ensayo de nocién légico-formal”, Relaciones Laborales n° 18 (2003).

121



medidas laborales de movimientos normativos importantes como la conciliacion de la vida
familiar y la laboral o la violencia de género, por ejemplo, aparecen perfilados en la norma
estatal y resulta dificil —y lento — que ganen protagonismo en una negociaciéon colectiva
urgida por la regulacién concreta del trabajo y del empleo fundamentalmente.

De esta situacion da cuenta el hecho de que el ANC 2005, que constituye el texto
basico sobre las tendencias y orientaciones que se deben llevar a cabo en la negociacion
colectiva del periodo anual de referencia, no introduce el tema de los derechos
fundamentales de la persona del trabajador entre las lineas a las que se debe someter la
negociacion colectiva, sino que Unicamente lo focaliza en el de igualdad de trato y
oportunidades.

En el AM del sector de Limpieza de agosto del 2005, tampoco aparece este tema entre
los grupos de materias que se deben incorporar al proceso de negociacién, tanto en lo
relativo a los derechos fundamentales inespecificos del trabajador como en lo referente a
los problemas de igualdad en materia de género.

Por tanto, hay que atender a las regulaciones concretas que se desprendan de la
negociacién colectiva en este tema, advirtiendo que las indicaciones que obtengamos
seran fragmentarias y dispersas y careceran de sistematica salvo en dos puntos concretos
gue se analizaran en detalle, relacionados precisamente con la problematica de la igualdad
y del género y la dignidad de la personas.

Los temas que se abordaran por consiguiente son los siguientes:

Las declaraciones de los convenios colectivos sobre la igualdad de trato, tanto de
forma genérica como adaptada al tipo de trabajo o a motivos especificos de
discriminacion, entre ellos fundamentalmente la discriminacién sindical y la
discriminacién por motivos de género.

Las escasas y fragmentarias regulaciones de ciertos derechos fundamentales del
trabajador, desde la libertad sindical individual hasta el derecho a la intimidad del
mismo, pasando por la reinsercion social o su derecho a construir una relacion
familiar no formalizada.

La regulacién del acoso sexual como forma especifica de acto discriminatorio, en el
contexto de una regulacién mas acabada sobre otros aspectos de la tutela de la
mujer trabajadora — en especial la maternidad — que exceden de este andlisis, y la
timida presencia de una regulacion incipiente en materia de acoso moral.

Veamos cada uno de estos temas con mas detenimiento.
|. DECLARACIONES SOBRE LA IGUALDAD DE TRATO.

En algunos convenios se introducen unas declaraciones genéricas sobre la igualdad de
trato y la no discriminacion que vienen a transcribir las amplias clausulas
antidiscriminatorias de la legislacion laboral, en especial las del art. 4y 17 ET y las del art.
12 de la LOLS. A veces se trata de una enunciacion de derechos de los trabajadores en
donde se recoge ese derecho a no ser discriminado por razones de sexo, estado civil, por
edad, condicién social, ideas religiosas o politicas y afiliacién o no a un sindicato®®, pero
son mas completas las que relacionan esta declaracion general con la realizacién del

trabajo, llevando por tanto ese conjunto antidiscriminatorio a las condiciones de trabajo®%.

%5 Art. 12 CC de Madrid (2005).
5% Art. 12 CC de Méalaga (2004).
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Esta es en efecto la vertiente mas practicada por los otra parte escasos convenios que
se dedican a ello. La no discriminacion se plantea en relacion con las condiciones de
trabajo o bien con la modalidad contractual con la que se integra el trabajador en la
empresa. Asi, se dira, “cualquier trabajador puede efectuar los trabajos que realicen sus
comparfieros de la misma categoria con las mismas retribuciones, jornada y demas
condiciones de trabajo, siempre en igualdad de condiciones salariales o laborales™", y,
aproximandose a la igualdad desde el tipo contractual aplicable a los trabajadores, “a los
contratados eventualmente se les aplicara integramente el presente convenio, no pudiendo
existir en lo salarial ni de otra indole con respecto a los trabajadores fijos™®, o respecto de
los trabajadores de jornada reducida y a tiempo parcial respecto de los trabajadores a
tiempo completo, sin perjuicio de la aplicacion de una estricta proporcionalidad a los
devengos salariales Unicamente en funcion del tiempo trabajador, pero sin que por tanto se
minoren o sean inferiores en el resto de los derechos a los trabajadores a tiempo

completo®®.

En otros supuestos se contemplan expresas prohibiciones de tratamiento
discriminatorio para los trabajadores individualmente considerados. Es el caso de la
preservacion de la libertad sindical individual positiva frente a las actuaciones lesivas de la
empresa. Aunque en los convenios colectivos sectoriales es practicamente un capitulo
obligado la regulacion de los derechos colectivos de los trabajadores, y en consecuencia
de la libertad sindical, el prisma con el que se enfocan estos derechos, como se vera en
detalle infra, Capitulo 14 de esta obra, es el de los derechos de representacion colectiva y
de organizacion, sin que por tanto la dimensién individual de la libertad sindical parezca
contemplada en la mayoria de los convenios consultados. Por eso es interesante resaltar
gue sin embargo este aspecto es recogido en algunos convenios, bien en lo que se refiere
a la prohibiciéon de que las empresas sujeten el empleo de un trabajador a la condicién de
que se no se afilie o que renuncie a su libertad sindical®'®, bien a la prohibicién de que
cualquier trabajador pueda ser discriminado, despedido ni sancionado por pertenecer a un

sindicato o participar en las actividades del mismo>**.

En otros supuestos el convenio colectivo menciona expresamente la posibilidad de
practicas antisindicales como una conducta que debe ser inmediatamente reparada
mediante “la tutela ante la jurisdiccion competente”'?, o se liga este hecho a la adscripcion
a un determinado centro de trabajo, en un precepto interesante por que se liga con las
normas sobre la subrogacion y adscripcion de trabajadores en los casos de sucesion de
contratas y prevé una excepcion a las mismas. “Cuando un Delegado de Personal o
miembro del Comité de Empresa considere que su adscripcion a un centro de trabajo
obedece a un comportamiento antisindical de la empresa, que tiene por objeto trasladarlo a
otra empresa mediante el cambio de titularidad en la cesion de la contrata, podra someter
el caso a la Comisién Paritaria la cual, oidas las partes, podra acordar que en caso de
producirse el cambio de titularidad, el representante no pase a la nueva titular, continuando
en la empresa originaria”. El procedimiento arbitral ante la comision paritaria se adoptara

07 Art. 12 CC de Malaga (2004)

508 Art. 38 CC Empresa CLISA en el Hospital “Severo Ochoa” de Madrid (2004).

599 Art. 19 CC de Asturias (2003). “Los trabajadores contratados por jornada inferior a la ordinaria del sector,
disfrutaran, como minimo, de iguales salarios y demas percepciones econoémicas que los trabajadores a tiempo
completo, si bien en la proporcién correspondiente a la jornada que realicen. Tendran, no obstante, los demas
derechos que la ley y el presente convenio reconocen a los trabajadores a tiempo completo.

°10 Art. 18 CC de Céaceres (2005), art. 27 CC de Huelva (2004)

11 Art. 37 CC de Alava (2003), art. 27 CC de Huelva (2004). Este convenio declara previamente a desgranar
estas prohibiciones de conductas antisindicales que “las empresas consideran a los sindicatos debidamente
implantados en las plantillas como elementos bésicos y consustanciales para afrontar a través de ellos las
necesarias relaciones entre sus trabajadores y empresarios”.

512 «A través del proceso de proteccion jurisdiccional de los derechos fundamentales de la persona”, Art. 58 CC
de Toledo (2005).
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por mayoria simple de los miembros de ésta y sera “de obligado cumplimiento para las

partes afectadas™.

Son también importantes las menciones expresas a la prohibicion de discriminacién por
razén de género. En este sentido, en algun convenio se establece un principio de igualdad
y de no discriminacién “por razén de sexo” — aunque luego en el articulado en concreto se
habla de no discriminacion por motivos de género en el trabajo — que da pie a un amplio
reconocimiento de la promocién de la igualdad y la evitacién de actos discriminatorios en
este dominio®**. Se asienta asi un compromiso entre las partes firmantes de promover el
principio de igualdad de oportunidades y a velar por la no discriminacion por razén de
género en el trabajo, compromiso que se articula a través de cuatro “coincidencias”
bésicas:

La igualdad en el trabajo, eliminando la discriminacién directa e indirecta.
La igualdad de oportunidades en el empleo.

El principio de igual salario para trabajos de igual valor

Formacion y promocioén profesional en igualdad de condiciones.

Sin embargo la problematica de la igualdad y la prohibicion de trato discriminatorio se
sittian predominantemente en un plano mas general, haciendo referencia a la especial
condicion de la mujer trabajadora tanto en el mercado de trabajo como en su posicion en la
empresa, y en consecuencia insertando el tratamiento igualitario en la regulacién de todas
las situaciones derivadas del hecho de la maternidad principalmente. Alguna clausula de
convenio es especialmente descriptiva al respecto, como el art. 59 del CC de Toledo
(2005), dedicado a “la mujer trabajadora”:

“Atendiendo a las especiales dificultades que las mujeres tienen para su insercion y
estancia en el mercado de trabajo, las partes se comprometen a la adopcion de
medidas que impidan cualquier tipo de discriminacion en las ofertas de empleo,
seleccién y consiguiente contratacion de trabajadores/as asi como para ocupar puestos
de trabajo cualificados, manteniendo estricta igualdad en las retribuciones,
considerando que las situaciones que se deriven de su condicion de mujer como
embarazo, lactancia, atencién de los hijos, etcétera, no s6lo no supongan una traba
para la contratacion y promocion profesional de la mujer trabajadora, sino que deban
ser tenidas en cuenta para facilitar su incorporacion y estancia en el trabajo en
igualdad de derechos e impida, entre otras cuestiones, la exposicion de la mujer
embarazada a agentes téxicos o condiciones de trabajo con riesgo especifico para ella
o el feto”.

Esta es por consiguiente la 6ptica predominante en la negociacién colectiva sobre este
aspecto, que en consecuencia extiende la prohibicién de un tratamiento discriminatorio a
las prescripciones de tutela de la maternidad de la mujer trabajadora ademés de las
situaciones de posible trato desigual en el acceso al empleo y seleccién en la contrataciéon
o en la promocion interna hacia trabajos cualificados y la consecucién del principio de
salario igual por trabajo de igual valor™™. Es una aproximacion muy correcta al fenémeno,
pero al margen de su planteamiento, lo cierto es que el tratamiento que en los convenios
colectivos se da a la maternidad se suele centrar en los aspectos preventivos de la salud, y
se incluye normalmente en el capitulo del convenio destinado a tratar la prevencion de
riesgos laborales o la salud laboral, mientras que la otra vertiente del problema se suele

°13 pisposicion Adicional Segunda CC de Navarra (2005).
514 Art. 5.5 CC de Navarra (2005).

Es interesante destacar que el art. 25 CC de Valencia (2001), definia la condicién de la maternidad “en el
ambito laboral”, como un factor de discriminacion indirecta que incide en la dificultad de las mujeres para
alcanzar una plena integracion en el mercado de trabajo, el cual constituye uno de los pilares basicos desde el
gue obtener la igualdad real en todos los ambitos sociales”
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encontrar en el elenco de interrupciones y suspensiones de la actividad laboral. Por ello, y
en la medida en que este estudio sigue la propia sisteméatica de la negociacion colectiva
del sector, hemos tratado de forma auténoma y singularizada las situaciones de tutela de
la maternidad (ver infra Capitulo 8) y en la enunciacion de determinados permisos ( supra,
Capitulo 6) y por tanto mantendremos este esquema también a la hora del estudio del
reconocimiento del principio de igualdad tal como se plantea en la negociacion colectiva.

. RECONOCIMIENTOS AISLADOS DE DERECHOS FUNDAMENTALES DEL
TRABAJADOR INDIVIDUAL.

Existen también en la negociacion colectiva algunos preceptos cuyo objetivo es
procurar la tutela de determinados derechos fundamentales del trabajador frente a
actuaciones empresariales, aunque estas disposiciones convencionales, como se ha
dicho, no estan generalizadas y responden a casos aislados.

El primero de estos puntos tiene que ver con el respeto a la intimidad del trabajador en
los reconocimientos y andlisis médicos. Normalmente la negociacion colectiva establece la
voluntariedad de estos andlisis, con importantes excepciones no obstante®'®, pero en algin
caso concreto establece una regulacion muy completa de la relacion existente entre
vigilancia de la salud y respeto a los derechos fundamentales de los trabajadores. Asi, se
afirma que “los datos relativos a la vigilancia de la salud de los trabajadores no podran ser
usados con fines discriminatorios ni en perjuicio del trabajador”, y se regula el acceso a la
informaciéon médica de caracter personal, “que se limitara al personal médico y a las
autoridades sanitarias que lleven a cabo la vigilancia de la salud de los trabajadores”, no
pudiendo facilitarse al empresario 0 a otras personas sin el consentimiento expreso del
trabajador. Esta prescripcion de caracter general conoce sin embargo una excepcion,
marcada por la relacién existente entre los reconocimientos médicos y la aptitud para el
trabajo y la reaccion de la salud frente al medio de trabajo. “El empresario y las personas u
organos con responsabilidades en materia de prevencién seran informados de las
conclusiones que se deriven de los reconocimientos médicos efectuados en relacion con al
aptitud del trabajador para el desempefio del puesto de trabajo o con la necesidad de
introducir o mejorar las medidas de protecciébn y prevencion, a fin de que puedan
desarrollar correctamente sus funciones en materia preventiva™’.

De manera mas explicita, algun otro convenio prohibe la realizacion de pruebas
complementarias, andlisis o exadmenes “para detectar drogodependencias, sin la
autorizacion expresa del trabajador™®. En otro texto colectivo el tema de las
drogodependencias y su prevencion en el medio laboral recibe un extenso tratamiento,
pero también alli la privacidad del trabajador se mantiene, de forma que la accion
preventiva se despliega ante todo mediante acciones formativas, publicaciones y
realizacion de campafias especificas de sensibilizacion en las empresas®®.

Otro tema que se aborda, y con cierta extension, es el derecho de los trabajadores a
poner en practica nuevos modelos de convivencia familiar®®, lo que comUnmente se
denomina la problematica de las parejas de hecho. En la negociacion colectiva este
término es sinbnimo de uniones estables, con frecuentes remisiones a la obligacién que
éstas tienen, para ser reconocidas, de convivencia habitual®* y empadronamiento en el

%16 ver infra Capitulo 8.
517 Art. 10.4 CC de Asturias (2003).
%18 Art. 43 CC de Limpieza Centros Sanitarios dependientes del SALUD de Aragén (2004).
%19 pisposicién Final CC de Huelva (2004).
Dice el art. 30 bis del CC de Valencia (2001) que la regulacion de las parejas de hecho viene dada “por la
realidad social cambiante en materia familiar producida recientemente en nuestro pais”.
521 «A |os efectos de las licencias establecidas en el presente articulo, el compafiero o compafiera sentimental
que conviva habitualmente con la trabajadora o trabajador, y siempre que esta situacion sea acreditada
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mismo domicilio e inscribirse en el registro ad hoc®?, o de registrarse en el registro oficial
correspondiente de parejas de hecho®® o de reunir los requisitos que fija la legislacion
autonoémica sobre el particular®®. La empresa puede solicitar un certificado del registro
correspondiente y un certificado de convivencia®®. Dados los términos en los que se
reconoce el derecho y la referencia a la inscripcién en los registros oficiales como parejas
de hecho, bajo este término estan incluidas tanto las parejas heterosexuales como las del
mismo sexo. Este reconocimiento sirve, en términos generales, para tener derecho a los
beneficios — licencias y permisos fundamentalmente — a los que da derecho el matrimonio
o el parentesco legal’®®. En ocasiones sin embargo el convenio colectivo limita esta
equiparacion a algin supuesto, excluyendo del goce de algunos permisos retribuidos®*.

Un dltimo supuesto muy especifico hace referencia a la reinsercion en la sociedad de
los que han cumplido penas de prisién por comision de actos delictivos. En un convenio se
prevé en efecto que “los trabajadores liberados por cumplimiento de condena o remision
de pena tendran derecho a reincorporarse a la empresa, respetandoseles la jornada y los
demas derechos que tuvieren reconocidos con anterioridad a su detencion (con la
salvedad del horario y del centro de trabajo), siempre que lo soliciten en un plazo no
superior a un mes desde que se produzca su liberacion™?. Se trata, en efecto, de una
manifestacion de los principios establecidos en el art. 25.2 CE sobre la reinsercién social y
el desarrollo de la personalidad, posiblemente originado por la peculiar situacién que se
desenvuelve en el Pais Vasco y Navarra.

ll. LA REGULACION DEL ACOSO SEXUAL Y LA TIMIDA PRESENCIA DEL ACOSO
MORAL.

Son muchos en efecto los convenios del sector que regulan la situacion de acoso
sexual. En una gran parte de ellos, este tema se incluye en la parte destinada a la tutela de
la salud laboral. En ello la negociacion colectiva no hace sino seguir una linea de tendencia
muy marcada politica y sindicalmente que cuenta también con importantes aportaciones
doctrinales®®

Como se analizara con detalle infra, en el capitulo 8, regulacion convencional de esta
particular medida de proteccion contra la salud de las trabajadoras tiene su origen -asi se
recoge el texto de los convenios- en el respeto y la adecuada consideracion de la dignidad
fundamentados en los preceptos constitucionales art. 10.1. 14.1 y 18.1 CE>*. Por ello, la
referencia mas comun es a la redaccion del art. 4.2.e) ET sobre el respeto a la intimidad y
la consideracién debida a la dignidad del trabajador, comprenda la protecciéon frente a

suficientemente, tendra la misma consideraciéon que el conyuge. De la misma forma, sus parientes tendran

i%ual consideracion que los parientes correlativos del conyuge”. Art. 12 CC de Navarra (2005).
°22 Se considerara pareja de hecho aquella que esté conviviendo de hecho, estén empadronados en el mismo
domicilio e inscrita como pareja en el Registro Municipal del domicilio o, en su defecto de la Generalitat o
Registro Publico oficial para estas situaciones y ello con un afio de antelacion a la solicitud de cualquier
E2e3rmiso retribuido” Art. 60 CC de Catalufia (2005).

Art. 21 CC de Murcia (2004) ; art. 43 CC de Huelva (2004).
524 Art. 30 bis CC de Valencia (2001), con referencia a la Ley 1/2001 de la Generalitat Valenciana
%5 Art, 60 CC de Catalufia (2005).
5% Sin restricciones, mediante la equiparaciéon del compafiero sentimental al conyuge y sus parientes como
Earientes correlativos del conyuge, en la redaccién del art. 12 CC de Navarra (2005)

2" No se tiene derecho, “en ningun caso” a los 15 dias por matrimonio. Art. 60 CC de Catalufia (2005). El art.
25 CC de Madrid (2005) establece que a los efectos de concesion de licencias por enfermedad, accidente
grave, intervencion quirdrgica u hospitalizacion y por fallecimiento de familiares, “la figura del conyuge se
entendera sustituida por la persona con la que el/la trabajador/a conviva de modo marital y estable y asi lo
haya acreditado a la empresa con anterioridad al hecho causante mediante la acreditacién correspondiente”.
528 Art. 27 CC de Navarra (2005).

52 por todas, T. PEREZ DEL RIO y A. BALLESTER PASTOR, Mujer y salud laboral, La Ley, Madrid, 1999,
%30 cC para Comunidad de Madrid (2003); CC para llles Balears (2003); CC para Navarra (2003).
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ofensas verbales o fisicas de naturaleza sexual®™!. Es también frecuente la referencia a la
Recomendacion 92/31/CEE, de 27 de noviembre de 1992, que contiene el cddigo de
conducta relativo a la proteccion frente al acoso sexual en el trabajo®®.

Se considera correctamente acoso sexual toda conducta, proposicion o requerimiento
de naturaleza sexual que tenga lugar en el ambito de organizacién y direccion de una
empresa, cuando éstas acciones conlleven vejaciones o actitudes ofensivas para la
persona que los reciba. Ademas, la mera atencion sexual puede ser calificada como acoso
si la persona que recibe estas conductas muestra claros signos de rechazo. Asi, se
permite distinguir esta conducta del consentimiento mutuo a una relacion personal y/o
sexual, todo ello en la linea de las elaboraciones legales y jurisprudenciales en esta
materia. Las empresas se comprometen a crear y a mantener un entorno laboral donde se
respete la dignidad y la libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en ese
ambito laboral, actuando frente a todo comportamiento o conducta de naturaleza sexual,
de palabra o de accion, desarrollada en dicho a&mbito, y que sea ofensiva para el trabajador
o trabajadora objeto de la misma>*

No suelen incorporarse a la negociacion colectiva protocolos de seguridad o proteccion
frente a este tipo de riesgo®*, por lo que parece que la preocupacion de los sujetos
negociadores no descansa tanto en la prevencion sino en el aspecto punitivo respecto del
infractor’®. La vision disciplinaria del tema se analizara infra, Capitulo 17. En ocasiones se
delega la regulacion sobre el acoso en una “comisién de igualdad” de caracter paritario®®.
Algun convenio prevé que si existiera un proceso de investigacion y sancionador, s6lo
deberian estar implicadas “las personas realmente necesarias, de cara especialmente a la
proteccion de la victima™?’.

Por dltimo, y junto a la regulacion bastante extendida del acoso sexual, se va
introduciendo timidamente el tratamiento convencional del acoso moral**® o, como sefiala
el unico convenio que se ha ocupado del tema en el sector de limpieza hasta el momento,
el acoso psicoldgico en el trabajo®>*°. El tratamiento del tema es muy extenso, de manera
qgue en primer lugar se define el concepto de acoso laboral, a continuacién se determinan
los motivos por los que este tipo de conducta tiene elementos de intenso desvalor social, y
a continuacién se realiza una declaracion de principios en los que asoman algunos
compromisos genéricos y un proyecto de regulacion de un protocolo de prevencién que
debe elaborar la comisién paritaria del convenio.

%31 Art, 27 CC de Limpieza Centros Sanitarios dependientes de SALUD de Aragén (2004).

%32 Asi, art. 41 CC de Valencia (2001), art. 48 CC para Melilla (2005).

533 Art. 41 CC de Valencia (2001).

534 Tipo el documento de buenas practicas elaborado en febrero del 2003 por la comision de seguimiento del
ANC 2003 al que se refiere J. SERRANO GARCIA, “Tratamiento de la salud de la mujer trabajadora y del
acoso sexual en la negociacion colectiva’, en R. ESCUDERO RODRIGUEZ (Dir.), La negociacién colectiva en
Espafia. Una visién cualitativa, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2005, pag. 765.

535 Explicitamente, art. 27 CC limpieza centros sanitarios dependientes del SALUD de Aragén (2004), para el
cual la proteccion frente al acoso sexual implica “la obligada necesidad de sancionar con rigor cualquier
conducta que vulnere tales derechos, con la graduacion de la falta que en cada caso corresponda”,
estableciendo ademas que en tales casos “las empresas vendran obligadas a hincar un expediente informativo
en caso de denuncia y a sancionar en el caso de que existan indicios probados que justifiquen esta actuacion”-
%38 Art. 49 CC de Guiptzcoa (2005).

537 Art. 48 CC de Melilla (2005).

5% pignsese que hasta el momento son muy escasos los supuestos en los que un convenio colectivo regula el
tema del acoso moral. Se ha afirmado correctamente que pese a ello, la negociacion colectiva abre una amplia
serie de posibilidades en este asunto, “insuficientemente exploradas hasta el momento” pero que permitiran
afrontar y resolver supuestos de acoso moral sin necesidad de acudir a la via judicial. M@ J. ROMERO
RODENAS, Proteccion frente al acoso moral en el trabajo, Bomarzo, Albacete, 32 edicion, 2005, pag. 62.

539 Art. 47 CC de Melilla (2005)
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El acoso laboral se define como “el continuo y deliberado maltrato verbal y modal que
recibe un trabajador por parte de otro u otros, que se comportan cruelmente con vistas a
lograr su aniquilacion o destruccion psicolégica y conseguir su salida de la organizacion a
través de diferentes procedimientos”. Se afirma que se trata de “una de las peores
amenazas que le puede sobrevenir al trabajador y a la empresa”, una verdadera “plaga
socio-laboral” que puede “diezmar a la poblacion laboral de los paises que no protejan los
derechos basicos del trabajador”. En concreto se destaca que para la empresa este tipo de
conductas constituyen una amenaza para sus beneficios y rendimientos netos por la
pérdida de eficacia en la organizacion>*.

La regulacién es muy contundente por tanto respecto a este tipo de conductas. Las
partes firmantes “asumen que las actitudes de acoso psicolégico en todas sus formas
suponen un atentado a la dignidad de los trabajadores, por lo que no se permitira ni
tolerara esta conducta”. Ello lleva aparejado un compromiso adicional de erradicacién de
tales practicas®", lo que exige investigar y sancionar los casos en que aparezca y prevenir
su existencia. Para ello se adopta el acuerdo de que la Comision Paritaria del convenio
elabore un cédigo de prevencion a estos efectos.

Por ultimo, el resultado de esta actitud frente al acoso moral se corresponde con la
obligacion general que en el convenio se precisa sobre todos aquellos incluidos en el
ambito de aplicacion del mismo de “ayudar a garantizar un entorno laboral digno y
saludable, en el que resulte inaceptable e indeseable practicas que supongan un atentado
a la dignidad de las personas”. Y, mas en concreto, se impone la obligacion a los directivos
de las empresas que garanticen, con los medios a su alcance, “que no se produzca el
acoso moral en las unidades que estan bajo su responsabilidad”, lo que parece hacer
referencia directa a la utilizacion de la sancién disciplinaria en estos supuestos.

La difusidn generalizada de estos principios y compromisos entre los trabajadores es
el ultimo punto del acuerdo, que busca en efecto la sensibilizacion de ante estas conductas
patoldgicas en el ambito de las relaciones laborales.

540 pgrdida de eficacia que viene dada por d clima de miedo que produce el acosador, la pérdida de la
satisfaccion laboral y de la motivacion de un trabajo bien hecho, que afecta a la productividad, por al asuncion
de una serie de bajas laborales reiteradas provenientes del deterioro del clima laboral y por “la fuga del capital
mas importante de la empresa, el humano, ya que las personas acosadas son normalmente la mas valiosas y
diligentes”. Art. 47 CC de Melilla (2005).

Las partes firmantes manifiestan ademas que se dirigen a los poderes publicos a través de las
organizaciones representativas de las que forman parte para que legislen sobre el acoso laboral, reformando el
ET, y que en los casos mas graves consideren que estas conductas puedan tipificarse como delito. Art. 47 CC
de Melilla (2005).
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Capitulo 8.

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES.

I. INTRODUCCION.

El sector de la limpieza publica y privada de edificios y locales presenta unas
caracteristicas particulares que conviene presentar con el objetivo de verificar si la
regulacion convencional de la prevencion de riesgos laborales se ajusta a las necesidades
preventivas propias del sector.

En primer lugar, la siniestralidad de este sector se caracteriza por su intensidad leve, a
pesar de que en algun caso la actividad de la limpieza también acarrea infortunios graves o
muy graves. Esta actividad productiva se encuadra dentro de la de Servicios®®, es decir,
comparte epigrafe con otras actividades productivas distintas de los Servicios Sociales.
Las cifras resultantes de la V Encuesta Nacional de Condiciones de Trabajo —desde ahora,
V ENCT- para los Servicios, expresadas en porcentajes del total de accidentes de trabajo y
enfermedades de trabajo, son para el afio 2003 de un 13,3% de accidentes de trabajo y de
3,5% de enfermedades profesionales. A su vez, la intensidad de estos accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales es leve en su inmensa mayoria. Las patologias mas
frecuentes padecidas por los trabajadores del sector son dolor de espalda, dolor de cuello,
dolor de miembro superior (hombro, brazo, codo, antebrazo), dolor en mufieca 0 mano,
alergias, enfermedades de la piel y algun tipo de intoxicacion por manejo de productos
quimicos.

La calificacién de estas patologias se encuadra mayoritariamente en el accidente de
trabajo y de forma residual aparecen diagnosticadas enfermedades profesionales. Esta
caracteristica, no responde a un especial funcionamiento del sector sino a la eleccion
legislativa de calificacion de las enfermedades profesionales (art. 116 del R. D. 1/1994, de
20 de junio en conexion con el R. D. 1995/1978, de 12 de mayo).

En segundo lugar, caracteristica comun del sector de la limpieza de edificios y locales,
la descentralizacion productiva tipica del sector provoca una cierta atipicidad en la accion
productiva, ya que los trabajadores prestan sus servicios en un o varios centro que no son
los del empleador. Por tanto, la presencia activa del empresario donde se realizan las
labores de limpieza es del todo fundamental para satisfacer correctamente la deuda de
seguridad. Este es un tema que merecera una atencién particularizada en el epigrafe IV de
este capitulo. La repercusion de este factor en la prevencion de riesgos o, si se prefiere en
su cara mas oscura, la siniestralidad es tremenda. Algunos sucesos acaecidos
recientemente, el accidente mortal de Repsol en Puertollano en 2003 o el mas reciente en
Granada con aquellos trabajadores portugueses en 2005, nos recuerdan la inseguridad
laboral con la que los trabajadores prestan servicios en centros de trabajo desconocidos
para ellos y, lo que es mas importante, compartiendo riesgos laborales que les son
totalmente ajenos por su especialidad productiva.

En tercer lugar, cabe apuntar -como se ha repetido a lo largo de este estudio- la
feminizacion del sector. Factor éste que deberia conllevar una politica preventiva adaptada
a las caracteristicas de la mujer, no tanto respecto de los aspectos fisiologicos, que
también, si no mas bien de sus necesidades psicosociales. Aspectos tales como la

%42 |a inclusién de la limpieza de edificios y locales en la actividad de Servicios esta tomada de la V Encuesta
Nacional de Condiciones de Trabajo realizada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo.
http://www.mtas.es /insht/statistics/5enct_ds.htm.
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proteccion de la mujer en materia de maternidad o frente a riesgos de acoso sexual en el
trabajo seran contenidos propios de la regulacion convencional.

Por ultimo, se quiere hacer mencién a un aspecto relacionado con la preocupaciéon de
los agentes sociales en general de practicar una acciébn preventiva ajustada a las
particularidades productivas de cada sector. En este sentido, se quiere destacar el
“documento base para la elaboracion de una disposicion formativa que establezca una
tarifa de primas de accidente de trabajo y enfermedades profesionales sobre la base de un
sistema bonus/malus, con el fin de bonificar a las empresas que no registran accidentes y
penalizar a las que los tengan®®”.

La propuesta de la Secretaria de Estado para la Seguridad Social remitida a las
Organizaciones Empresariales consistia basicamente en la simplificacion de los epigrafes
de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales en funcién de la actividad
productiva. La limpieza de edificios y locales est4 encuadrada en el CNAE 74, de “otras
actividades empresariales”.

La problematica actual, a parte la consideracion del encuadramiento de esta actividad
en el epigrafe 117 o 124 (2,70 por IT y un 1,71% por IMS y; 0,90 por IT y 0,72% por IMS,
respectivamente), reside en la adaptabilidad de estos en funcion de los riesgos laborales
gue se desprenden de la propia actividad y la siniestralidad del sector y, por lo tanto, de
unos epigrafes variables que respondan a aquellos criterios. La diferente consideracion, de
cara a la prevencion de riesgos laborales, entre trabajadores de la limpieza de interior y de
exterior provoca que la pretendida accion de establecer un sistema de bonus/malus, para
beneficiar a las empresas cumplidoras de la normativa de prevencion y penalizar a las
empresas incumplidoras, se diluya ante un tratamiento igual aunque simplificado de los
epigrafes por Accidente de Trabajo y Enfermedades Profesionales.

Como se puede apreciar, existe una preocupacion generalizada que debe informar la
ordenacion de la prevencion de riesgos laborales, la adaptacién de la accion preventiva en
funcién de la actividad productiva prestada y de las caracteristicas de los trabajadores que
la desarrollan.

ll. PRINCIPIOS GENERALES DE LA PREVENCION DE RIESGOS LABORALES EN EL
SECTOR DE LIMPIEZA DE EDIFICIOS Y LOCALES.

Este apartado pretende, ademas de recoger las sensibilidades de los convenios
colectivos al respecto, poner de manifiesto la complejidad de esta materia y la dificultad
con la que se topa la negociacion colectiva para regular esta vital circunstancia del trabajo.
Como se sabe, el art. 15.1 de la Ley de Prevenciéon de Riesgos Laborales enumera una
serie de principios generales que deben estar presentes en la accién preventiva. La
importancia de estos, mas alla de ser el espiritu de la Ley, es la de interpretar cada una de
las obligaciones de empresarios y trabajadores a la luz de dichos principios. Por ello, ya su
inclusion en el texto de los convenios colectivos es una circunstancia muy positiva, ya que
denota una comprension real de esta materia de parte de los sujetos negociales.

Bajo la premisa de ofrecer una proteccion eficaz de la salud de los trabajadores se
proyectan una serie de principios generales como la adecuacion de las acciones
preventivas a los riesgos especificos derivados de la naturaleza de la actividad y de las
personas. Ello exige contempordneamente una planificacion integral de la prevencion de
riesgos laborales para identificar todos los riesgos inevitables y peligrosos e identificar a

%3 Este comentario obedece a la publicacién realizada por LOPEZ, A., “Los Epigrafes”. Contraste, n° 29,
diciembre de 1999. Este articulo se ha encontrado en el portal oficial de la Limpieza Profesional.
http://www.1a3soluciones.com/DOCUMENTOS/ARTICULOSTITULARESS.htm
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los trabajadores expuestos a tales riesgos. En definitiva, una accién preventiva que
contenga las notas caracteristicas de evitar los dafios, evaluar los riesgos inevitables,
combatir estos desde su origen haciendo participes a los trabajadores con la informacién y

formacion suficiente y necesaria®.

Este tipo de principio general de la acciéon preventiva se muestra mas preciso en otros
casos, haciendo referencia a las circunstancias que se saben provocan dafios para la
salud de los trabajadores. Es frecuente encontrar en la regulacion convencional de esta
materia la mencion a los principios generales de la prevencion, pero de forma
particularizada, haciendo referencia a situaciones tales como el manejo de productos
quimicos y su necesaria homologacién, la informacion de la ficha técnica de estos
productos®, y otros factores.

Esta inclusiéon de las lineas directrices de la prevencion de riesgos laborales se
combina con regulaciones convencionales que acuden directamente a la dotacion de
medios preventivos para evitar el dafio. Son bastantes los convenios colectivos que
abordan esta materia desde un punto de vista mas practico, reduciéndose a enumerar las
principales acciones en la materia. Este tipo de regulacién pragmatica se encuentra de
manera particular en el ambito empresarial. Los convenios colectivo sectoriales
provinciales y autondémicos parecen responder, ademas de atender a las situaciones
practicas, a un objetivo didactico que implante una cierta cultura preventiva. Se echa de
menos la regulacion de esta materia en el Acuerdo Marco Estatal, pero recordemos que
ésta junto a otras mas pertenecen a un bloque de materias que las partes tienen intencion
de incorporar pero que a dia de hoy no lo han hecho®®.

Por ultimo, cabe sefialar la imbricacion de los principios generales de la accion
preventiva en las medidas concretas disefiadas por los convenios colectivos.

A continuacién nos detendremos en uno de estos principios, quiza el de mayor calado
en las relaciones laborales desde la entrada en vigor de la Ley 31/1995, de prevencién de
riesgos laborales, la adaptacion del puesto de trabajo a las caracteristicas del trabajador.

A) La adaptacion del puesto de trabajo a las caracteristicas (fisicas y psicoldgicas) de
los trabajadores

Uno de los elementos mas destacables del proceso de humanizacién de las relaciones
laborales, de la consideracion del trabajador no como un mero factor de produccion, sino
también como persona, es el de la adaptacion de del puesto de trabajo a las
caracteristicas de los trabajadores.

Este tipo de perspectiva de lo qué ha de entenderse por una efectiva accion preventiva
conlleva numerosas dificultades en su puesta en practica. El conocimiento exhaustivo, ya
no tanto de los riesgos presentes en la actividad productiva, de los trabajadores que
conforman la plantilla dificulta mucho el cumplimiento de este principio. La particular
conformacion de las plantillas en el sector de limpieza de edificios y locales, de caracter
temporal en su inmensa mayoria -recuérdese como condiciona la duracion del contrato de
trabajo la relacién mercantil de arrendamiento de servicios- pone en peligro la consecucion
de este objetivo de adaptacion del trabajo al trabajador.

544 Ejemplo de convenios colectivos que recogen estos principios generales de la prevencién de riesgos
laborales, art. 35 del CC para la Comunidad de Madrid (2003)

%45 yéase por ejemplo el art. 33 del CC para llles Balears (2003).

%6 ver Preambulo del Acuerdo Marco Estatal del Sector de la Limpieza de Edificios y Locales, B.O.E. de 14 de
septiembre de 2005.
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Asi, las referencias detectadas en los convenios colectivos en esta materia son de dos
tipos. Unas, genéricas como declaracion de buenas practicas propias de los convenios
colectivos de ambito superior a la empresa; otras, mas especificas pero circunscritas a una
diferenciacion de sexos. Es decir, este principio general de la prevencion se reduce en el
tratamiento convencional a la distincion entre mujeres y varones para posteriormente hacer
una adaptacion del puesto de trabajo a las caracteristicas no ya de ambos dos, sino tan
solo de las mujeres. Desde luego, que esto que se acaba de decir no es poco, ya que la
alta presencia femenina en el sector nos lleva a concluir que sea este criterio de
adaptacion del trabajo al trabajador (en nuestro caso, a la trabajadora) en funcion del sexo
bastante satisfactorio, aunque no por ello completo.

Ademas del criterio sexual de este vital principio, que a priori pareceria suficiente por
ajustado a la alta presencia de trabajadoras, sin embargo se descubre insuficiente desde el
momento que las materias concretas en las que se verifica este principio estan
relacionadas con aspectos muy especificos de la mujer. Concretamente, con la funcién
reproductiva de la mujer y el desarrollo del trabajo y; la mayor proteccion de éstas ante un
tipo de riesgos que afectan primordialmente a la libertad sexual de las trabajadoras y al
respeto de su libertad y dignidad, el acoso sexual.

En cualquier caso, la presencia de este principio general en los textos convencionales
del sector y la preocupacion, aunque sea de forma incompleta, por esta forma de
humanizacion de las relaciones laborales merece una alta consideracion de nuestra parte.

lll. LA FEMINIZACION DEL SECTOR Y SU INCIDENCIA EN LA REGULACION
CONVENCIONAL DE LA SEGURUDAD Y SALUD LABORALES (PROTECCION DE
LA MATERNIDAD Y ACOSO SEXUAL).

Esta caracteristica de la limpieza de edificios y locales, la feminizacién del sector, que
como ya se ha comentado es una caracteristica comun incluso a nivel europeo, conlleva a
gue los convenios colectivos incluyan clausulas que respondan a esta particularidad.

Ya se anunciaba antes que la regulacién convencional en materia de seguridad y salud
laboral respecto a la mujer se lleva a cabo desde una aproximacion muy concreta. Es
decir, no se recogen todas las posibles facetas diferenciales de la mujer trabajadora, sino
tan so6lo aquellas relacionadas con la proteccion por maternidad y el acoso sexual en las
relaciones laborales.

Indistintamente, convenios colectivos sectoriales autonémicos, provinciales y de
empresa introduce este tipo de preceptos en el articulado de los convenios. Llevemos a
cabo un recorrido por sus principales tendencias.

En cuanto a la proteccién por maternidad se exige al empresario que en la evaluacion
de riesgos (art. 16 LPRL) se incluya un listado de los riesgos y puestos de trabajo que
sean susceptibles de perjudicar la salud de las trabajadoras o del feto®*’. El conocimiento
de estas eventualidades facilitard& mucho la proteccion eficaz de la trabajadora
embarazada. Las posibilidades que se recogen para dicha proteccién son la adaptacion de
las condiciones del puesto de trabajo y del tiempo de trabajo o, ante la imposibilidad de
adaptar el concreto puesto de trabajo, el cambio de trabajo dentro de las posibilidades que
el empresario ostente de cara a la organizacion del trabajo®® (en otros caso, se reenvia en

47 Art. 17 del CC de la empresa Limpisa (Hospital Nicolas Pefia), de 2004; Corporaci6é d Empreses i Serveis de
Sant Boi de Llobregat, S.A. (Colegios y Centros Publicos de Sant Boi de Llobregat), DOGC 24 de marzo de
2003; CC para Soria (2003); CC para Badajoz (2004); CC para Leon (2004).

48 cC Vulcarol, SL. (Mina de Endesa nas Pontes de Garcia Rodriguez), DOG de 8 de octubre de 2003; CC
para Ciudad Real (2003); CC para Palencia (2002).
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este punto al art. 26 LPRL>*). La certificacion de la insalubridad del desarrollo de ciertos
trabajos se realiza, en algunos supuestos®®, por el servicio médico del INSS o de las
Mutuas de Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales.

Notese que las alternativas son variadas, la primera de ellas conlleva el que la
trabajadora no cambie de puesto de trabajo, sino que se limiten o se adapten las
caracteristicas del trabajo a la situacién de embarazo de la trabajadora.; la segunda de
ellas, la adaptacién de los puestos de trabajo esta relacionada con la posibilidad que se le
abre a la trabajadora de reducir su tiempo de trabajo mediante un permiso retribuido o no
en funcion de la regulacion convencional®; la Gltima alternativa, quiza la mas gravosa
para el empresario, el cambio de puesto de trabajo no encuentra desarrollo en el texto de
los convenios colectivos empresariales, que es la sede donde deberia incluirse este tipo de
eventualidad.

Sin embargo, con alguna frecuencia se han detectado férmulas genéricas para poner
en practica tan interesante medida. El acuerdo entre la empresa y los representantes de
los trabajadores es el recurso mas utilizado para dar cabida a esta medida de proteccion

de la trabajadora embarazada 2.

La duracion del cambio de puesto o de cuantas otras medidas se hayan tomado para
combatir los riesgos de la trabajadora embarazada se prolongara en el tiempo cuanto
tiempo sea necesario hasta que la trabajadora salga de la situacion de riesgo, ya por el
alumbramiento, ya por los posibles contratiempos que ésta tuviera durante el embarazo. La
retribucion de la trabajadora por la posible movilidad funcional sera la misma que percibia
con anterioridad al cambio de puesto de trabajo.

No obstante, la adopcion de esta medida tuitiva no es de caracter obligatorio, sino que
se hace depender de las posibilidades organizativas del poder empresarial®®®. En caso de
imposibilidad de cambio de puesto de trabajo, algunos convenios —sefialadamente,
superiores a la empresa- contemplan la posibilidad de suspension del contrato por riesgo
durante el embarazo, establecido por el art. 45.1.d) LET. Esta posibilidad se extiende en
algunos convenios al periodo de lactancia, si las condiciones de trabajo pudieran
perjudicar la salud de la trabajadora y/ o del bebé, certificada esta situacion por el médico
facultativo de la Seguridad Social.

En cuanto a la proteccion contra el acoso sexual en las relaciones laborales, se debe
decir en primer lugar que ésta no es una medida que vaya dirigida exclusivamente a
trabajadoras, pero son ellas las que mayormente se beneficiardn en su caso de esta
proteccion contra la persecucién sexual en las relaciones laborales.

La regulacion convencional de esta particular medida de proteccién contra la salud de
las trabajadoras tiene su origen -asi se recoge el texto de los convenios- en el respeto y la
adecuada consideracion de la dignidad fundamentados en los preceptos constitucionales
art. 10.1. 14.1 y 18.1 CE™>* Es también frecuente la referencia a la Recomendacion
92/31/CEE, de 27 de noviembre de 1992, que contiene el cédigo de conducta relativo a la
proteccion frente al acoso sexual en el trabajo>>°

%49 por ejemplo, CC para Barcelona (2003); CC para Tenerife (2003); CC para Cuenca (2003); CC para
Tarragona (2003).

%50 CC para Navarra (2003); CC para La Rioja (2003); CC para Asturias (2003).

%51 viid. supra Capitulo 6, Permisos y Licencias.

%52 CC para Catalunya (2005); CC para Cadiz (2003); CC para Girona (2003); CC para Lleida (2003).

%53 ¢C para Catalunya (2005) y otros,

%54 cC para Comunidad de Madrid (2003); CC para llles Balears (2003); CC para Navarra (2003).

%% Asi, CC para Melilla (2005).
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Las funciones que cumple la regulacién convencional en este aspecto concreto es la
determinacion de qué ha de entenderse por acoso sexual y, en su caso, de las
consecuencias que se derivaran en caso de detectarse tal comportamiento>*®.

Considerando como acoso sexual toda conducta, proposicibn o requerimiento de
naturaleza sexual que tenga lugar en el ambito de organizacion y direccion de una
empresa, cuando éstas acciones conlleven vejaciones o actitudes ofensivas para la
persona que los reciba. Ademas, la mera atencion sexual puede ser calificada como acoso
si la persona que recibe estas conductas muestra claros signos de rechazo. Asi, se
permite distinguir esta conducta del consentimiento mutua a una relacion personal y/o
sexual.

Las trabajadoras y trabajadores afectados por esta situacion, tendran derecho al

cambio de puesto de trabajo o de turno en la empresa a solicitud de los mismos>*’.

No se han encontrado rastros de protocolos de seguridad o protecciéon frente a este
tipo de riesgo, por lo que parece que la preocupacion de los sujetos negociadores no
descansa tanto en la prevencién sino en el aspecto punitivo respecto del infractor. Algun
convenio prevé que si existiera un proceso de investigacion y sancionador, sélo deberian
estar implicadas “las personas realmente necesarias, de cara especialmente a la
proteccion de la victima™®e,

En cuanto a las sanciones previstas por este tipo de conductas reenviamos su estudio
al capitulo 17 sobre régimen disciplinario.

IV. LA COORDINACION DE ACTIVIDADES EMPRESARIALES.

Como se sabe, cuando en un mismo centro de trabajo desarrollen actividades
trabajadores de dos o mas empresas, éstas deberan cooperar en la aplicacion de la
normativa cooperar en la aplicacién de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales
(art. 24.1 LPRL). El empresario titular del centro adoptara las medidas necesarias para que
aquellos otros empresarios que desarrollen actividades en su centro de trabajo reciban la
informacion y las instrucciones adecuadas, en relacion con los riesgos existentes en el
centro de trabajo y con las medidas de proteccién y prevencion correspondientes, asi
como sobre las medidas de emergencia a aplicar, para su traslado a sus respectivos
centros (art. 24.2 LPRL).

Este precepto de la Ley 31/1995, de Prevencién de Riesgos Laborales, ha sido
complementado por el R.D. 171/2004, por el que se desarrolla el art. 24 de la Ley 31/1995,
en materia de coordinacion de actividades empresariales. Concretamente para sector de la
limpieza de edificios y locales, las modificaciones introducidas por esta norma
reglamentaria son, en primer lugar, la distincion normativa entre empresario principal y
empresario titular del centro de trabajo donde confluyen trabajadores de dos o mas
empresas. El criterio diferenciador continda siendo la actividad de la contrata de obra o
servicio (art. 24 LPRL). Es decir, sera empresario principal, el empresario que contrata o
subcontrata con otros la realizacion de obras o servicios correspondientes a la propia
actividad>® de aquél y que se desarrollan en su propio centro de trabajo (art. 2. c) R.D.
171/2004); por el contrario, habra que entenderse por empresario titular del centro de

%6 cc para Zaragoza (2004); CC para Palencia (2002); CC para Leén (2003); CC para la Comunidad de
Madrid (2003); CC para Asturias (2004), CC para Melilla (2005).

%57 CC para Melilla (2005).

%% cC para Melilla (2005).

%9 A tales efectos ha de entenderse por propia actividad, aquella que sea inherente o indispensable para la
consecucion del fin al que se dedique la empresa (STS de 24 de noviembre de 1998).
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trabajo, la persona que tiene la capacidad de poner a disposicién y gestionar el centro (art.
2.a) R.D. 171/2004).

En segundo lugar, se ha de destacar la imposicion de obligaciones en materia de
prevencion de riesgos laborales, que lleva a cabo la norma reglamentaria, al titular del
centro de trabajo. Estas coinciden en lo esencial con las prescripciones del art. 24 LPRL
con algin matiz y afiadidura. Brevemente, un deber de cooperacion consistente en
informacion reciproca de los riesgos especificos de las actividades que se desarrollen en el
mismo centro de trabajo (arts. 4, 6, 7, 8y 9 R.D. 171/2004).

La siniestralidad laboral en las relaciones laborales atipicas es un hecho consumado
en el ordenamiento juridico espafol. La falta de coordinacién entre empresarios, la
exposicion a riesgos de diversa indole a la profesion habitual y desconocidos, la
temporalidad de los trabajadores que prestan servicios bajo esta atipicidad y otros factores
hacen de esta obligacion legal —la coordinacion de actividades empresariales- una
necesidad imperiosa para proteger eficazmente a trabajadores que prestan sus servicios
bajo esta modalidad.

De esta forma aspectos tales como la informacion y la formaciéon se convierten en
instrumentos estrella para combatir la siniestralidad laboral en las llamadas relaciones
laborales atipicas. Ya se ha dicho repetidamente, que el sector de limpiezas de edificios y
locales se caracteriza principalmente por el recurso a esta modalidad atipica de relaciones
laborales. La subcontratacién de los servicios de limpieza es hoy un hecho mayoritario en
todo el territorio y para casi todas las empresas.

La regulaciéon convencional en materia de prevencion de riesgos laborales no recoge
expresamente esta peculiaridad del sector, ni tampoco hace referencia a la obligacion que
nace del art. 24 LPRL. Si bien es cierto, que en algunos convenios hacen alusion a esta
circunstancia®’; otros solo parece que solo apuntan la existencia de mas de una empresa
responsable en esta materia, sobre todo cuando se entra a regular los deberes de
informacion®®’. En este sentido, se dice que las empresas tienen la obligacion de
proporcionar la informacion necesaria y suficiente sin hacer alusion especifica al modo en
que esta se deba llevar a cabo. Es decir, se difumina en la regulacion convencional la
obligacion legal del empresario titular del centro de trabajo donde prestan servicios los
trabajadores de limpieza y se pasa a regular esta materia como si se estuviera en
presencia de una relacion laboral tipica, un empresario y sus trabajadores.

Esta relativa pasividad en este punto, puede responder a dos circunstancias concretas.
La primera, que las obligaciones de proporcionar informacion del empresario titular del
centro al resto de empresarios es de un alcance limitado, sobre todo si se piensa en el tipo
de centros de trabajo donde se prestan los servicios de limpieza. Excepto los hospitales,
gue necesitan de una informacién mayor por motivos obvios, el resto, colegios, centro de
enseflanza, instalaciones deportivas, etc, no parece que, a parte, de algunas
generalidades, los riesgos presentes en estos puedan afectar la salud de los trabajadores
de limpieza. La diferenciacién legal establecida entre subcontrataciones para la realizacién
de servicios referidos a la misma actividad o a diferente, coloca al empresario de la
empresa titular del centro donde se presta definitivamente el trabajo —cuando las

%60 Art. 16 del CC para Catalunya (2005), donde se establece que las empresas sujetas a Convenio estaran
obligadas a proporcionar, al conjunto de los trabajadores, las medidas precisas para que estos puedan trabajar
en las mejores condiciones posibles. Los propietarios, arrendatarios o titulares del centro donde se realizan los
servicios de limpieza, estaran obligados a adoptar, en los referidos locales, todas las medidas complementarias
para que el personal de las empresas de limpieza puedan adoptar correctamente las medidas de seguridad e
higiene. Otros convenios que regulan en este sentido,

1 por ejemplo, art. 31 del CC para Ciudad Real (2003) recoge la obligacion de crear un Comité o Vigilante de
la Salud Laboral encargado de vigilar el cumplimiento total de lo dispuesto en la legislacién vigente. De este
modo se sefiala la obligacion de coordinacion, aunque no se haga referencia a las concretas obligaciones de
informacién; art. 33 del CC para llles Balears (2003); art. 35 del CC Comunidad de Madrid (2003).
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prestacion de servicios no es relativo a la misma actividad- en un papel de mero
espectador que no debe preocuparse de la vigilancia del efectivo cumplimientos de las
obligaciones preventivas.

La segunda de las razones se fundamenta en la reciente entrada en vigor del R.D.
171/2004, que desarrollas las obligaciones de coordinacion de actividades empresariales.
Muchos de los convenios utilizados en este estudio entraron en vigor durante el afio 2003,
con una vigencia de dos o tres afos. Quiere esto decir que a fecha del proceso
negociador, la norma reglamentaria no habia visto la luz. Buena prueba de ello es que los
convenios colectivos negociado durante 2004 y entrados en vigor en 2005 suelen contener
dichas clausulas.

Estas dos razones aqui presentadas no evitan la referencia a esta importante
obligacion que tanta siniestralidad laboral esta provocando en nuestro pais. Aunque el
alcance en materia de prevencién -responsabilidad- sea débil (en los supuestos de
contratas que no se dediquen a la misma actividad), no justifica la ausencia de regulacion.
En este sentido, tanto los convenios colectivos de ambito superior a la empresa, por su
funcién didactica, como los convenios colectivos empresariales, por su concrecion practica,
podrian hacer mencién a esta eventualidad especificando el reparto de obligaciones entre
empresarios.

V. CONSULTA Y PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES.

La consulta y participacion de los trabajadores encuentra su cauce de desarrollo en la
regulacion convencional del sector a través de la representacion especifica de los
trabajadores en materia de prevencion de riesgos laborales. De esta forma, los delegados
de prevencién u otras figuras representativas creadas por los convenios colectivos —es
ésta una materia propia de desarrollo convencional se convierten en la expresion de la
participacion de los trabajadores en la construccién de una accion preventiva eficaz.

Otra via de canalizaciéon de la participacion de los trabajadores en esta materia es la
del Comité de Seguridad y Salud, donde de forma genérica los trabajadores podran acudir
a las reuniones de éste con voz, pero sin voto. La regulacion convencional del Comité de
Seguridad y Salud es infrecuente y cuando por fin se ha encontrado algin convenio
colectivo que contuviese este tipo de regulacion se hace con referencias a la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales.

Pasemos sin mas a examinar la principal figura de la participacion de los trabajadores
en esta materia, incluida en los convenios colectivos.

a) Representacion especifica de los trabajadores y su régimen convencional

La regulacién convencional en este punto no difiere casi nada de la regulacion de la
normativa en materia de prevencion de riesgos laborales (art. 35 LPRL).

En efecto, el contenido de los convenios colectivos en materia de representacion
especifica de los trabajadores sigue fielmente los dictados de la ley.

Los aspectos contenidos en los convenios colectivos son el concepto de delegado de
prevencion, el modo de designacion, el nimero de estos en funcion de la plantilla y la
atribucién de alguna funcién especifica a este érgano de representacion.

Se debe sefalar, antes de desbrozar la regulaciéon convencional de esta materia, la

importancia de los convenios colectivos de ambito superior a la empresa, ya que los
empresariales no se ocupan de esta materia. Sin embargo, como ya se habia advertido, la
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regulacién contenida en aquéllos no se aleja de la letra de la ley por lo que estamos
obligados a hacer unas referencias muy genéricas.

En cuanto al concepto de Delegado de Prevencion, aquellos convenios que se
detienen sobre este punto hablan de esta figura como el representante de los trabajadores
con funciones especificas en materia de prevencion de riesgos laborales®®.

La designacion de estos vendra realizada por y entre los representantes unitarios, de
acuerdo con la siguiente escala:

- De 50 a 100 trabajadores: 2 delegados de prevencion
- De 101 a 500: 3 delegados de prevencién

- De501a1l.000:4

- De1.001a2.000:5

- De2.001a3.000: 6

- De 3.001a4.000:7

- De 4.001 en adelante: 8

Afnadiendo siempre la regla de que en las empresas con menos de treinta trabajadores,
el delegado de prevencion sera el delegado de personal y en las empresas de 31 a 49
trabajadores, habra un delegado de prevencion.

En este punto, algunos convenios colectivos alteran las equivalencias establecidas por
el art. 35 LPRL aumentando el nimero de delegados de prevencion®®,

Por ultimo, haremos mencién a dos aspectos mas. Uno, la atribucion de funciones
desde la negociacion colectiva, anticipando que se sigue con bastante fidelidad las
funciones y competencias del art. 36 LPRL. Algin convenio recoge funciones que difieren
del tenor literal de la ley, como por ejemplo en los casos de riesgo grave e inminente
donde se le atribuye a éste la capacidad de arbitrar o proponer las oportunas medidas
hasta que el riesgo desaparezca*.

Otro aspecto destacable es la atribucién de un crédito horario especifico para los
delegados de prevencion. La regulacion convencional por regla general es muy paraca al
respecto, cuando interviene en esta materia lo hace fijando un crédito que oscila entre las
20y 40 horas®®.

VI. REGULACION CONVENCIONAL DE LAS PRINCIPALES OBLIGACIONES
EMPRESARIALES.

Para completar este estudio realizaremos un recorrido por algunas de las regulaciones
convencionales mas destacables en materia de prevencion de riesgos laborales.

En cualquier caso, excepto casos muy aislados, esta materia no supone una novedad
significativa respecto del contenido de la normativa de prevencion de riesgos laborales. La
ingente produccién normativa, su complejidad y diversidad son razones que alejan al
convenio colectivo de una regulacion mucho mas creativa.

a) Evaluacion de riesgos, formacion e informacion y vigilancia de la salud

%2 ¢cc para Catalunya (2005); CC para llles Balears (2003); CC para Comunidad Auténoma de Madrid (2003)
%3 cc para Comunidad Foral Navarra (2004); CC para La Rioja (2003); CC para Asturias (2003); CC para
Palencia (2002); CC para Albacete (2003).

%64 Art. 20 del CC para Catalunya (2005).

%65 CC para Sevilla (2004); CC para Cadiz (2002); CC para Castellén (2003); CC para Toledo (2005).
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Evaluacién de riesgos: Como regla general los convenios colectivos de ambito superior
a la empresa son los que desempefian una funcién reguladora importante en esta materia.
La evaluacion de riesgos como instrumento imprescindible para la planificacién de la
actividad preventiva, se ajusta a las exigencias legales de adaptacion a las circunstancias
cambiantes de la empresa o0 a su simple actualizacion.

Asi se recoge en estos convenios colectivos —sobre todo, autonémicos- la necesidad
de una primera evaluacion inicial de riesgos que se realizara con caracter especifico
teniendo en cuenta la naturaleza y de la actividad y los posibles riesgos especiales®®. La
organizacion, caracteristicas y complejidad del trabajo, las materias y sustancias utilizadas,
los equipos de proteccién existentes y el estado de salud de los trabajadores expuestos a
riesgos son datos que los empresarios deberan tomar en consideracion para cumplir
sustancialmente con la evaluacién de riesgos.

Asimismo, toda la documentacion generada por la evaluacion de riesgos se archivara y
conservara a fin de controlar cual ha sido la intensidad de dicha evaluacion de riesgos. A
partir de estos datos, el empresario ya podra planificar el disefio de las medidas
preventivas oportunas.

Por dltimo, los convenios colectivos recogen la necesidad de actualizar las
evaluaciones de riesgos en dos supuestos. Uno, cuando hayan cambiado algunas
circunstancias de la empresa o de su organizacion (maquinaria, tecnologia, organizacion
del trabajo, etc...); otro, cuando haya transcurrido un cierto tiempo y se hayan producido

accidentes de trabajo en la empresa®’.

Informacion y formacién: La obligacién del empresario de cumplimiento de estas dos
obligaciones fundamentales para luchar contra la siniestralidad laboral, se suele incluir en
el texto de los convenios colectivos. Por regla general, se establece un primer momento
para facilitar la informacion y la formacion que coincide con el momento justamente
anterior al comienzo de la prestacion de servicios en un determinado puesto de trabajo.
Otro momento, éste sin especificar, se fija para cuando las circunstancias de la empresa
hayan cambiado de tal modo que se requiera la informacién y formacion en materia de
prevencion de riesgos laborales.

El contenido tanto de la informacion como el de la formacién se resume en los riesgos
generales y especificos que se desprenden del desarrollo del puesto de trabajo. Se
enfatiza, para la formacion, el aspecto tedrico y practico®®® que ésta ha de tener. Ademas,
también se expresa en estos la conveniencia o preferencia de que ésta sea llevada a cabo
durante la jornada laboral (si no fuera posible, las horas de formacioén fuera de la jornada
laboral se consideraran tiempo de trabajo efectivo) **° y sin costes de ningln tipo para los
trabajadores®™.

A la representacion especifica de los trabajadores en materia de prevencién de riesgos
laborales se les asigna una funcion fiscalizadora del cumplimiento de estas obligaciones,
desde el momento que se recoge la obligacion del empresario de comunicar el contenido y
caracteristicas de la formacion.

Vigilancia de la salud: La regulacion convencional de esta materia es bastante
detallada, aunque homogénea de unos convenios a otros. Sustancialmente, el contenido

%6 cc para Catalunya (2005); CC para Comunidad de Madrid (2003); CC para la empresa Maconsi, S. L. (CRD
e IES Manoel Antonio de Vigo), 2003

%7 cc para Girona (2003); CC para Ourense (2003); CC para el territorio historico de Alava (2003).

%68 cC para Segovia (2003); CC para Burgos (2003); CC para Guiptizcoa (2003).

%69 ¢C para Catalunya (2005); CC para la Comunidad de Madrid (2003).

570 cC para Cérdoba (2003); CC para Albacete (2003), CC para Alicante (2004).
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convencional de esta obligacién de vigilar la salud de los trabajadores se reduce a situar
esta responsabilidad en la Orbita empresarial, normativa a seguir para estos
reconocimientos que varia segun la Comunidad Autonoma, el consentimiento del
trabajador y sus excepciones y periodicidad de los reconocimientos médicos.

Los convenios colectivos suelen recoger la obligacion del empresario de efectuar
reconocimientos médicos segun la normativa vigente. En muchos casos, se hace alusion a

la normativa autonémica referida a riesgos especiales en el ambito sanitario®".

Por otra parte, otro contenido fundamental de los convenios en este punto es la
determinacion del caracter voluntario de los reconocimientos médicos. Sin embargo, la
nota méas destacable es el régimen de excepciones que recogen®’.

Normalmente, estas excepciones deben ser consentidas o al menos conocidas por la
representacion de los trabajadores y toman como criterios generales de obligatoriedad la
funcionalidad de estos para la evaluacion de riesgos o la puesta en peligro del propio
trabajador o los compafieros de trabajo. Este régimen de excepcionalidad, que coincide
literalmente con el previsto en el art. 22 LPRL, parece ser tan amplio y ambiguo que se
corre el riesgo de convertir lo excepcional en regla general o viceversa. Algun sector de la
doctrina ya habia anunciado los peligros que este régimen entrafia de cara a mantener

incélume la intimidad del trabajador®™ .

Relacionado con la intimidad del trabajador, los resultados de dichos reconocimientos
deben comunicarse al trabajador afectado. El empresario s6lo podra recibir la informacion
correspondiente a la aptitud de aquél para el desarrollo del trabajo por el que ha sido

contratado®"*.

Por otra parte, la periodicidad de los reconocimientos médicos es variable, pero
siempre que aparece esta materia en los convenios se estipula la obligatoriedad de un
inicial reconocimiento médico antes de que el trabajador inicie su prestacion de servicio o
en un tiempo limite desde la firma del contrato®’®. Asi, hay algunos convenios colectivos
que establecen una periodicidad anual®’® —lo méas frecuente- y otros cada seis meses 0

cada dos o tres afios®”’.

Algun otro aspecto relacionado con los reconocimientos médicos son el momento de
realizacion de estos, normalmente durante la jornada de trabajo; la imposibilidad de
transferir a los trabajadores el coste de estos o; la compensacién con horas retribuidas
para los trabajadores nocturnos por tener que realizar los reconocimientos médicos fuera
de su jornada.

a) Equipos de trabajo, medios de proteccién y ropa de trabajo

Las clausulas mas frecuentes en la regulacion convencional en materia de salud
laboral son en este orden las referidas a ropa de trabajo, equipos de trabajo y medios de
proteccion. A pesar de su frecuencia no son de gran calado y su regulaciéon es
heterogénea en funcién del ambito geografico o de la empresa concreta.

"L Ejemplo de esto, vid. art. 35 del CC Comunidad de Madrid (2003).

572 CC para Catalunya (2005); CC para la Comunidad de Madrid (2003); CC para Toledo (2005).

>3 Por todos APARICIO TOVAR, J. y GONZALEZ ORTEGA, S., Comentarios a la Ley 31/1995, de Prevencion
de Riesgos Laborales. Trotta, Madrid, 1996. pp. 150-155.

574 CC para llles Balears (2003); CC para La Rioja (2003); CC para Navarra (2003).

575 CC para Toledo (2005); CC para Cadiz (2003); CC para Cordoba (2003).

578 CC para Guiplzcoa (2003); CC para A Corufia (2002); CC para Lleida (2003).

577 cC para Ciudad Real (2003); CC para Albacete (2003).

139



Normalmente, utillaje como el uniforme, buzo, pantalon y casaca, equipos de agua,
botas y anorak para los limpiadores de exterior, guantes de hilo en su caso constituyen la
ropa de trabajo que el empresario debe facilitar a sus trabajadores. La entrega de esta
ropa de trabajo se lleva a cabo anualmente o cada dos afios en funcion de la prenda.
Asimismo, las empresas titulares del centro donde se realizan las labores de limpieza
estan obligadas a habilitar un espacio a modo de vestuario con la correspondiente
instalacién de servicios.

En cuanto a la dotacién de equipos de trabajo y medios de proteccion la regulacién

convencional es minima y muy parca por lo que la inmensa mayoria de los casos se habra
gue estar a lo que diga el resto de la normativa de prevencién de riesgos laborales.
Las pequefias referencias que se hacen en este sentido son de caracter genérico,
haciendo especial hincapié en la obligacion del empresario y que estos deben ser
suficientemente seguros y eficaces desde el punto de vista de la técnica y | adecuacion al
personal que trabajo con ellos.

b) Otras (trabajo nocturno, vacunas, botiquines de urgencia)

Por ultimo se recogen algunas referencias vagas en materia de prevencién como la
prevision de vacunas cuando los servicios de limpieza se realicen en centros hospitalarios;
la dotacion de botiquines de urgencia para poder practicar primeras intervenciones
médicas por los propios trabajadores o personal facultativo y alusiones a ciertos aspectos
del trabajo nocturno. Dos son las consideraciones que se introducen en el texto de los
convenios colectivos. De un lado, la preferencia de que los trabajadores nocturnos no
realicen su turno solos y, en caso de tener que hacerlo solos, la dotacién adecuada de
sistemas de alarma para casos de emergencia®’®.

578 Art. 10 del CC para la empresa CLISA, S.A (Hospital Severo Ochoa), de 31 de mayo de 2004; art. 10 del CC
para la empresa Jofra, S. A. (Hospital de La Merced de Osuna), de 27 de febrero de 2004; art. 8 del CC para la
empresa Serlima, S.A. (Hospital Universitario “Virgen del Rocio” de Sevilla), de 25 de septiembre de 2003.
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Capitulo 9.

Proteccién social (Seguridad Social y Accion Social)

I. PRESTACIONES COMPLEMENTARIAS DE LA SEGURIDAD SOCIAL.

La Seguridad Social, al tener una naturaleza publica y obligatoria excluye de su ambito
a la autonomia de la voluntad, tanto individual como colectiva, lo que quiere decir que el
régimen juridico de la Seguridad Social es un ambito de dominio exclusivo de la ley en el
que, por tanto, no hay espacio para la negociacion colectiva. Esto es, la Seguridad Social,
en principio, no es materia negocial. Sin embargo, a partir del inciso ultimo del art. 41 CE,
“la asistencia y prestaciones complementarias seran libres”, ha comenzado a adquirir
carta de naturaleza y tener un notable uso la expresién Seguridad Social complementaria
con la que de un modo amplio designan toda una serie de medidas que tratan de proveer
rentas o beneficios sociales para determinados individuos mas alla y distintos de los
establecidos en la accién protectora de la Seguridad Social®”®. Puede que el desarrollo de
practicas que entran dentro de lo que abarca esta expresion también haya estado
propiciada desde la Union Europea a partir especialmente del Libro Verde de las
Pensiones de Jubilacion Complementarias en el Mercado Unico de 1997. Con todo,
conviene sefialar que las medidas que habitualmente vienen calificAndose como de
Seguridad Social complementaria distan mucho de ser univocas pero tienen como rasgo
comun el de estar basadas en la voluntariedad, lo que impide que, en puridad, entren
dentro del concepto de Seguridad Social y pero por el contrario permite que sean objeto de
la negociacién colectiva. Si se sigue utilizando la expresiébn de Seguridad Social
complementaria es porque la accion protectora de la Seguridad Social se toma como
referencia para poner en practica otras medidas distintas y generalmente de mejora, por
eso es que la negociacion colectiva, un ambito dominado por el intercambio y la
transaccion, puede actuar en lo que no forme parte de aquel otro de la Seguridad Social

dominado, como se ha dicho, por la ley en el cual no hay intercambio de prestaciones®®.

Precisamente el Acuerdo Interconfederal de Negociacién Colectiva (2005) considera
que la llamada Prevision Social complementaria es una de las materias “sometidas a
negociacion en el marco de la Declaracion de Dialogo Social de 20048, Como ya se ha
dicho, la Seguridad Social complementaria abarca distinto tipo de medidas, pero en el
sector aqui estudiado las preponderantes son las mas proximas al ambito de la Seguridad
Social, las mejoras voluntarias. Muy escaso (de hecho solo se ha encontrado una
referencia y es tangencial) es el recurso a los planes y fondos de pensiones. Las mejoras
asistenciales que se engloban mas bien en lo que entendemos una concepcién amplia de
la Accion Social en la Empresa®? tienen una presencia no desdefiable.

II. MEJORAS VOLUNTARIAS

5" Sobre las ambiguedades que se generan por el uso de los términos voluntariedad y complementariedad vid.
J.L. MONEREO PEREZ, , “El régimen jurisdiccional de de los sistemas de previsién voluntaria”, Relaciones
Laborales, Tomo Il, 1991, pags. 86 y ss.

%80 B, VALDES DE LA VEGA, Mejoras voluntarias por edad de jubilacién en la negociacion colectiva, Tirant lo
blanch, Valencia, 1999, pag. 18.

%81 Sigue siendo una obra de referencia sobre esta materia la de M.E. CASAS BAAMONDE, Autonomia
Colectiva y Seguridad Social, Ministerio de Economia y Hacienda, Madrid, 1977.

%82 M.C. GARCIA ARCE Y J. A. PRIETO JUAREZ, Accién Social en la Empresa, Trotta, Madrid, 2004, p. 41.
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El art. 39.1 LGSS da la posibilidad de que en el brazo contributivo del Sistema la
accion protectora pueda ser mejorada voluntariamente®? con los limites estrictos fijados en
los arts. 191 a 194 LGSS, esto es mediante la mejora directa de las prestaciones a cargo
de la empresa y mediante el establecimiento de tipos adicionales de cotizacion si es
aprobado previamente a propuesta de las partes negociadoras por el Ministerio de Trabajo
y Asuntos Sociales. Esta segunda posibilidad es practicamente inexistente®* y, en
concreto, no se han encontrado ejemplos en el sector estudiado. Los ejemplos se limitan
pues a la mejora directa de prestaciones, que, a su vez y con diferencia, es el ejemplo mas
desarrollado en el sector estudiado de Seguridad Social complementaria, lo que indica que
se mantiene una continuidad histérica frente a las posibilidades de desarrollar otras
formulas mas “novedosas” como planes y fondos de pensiones.

A) Complementos por incapacidad temporal

La mejora directa de prestaciones tiene en el sector de limpieza de edificios y locales
su mas frecuente uso en la mejora de prestaciones econémicas por Incapacidad Temporal,
pero esa mejora sera diferente en razén del origen de la misma si debida a accidente de
trabajo y enfermedad profesional o accidente y enfermedad comun. Por lo general, el
accidente de trabajo y la enfermedad profesional tienen una mejora de las prestaciones del
Sistema mas alta que la que reciben la enfermedad y el accidente comun. La mejora por
regla general actla en dos sentidos, en primer lugar incrementando el porcentaje de la
base reguladora de la prestacién con cargo exclusivo al empresario y, en segundo lugar,
aplicando ese incremento periodo variable de tiempo. En algunos casos el derecho al
mismo surgira desde el primer dia de la baja y en otros sera necesario dejar pasar algin
tiempo “vacio” para que comience a aplicarse, o bien tendra una duracion limitada e
inferior a de la situacion de IT.

Es de destacar que casi la totalidad de los convenios analizados establecen un
incremento de las prestaciones que traen su causa en un accidente de trabajo (y aunque
no siempre se diga expresamente hay que pensar que también en los casos de
enfermedad profesional, pero las dificultades de prueba pueden ser insalvables) hasta el
100% de la “base reguladora fijada en convenio™®®, o de la “base reguladora denominada
para accidentes de trabajo y enfermedades profesionales™®. Ese mismo porcentaje es de
la “base de cotizaciéon del mes anterior a la baja” en algin convenio®’ o “la base de
cotizacion incluida la prorrata de pagas extras™®, o “base de cotizacion de las
prestaciones™®, o “base de cotizacién a la Seguridad Social, descontando el prorrateo de
las gratificaciones extraordinarias™®. En otros casos no se habla de la base reguladora o
de cotizacion , sino del salario, observandose una variada terminologia, asi se dice que la
empresa incrementara la prestacion “hasta el importe integro del salario base del convenio,

mas la antigiledad, méas plus de asistencia™; “del salario base del convenio, mas

antigiledad, mas plus salarial lineal”®? ; “ del salario base, mas antigiiedad, mas

%83 Un estudio clasico sobre el tema es el de A. MARTIN VALVERDE, La mejoras voluntarias de Seguridad
Social, IGO, Sevilla, 1970.

84 R. GALLARDO MOYA, “Las mejoras complementarias del Sistema de Seguridad Social en la negociacion
colectiva”, RL, 1991, tomo Il, pag. 476. B. VALDES DE LA VEGA, Mejoras voluntarias..., cit., p. 43.

%85 Art. 17 CC de Albacete (2005), “de la base reguladora” dicen el art. 36 CC de Toledo (2005), el art.24 CC de
Zaragoza (2005)

%88 Art. 41 CC de Melilla (2005);art. 75 CC de Catalufia (2005).

%87 Art. 17 CC Limpieza de aviones de Malaga (2005)

%88 Art. 21 CC de llles Balears (2005).

%89 Art. 29 CC de Alicante (2004)

9 Art. 23 CC de Huelva (2004).

1 Art, 31 CC de Pontevedra (2005).

92 Art. 26 CC de la Rioja (2005). “Salario base, antigiiedad y plus de Convenio” en art. 15 CC de Malaga
(2004).
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nocturnidad, si la viniese percibiendo, mas plus de convenio™; “del salario base™; “del
salario real”®; “del salario de convenio mas antigiiedad”®®; “del salario de convenio™®";

“del salario” a secas®®.

Saliendo de la tonica general algln convenio establece el incremento hasta 75% del
salario, aunque si el absentismo individual no supera el 5% en los 12 meses anteriores el
incremento sera del 100%, pero no se considerara absentismo los permisos retribuidos
reconocidos en el propio convenio ni los debidos a la realizacion de funciones sindicales o
de representacion de los trabajadores, los descansos por lactancia, los permisos por
maternidad, los casos de baja por enfermedad superiores a 16 dias, las ausencias
derivadas de suspension de actividades por riesgo de accidentes por quienes quiera que
se decida, las ausencias debidas a accidente laboral, las derivadas de hospitalizacién y los
supuestos de suspension del contrato de trabajo por causas legalmente establecidas®®

Si hay casi unanimidad en fijar en 100% la cuantia del incremento en los casos de
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, no la hay sobre el plazo durante
el que se tiene derecho a dicha percepciéon. Un numero importante de convenios establece
qgue el derecho al incremento se tiene “a partir del primer dia de la baja y mientras dure
esta™®, aunque en algunos convenios simplemente se dice que tendra derecho al
incremento todo aquel rabajador que se encuentre en la situacién de IT debida a esta
contingencia®® . Esta regla bastante generalizada tiene excepciones, asi el art. 21 del CC
de Castelldn limita a seis meses el plazo maximo “a contar desde el propio dia de la baja
médica” para la percepcion de la mejora. En las provincias de Barcelona, Lérida y Gerona
“el complemento sera desde el tercer dia y durante los 68 siguientes”, excepto si el
trabajador es hospitalizado, en cuyo caso lo percibira todo el tiempo que dure la
hospitalizaciéon. En la provincia de Tarragona el complemento se percibird “hasta el alta
médica” todo ello segun el art. 75 del CC de Catalufia (2005). En algun caso el derecho
solo surge “a partir de los 30 dias de inicio” del proceso de la IT®. El CC de Teruel (2004)
contiene la mejora mas escasa entre los convenios estudiados, ya que la cantidad
adicional sobre la prestacion de la Seguridad Social solo se dara por la empresa “durante
los primeros siete dias” (art. 25). Este convenio, ademas, no establece mejora alguna en
los casos de enfermedad comun o accidente no laboral.

Un ndmero significativo de convenios contiene mejoras de la prestacion econémica de
IT hasta el 100% en los casos de hospitalizacion o intervenciones quirdrgicas, tanto si
son debidas a accidente de trabajo y enfermedad profesional como si lo son por
enfermedad o accidente comun. En realidad es un mecanismo para aproximar el
tratamiento de la enfermedad o el accidente comun con el dado a los llamados riesgos
profesionales. Esa mejora tendra una duracion variable, en algunos casos alcanzara a todo
el periodo que dure la hospitalizacion®®, en otros casos se limita a un cierto periodo de

%93 Art. 42 CC de Comunidad de Madrid (2005).

%94 Art. 22 CC de Badajoz (2005), art. 25 CC de Teruel (2004)

% Art. 25 CC de Ciudad Real (2005), art. 21 CC de Castellon (2005)

5% Art. 28 CC de Lugo (2005)

7 Art. 19 CC de Ourense (2004).

%8 Art. 17 CC de Caceres (2005). En el mismo sentido el art. 32 CC de Huesca (2005), art. 14 CC de
Valladolid (2005)

9 Art. 21 CC Valladolid (2005).

690 Art. 26 CC de la Rioja (2005); art. 41 CC de Melilla (2005); art. CC de Huelva (2004); art. 17 CC de Caceres
(2005);art. 28 CC de Lugo (2005); art. 25 CC Ciudad Real (2005); art. 22 CC Badajoz (2005); art. 31 CC
Pontevedra (2005); art. 13 CC Albacete (2005); art. 15 CC Malaga (2004); art. 19 CC Ourense(2004), art. 29
CC Alicante (2004); art. 24 CC Zaragoza (2005), art. 36 CC Toledo (2005); art. 14 CC Valladolid (2005)

€91 Art. 21 CC llles Balears (2005). En el mismo sentido art. 42 CC Comunidad de Madrid (2005), art. 17 CC
limpieza de aviones Malaga (2005)

€02 Art. 32 CC Huesca (2005).

693 Art. 21 CC llles Balears (2005); Art. 27 CC Lugo (2005); Art. 22 CC Badajoz (2005); Art. 31 CC
Pontevedra (2005); Art. 13 CC Albacete (2005); Art. 15 CC Malaga (2004); Art. 29 CC Alicante (2004); Art.
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tiempo®“. Aunque no es frecuente, se pueden encontrar ejemplos de un tratamiento
diverso si la hospitalizacion es debida a accidente o enfermedad profesional o comunes,
asi segun el art. 75 CC de Catalufia (2005), en las provincias de Barcelona, Gerona y
Lérida el complemento hasta el 100% de la base reguladora solo se percibira en las
contingencias comunes hasta un maximo de 35 dias, sin embargo en la provincia de
Tarragona se percibira hasta el alta médica. Algin convenio, como el de Ourense (2004),
ademas de reconocer esta mejora durante todo el periodo de la hospitalizacion, la
prolongan a un periodo de convalecencia en casa con un maximo de 45 dias (art. 19). En
el Art. 21 de CC Castellon (2005) la mejora cubre el periodo de hospitalizacion y todo lo
que dure un periodo que califica como de “inmovilizacion”, pero no define en que consiste
esta situacion.

Las mejoras por enfermedad y accidente comun, en general inferiores a las debidas
a accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, presentan bastantes diferencias en
su tratamiento en los convenios estudiados, tanto en los porcentajes de incremento sobre
la prestacion econdmica de la Seguridad Social, como en la duracion del periodo con
derecho al disfrute de la misma. En ese tratamiento in peius en relacion con el que recibe
el accidente de trabajo puede vislumbrarse una sospecha hacia la situacion del enfermo y
un instrumento de lucha contra el absentismo. Alguno de los ejemplos encontrados en los
gue se protege de un modo mas intenso al accidente comun que la enfermedad también
comun van en ese mismo sentido. En algunos casos el complemento es del 75% de la
base de cotizacion desde el primer dia de la baja hasta el vigésimo y del 100% a partir del
vigésimo mientras dure la situacion®®, en otros es del 100% pero solo “desde el primer dia
hasta el tercero de la baja por IT, tan solo una vez por afio natural en que ocurra esta
situacion”®®, o el 100% durante los cuatro primeros dias de la baja al afio, pasando a ser el
75% desde el quinto al vigésimo dia y otra vez del 100% a partir del vigésimo primero, pero

solamente se podra disfrutar de este Gltimo complemento noventa dias®”.

En Barcelona, Gerona y Lérida el trabajador tendrd derecho al 50% de la base
reguladora durante los tres primeros dias de la baja, pero con un maximo de cuatro dias al
afo, en la segunda baja solo se percibira ese 50% un dia. En la provincia de Tarragona se
reduce ese beneficio a tres dias al afio®®. El complemento sera a partir del 11° dia de la
baja del 90% si es la primera del afio, y del 80% si es la segunda 0 sucesivas hasta el final
de la situaciéon en Caceres®®, pero en Castellén se percibira el 50% del salario real los tres
primeros dias de la primera baja del afio®®. En la Comunidad de Madrid el complemento
sera del 100% del salario base, mas antigliedad, mas plus de convenio desde el cuarto dia
de la baja “tantas veces como se produzca en el afio y dentro del mismo proceso de
enfermedad” pero en cualquier caso una sola vez al afio tendran derecho a tres dias en los
supuestos de bajas. Los trabajadores que vengan percibiendo el plus de nocturnidad lo
percibiran a partir del vigésimo dia de la baja®*'. En Zaragoza el complemento sera de
hasta el 60% de la base reguladora los cuatro primeros dias, el 70% del quinto al vigésimo
dia. Del vigésimo primero al trigésimo noveno no hay complemento alguno y del dia 40 en
adelante, con el limite de 140 dias, hasta el 100% de la base reguladora®. En Toledo el
complemento alcanzara el 100% de la base reguladora desde el tercer dia de la baja®?®. En

14 CC Valladolid (2005); Art. 43 CC Comunidad de Madrid (2005); Art. 36 CC Toledo (2005); Art. 24 CC
Zaragoza (2005). Art. 41 CC Melilla (2005).

04 Un maximo de 60 dias en el art. 17 CC Caceres (2005).
695 Art. 23 CC Huelva (2004).

608 Art. 41 CC Melilla (2005)

€97 Art. 26 CC La Rioja (2005)

698 Art. 75 CC Catalufia (2005)

609 Art. 17 CC Caceres (2005)

610 Art. 21 CC Castelldn (2005)

611 Art. 44 CC Comunidad Madrid (2005)

612 Art. 24 CC zaragoza (2005)

613 Art. 36 CC Toledo (2005)
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Alicante sera hasta 100% de la base de cotizacion a partir del 14 dia de la baja y mientras
dure la IT, pero en la primera baja del afio percibird el 50% de la base de cotizacion

durante los tres primeros dias de la primera baja por enfermedad del afio®.

Hay casos en los que la empresa debera completar hasta el 100% del salario de
convenio a partir de los 15 dias de IT y hasta los 160°'°, otros en los que solo el 60% del
salario base, antigiiedad y plus de convenio desde el primero al tercer dia de baja®®. En
Albacete el complemento sera del 75% de la base reguladora desde el primer dia hasta el
40 de la baja, y a partir de ese dia el 100% mientras dure la IT. En Badajoz el
complemento sera del 100% del salario a partir del décimo tercer dia de la baja y hasta
que se produzca el alta®’’, en cambio en las Islas Baleares el 100% de la base de
cotizacion, incluyendo pagas extras, se percibira a partir de los 30 dias naturales hasta que
finalice el periodo de la IT®,

El accidente no laboral generara un complemento del 100% del sueldo base mas
antigiiedad, desde el primer dia de la baja en Ciudad Real, pero se excluyen los
accidentes deportivos y los accidentes de trafico fuera de la jornada laboral cuando el
trabajador/trabajadora dé positivo en el control de alcoholemia®®. Hay supuestos en los
gue el tratamiento del accidente comun es distinto que el de la enfermedad comun, asi el
accidente generara una mejora hasta el 100% de la base de cotizacion a partir de 21° dia
de baja y mientras dure la situacion de IT, en cambio la enfermedad comun sélo dara
lugar a ese mismo incremento a partir de 21° dia hasta el 100, aunque también lo percibira
los dos primeros dias de la baja siempre y cuando no haya sufrido otro proceso de
enfermedad en los 24 meses anteriores®?.

Hay un limitado nimero de convenios que igualan las mejoras entre contingencias
comunes y profesionales, el mas claro es el de Jaén que reconoce un complemento del
100% a los trabajadores desde el primer dia de la baja sin distincion alguna entre
contingencias comunes y profesionales®®. En la misma linea el de Huesca aunque en este
caso el derecho a la percepcién de la diferencia entre la prestacién de la Seguridad Social
y el salario de convenio nace a partir de los 30 dias del inicio de la T2, El convenio de
Granada no hace diferencias entre en la cuantia de la mejora ni en el periodo de su
disfrute, pero introduce algunos requisitos mas rigidos en los casos enfermedad comun
pues el trabajador debera presentar a la empresa, no solo el parte de baja si no también un

certificado del Inspector Médico ratificando la baja y su duracién probable ®%,

Finalmente hay un reducido nimero de convenios que no reconocen complemento
alguno en los casos de IT por contingencias comunes®.

B) Indemnizaciones por incapacidad permanente y muerte

Un segundo tipo de mejora directa de las prestaciones es el que forman las
indemnizaciones con cargo a la empresa en casos de invalidez permanente y muerte, pero
se observa de modo generalizado una diferencia de tratamiento segun que las situaciones
de invalidez o muerte se deriven del accidente de trabajo y enfermedad profesional, o de

614 Art. 29 CC Alicante (2004)

615 Art. 19 CC Ourense (2004)

618 Art. 15 CC Malaga (2004)

617 Art. 22 CC Badajoz (2005)

618 Art. 21 CC llles Balears (2005)

619 Art. 25 CC Ciudad Real (2005).

620 Art. 17 CC Limpieza de aviones de Malaga (2005)
621 Art. 32 CC Jaén (2004)

622 Art. 32 CC Huesca (2005)

623 Art. 12 CC Granada (2005)

624 CC Lugo (2005); Pontevedra (2005); Valladolid (2005) y Teruel (2005).
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enfermedad y accidente comun. De modo excepcional se reconoce derecho a esta
indemnizacién en los casos de enfermedad comun, siendo también muy limitado, aunque
algo mas frecuente, su uso a favor se situaciones derivadas de accidente comun. Es decir,
gueda casi circunscrita al accidente de trabajo. En la mayoria de los casos la cuantia de la
indemnizacion se trata de garantizar mediante la obligacién de que el empresario suscriba
una podliza de seguro con una compafiia mercantil. La cuantia de las indemnizaciones varia
mucho de un convenio a otro.

Es importante destacar que en algunos convenios expresamente se declara que esta
indemnizacion es “independiente” de cualquier otro beneficio al pudiera tener derecho el
trabajador o sus causahabientes de acuerdo con la legislacion vigente. El énfasis en la
independencia de esta indemnizacién es un buen instrumento que parece contradecir la
tesis manejada por la jurisprudencia de la Sala 42, establecida con mas claridad en la STS
de 10 de diciembre de 1998, que entendi6 las expresiones “independiente” y “compatible”
gue se contienen en distintos preceptos de la legislacion laboral y de Seguridad Social
debian de entenderse como “complementarias” a las prestaciones de Seguridad Social,
“por consiguiente habria que descontar lo percibido como reparacién prestacional”®?.

En algun caso la indemnizacion por fallecimiento debida a accidente no laboral sera
igual al importe de dos mensualidades y media del salario vigente que venia percibiendo el
trabajador, pero si la muerte es debida a un accidente de trabajo la indemnizacién sera de
12.795,57 €. La incapacidad permanente derivada de accidente de trabajo dara derecho a
una indemnizacién de 19.193,28 €. No se especifica el grado de la invalidez, si genera una
incapacidad permanente parcial, total, absoluta o gran invalidez, por lo que hay que en una
interpretacion literal de la norma hay que entender que se refiere a cualesquiera de ellas.
Esta falta de precision terminolégica, sin ser generalizada, no es infrecuente, pues se
repite en mas de un convenio. Las cantidades citadas se percibiran “con independencia de
cualquier otra que en derecho pueda corresponder al trabajador 0 a sus causahabientes” y
para su garantia la empresa debera concertar una péliza de seguros de la cual facilitara
copia a los representantes de los trabajadores®?.

En Baleares los trabajadores o0 sus causahabientes tendran derecho a una
indemnizacién de 10.000 € en casos de muerte, incapacidad absoluta o gran invalidez
derivadas de accidente de trabajo o enfermedad profesional. La empresa debera suscribir
una péliza de seguros®*’. Esos mismos supuestos daran derecho a una indemnizacion de
18.000 € y la empresa debera entregar copia del contrato de seguro que la garantice a los
representantes de los trabajadores segin el CC de Badajoz®?®. Esa cantidad se reduce a
9.249,57€ y 6.166,38€ en casos de “invalidez” (al no especificarse hay que pensar que en
todos sus grados) y muerte respectivamente en Malaga®®. En Alicante, en los casos de
accidente de trabajo que generen incapacidad permanente total, absoluta o gran invalidez
la indemnizacion sera de 10.217,21€ y de 7.212,15€ en caso de muerte.

6% G. MOLINER TAMBORERO, “La responsabilidad empresarial derivada de accidente de trabajo en el
Sistema de la Seguridad Social’, TS, n°125 (2001), pag. 51. En la misma linea argumentando que se trata de
evitar una “doble indemnizacion” A. DESDENTADO y A. DE LA PUEBLA, “Las medidas complementarias de
proteccion del accidente de trabajo a través de la responsabilidad civil del empresario y del recargo de las
prestaciones”, en vol. Cien afios de Seguridad Social, La Fraternidad-Muprespa, Madrid, 2000, pag. 648. El
asunto dista mucho de ser pacifico, cfr. F. SALINAS MOLINA, “El accidente de trabajo en la jurisprudencia
social”, en vol. Cien afios de Seguridad Social, cit..., pag. 348, C. MOLINA NAVERRETE, “La compatibilidad de
indemnizaciones por “acoso moral” cuando el trabajador resuelve su contrato: una cuestion aun pendiente de
unificacién de doctrina”, RDS n° 26 (2004), pag. 159.

626 Art. 32 CC Limpieza de aviones Malaga (2005)

627 Art. 25 CC llles Balears (2005)

628 Art. 24 CC Badajoz (2005)

629 Art. 32 CC Malaga (2004)
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Si la jornada esta distribuida entre dos 0 mas empresas la indemnizacién correra a
cargo de cada una de ellas proporcionalmente®’. En algin caso se observa que el
convenio se limita a establecer la obligatoriedad de que la empresa contrate una péliza de
seguro colectivo de accidente para cubrir los riesgos “de muerte e invalidez total por
accidente” sin especificar la indemnizacién asegurada y creando la duda de si en la
expresion invalidez total se incluyen las situaciones de incapacidad permanente total, la

absoluta y la gran invalidez®".

El convenio de Lugo establece indemnizaciones exclusivamente derivadas de
accidente de trabajo de 16.527,83€ para los supuestos de muerte o invalidez total y
21.030,36 € en los de invalidez absoluta o gran invalidez, para cuya garantia las empresas
han de suscribir una péliza de seguros colectivo a favor de todos y cada uno de los
trabajadores. Se especifica que esa indemnizacién es independiente de otras que le
puedan corresponder al trabajador o sus causahabientes segun la legislacion laboral
vigente. En caso de que el trabajador realice menos de media jornada esas cantidades se
reducen a la mitad®2. En Pontevedra las empresas suscribiran péliza de seguro colectivo a
favor de sus trabajadores para garantizarles indemnizaciones en los casos de muerte o
invalidez total por la cuantia de 14.534,92€ y de 17.764,89€ en los casos de invalidez
absoluta o gran invalidez. Estaran cubiertos por este seguro los trabajadores que superen
la media jornada y todos aquellos que realicen tareas de “cierto riesgo” o se dediquen de
forma habitual a la limpieza de cristales en altura superior a 1,80 metros. En los casos de
pluriempleo las distintas empresas prorratearan la indemnizacion en funcién del tiempo de
servicio para cada una de ellas. Para los trabajadores que no alcancen la media jornada
los capitales asegurados se reduciran a la mitad. También aqui se aclara que estas
indemnizaciones son independientes de cualesquiera otras que correspondan de acuerdo
con la legislacion vigente %,

El convenio de Valladolid impone a las empresas la obligacién de suscribir una péliza
de seguro para cubrir la indemnizacion de 14.046,58€ en los casos de muerte, “invalidez
permanente total o absoluta™®*. El convenio colectivo de Teruel impone a las empresas la
obligacion de formalizar una pdliza de seguro a favor de cada uno de sus trabajadores o
sus causahabientes para cubrir la cantidad de 15.926,82€ en las contingencias de muerte,
“‘invalidez permanente absoluta o total” derivadas de accidente de trabajo o enfermedad
profesional y accidente comin.®*® En el convenio de Huesca se reconoce el derecho del
trabajador que por accidente laboral o enfermedad profesional es declarado en “invalidez
permanente en el grado de absoluta para todo tipo de trabajo” a una doble indemnizacion,
16.220, 41€ el primer afio y 16.788,12€ el segundo afo. Si del accidente de trabajo o
enfermedad profesional se deriva muerte los causahabientes tendran derecho a percibir

estas cantidades®®.

Hay algun supuesto en el que la indemnizacion consistird en la entrega de una
cantidad a tanto alzado de mes y medio del salario que viniera percibiendo el trabajador
siempre que se produzca el fallecimiento, sea cual fuere la causa®®’. En Zaragoza si como
consecuencia de un accidente laboral o enfermedad profesional se deriva una “invalidez
permanente en el grado de total para su profesion habitual o absoluta para todo tipo de
trabajo, la empresa abonaréa al productor la cantidad de 12.500€, a tanto alzado y de una
sola vez’. Para quienes realicen jornadas inferiores a 15 horas semanales la

630 Art. 40 CC Alicante (2004)

831 Art. 50 CC Toledo(2005)

832 pisp. Ad. Sexta Convenio Lugo (2005)
633 Art. 16 CC Pontevedra (2005)

834 Art. 35 CC Valladolid (2004)

635 Art. 24 CC Teruel (2005)

638 Art. 33 CC Huesca (2005)

837 Art. 22 CC Ciudad Real (2005)
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indemnizacion sera de 8.000€. Estas mismas cantidades seran las que se perciban por los
causahabientes en caso de muerte, también derivada de accidente de trabajo o
enfermedad profesional®®. En el convenio de Caceres las empresas estan obligadas a
suscribir un seguro colectivo que cubra “el riesgo de muerte e invalidez permanente
absoluta por accidente laboral o enfermedad profesional”. La cantidad asegurada es de
30.000€ a favor de los herederos legales o beneficiarios que designe el trabajador.®* En
las provincias de Barcelona y Gerona las empresas estan obligadas a concertar con una
compafiia de seguros una poéliza que cubra una “indemnizaciéon de 6.010,12€ en caso de
accidente de trabajo con resultado muerte o invalidez absoluta”. En las provincias de
Tarragona y Lérida la indemnizacion sera de 9.000€ en los casos de muerte e invalidez
permanente en los grados de absoluta o gran invalidez, siempre derivada de accidente de
trabajo %°.

En la Rioja las situaciones de invalidez permanente en los grados de total, absoluta o
gran invalidez derivadas de accidente de trabajo el trabajador percibira una cantidad de
22.535€. Esa cantidad sera de 19.530€ a favor de sus causahabientes en los supuestos de
muerte. Para la garantia de estas cantidades las empresas deberan concertar una pdéliza
de seguro con una entidad aseguradora®. En Melilla para los casos de muerte o invalidez
permanente (no especifica el grado) derivadas de accidente de trabajo las empresas
deberan concertar una péliza de seguro que cubra la cantidad de 6.010,1€%2. En Huelva la
poéliza de seguro que han de concertar los empresarios cubrird4 las indemnizaciones de
15.452,59€ en caso de muerte y 18.140€ en caso de gran invalidez “invalidez absoluta o
total”. Estas cantidades se referian al afio 2004 para el 2006 debera haberse producido un
incremento decidido por la Comision Paritaria del convenio. Es de resaltar que las
contingencias antes citadas se derivaran de cualquier tipo de accidente, tanto de trabajo
como comun®®, lo que no es comin, como se ha visto.

C) Jubilacion

La opcién por incluir en este apartado el analisis de las previsiones que en materia de
jubilacion se contienen en los convenios colectivos de este sector debe de ser justificada.
En efecto, muchas de las medidas aqui estudiadas en realidad son medias pueden ser
vistas mas para la puesta en practica de una politica de empleo que de Seguridad Social
complementaria. Asi lo haciamos notar en los capitulos 2, en donde anuncidbamos que el
contrato de relevo se estudiaria en este lugar, y en el capitulo 3, en donde de un modo
mas amplio indicAbamos que las medidas de politica de empleo que tenian a la jubilacion
como su centro se estudiaban de modo conjunto. La razén de ello es que la centralidad de
esta contingencia hace incomprensible su uso dentro de las medidas de politica de
empleo sin tener a la vista los problemas que suscita en € conjunto del Sistema de la
Seguridad Social. Nos hacemos asi eco de una antigua idea de Beveridge segun la cual es
conveniente mirar esta figura de dentro de una amplia perspectiva de politica social,
especialmente en un momento como el nuestro en los que la organizacion del tiempo de
trabajo y no trabajo resulta central®®. Este modo de proceder se separa un poco de la
vision que los interlocutores sociales han venido adoptando en los ultimos tiempos,

638 Art. 23 CC zaragoza (2005)

639" Art. 23 CC Caceres (2005)

640 Art. 87 CC Catalufia (2005)

641 Art. 13 CC La Rioja (2005)

642 Art. 42 CC Melilla (2005)

643 Art. 30 CC Huelva (2004)

644 3. APARICIO TOVAR, “Sobre la jubilacién forzosa impuesta por ley”, en vol. A. Pardell (coord) La reforma

de las pensiones de 1997, Marcial Pons, Madrid, 1999, pag. 79.
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centrados mas en este punto en los estrechos limites de la politica de empleo, como se
observa en Declaracién para el Dialogo Social de 2004 en donde ya se hacia referencia a
la conveniencia de volver a utilizar la edad de retiro del trabajo como instrumento de la
politica de empleo, fruto de la cual fue la ley 14/2005, de 1 de julio que modifico la
Disposicion adicional 10* ET y que de nuevo abre la posibilidad de las jubilaciones
forzosas. En el ANC (2005) se apuesta por “el rejuvenecimiento de las plantillas” mediante
el recurso a la jubilacion parcial y al contrato de relevo, asi como utilizacion de la jubilacion
forzosa. Estas medidas se justifican por objetivos de politica de empleo que deberan de
expresarse en el convenio colectivo, como “la mejora de la estabilidad en el empleo, la
transformacion de los contratos temporales en indefinidos, el sostenimiento del empleo, las
nuevas contrataciones o0 cualesquiera otros que se dirijan a favorecer la calidad del
empleo”.

La utilizacion de la jubilacion como instrumento de la politica de empleo es asunto
delicado porque en nuestro pais la jubilacion, como contingencia protegida por el Sistema
de Seguridad Social, exige siempre el cese en el trabajo, o dicho de otro modo, hay una
incompatibilidad entre trabajo y pensién. Es claro entonces que la calidad de la prestacion
sera determinante en la decision de abandonar o no el trabajo y por ello, coherentemente,
se la concibe como voluntaria. Cuando se utiliza como medida de politica de empleo que
limite la voluntariedad, las cautelas han de ser importantes porque entonces la jubilacion
pasa de ser un derecho a ser un instrumento de la politica de empleo®® afectando la
posicion del sujeto protegido. Hay que tener en cuenta que también puede quedar afectado
el derecho fundamental al trabajo o incluso la capacidad para trabajar, que esta ligada a la
dignidad personal. Los avatares sufridos por la Disp. Ad. 102 ET son bien significativos de
lo que aqui se dice.

Como es bien sabido la STC 22/1981, de 2 de julio, declard inconstitucional aquella
parte del citado precepto, en su redaccion de 1980, que declaraba lisa y llanamente la
incapacidad para trabajar mas alla de los 69 afios, provocando la reforma de la norma que
mas tarde aproveché el legislador delegado para redactar el precepto diciendo que la
“jubilacion forzosa podré ser utilizada como instrumento de la politica de empleo”™*. Pero
las cautelas que en un principio impuso el Tribunal Constitucional, aunque un poco mas
relajadas en las SSTC 58/1985 y 95/1985, llevaron a considerar que no era la ley (ni el
reglamento) el instrumento idoneo para imponer jubilaciones mas o menos forzosas, pero
si podia serlo el convenio colectivo, es decir “lo que ley no puede hacer, si lo puede hacer
el convenio™’. El convenio puede buscar mecanismos para asegurar que los objetivos
previstos con las medidas de jubilacion se van a cumplir efectivamente. En esa direccion
van algunas de las precauciones que se observan en los convenios colectivos estudiados,
gue son poco proclives a imponer jubilaciones obligatorias, sino mas bien voluntarias como
jubilaciones anticipadas o casos de adelantamiento de la edad de jubilacion a 64 afos.

Las mejoras directas en materia de jubilacién abarcan medidas de distinto tipo, como
son las cantidades que se reconocen en los casos de jubilaciones anticipadas y las que se
dan como complemento en el momento de la jubilacion sea cual sea la edad®®. Es
evidente que en el primer caso, aunque técnicamente pueda concertarse como una mejora
voluntaria, es ante todo un instrumento de politica de empleo pues su finalidad es
incentivar el abandono del trabajo para provocar la sustitucion por trabajadores

645 E. MARTIN PUEBLA y R. SASTRE IBARRECHE, Politica de empleo y jubilacion forzosa del trabajador,

Tecnos, Madrid, 1991, pag. 10.

86 Hubo criticas a los excesos del legislador delegado, cfr. M.E. CASAS y F. VALDES DAL-RE, “Legislacién

delegada y ordenamiento laboral: el Texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores”, RL, Tomo I,

1995, pags.54 y ss.

47 M. ALONSO OLEA, Jurisprudencia Constitucional sobre trabajo y Seguridad Social, Civitas, Madrid, 1985,
ag. 110.

s B. VALDES DE LA VEGA, Mejoras voluntarias..., cit. p. 65.
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desempleados. No tanto el segundo. De estas dos mejoras, la primera de ella es la que en
la actualidad tiene una mayor utilizacion en el sector, la segunda es marginal y se han
encontrado pocos ejemplos. La tercera figura que emerge en los convenios estudiados es
la jubilacién obligatoria, pero no puede decirse que tenga una gran difusion, tal vez sea
debido a lo reciente de la entrada en vigor de la nueva Disp. Ad. 102 ET y a la falta de
confianza en la eficacia de la medida.

Una de las medidas mas antiguas en esta materia es la mejora directa de la prestacion
mediante el derecho a un tanto alzado en el momento de la jubilacion. No es frecuente
y puede decirse que es marginal ya que solo se ha encontrado un ejemplo (llamado premio
a la “constancia”) consistente en el derecho a la percepcion de una cantidad equivalente a
dos mensualidades de salario en el momento de la jubilacion para todos aquellos
trabajadores con una antigliedad en la empresa “o en el centro de trabajo” de mas de 10
afos. Si la antigliedad ha sido en el centro de trabajo en el que se hayan dado sucesiones
de empresas, esa cantidad la pagara la empresa para la que prestaba servicio el
trabajador en el momento de jubilarse.®*

Las jubilaciones mediante adelantamiento de la edad de jubilacion a los 64 afios
utilizando las previsiones del RD 1194/1985 tienen una presencia no desdeiable en el
sector. La esencia de este adelantamiento de la edad pensionable reside en que la
empresa efectivamente contrate a otro trabajador (no necesariamente con el mismo tipo de
contrato), por lo tanto cese y nueva contratacion estan unidos. Para que la empresa resulte
obligada a poner en marcha esta operacién es necesario o bien el pacto individual con el
trabajador, o bien que asi lo establezca el convenio colectivo (art. 2 RD 1194/1985). Las
formulas mediante las que se acogen a esta posibilidad van desde las mas claras en el
establecimiento de la obligatoriedad a otras algo mas confusas. Algunos convenios son
muy claros "los trabajadores afectados....podran jubilarse a los 64 afios...para los cuales
la empresa se obliga a cubrir las vacantes producidas por este sistema de jubilacion con la
contratacion de un nuevo trabajador por cada jubilado”®®. Otros en realidad se remiten a la
negociacion individual al establecer que “en el caso de que un trabajador se acoja a la
jubilacion a los 64 afios...siempre que medie acuerdo y aceptacion por parte de la
empresa™,

En algunos casos no deja de suscitarse alguna perplejidad porque el convenio hace un
tanto circularmente una remisién al RD 1194/1985, por ejemplo el Convenio de la
Comunidad de Madrid establece (art. 48) que “de conformidad con el RD 1195/1985, de 17
de julio, podra solicitarse la jubilacion a los sesenta y cuatro afios, obligandose la empresa,
de acuerdo con el citado Real Decreto, a sustituir al trabajador que se jubila por otro
trabajador en las condiciones previstas en la referida disposicion?. Cuando en realidad
esa disposicién condiciona a un acuerdo colectivo (o individual) la existencia de la
obligacion de la empresa a aceptar la solicitud del trabajador de jubilarse y contratar a uno
nuevo. Ha de entenderse que la mera inclusion de esa clausula convencional en esos
términos significa la admision de un derecho de los trabajadores, pues caso contrario, 0 se
habria dejado claro que es preciso el acuerdo individual o nada se habria dicho en el
convenio. Esta redaccion contrasta con la mas clara “las empresas se comprometen a
sustituir a los trabajadores que a los 64 afos soliciten la jubilacion por cualquier modalidad
de contratacién que permita a éstos acogerse al cien por cien de sus derechos pasivos™®,
En otros casos simplemente se declara que los trabajadores “podran acogerse” a esta

649 Art. 24 CC Ciudad Real (2005).

650 Art. 43 CC Melilla (2005)

61 Art. 16 CC Caceres (2005)

852 En igual sentido art. 28 CC Zaragoza (2005).
853 Art. 26 CC Huesca (2005)
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jubilacion reconociendo de esta forma el derecho del trabajador y la obligacion de la
empresa de proceder a una nueva contratacion®.

En un excepcional numero de casos el convenio obliga a la empresa a que el nuevo
contrato sea idéntico al del trabajador que se jubila®® y en alguno que otro se reduce la
antelacién con la que el trabajador debe de solicitar la jubilacion®®. También es
excepcional que el convenio establezca expresamente una preferencia a favor del
trabajador sustituto a permanecer en la empresa cuando el contrato que le ligaba a ella
sea de naturaleza temporal®®’.

Las jubilaciones anticipadas tienen también una notable presencia en el sector, pero
es de destacar que su operatividad queda circunscrita a los margenes que le dejan el art.
161.3 y la Disposicién Adicional 32 LGSS, a las que a veces se refieren algunos convenios,
pero no todos, es mas, solo una minoria lo hace. En general las previsiones contenidas en
los convenios estudiados establecen “premios” a tanto alzado en el momento de la
jubilacion anticipada, de tal modo que quienes se jubilen antes (sesenta afios como
minimo) tendran derecho a una cantidad mayor. Esta préactica va en direccion contraria a la
de desincentivar las jubilaciones anticipadas que se hace en el art. 161 LGSS mediante la
introduccion de coeficientes reductores de la pension en relacion con el momento de la
jubilacion, cuanto mas joven mas alto sera el coeficiente reductor. También va en direccion
contraria a las Directrices para la politicas de empleo (2005-2008) contenidas en la
Comunicacion del Presidente de la Comisién, de 12 de abril de 2005, segun las cuales en
la Union europea hay que aumentar la tasa de empleo de los trabajadores de mas edad
(55 a 64 afos).

Los premios a la jubilacion anticipada no son uniformes. En general consisten en la
fijaciobn de una cantidad a tanto alzado en funcién de la edad de jubilacién, asi el CC de
Melilla fija una premio de 3005,06€ por la jubilacion a los 60 afios y 1.202,03 por la
jubilacion a los 63°%%. Otros convenios optan por establecer una cantidad variable de
mensualidades siempre en una escala decreciente desde los 60, el maximo nivel, a los 64
afios, el minimo®®. En algunos casos el derecho a estos premios esta condicionado, no
solo a lo establecido en la legislacién vigente para acceder a la jubilacién, sino a un
acuerdo con la empresa, que en realidad no es tal acuerdo, sino concesién unilateral de
ésta ltima®®.

En algunos convenios se exige una antigiedad minima en la empresa para poder
acceder a esos “premios™®*, pero en otros casos la antigiiedad, es el sector, lo que méas
coherente en un sector en el que las sucesiones de empresas son muy frecuentes . En
algunos convenios no se especifica si la antigiiledad es en la empresa o en el sector®®, por

lo que la interpretaciébn mas convincente lleva a pensar que es en el sector.

En el convenio colectivo de llles Balears (art. 26) se establece que en enero de 2006
se negociard la supresion de este articulo si se externalizan las cantidades de premio de
jubilacion, que van desde los 1.983, 34€ a los 60 afios hasta los 1.322,23€ a los 63. Este

654 Art. 17 CC Teruel (2005); art. 25 CC Ourense (2004).

655 Art. 25 CC Ourense (2004).

66 Art. 26 Huesca (2005).

657 Art. 36 Limpieza de aviones de Malaga.

%8 Art.44 CC Melilla (2005). Otros convenios que establecen estos premios son el de Castellon (2005); Teruel
g2005); Albacete (2005); Badajoz (2005); Baleares (2005);

%9 Art. 23 CC Ciudad Real (2005)

660 Asi el art. 16 CC Céaceres (2005) que establece, sin embargo, unas mas altas indemnizaciones o premios
gue la media que van en una escala de 10 mensualidades por jubilacién a los 60 afios a 7 a los 63.

€51 Art. 14 CC Albacete (2005) pide 10 afios.

€62 Art. 22 CC Castellén (2005).

663 Art. 36 CC Méalaga (2005).
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mismo articulo establece que de ese modo queda claro que no hay compromiso alguno
sobre pensiones de clase alguna. Es la Unica referencia que se ha encontrado a los fondos
0 planes de pensiones, y como se ve es hegativa.

La utilizacion de la jubilaciéon parcial y del contrato de relevo como medida de
fomento del empleo no ha tenido desde su introduccién en los afios 80 apenas uso en
nuestro pais®®*. A pesar de ello nuestro legislador sigue apostando por él pero,
reconociendo el fracaso de su aplicacion, llama a la negociacion colectiva en su ayuda
para incentivar a las empresas y trabajadores a su uso, cosa que hace en el art. 12.6 d) ET
en donde puede leerse que “en la negociacion colectiva se podran establecer medidas
para impulsar la celebracién de contratos de relevo”.

En el sector aqui estudiado esa llamada ha tenido algun eco, pero no siempre se
encuentran auténticas medidas que impulsen este tipo de contrato, asi hay convenios que
simplemente transcriben las previsiones legales sin introducir cosa novedosa digna de
interés®®®, aunque es méas que probable que la mera inclusion en el texto del convenio ya
sea un tipo de impulso. En algunos convenios se pacta un compromiso de las empresas a
“facilitar la jubilacion parcial’®®, pero no se observan mecanismos concretos para
incentivarla. Hay un no desdefiable grupo de convenios en los que se establece la
obligacién de la empresa de aceptar la reduccién de jornada para hacer posible la
jubilacién parcial y, como es natural, realizar a la vez el contrato de relevo con otro
trabajador®®’, pero en alguno de ellos se exige que el trabajador pruebe al empresario que
cumple los requisitos de la ley, para lo que debe aportar los certificados de vida laboral en
el momento de la solicitud®®. En algin convenio se observa que la empresa s6lo viene
obligada a aceptar la jubilaciéon parcial y realizar el nuevo contrato de relevo cuando el
trabajador solicite la reduccién de jornada del 85 %. En otros casos en los que se soliciten
reducciones de jornadas diferentes y no haya acuerdo, la controversia debera ser sometida
a la Comision Paritaria del convenio®®. La reduccién de jornada para hacer posible la
jubilacion parcial en otros casos es obligatoria para la empresa siempre que se solicite en
una cuantia maxima del 85% vy el trabajador/a “opte por prestar sus servicios de manera
acumulada dentro de cada afio natural, debiendo empresa y trabajador/a acordar el
periodo o periodos del afio que deba trabajarse™™.

Es interesante sefialar que en los casos de pluriempleo, la reducciéon de jornada que
posibilita la jubilacion parcial solo se produce en el empleo sobre la que se solicita,
pudiendo el trabajador continuar con otro empleo a tiempo parcial®’.

En algunos convenios hay una clausula que podria calificarse “pro empresa”, segun la
cual el puesto de trabajo del relevista no tiene porque ser el que deja el relevado, sino el
que la empresa decida®”. La utilizacion de esta figura en favor del trabajo por tiempo
indefinido se observa en algun convenio que establece que el contrato de relevo se
celebrara con alguien que esté en desempleo o con un trabajador de la empresa con

contrato de trabajo por tiempo determinado®’®.

64 Una obra de referencia sobre este contrato sigue siendo el de E. GARRIDO PEREZ, El contrato de relevo,

MTSS, 1987.
665 Ar. 28 CC Rioja (2005)

€66 Art. 23 CC Badajoz (2005); art. 27 CC Huesca (2005)
667 Art. 34 CC Pontevedra (2005); art. 17 CC Teruel (2005).
868 Art.47 CC Comunidad de Madrid.

669 Art. 34 CC Valladolid (2005).

670 Art. 86 CC Catalufia (2005).

671 Art. 34 CC Valladolid (2005).

672 Ar. 86 CC Catalufia (2005)

673 Art. 47 CC Comunidad de Madrid (2005).
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Algunos convenios establecen un plazo para solicitar la reduccion de jornada que va
desde un mes®”* a tres meses®”.

La jubilacion forzosa no parece tener un gran desarrollo en el sector pues solo se ha
encontrado un caso en el convenio colectivo de Pontevedra, en el que se dice que para
facilitar la contratacion de nuevos trabajadores/as “la jubilacion del personal fijo de la
empresa tendra caracter de forzosa al cumplir el trabajador/a” los sesenta y cinco afios. La
sospecha de que se utiliza para cambiar trabajadores con contratos indefinidos por
precarios es mas que fundada cuando se observa que no hay una justificacion clara en el
sentido de lo querido por la Disp. Ad. 102 ET de que la medida se vincule a objetivos tales
como “la mejora de la estabilidad en el empleo”, si no que por el contrario se reconoce el
derecho de la empresa a cubrir “el puesto de trabajo segun necesidades del servicio, no
teniendo que ser coincidente la jornada efectiva de trabajo del que se jubila con la del
trabajador/a entrante”®’®. El otro caso encontrado en que hay una referencia directa a la
jubilacion forzosa en realidad no lo es entendida como que se impone por igual a
empresarios y trabajadores, porque tras decir que para el fomento del empleo “se
establece la jubilacién forzosa a los sesenta y cinco afos de edad”, se afiade “salvo pacto
individual en contrario”, lo que quiere decir que si el empresario quiere imponerla, puede
hacerlo aunque no quiera el trabajador, pero si el trabajador no quiere jubilarse necesitara
el acuerdo con el empresario®”’.

lll. ACCION SOCIAL EN LA EMPRESA

Las medidas que podemos englobar en el concepto amplio de accién social en la
empresa, no son excesivamente frecuentes pero si bastante variadas. Son claramente
marginales, pero es interesante sefialar que, salvo excepciones, se configuran como un
derecho de los trabajadores/as.

Probablemente por lo feminizado del sector se han encontrado ejemplos de un llamado
plus de guarderia consistente el pago de cantidades mensuales®’® o anuales.

En otros convenios se concede un derecho por gastos de maternidad, sin necesidad de
mayor justificacion, fijado en una cantidad modesta®”®. En algin convenio se conceden
permisos retribuidos de hasta tres horas para asistencia a consulta médica del propio
trabajador, con la correspondiente justificacion y previo aviso, y de 9 horas al mes para
acompafiar al hijo menor o discapacitado®’. Algin convenio reconoce el derecho a
cantidades mensuales periédicas por hijo discapacitado®. La regulacion de los anticipos a
cuenta es rara, pero algin ejemplo se ha encontrado®?. En un solo caso se ha encontrado
la obligacion de la empresa de constituir un fondo para prestamos “para necesidades de
caracter personal y perentorio” de 13.972,70€. El importe maximo de cada préstamo no
puede superar los 1.157 € a devolver en 12 meses sin intereses®?. Por Gltimo se ha

674 Art. 30 CC Jaén (2005).
675 Art. 47 CC comunidad de Madrid; art. 17 CC Teruel; art. 34 CC Valladolid.
678 Art. 34 CC Pontevedra (2005).
677 Art. 44 CC Melilla (2005).
678 E| art. 40 CC Melilla (2005) establece este plus para cada trabajador/a que supere las 30 horas de jornada
semanal y con un afio de antigiiedad en la empresa de 150€ /afio por hijo de 0 a 3 afios con un maximo de
450€ por unidad familiar. El art. 46 CC Comunidad de Madrid (2005) establece un plus de guarderia de 20,8 €
gor mes por cada hijo menor de 4 afios.

9 En Barcelona y Gerona 215,3 €, art. 82 CC Catalufia (2005).
680 Art, 11 CC Pontevedra (2005).
881 Art. 36 CC Valladolid (2005).
882 Art. 24 CC Malaga reconoce el curioso derecho a anticipos “sobre el trabajo ya realizado” de hasta el 90%
del salario mensual.
683 Art. 30 CC Limpieza aviones Malaga (2005).
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encontrado un caso en el que las empresas deben de dar “ayudas de accion social de

prejubilacién”, sin que el convenio las defina®®,

684 Art. 19 CC Granada (2005).
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Capitulo 10.

MOVILIDAD GEOGRAFICA.

I. MOVILIDAD GEOGRAFICA

El concepto de movilidad geogréfica viene recogido en el extenso art. 40 ET, a través
de las figuras basicas del traslado y de los desplazamientos. Este texto legal es el que
reproduce en toda su extension el AM de Limpiezas del 2005, en el entendimiento que la
norma supletoria que éste Acuerdo personifica es la norma estatal que transcribe.

Sobre esta base, y frente a lo que sucede con otros poderes empresariales de
excepcion, singularmente con la modificacion sustancial de condiciones de trabajo, como
se podra comprobar infra, Capitulo 11, la negociacién colectiva sectorial de ambito inferior
al estatal es bastante creativa en el conjunto de convenios analizados, si bien es cierto que
no todos los convenios vigentes hacen referencia a esta materia®®.

En la mayoria de las ocasiones se transcribe literalmente el régimen legal®®, en otras
se remiten directamente al ET, al AM, a la LOLS y demas disposiciones complementarias
aplicables®’. Es frecuente la referencia a la Ordenanza Laboral de 15 de febrero de
1975%8 que pese a estar derogada, las partes firmantes le dan validez de norma pactada,
para aplicar su contenido en aquellas materias que no sean contempladas por el convenio.
En ocasiones se adjunta su texto completo para ser aplicada cuando no contradiga lo
establecido en convenio, pasando su articulado a formar parte del mismo®°.

No obstante, este problema queda resuelto con el AM®®, que por tener carécter de
minimo y subsidiario®?, “sustituye a la derogada Ordenanza Laboral para las empresas
dedicadas a la limpieza de edificios y locales, al objeto de cubrir cualquier vacio que
pudiera existir como consecuencia de la derogacién de la misma”.

En este sentido la movilidad geografica no aparece como tal, sino que en la mayoria de
los convenios, aparece el término genérico de movilidad donde se integran los conceptos
de traslados y desplazamientos en el sentido legalmente conocido. En otras bajo la ribrica
de movilidad geogréfica solo se hace referencia a los desplazamientos, encontrandonos la
materia relativa a traslados bajo el epigrafe de “movilidad entre centros de trabajo”*%.

685 Asi, por ejemplo, CC para limpieza abrillantado y pulimentado de edificios y locales Salamanca (2002), CC
de Cédiz (2003), CC de Caceres (2005), CC de Badajoz (2005), CC de Albacete (2005), CC para empresas
concesionarias del servicio de limpieza del Servicio Vasco de Salud-Osakidetza, del Pais Vasco (2002), CC del
sector de empresas de limpieza de aviones de Malaga (2005), CC de Malaga (2004), CC de Melilla (2005)

8% Art. 40 del ET.

" En este sentido la D. Primera del CC de Castellén (2005), Clausula Adicional Primera del CC de Zaragoza
(2005), art. 46 del CC de Pontevedra (2005), DF Primera del CC para limpieza de edificios y locales, limpieza
de instituciones sanitarias cerradas de la Seguridad Social Orense (2002), art. 4 del CC de Melilla (2005), DF
Primera del CC de Avila (2002), art. 6 del CC de Las Palmas (2002), art.41 del CC de Zamora (2004), art. 33
del CC de Badajoz (2005), DF Primera del CC de las Islas Baleares (2005), DA Tercera del CC de Navarra
2005)
gBB DF Primera del CC de Islas Baleares (2005), art.46 del CC de Pontevedra (2005), DF Primera del CC para
limpieza de edificios y locales, limpieza de instituciones sanitarias cerradas de la Seguridad Social Orense
82002), art. 41 del CC de Zamora (2004), art. 41 del CC de Navarra de (2005).

8 se adjunta como anexo ndmero 1 del Convenio, pasando a formar parte del convenio en todos los articulos
que no lo contradigan. CC de Bizkaia (2004).

%0 Resolucion de 18 de Agosto de 2005, BOE de 14 de Septiembre de 2005, n° 220.

91 Ver Capitulo 2, donde se aborda este tema de manera mas amplia.

692 Art. 27 del CC de Cérdoba (2003)
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En algin convenio colectivo®® se justifica de manera generalizada la movilidad del
personal, por ser una caracteristica propia de la prestacion de los servicios de limpieza,
ya que la dispersién de los centros de trabajo y la necesidad de cubrir las demandas,
exigen la movilidad de los trabajadores, cuando la organizacion de la empresa lo determine
en virtud de la capacidad organizativa que el propio estatuto le confiere. También se suele
justificar utilizando términos como “razones imperativas del servicio 6 necesidades del
servicio”™* que demuestra la presencia en estos convenios de términos obsoletos®®,
teniendo en cuenta que las ultimas reformas legales han introducido otros conceptos, que
al no ser utilizados descausalizan la movilidad, dejandola al arbitrio de la decisién del

empresario por la falta de concrecién a la hora de justificarla.

No obstante, tanto el ET como los convenios establecen limites para llevar a cabo los
cambios, ya que la movilidad no puede fundarse en medidas de caracter “arbitrario o
sancionador®®” por parte de la empresa®’, incluso cabe la posibilidad de que ante
cualquier cambio de puesto de trabajo, la decision se debera justificar por escrito cuando
lo solicite en esta misma forma el trabajador, en el caso de que no resulten satisfactorios
los “argumentos verbales” de la empresa®®, y para que conste a todos los efectos
oportunos debera registrarse en la oficina de empleo correspondiente®®®.

Hay convenios que dan un paso mas y no se resignan a aceptar la decision unilateral
procedente del ejercicio del derecho organizativo del empresario y por eso tienen en
cuenta la adscripcion de los trabajadores a su centro de trabajo y cualquier modificacién

en este sentido tiene que ser acordada de mutuo acuerdo por las partes™.

En caso de que surgieran problemas en materia de movilidad geografica, “seran
comunicados a la Comision mixta paritaria, para su andlisis, estudio y preparacion, en vista
al establecimiento de criterios para solucionar tales situaciones en el proximo convenio”’®,
en esta clausula del convenio no dice nada de la posibilidad de solucion del problema a
través del 6rgano paritario destinado a tal fin, pues de su lectura sé6lo se desprende la toma
en consideracion de los problemas actuales para una posible solucion a través de la nueva
redaccién de un futuro convenio colectivo. No obstante, en méas de un convenio, aparece el
deber de estudiar los problemas que se deriven de la movilidad de los trabajadores con los
representantes sindicales’® a través de las comisiones paritarias, lo que implica la
participacion de éstas para resolver el problema.

En algunas ocasiones se establece la posibilidad de someterse a un procedimiento
arbitral, al concluir el periodo de consultas, tanto en traslados como en modificaciones
sustanciales, que no es sino el reflejo de la madurez de las partes negociadoras y de la
sociedad que demanda este tipo de soluciones.

Desplazamientos

%93 Art. 22 del CC de Catalufia (2005).

894 Art. 25 del CC de Cérdoba ( 2003)

8% Términos que proceden de la Ordenanza Laboral de Limpieza del 75, cuando establece como una de las
causas de traslado las necesidades del servicio.

6% Art. 19. b) del CC de Madrid (2005), art. 22 del CC de Catalufia (2005).

897 A diferencia de la antigua Ordenanza Laboral del 75, que introducia en su art. 21 el traslado como sancién
disciplinaria y que incorpora el CC de Bizkaia como parte de su articulado en el Anexo I.

6% Art. 27 del CC de Burgos ( 2003), art.18.3 del CC de Valencia (2005)

9 Art. 18.3 del CC de Valencia (2005).

"OArt. 22 del CC de limpieza de edificios y locales de instituciones sanitarias de la provincia de Granada
2001)

@ Clausula Adicional Primera del CC de Cadiz (2003).

92 Art.30 del CC de Zaragoza (2005)
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Como se sabe, la nocion de desplazamiento va ligada a una movilidad acotada
temporalmente aunque también llevan aparejada que los trabajadores residan en
poblacion distinta de la de su domicilio habitual, con la obligacion empresarial de abonar

ademas del salario, los gastos de viaje y las dietas’®.

El tratamiento de esta materia versa por lo general sobre los gastos derivados del
desplazamiento, fundamentalmente los que se originen desde el centro de trabajo en el
gue se inicia la jornada, hasta el resto de destinos derivados de la actividad realizada. En
algunos casos se establece una serie de limitaciones para desplazamientos dentro de la
misma localidad, con una compensacion econdmica equivalente al importe de los
servicios publicos de transporte “cuando exceda de plus de distancia y transporte” pactado
en convenio’, remitiéndose en lo demés a la legislacion vigente’™ y a la Ordenanza
Laboral de 15 de febrero de 1975, que por otra parte en materia de desplazamientos no
dice nada. Esta remision se realiza para concretar y definir los términos de municipio y
de localidad™® para poder delimitar los conceptos de traslado y desplazamientos en base a
la distancia que tenga que recorrer el trabajador a causa del trabajo que realice.

En otros convenios se acuerdan una serie de dietas cuando el desplazamiento se
realiza entre centros de trabajo situados fuera de la localidad habitual del trabajador,
equivalentes a un tanto por cien del salario base convenio mensual, y unos gastos de
viaje’”” cuando se utilice el transporte publico o se haga uso del vehiculo propio. En caso
de pernocta fuera de la localidad de residencia y dentro o fuera de la de la provincia, la
dieta se incrementara segun lo establecido en el convenio. Si el centro de trabajo
estuviera ubicado fuera del casco urbano, la empresa estara obligada ademas, a poner a
disposicién de los trabajadores los medios de locomocion adecuados para desplazarse a
dicho centro’. Y en el caso de que no hubiera linea de transporte piblico hasta el lugar
de trabajo, el trabajador tendra derecho a cobrar una cantidad por kilometro, en caso de
utilizar el vehiculo propio y previa justificacion del gasto’®.

En otras ocasiones se establece un listado de dietas en concepto de comidas y
pernocta, en su caso, sin que estos desplazamientos tengan una duracién superior a tres
meses o0 lo “fueran a una misma poblacion” durante este tiempo, sino podran ser
considerados como traslados™.

Los desplazamientos laborales se computaran dentro de la jornada de trabajo, lo que
supone un avance respecto del precepto legal relativo a la materia, compensando la

93 Art. 40.4 ET, art. 18 AM de Limpieza (2005)-
"9Art, 23 del CC de Catalufia (2005)
%5 Art. 21 del CC de Huelva (2004), art. 35 del CC de Zamora (2004)

% Art. 21 de la Ordenanza Laboral de 25 de febrero de 1975, que define localidad tanto el municipio de que se
trate como la franja de terreno que lo rodee, con la amplitud de 15 KM contados a partir de los limites del
término municipal, siempre que estén comunicados por los medios de transporte piblico a intervalos no
superiores a una hora. En este sentido se hace referencia en los convenios del sector de limpieza de edificios y
locales de Catalufia (2005), para las provincias de Barcelona y Girona y el CC para el sector de limpieza de
edificios y locales de Teruel (2004), con el fin de abonarle al trabajador una compensacion por los gastos de
kilometraje, en el caso de existir transporte publico.

97 Art. 14 del CC de Castellén (2005), art. 24 del CC de Lugo (2005), arts. 12 y 13 del CC de Jaén (2004), art.
41 del CC de Granada (2005), arts.11y 12 del CC de Bizkaia (2004).

%8 Art. 27 del CC de Cérdoba (2003), art.23 del CC de Catalufia (2005).

99 Art. 26 del CC de Burgos (2003).

10 Art. 32del CC de Almeria (2002).
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empresa los gastos con el plus de transporte que se establezca al efecto’. Para las

interrupciones de jornada no seré de aplicacion lo establecido anteriormente .

A veces, cuando se regula la materia de desplazamientos se establece un limite
maximo de turnos, en concreto, “tope maximo de dos turnos” y si los turnos se hacen en
mas de tres centros, se computaran como tiempo de trabajo veinticinco minutos por todos
los desplazamientos de cada uno de los turnos, que se descansaran al final de la
jornada’?®.

Traslados

El traslado implica el cambio de los trabajadores a un centro de trabajo distinto de la
misma empresa que exija cambio de residencia, basado en causas objetivas conectadas
con la actividad empresarial y que tiene una cierta permanencia en esa nueva localizacién

geografica™*.

Cuando se aborda en los convenios la materia de movilidad geografica, las referencias
convencionales se centran fundamentalmente en los traslados. En unas ocasiones para
remitirse a lo establecido en el ET™*® y el AM, en otras para concretar, a través de la
negociacion, los términos legales relativos al régimen compensatorio de los gastos
familiares derivados del traslado, en concreto los de escolaridad, cuando el trabajador

tenga hijos menores de 16 afios’®.

Otros introducen una clasificaciéon de los traslados, dependiendo de la voluntariedad o
no de los mismos, que dara lugar a cuatro tipos:

a) por solicitud del interesado

b) por acuerdo entre la empresa y trabajador,
¢) por necesidad del servicio

d) por permuta.

Segun esta clasificacién se estableceran unas condiciones distintas en funcién de los
casos, en concreto, si el traslado lo ha solicitado de manera voluntaria el trabajador
carecera de derecho a la indemnizacién que originen los gastos derivados del mismo™’ y
la peticion debera hacerse por escrito. En el supuesto de ser varios los solicitantes, se
tendrd en cuenta la antigiiedad™®, y en caso de “empate” el que resida mas cerca del

nuevo centro de trabajo ™.

Si el traslado es producto del acuerdo entre trabajador y empresario, se reflejaran las
condiciones por escrito, que “se ajustaran a lo que ambas partes hayan convenido”’° y en
cualquier caso, “las condiciones del contrato en lo sucesivo serdn las que correspondan,

"1 cC 26 del CC de Burgos (2003), art. 23 del CC de Catalufia (2005), art. 15 del CC para empresas
concesionarias del servicio de limpieza del Servicio Vasco de Salud-Osakidetza, Pais Vasco (2002), art. 10 del
CC de Bizkaia (2004), art. 25 CC de Valladolid (2005).

El art. 18 del CC de Valencia (2005), hace referencia al tiempo de trabajo pero no al gasto que puede suponer,
lo mismo ocurre en el art. 11 del CC de Teruel (2004).

"2 Art. 14 del CC de Bizkaia (2004)

3 Art. 26 del CC de Cérdoba (2003)

"4 Art. 40.1 ET, art. 18 AM de Limpieza (2005)

5 Art. 24 del CC de Catalufia (2005)

"8 Art. 24 del CC de Catalufia (2005)

17 Art. 20 del Acuerdo Marco 2005.

18 Art. 26 del CC de Valladolid (2005)

19 Art. 19 del CC de Madrid (2005)

20 Art. 22 del Acuerdo Marco estatal del sector limpieza de edificios y locales. BOE de 14 de septiembre de
2005.
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en cada caso, a la categoria y salario del nuevo destino, sin que el trabajador tenga
derecho a la indemnizacion por los gastos que se origine por el cambio de residencia”?.

En aquellos casos que proceda el traslado por causas legales, se realizara entre
aguellos trabajadores que voluntariamente lo acepten. De no existir voluntarios se
establecera prioridad de permanencia, por este orden, a los delegados de personal, mayor

antigiiedad y mayores cagas familiares’%.

Contempla también la posibilidad de permuta entre trabajadores con destino en distinta
localidad, y del mismo grupo o categoria. Y en todo caso sera la direccién la que decida la
procedencia o no de dicha permuta, en funcién de las necesidades del servicio, la aptitud
de los permutantes y demas circunstancias”. Cuando esta se produzca los trabajadores
tendran que aceptar las modificaciones a que pudiera dar lugar el cambio, a la categoria y
salario del nuevo destino “sin derecho a indemnizaciéon por los gastos originados por el
cambio de residencia. Y concluye diciendo que “los traslados que se efectien de mutuo
acuerdo entre empresa y trabajador, se ajustardn a lo que ambas partes hayan
convenido”’?,

A veces se matiza el supuesto de cambio de centro de trabajo para aquellos que se
“presenten voluntarios”, siempre y cuando sean idéneos para ello. También se abre la
posibilidad de la permuta entre trabajadores de distinta localidad cuanto haya acuerdo
entre el interesado, la empresa y el trabajador permutado **

Para limitar el traslado, algunos convenios introducen clausulas tajantes cuando
establecen que a ningun trabajador se le “podra trasladar de su puesto de trabajo fijo y
normal, si no es por causa de fuerza mayor o causa justificada”’®, correspondiendo al
empresario la carga de la prueba en el caso de que llegue el asunto al juzgado de lo social,
para justificar de manera objetiva su decision’?®. Una limitacién importante sobre todo
cuando vemos la constante aparicion de términos imprecisos e indeterminados como el de
“necesidades del servicio”, derivado como hemos sefialado anteriormente de la Ordenanza
laboral del 75, que lo Gnico que aporta es falta de claridad al ordenamiento y por tanto
indefension para el trabajador y que sorprendentemente se vuelve a repetir en el Acuerdo
Marco del 2005 en su art. 21 cuando establece que “los trabajadores con destino en
distinta localidad, del mismo grupo y categoria podran solicitar la permuta de sus
respectivos puestos, decidiendo la Direccidon en todo caso, segun las necesidades del
servicio, la aptitud de ambos permutantes para el nuevo destino y demas circunstancias”.

Otra limitaciéon importante y novedosa es la imposibilidad de realizarse traslados de
trabajadores a centros de trabajo de la misma empresa y distinta localidad, con
independencia de que implique o no un cambio de residencia y siempre que se trate de
centros cuyo servicio de limpieza tenga su origen en una concesion administrativa o
privada"*’.

Aparece en convenio también como causa de traslado la necesidad de cambio de
centro de trabajo cuando sea necesario amortizar puestos de trabajo, manteniendo la
categoria y la retribucion del trabajador, con razones que justifiquen dicho cambio y que

2L Art. 20 del Acuerdo Marco 2005 y en general todos los convenios consultados.

22 Art. 22 del CC de Toledo (2005).

2 Art. 20 y ss del Acuerdo Marco 2005

24 Art. 21 del CC de Ciudad Real (2005)

25 En este sentido el CC del sector de limpieza de Pontevedra (2005) recoge en su art. 18 que “con el fin de
evitar posibles actuaciones unilaterales por parte de las empresas, cuando un trabajador /a lleve dos meses
ininterrumpidos prestando sus servicios en un centro de trabajo de la misma empresa, quedara fijo...”

28 Art. 13 del CC de limpieza de edificios y locales y limpieza industrial para la regién de Cantabria (2004)

27 Art. 35 del CC de Zamora (2004)
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no impliquen discriminacién, siendo de aplicacién esta movilidad entre los centros que la
empresa tenga en la misma localidad’?®.

Como ya hemos hecho referencia, a la hora de abordar los traslados, en no pocas
ocasiones se tiene en cuenta la antigiiledad’® de los trabajadores como criterio preferente.
En concreto, en algin convenio se establece que los trabajadores de menor antigliedad y
por razones imperativas del servicio seran los que tengan preferencia en ser afectados por
la medida del empresario, y a veces se introduce la posibilidad de que haya solicitud
expresa por parte del cliente, en cuyo caso se seleccionard al trabajador mas idéneo pero
siempre contando con los de menor antigiedad de la empresa y poniéndolo en
conocimiento de los representantes sindicales.”°

En otras, ademas de la antigliedad y de la comunicacién a los Delegados y Comité, se
excluye expresamente al “personal suplente y los trabajadores con contrato temporal” 3.
Aportacion interesante para no agravar la situacioén de inestabilidad propia de este tipo de
relaciones laborales.

También se tendra en cuenta en lo que se refiere a los traslados, la proximidad del
domicilio de los trabajadores al centro de trabajo ademas de la antigiiedad’®?. No obstante
en aquellos supuestos que entrafien especial dificultad, podra alterarse el orden de
antigliedad siempre y cuando lo apruebe el comité de empresa o el delegado de personal,
en su caso’™.

En cuanto a las cuestiones procedimentales del traslado, en ocasiones se introducen
plazos més amplios que los recogidos en el ET. En concreto se establece un plazo de dos
meses para comunicar la decision con antelacién al trabajador que debe aceptar o no la
propue753'51a de traslado y por supuesto tendra derecho a los gastos justificados por este
motivo .

También se acuerdan limitaciones para evitar que el empresario adopte decisiones
discrecionales, estableciendo que los trabajadores que lleven dos meses ininterrumpidos
en un centro de trabajo “quedara fijo en ese centro”, salvo que concurran circunstancias
gue lo impidan, como la existencia de quejas razonadas y justificadas contra el trabajador,
0 por necesidad de sustituir en otro centro a otros trabajadores por enfermedad,
vacaciones y demas licencias y siempre que el traslado no sea superior a treinta dias
dentro del mismo afio y con reserva del puesto de trabajo del traslado. Este hecho debe
ponerse en conocimiento de los representantes legales. Y ademas se respetara el turno
del trabajador, en caso de realizar jornada completa, y siempre que exista el mismo turno
en el nuevo centro de trabajo.”®

Cuando un trabajador ha sido trasladado por necesidades del servicio no podra ser

trasladado de nuevo en un plazo de cinco afios, salvo que lo acuerden las partes’®.

2 Art. 15 del CC para empresas concesionarias del servicio de limpieza del Servicio Vasco de Salud-
Osakidetza, Pais Vasco (2002).

29 Art. 26 del CC de Valladolid (2005)

30 Art. 25 del CC de Cérdoba (2003)

81 Art. 16 del CC de Asturias (2003).

32 Art. 15 del CC de Bizkaia (2004), art. 20 del CC de Guadalajara (2003).

33 Art. 21 del CC para limpieza de edificios y locales de centro no hospitalario Granada (2005).

34 Art. 14 del CC de Bizkaia (2004)

35 Art. 18 del CC de Pontevedra (2005).

38 Art. 25 de la Ordenanza de Trabajo que se incorpora al articulado del convenio en su anexo I, CC de
Bizkaia (2004).
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En ocasiones se prohiben los traslados de trabajadores a centros de trabajo de la
misma empresa y en distinta localidad aunque no implique cambio de residencia y “cuando
se trate de centros cuyo servicio de limpieza tenga su origen en una concesion

administrativa o privada”™’.

37 Art. 35 del CC de Zamora (2004)
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Capitulo 11

MODIFICACIONES SUSTANCIALES DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO

Como se sabe, el art. 41 ET regula la potestad empresarial de modificar las
condiciones de trabajo, un poder excepcional que deriva de la capacidad que se reconoce
al empresario de una intensa variacion de las condiciones de ejecucion del contrato por
causas objetivamente determinadas. Segun el citado precepto, se consideraran
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo las que afecten a jornada,
horario, régimen de trabajo a turnos, sistema de remuneracién, sistema de trabajo y
rendimiento y funciones cuando se excedan los limites marcados por el art. 39 ET. En
cuanto a las causas habilitantes de este poder exorbitante empresarial, se refieren al
hecho de que la adopcion de las medidas propuestas contribuyan a mejorar la situacion de
la empresa a través de una mas adecuada organizacion de sus recursos, que favorezca su
posicibn competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigencias de la
demanda .

El AM de Limpieza de agosto de 2005 en su art. 18 aborda el tema de la movilidad
funcional procediendo a transcribir el art. 41 ET. Es éste uno de los contenidos que las
partes sitan en un nivel enunciativo, no vinculado a la negociacion de forma fuerte como
sucede con lo relativo a la estructura de la profesionalidad, promocién de los trabajadores
y estructura salarial, que en ultima instancia puede o no formar parte del contenido del
futuro AM del 2007.

La regulacion de esta institucion, la modificacién sustancial de las condiciones de
trabajo, por los convenios colectivos no suele ser muy frecuente, y cuando aparece, se
realizan pocas variantes respecto de la norma legal™. Hay sin embargo aspectos
interesantes al respecto, especialmente en lo que se refiere a la exigencia de que soélo se
podran modificar las condiciones colectivas de trabajo reconocidas en convenio mediante
un acuerdo derogatorio del mismo entre el empresario y los representantes de los
trabajadores en la empresa™. De hecho, aunque la norma reconoce la potestad del
empresario de llevar a cabo modificaciones en las condiciones de trabajo fruto de un
acuerdo de empresa o de una decision unilateral del empresario cuando haya probadas
razones econdmicas, productivas, técnicas y organizativas , gran parte de los convenios
que abordan este tema utilizan la expresion “podran acordarse”, que implica que la
decision sea pactada, no dejando en manos del empresario de manera unilateral la
decision, aunque se den las razones o circunstancias anteriormente aludidas. En este
sentido se insiste en la necesidad de respetar lo que las partes determinen en relacién con
las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo de caracter
colectivo,“siempre por acuerdo entre el empresario y la representacion legal de los
trabajadores en la empresa” " y con los limites establecidos en la legislaciéon y el
convenio. Este es un tema que por otra parte genera el problema del control de su
aplicacion, por lo que resulta muy util que en lo convenios colectivos se expliciten y

"8 La norma contintia distinguiendo entre modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo de
caracter individual y colectivo, en funcién de su disfrute a titulo individual o en funcién de estar recogidas en un
convenio o acuerdo colectivo de empresa o0 a partir de una decision unilateral del empresario de efectos
colectivos.

39 Art. 30 del CC Badajoz (2005), art. 16 del CC para empresas concesionarias del servicio de limpieza del
Servicio Vasco de Salud-Osakidetza, Pais Vasco (2002), art. 18 del CC de Valencia (2005).

De hecho el Acuerdo Marco en su art. 18, reproduce el art. 41 del ET, que regula las modificaciones
sustanciales en las condiciones de trabajo.

0 Esta prescripcion legal ha dado lugar a una extensa produccién doctrinal sobre la funcién y significado de la
misma. En general, ver A. MERINO SEGOVIA, El régimen legal y convencional de los acuerdos de empresa,
La Ley, Madrid, 2000.

"1 Art. 16 del CC para empresas concesionarias del servicio de limpieza del Servicio Vasco de Salud-
Osakidetza, Pais Vasco (2002), art.30 del CC de Badajoz (2005)
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desarrollen estas fases de consulta entre la empresa y los representantes de los
trabajadores que deben estar guiadas por la introduccion de un proceso de negociacion
con vistas a llegar a un acuerdo "2,

En lo relativo a las modificaciones individuales no se introduce ninguna novedad en
materia convencional’®® o las aportaciones son escasas y poco significativas. Es sin
embargo interesante la prescripcion sobre la apertura de un periodo de consultas de 15
dias, para que la empresa motive su decision, durante el cual se intentara una
negociaciénn e entre el empresario y la representacion de los trabajadores. Pasado este
tiempo no hay acuerdo, el tramite sigue el cauce legal del art. 41 del ET "4,

Si la facultad del empresario sobre movilidad funcional implica una modificacion
sustancial de las condiciones de trabajo en algun convenio se remite a lo establecido en el
articulo 41 del Estatuto de los Trabajadores. Y a veces la trascripcion de dicho articulo no
aparece de manera literal, sino que en ocasiones es mas estricta para que el texto legal.
Es el caso del periodo de consultas de las condiciones de trabajo de caracter colectivo, ya
qgue en el convenio se establece un plazo “cerrado” de 15 dias mientras que en el ET
aparece la redacciéon de “al menos 15 dias”, dando la posibilidad de ampliacion del

mismo .

Por la via de negociacion se pacta la obligacion del empresario de entregar, en el
mismo momento de la comunicacién de la medida acordada a los representantes de los
trabajadores, o en su defecto a los trabajadores afectados, una memoria sucinta que
justifique la causa alegada. Para ello debera aportar toda la documentacién necesaria que
la acredite y en el caso de extincién por causas econémicas, aportara como minimo bs
balances economicos y cuentas de explotacibn de los tres ultimos ejercicios y la
declaracion del impuesto de sociedades o de la renta, segun proceda, del periodo de que
se trate.

En el caso de no haber acuerdo entre trabajador y empresario en base a la
modificacion propuesta, la Comision Paritaria podra realizar labores de mediacion entre las
partes con el fin de llegar aun acuerdo, de no alcanzarse este, emitira un informe que en
ningun caso tendra caracter vinculante, sin perjuicio de que el empresario llegue a cabo su
decision y que el trabajador pueda impugnarla ante la jurisdiccion competente. Siendo este

tramite preceptivo y cuyo incumplimiento determinara la nulidad de la decision extintiva’.

Por dltimo, conviene hacer referencia a que algun convenio que determina las
modificaciones sustanciales en negativo, es decir, “no se considerara modificacion
sustancial de condiciones de trabajo el cambio de centro de trabajo dentro del mismo
término municipal y con el mismo horario. Dicho cambio se notificara a la representacion
de los trabajadores”™’.

Capitulo 12

742 Resulta interesante consultar el tratamiento que en la negociacion colectiva de otras ramas y empresas se
da de este tema. Ver N. MENDOZA NAVAS, “Los derechos de participacion de los trabajadores en los
procesos de modificacion sustancial de condiciones de trabajo”, en R. ESCUDERO RODRIGUEZ (Coord.), La
negociacion colectiva en Espafia: una mirada critica, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2006, pags. 229y ss.

"3 E| art. 30 del CC de Badajoz (2005), establece que “las modificaciones individuales seran comunicadas
previamente a los representantes legales de los trabajadores y/o delegados sindicales y a falta de
rePresentacién a los propios trabajadores”.

4% Art. 16 del CC para empresas concesionarias del servicio de limpieza del Servicio Vasco de Salud-
Osakidetza, Pais Vasco (2002).

45 Art. 11 del CC de limpieza de edificios y locales y limpieza industrial para la region de Cantabria (2004)

748 Art. 33 del CC de Navarra (2004).

7 Art. 22 del CC de Catalufia (2005).
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SUSPENSIONES CONTRACTUALES Y EXCEDENCIAS.

I. INTRODUCCION

El titulo de este capitulo responde a la relacion existente los arts. 45 y 46 LET; de un
lado, causas y efectos de la suspension del contrato y, de otro, las excedencias forzosas,
voluntarias y por cuidado de hijo o de un familiar. En realidad la lectura conjunta de ambos
preceptos legales puede llevar a confusion, ya que la excedencia forzosa aparece como
una causa de suspension en al art. 45.1.k) LET, que engloba a su vez la suspensién del
contrato por cumplimiento de caracter publico, politico o sindical. Es decir, que el art. 45y
46 LET comparten situaciones que a pesar de ser configuradas por el primero de los
preceptos legales, encuentran su regulacion en el art. 46 LET "%,

Por tanto, este capitulo contendra referencias, tan solo, a las excedencias de los
trabajadores, donde se recogeran principalmente la excedencia forzosa por desempefio de
cargo publico, politico o sindical, la excedencia voluntaria y la excedencia por cuidado de
hijo o familiar. Los casos de suspensién del contrato del art. 45.1. ¢) y e), incapacidad
temporal y cumplimiento de servicio militar o prestacion social sustitutoria, no se analizaran
en este estudio por su inexistencia en unos casos —incapacidad temporal- o por su
marginalidad y escasa trascendencia —servicio militar-, una vez que se ha puesto fin a su
caracter de servicio militar obligatorio.

El resto de supuestos legales que dan origen a suspensiones contractuales se enfocan
fundamentalmente desde un punto de vista que no se detiene en las peculiariedades que
el supuesto suspensivo impone a la relacion laboral. Se trata, en efecto, de tomar algunos
hechos que generan la suspension del contrato como un presupuesto de otras
instituciones que son por tanto las que encuentran una regulacién directa en los convenios
colectivos del sector de limpieza. No se trata por tanto de analizar la figura de la
suspension con reserva del puesto de trabajo que regula el art. 48 ET, sino de establecer
reglas sobre otros institutos y procedimientos que tienen como punto de partida o de
referencia alguno o la mayoria de las causas de suspension que reconoce la ley, y es a
partir de estas cuando fundamenta otro elemento regulado convencionalmente.

Sucede asi, por ejemplo, con el contrato para la sustitucion de trabajadores con
reserva del puesto de trabajo o contrato de interinidad, en el que un presupuesto
del mismo es la existencia de una causa de suspension del contrato por
incapacidad temporal, o por excedencia, pero lo decisivo es el régimen del
contrato’*°.

También se alude en algun convenio colectivo a la posibilidad de acudir a la
suspension del contrato de trabajo por riesgo durante el embarazo que regula el art.
45.1.d) ET, como se ha visto supra en el capitulo 8 de este estudio, pero este tema
se aborda como posibilidad en el marco de la regulaciébn convencional de la
maternidad de la mujer trabajadora.

Otro tanto acaece con la subrogacion del personal por sucesién de contratas, en
donde se afirma que se da la subrogacién para aquellos trabajadores que se
encuentren en una situacion de incapacidad temporal, maternidad, excedencia con
reserva del puesto de trabajo y que cuenten con una antigiedad minima de los
ultimos cuatro meses anteriores a la finalizacion efectiva del servicio, asi como a

8 De ahi que un importante exponente doctrinal comience su explicacién de las excedencias del trabajador
haciendo alusion al caracter ocioso de tal distincion en PALOMEQUE LOPEZ, M. C., Derecho del Trabajo. 132
ed. CEURA, Madrid, 2005, p. 693.

749 Como se puede comprobar del analisis efectuado supra, Capitulo 2-
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los trabajadores con contrato de interinidad que sustituyan a estos, hasta que se
produzca la reincorporacion del sustituido ”*°.

Otro supuesto de suspension previsto en las normas convencionales es la que
regula el art. 47 ET por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién, y a la que se alude también en el contexto de la subrogacion
empresarial ante la sucesion de contratas. De esta manera, si se procediera a
cierre temporal del centro de trabajo que obligue a la suspensién del servicio,
siempre que éste cierre no supere el periodo de un afio, se debe promover en ese
supuesto, conforme al art, 47 ET, un expediente de regulacion de empleo que
autorice la suspension de los contratos de los trabajadores afectados. Al finalizar el
periodo de suspensioén, estos trabajadores “ tendran reservado el puesto de trabajo
en el centro en cuestion, aunque a esa fecha se adjudicase el servicio a otra
empresa’™.

Como se puede apreciar, la regulacién de la suspensién en este como en los casos
anteriores queda fuera del objetivo principal de la regulacién, en una ocasion, regular el
contrato de sustitucion o interinidad, en otro, aludir a una de las medidas que prevé la ley
como proteccion de la maternidad de las trabajadoras, en los dos ultimos, asegurar la
eficacia de la subrogacién y de la adscripcién de trabajadores también en estos supuestos
especiales de suspension del contrato.

Por ello la unica figura de la suspension de contrato que tiene una cierta fisonomia
propia, mas alld de sus relaciones con otras instituciones del derecho laboral, es
precisamente la excedencia. Este capitulo se dedicara por tanto casi por completo al
analisis de la regulacion convencional de la institucion de la excedencia, no cifiéndonos
exclusivamente al estudio de las excedencias voluntarias, sino también las forzosas y otras
especiales generadas a través de los procesos de negociacion colectiva.

La importancia de las excedencias en el sector de las limpiezas de edificios y locales
se debe cifrar en la repercusion que éstas pueden tener en la conservacion del puesto de
trabajo y de otros derechos laborales como la antigiiedad. En un contexto en el que la
duracion de los contratos de trabajo, estd condicionada por la duracién del contrato
mercantil entre la empresa de limpiezas y el empresario titular del centro de trabajo donde
se prestan los servicios de limpieza, la inclusién sistematica de esta institucion en la
regulacion convencional del sector tiene que integrarse en el mantenimiento de estas
condiciones de reserva del puesto de trabajo a través de la regulacién existente de la
subrogacién empresarial y la correspondiente “adscripcién de trabajadores™?. Es decir,
parece bastante probable que las excedencias, sobre todo aquellas de larga duracion,
tendran que estar sostenidas por las clausulas de permanencia en el empleo — aunque con
sucesivos hiatos en la relacion laboral — que establece la negociacion colectiva del sector,
para que puedan cumplir su funcion institucional y por tanto posean una utilidad real.

. EXCEDENCIAS DE LOS TRABAJADORES.
Como es sabido, las excedencias se clasifican en dos grande categorias: forzosas y
voluntarias. Quedan en un tercer lugar, sin poder encuadrarse propiamente en ninguna de

las dos categorias anteriores, la excedencia por cuidado de hijo o familiar.

a) Excedencias forzosas.

%0 Como se desprende de las reglas que en materia de subrogacion se dan los convenios colectivos a partir de
la regulacién del AM de ambito estatal y que se han analizado supra Capitulo 3 de esta obra.

5L Art. 10.6 AM de Limpiezas (2005).

52 De nuevo ver, supra, Capitulo 3 de esta obra.
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La regulacion legal de esta figura esta construida sobre la base de la suspension del
contrato con derecho a reserva del puesto de trabajo y cémputo de su antigiiedad. El
trabajador designado para un cargo publico, politico o sindical podra dejar de prestar su
trabajo sin retribucion alguna mientras dure el desempefio de dicho cargo publico. La
duracion de tal excedencia se hace coincidir con la duracion del mandato, por lo que el
reingreso del trabajador se producird una vez notificado a la empresa la finalizacion de tal
mandato en el mes siguiente a dicha comunicacion. El régimen legal del art. 46 ET no tiene
por tanto significativas modificaciones en este terreno.

En cuanto a la excedencia por desempefio de cargo sindical, el art. 9.1 LOLS prevé un
especifico régimen juridico destinado a regular la relacién entre el empresario y
determinados O6rganos sindicales: trabajadores de la empresa elegidos para cargos
sindicales a nivel provincial, autonémico o estatal, en las organizaciones sindicales mas
representativas. Por lo tanto, los trabajadores elegidos para el desempefio de estos
cargos, pero que no pertenezcan a organizaciones sindicales mas representativas no
podran acudir a esta figura, sino a la de excedencia voluntaria (art. 46.4 LET).

La regulacion convencional de la excedencia forzosa es bastante uniforme en todos los
ambitos negociales, previendo regulaciones que se apartan en el detalle del régimen legal.
Se debe recordar en este punto, que ésta es una de aquellas materias que los
interlocutores pretenden incluir en el Acuerdo Marco Estatal del sector, pero que a dia de
hoy no se encuentra incorporado.

Hay que destacar la regulacién de los convenios colectivos sectoriales provinciales y
autonémicos, al menos por la frecuencia con la que incluyen esta excedencia forzosa. En
cuanto al régimen juridico establecido en sede convencional no se puede destacar ninguna
novedad respecto del contenido del art. 46.1 LET.

Los convenios colectivos, incluso los de empresa, recogen por regla general el
concepto de excedencia, su duracion, la necesidad de preaviso y las condiciones de
reingreso en la empresa.

Asi, cuando los convenios colectivos incluyen esta institucion la definen como la
situacion en que se suspende el contrato y se exoneran de las obligaciones reciprocas de

trabajar y remunerar el trabajo .

Por lo demas, tanto el derecho a reserva del puesto de trabajo y del cémputo de la
antigliedad estan presentes en todos los convenios sin que quepa destacarse ninguna
novedad al respecto’*,

b) Excedencias voluntarias.

El art. 46.2 LET introduce esta modalidad de excedencia con alguna particularidad
respecto a las excedencias forzosas. Dicho precepto legal prevé la necesidad de que el
trabajador haya acumulado un afio de antigiiedad en la empresa para poder acogerse a
esta figura. La duracion de esta excedencia no puede ser inferior a dos afios ni superior a
cinco. Este derecho s6lo podra disfrutarse otra vez por el mismo trabajador cuando hayan
transcurrido cuatro afios desde su reingreso.

53 por ejemplo, art. 31 del CC para la empresa CLISA, S.A. (Hospital Severo Ochoa), de 2004.

%4 Una larga serie de convenios colectivos hace referencia a este aspecto en los mismos términos. Art. 31 del
CC para la empresa CLISA, S.A. (Hospital Severo Ochoa), 2004; art. 15 del CC para la empresa Jofra, S.L.
(Hospital de La Merced de Osuna), de 2004; art. 16 del CC para la empresa Limpisa, S.A. (Hospital Nicolas
Pefa), de 2004; art. 17 del CC para la empresa Maconsi, S.L. (CRD e IES Manoel Antonio de Vigo), de 2003;
art. 26 del CC para Madrid (2003); art. 38 del CC para Tarragona (2003); art. 34 del CC para Tenerife (2003).
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A esta situacion de suspension contractual podran acogerse los trabajadores elegidos
para desempefiar un cargo sindical provincial, autonémico o estatal cuando pertenezcan a
organizaciones sindicales que no ostenten el estatus de mas representativas.

El trabajador que se coloca en una situacién de excedencia voluntaria s6lo goza de un
derecho preferente de reingreso en la empresa en una vacante de igual o similar categoria.
En caso de producirse una vacante en la empresa y se le niegue al trabajador su
reincorporacion, éste podra acudir a la Jurisdiccion Socialista planteando un supuesto de
despido. En todo caso, para la calificacion por el juez del despido se tendra que acudir a la
regulacion convencional que se haya pactado.

Analicemos la regulacion convencional de la excedencia voluntaria en nuestro sector.

Por regla general, el requisito para poder disfrutar de este derecho de haber
acumulado un afio de antigiiedad esté recogido en todos los convenios colectivos’™®. Sélo
en casos excepcionales se prevé una antigiiedad distinta de la del afio”®. Sin embargo, la
duracion de la excedencia es una circunstancia de la regulacion convencional que suele
variar del limite legal dependiendo del convenio colectivo especifico’™, al menos en su
limite inferior.

Por otro lado, el derecho a reserva del puesto de trabajo y del cémputo de la
antigliedad aparece limitado en el tiempo™® o negado a los trabajadores™®. En el primer
supuesto, limitacion temporal del derecho, normalmente se suelen introducir clausulas que
limitan estos derechos a un afio o dos. Por lo que se ha de entender, que el trabajador,
transcurrido este tiempo y no habiéndose reincorporado a su empresa, so6lo ostenta un
derecho preferente a ocupar un trabajo similar -del mismo grupo profesional o equivalente
categoria profesional- al que tenia antes de disfrutar la excedencia voluntaria. En algun
caso aislado el convenio colectivo lleva a cabo una discriminacion en este punto,

distinguiendo entre personal subalterno y mandos’.

El plazo de tiempo que debe transcurrir para que el trabajador pueda volver a solicitar a
la empresa y disfrutar otra excedencia de este tipo es una cuestion que también varia
segun los convenios. Se han encontrado convenios colectivos que exigen un plazo de seis
meses’®, o convenios colectivos que se ajustan al tenor literal del precepto legal, cuatro

afios’®.,

El trabajador debera notificar a la empresa su intencion de disfrutar de una excedencia
voluntaria con una antelaciéon determinada que se cifra entre 15, 30, incluso 45 dias.

5 Art. 26 del CC para la Comunidad de Madrid (2003); art. 36 del CC para llles Balears (2003); art. 22 del CC
para Navarra (2003); art. 34 del CC para Tenerife (2003); art. 38 del CC para Tarragona (2003); art. 80 del CC
para Barcelona (2003); art. 11 del CC para Segovia (2003); art. 31 del CC para la empresa Clisa, S.A. (Hospital
Severo Ochoa), 2004.

8 Tres afios de antigiiedad, art. 12 del CC para Asturias (2003); 6 meses, art. 30 del CC para Cadiz (2003); 1
mes, art. 16 del CC para la empresa Limpisa, S.A. (Hospital Nicolas Pefia), 2004; 2 afios, art. 17 del CC para la
empresa Maconsi, S.L. (CRD e IES Manoel Antonio de Vigo), 2003.

> De 6 meses a 5 afios en el art. 26 del CC para la Comunidad de Madrid (2003); de 1 a 3 afios, art. 36 del
CC para llles Balears (2003); de 1 mes a 1 afio, art. 22 del CC para Navarra (2003); 2-5 afios, art. 38 del CC
para Tarragona (2003); de 6 meses a 5 afios, art. 11 del CC para Segovia (2003); de 1 mes a 5 afios, art. 30
del CC para la empresa Clisa, S.A. (Hospital Severo Ochoa), 2004; de 1 a 10 afios, art. 17 del CC para la
empresa Maconsi, S.L. (CRD e IES Manoel Antonio de Vigo), 2003.

8 Art. 30 del CC para la empresa Clisa, S.A. (Hospital Severo Ochoa), 2004.

9 Art. 15 del CC para la empresa Jofra, S.A. (Hospital de La Merced de Osuna), 2004.

%0 Art. 16 del CC para la empresa Limpisa, S.A. (Hospital Nicolas Pefia), 2004.

81 Art. 38 del CC para Tarragona (2003), establece un tiempo de tres afos; art. 34 del CC para Tenerife
$2003), tres afios; art. 30 del CC para la empresa Clisa, S.A. (Hospital Severo Ochoa), 2004, 6 meses.

%2 Art. 26 del CC para la Comunidad de Madrid (2003); art. 36 del CC para llles Balears (2003); art. 80 del CC
para Barcelona (2003).
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Esporadicamente, algin convenio introduce dos plazos distintos de reincorporaciéon en
funcién de la duracién de la excedencia’™.

c) Excedencia por cuidado de hijo o familiar (excedencia especial).

El art. 46. 3 LET establece este derecho que no podra ser superior a tres afos, por
cuidado de hijo, nacimiento o adopcion.

Se trata de un derecho individual, que en caso de poder disfrutarse por ambos
progenitores el empresario podra limitar el derecho a uno de ellos. Los trabajadores que se
coloquen en esta situacion tendran derecho a conservar su antigiiedad y a asistir a cursos
de formacién profesional. Solo durante el primer afio de excedencia, el trabajador tendra
derecho a reserva de puesto de trabajo. Este mismo precepto legal establece la posibilidad
que tiene el trabajador de disfrutar de una excedencia de no mas de un afio para cuidado
de un familiar de hasta segundo grado de consanguinidad que no pueda valerse por si
mismo.

La regulacion convencional de las excedencias calificadas en los convenios como de
especial se caracteriza por trasladar la regulacion legal al texto de los convenios colectivos
sin introducir cambios sustanciales.

No obstante, en algin convenio colectivo se introducen mejoras, alargando por ejemplo
la duracién de este tipo de excedencias’®; o, en el caso de excedencia para cuidado de
familiar, permitiendo que el cuidado se extienda hasta el familiar de tercer grado

consanguinidad’®.

83 Art. 24 del CC para Palencia (2002), donde se establece que para las excedencias de hasta 18 meses, el
reingreso sera dentro del mes siguiente a la finalizacion de esta situacion; de tres meses para las excedencias
superiores a 18 meses.

5“Art. 12 del CC para el Principado de Asturias (2003). Unicamente, para el caso de cuidado de hijo.

%5 Art. 16 del CC para Ourense (2003)
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Capitulo 13.

EXTINCION DEL CONTRATO

La extincién del contrato es “la terminacion del vinculo que liga a las partes con la
consiguiente cesacion definitiva de las obligaciones de ambas”™®. Por lo tanto sus
consecuencias son la cesacion definitiva y absoluta de los efectos de la relacién
laboral™®’, siempre que se trate de un contrato valido y eficaz’® y con la excepcion de
determinadas obligaciones contractuales que precisamente adquieren relevancia cuando
éste se extingue, por ejemplo el pacto de no competencia desleal o el pago de las

indemnizaciones o salarios debidos.

Es importante distinguir la extincién de otras situaciones en la que puede encontrarse
la relacion laboral tales como la suspensién, excedencia e interrupcion de la prestacion de
trabajo, en el caso de fijos discontinuos, con las cudles no se extingue el vinculo
contractual, Unicamente se paralizan sus efectos; lo mismo podria mantenerse respecto
de los contratos que nacen con defectos de nulidad’®®.

La regulacion de la extincion responde a los intereses contrapuestos de empresario y
del trabajador. El primero, pretende tener un margen cuanto mas amplio mejor para
extinguir el contrato y proteger su capacidad sobre la libre contratacion y gestion de la
mano de obra. Por el contrario, el trabajador busca su estabilidad en el empleo y, en su
caso, resolver facilmente el contrato cuando ello le resulte conveniente por eso preferiran
una regulacion precise que dificulte la extincion por la voluntad unilateral del empresario.
Se trata en definitiva de una relacién contractual por lo que la regulacién laboral de la
extincion en buena medida tiene su fundamento en el Derecho Comun de obligaciones.

Asi, la extinciéon del contrato de trabajo puede producirse por la voluntad unilateral de
una de las partes, empresario o trabajador, por el acuerdo de ambas o bien por la
desaparicion o incapacidad de al menos una de ellas.

El articulo 49 ET enumera las causas de extincion del contrato y en los preceptos
siguientes, del 50 al 57 ET, se desarrolla la regulacién de muchas de ellas. Ademas esta
regulacion se completa con otros preceptos de la LPL (articulos 103 y siguientes sobre el
procedimiento de despido y 276 y sobre la ejecucién de sentencias) y otras normas para
supuestos concretos. También la normativa internacional’”® y comunitaria’”* incidiran en
algunas causas de extincion.

"% Por todos, M. ALONSO OLEA y M2, E. CASAS BAAMONDE, Derecho del Trabajo, 222 ed., Civitas, Madrid,
2004, p. 445.

5" por todos, A. MARTIN VALVERDE, F. RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ y J. GARCIA MURCIA,
Derecho del Trabajo, 112 ed., Tecnos, Madrid, 2002, p. 702.

%8 Asi lo destacan M. ALONSO OLEA y M2, E. CASAS BAAMONDE, Derecho del Trabajo, op. cit., p. 445, en
el sentido de que los contratos que fuesen nulos o los que ya estuviesen extinguidos no se veran afectados por
otra extincion.

% Sobre esta distincion de la extincion respecto de otras vicisitudes de la relacién laboral, A. MARTIN
VALVERDE, F. RODRIGUEZ-SANUDO GUTIERREZ y J. GARCIA MURCIA, Derecho del Trabajo, op. cit., p.
702.

 por o gue se refiere al poder disciplinario de empresario resulta relevante la regulacion de la OIT en el
Convenio n°. 158 de 1982, de 22 de junio, relativo a la terminacion de la relacion de trabajo por iniciativa del
empleador. Se ratifico por Espafia el 18 de febrero de 1985, entrando en vigor justo un afio después. Vide J. L.
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De esta manera, la regulacion legal de la extincion del contrato de trabajo no deja
apenas margen a la negociaciéon colectiva, y es tradicional que esto sea asi. Los
convenios por regla general se limitaran a especificar la aplicaciéon de las causas
previstas en la ley o a establecer mayores requisitos de forma e indemnizaciones mas
elevadas que las previstas en la ley para de este modo favorecer al trabajador que va a
ser la parte mas perjudicada por la extincion.

En el sector de la limpieza, el Acuerdo Marco Estatal de la Limpieza de Edificios y
Locales’’? que sustituye a la Ordenanza Laboral de Edificios y Locales de 1975’3, en su
preambulo divide en tres grandes grupos las materias que regula, sin embargo la
extincion de los contratos no se encuentra recogida de una manera directa e

independiente en ninguno de ellos’™.

La primera alusién del AM a la extincion del contrato tiene relacion con la subrogacion
de empresas. Se trata de referencias indirectas con las que norma sectorial quiere
garantizar la maxima estabilidad en el empleo para los trabajadores afectados por un

proceso de subrogacion’”.

Desde luego esta norma también se refiere al despido disciplinario dentro de la
regulacion del régimen disciplinario; lo recoge como una sancion de caracter muy grave y,
a mayores de las garantias que establece la norma estatutaria, el AM establece requisitos

procedimentales especificos’"®.

A continuacion, el AM en el Capitulo IV y, en concreto, en su articulo 18 que se
refiere al “lugar de trabajo, traslados y cambios de puesto”, sefiala la posibilidad de que el
trabajador afectado por una modificacion sustancial tenga derecho a rescindir su contrato
y a percibir una indemnizacién de veinte dias por afio de servicio con un maximo de
nueve mensualidades, “sin perjuicio de lo dispuesto en el articulo 50, apartado 1, a) del
ET”. Se trata por tanto de una alusion directa a una causa de extincion del contrato por

MONEREO PEREZ y M2, N. MORENO VIDA, “Forma y procedimientos del despido disciplinario”, en AA. VV.,
La reforma del Estatuto de los Trabajadores. El despido. Tomo Il, Edersa, Madrid, 1994, p. 275. También,
sobre régimen disciplinario, vide infra Otras disposiciones.

"l La Directiva 75/129/CEE fue modificada por la Directiva 92/56/CEE, de 24 de junio de 1992, y
posteriormente ambas han sido derogadas y sustituidas por la Directiva 98/59/CE, de 20 de junio de 1998,
referente a la aproximacion de las legislaciones de los Estados Miembros que se refieren a los despidos
colectivos (DOCE L 225, de 12 de agosto). Esta Directiva pretende reforzar la proteccion de los trabajadores
mediante la aproximacion de las legislaciones de los Estados Miembros en lo que se refiere a los despidos
colectivos.

Después de definir los parametros dentro de los cudles se puede hablar de despido colectivo y definir su
ambito de aplicacién (articulo 1), se establece que antes de efectuar despidos colectivos, el empresario debe
informar debidamente a los representantes de los trabajadores sobre los motivos y el periodo en el que esta
previsto que se realicen, el numero y la categoria de los trabajadores afectados, los criterios utilizados y las
posibles indemnizaciones. Ademas debe consultar a estos representantes la posibilidad de evitar o reducir
dichos despidos o atenuar sus consecuencias adoptando medidas sociales de reclasificacion o reconversion de
los trabajadores (articulo 2). También se prevé un procedimiento mediante el cual el empresario debe notificar
por escrito a la autoridad competente cualquier proyecto de despido, informando sobre las consultas realizadas
a los representantes de los trabajadores y durante un periodo de treinta dias, que puede ser ampliado o
reducido, esta autoridad buscara una solucién. Después de esto surtira efectos el despido colectivo (articulo 3).
También el art. 137.3 TCE se refiere a que el Consejo podra decidir por unanimidad sobre la proteccién de los
trabajadores en caso de rescision del contrato laboral.

"2 Resolucién de 18 de agosto de 2005, BOE 14-9-2005.

™ Orden de 15 de marzo de 1975, BOE 20-3-1975. Sobre la evolucion del proceso de sustitucion de la
Ordenanza por el Acuerdo Marco, vide supra Capitulo 1.

7 El AM de Limpiezas se refiere a tres grandes blogques de materias en funcion de si sobre ellas existe
acuerdo en el ambito de la negociacion o no. Sobre el estado de la cuestion y su reflejo en la estructura de la
negociacion colectiva, vide supra Capitulo 1.

s Capitulo 1l del AM de Limpiezas, articulos 10 y ss. Un estudio detallado de la subrogacion vide supra
Capitulo 3.

"8 Sobre la regulacion del régimen disciplinario, vide infra Capitulo XVIL.
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voluntad unilateral del trabajador que esté justificada en la modificacion sustancial llevada

a cabo por el empresario y que perjudica al trabajador’”’.

El ET en el articulo 50 al referirse a esta posibilidad extintiva, sefiala que le
corresponde la indemnizacion de despido improcedente, eso si, se entiende que después
de que exista una sentencia firme que asi lo declare. Sin embargo, el AM se refiere a una
indemnizacién menor’”®, de manera que dado que los convenios colectivos s6lo pueden
mejorar a la ley, hay que entender que esa indemnizacién de veinte dias corresponderd al
trabajador directamente en el momento que rescinde su vinculo contractual por uno de los
motivos sefialados y el empresario sera el que acudira ante los tribunales, después de
abonar la indemnizacion, en el caso de que no estuviese de acuerdo.

Por lo tanto, el trabajador en estos casos, aparte de esta indemnizacién también
podra reclamar, en este caso si por via judicial, la indemnizacion por despido
improcedente dado que es la consecuencia normal que recoge el articulo 50.2 ET para
este tipo de extinciones. Es conveniente poner de relieve la importancia de esta clausula
convencional que atiende al supuesto del trabajador que se vea obligado a dejar su
trabajo por una modificacion de sus condiciones de trabajo que es externa a sus deseos y
gue le produce un perjuicio grave. Por lo demas, de esta prevision convencional se
desprende una limitacién para el ejercicio de la potestad empresarial de modificacién
unilateral de las condiciones laborales’”.

El AM no se refiere sin embargo a las modificaciones que en materia de extincion ha
introducido la a la nueva causa de extincion del articulo 49.1, m) ET sobre el abandono
por violencia de género y que ha sido incorporada como consecuencia de la Ley de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, lo que puede explicarse
posiblemente por la cercania en el tiempo con la promulgaciéon de la misma. Por eso
mismo es especialmente relevante que si asome este supuesto en algun convenio
colectivo aislado.

En estos casos de desistimiento contractual la norma legal no parece requerir ningin
plazo de preaviso y también habra que interpretar que la trabajadora puede dimitir pese a
la existencia de un pacto de permanencia’’. En el futuro, posiblemente la negociacion
colectiva podria plantearse el desarrollo de esta causa de extincién, y en nuestro caso
gue la adaptasen a un sector de actividad que como el de la limpieza esta fuertemente
feminizado. El Unico caso en el que la negociacion colectiva ha abordado este tema, se
ha limitado precisamente a reproducir la prevision normativa’®, pero merece desatacarse
ese hecho puesto que hasta ahora la repercusion de la violencia de género en las
relaciones de trabajo no tenia lugar salvo que se tratara de una conducta “interna”, es
decir, que la violencia o el abuso se realizara con ocasion o durante el trabajo. No es éste

""" Sobre esta causa de extincion vide J. M. GOERLICH PESET, La extincién del contrato de trabajo, Tirant lo

Blanch, Valencia, 2004, p. 24 y ss, donde el autor analiza profundamente las consecuencias de las
modificaciones sustanciales de trabajo y sus repercusiones sobre la extinciéon del contrato.
" parece gue la norma colectiva se iba a decantar por la indemnizacion prevista para el caso de extincion por
causas objetivas, sin embargo el limite maximo de los nueve meses es inferior al de doce del art. 53.1, b) ET.
De todos modos, sirve este paralelismo para una correcta interpretacion del precepto convencional pues asi
puede entenderse mas facilmente que la indemnizacién se pone a disposicion del trabajador y éste podra
reclamar a mayores la prevista para el despido improcedente, tal y como sostiene el art. 50.2 ET.

° Sobre modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, vide J. CRUZ VILLALON, Las
modificaciones de la prestacion de trabajo, MTSS, Madrid, 1983.
80 3. M. RAMIREZ MARTINEZ y otros, Curso de Derecho del Trabajo, 142 ed., Tirant lo Blanch, Valencia,
2005, p. 507. También P. ARAMENDI SANCHEZ, “Los aspectos laborales de la Ley de Medidas de proteccion
Integral contra la Violencia de Género”, RDS, n°. 30, 2005, p. 67 y ss. Para un estudio pormenorizado de esta
norma vide M2, F. FERNANDEZ LOPEZ, La dimensi6n laboral de la violencia de género, Bomarzo, 2005.
81 cC de Valencia (2005), en la disposicion final se limita a reproducir las modificaciones legislativas
introducidas por esta ley.
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el sentido del tipo de prescripciones como las que reitera el supuesto citado de la
negociacion colectiva del sector, puesto que la violencia de género se produce fuera del
trabajo, en la vida privada de la mujer trabajadora que precisamente por ello se ve
obligada a cambiar de residencia y, en consecuencia, la ley autoriza esta causa
especifica de extincion del contrato.

Por lo demas, la regulacion del resto de los supuestos de extincion del contrato en la
negociacion colectiva del sector de la limpieza en ambitos inferiores, en la linea del AM,
es escasa, puesto que se refieren fundamentalmente a los supuestos de jubilacion
anticipada y despido disciplinario ademas de las normales especificaciones relacionadas
con los contratos temporales’ como causas de extincion de la relacion laboral. Estos
supuestos han sido ya tratados supra en los Capitulos 2 y 3 de este estudio. Por lo
demas, hay una serie de convenios que no incorporan a su articulado el tema de la

extincion de los contratos’®.

Ademas del tratamiento de estos supuestos de extincion de la relacién laboral, la
negociacién colectiva en los ambitos de aplicacién inferior al estatal se refiere a aspectos
concretos sobre cémo se ha de llevar a cabo esa resolucion del vinculo laboral.

Una de las referencias mas comunes en estos convenios es sobre el finiquito. El
llamado “finiquito” es el documento que constituye la formalidad mas usual con la que las
partes documentan su mutuo acuerdo en la extincion del contrato. El articulo 49.2 ET
sefiala que a la vez que se comunica al trabajador la decision extintiva, el empresario
debe poner a su disposicion una propuesta de liquidacion de las cantidades adeudadas.
Y en el parrafo siguiente se refiere explicitamente a este documento como “finiquito” en
relacion con la posibilidad de que el trabajador antes de firmarlo solicite la presencia de
un representante legal de los trabajadores.

El documento del finiquito puede comprender que el contrato se extingue, por mutuo
acuerdo o por otra causa; también se puede referir al saldo de cuentas, en el sentido de
gue las partes no se deben nada entre si o nada queda adeudado por el empresario al
trabajador’, y por Gltimo, operar como un recibo al reflejarse la constatacion del pago del
saldo. Como consecuencia documenta el mutuo disenso de las partes o la declaracion
unilateral y recepticia del despido, ademas atestigua una transaccion o una declaracion
unilateral en relacion con el saldo y es prueba escrita del pago "®°.

Por lo tanto, en este documento se confunden varios extremos. En primer lugar es
diferente una extincion por mutuo acuerdo del despido que es un acto recepticio pero que
no requiere la aceptacion por parte del trabajador, antes al contrario, el trabajador se ve
forzado a dejar el trabajo. En este sentido no se puede confundir como ocurre en la
practica jurisprudencial el mutuo acuerdo en la extincion y la dimisién del trabajador ya
que “confundir la eficacia exoneratoria del finiquito con la extincion a iniciativa del
trabajador supone ampliar la virtualidad de la voluntad del trabajador como elemento

8 vide infra Capitulo IX, vide supra Capitulo XVII y vide infra Capitulo Il, respectivamente.

83 Asi, a titulo de ejemplo, CC de Zaragoza (2005); CC de Teruel (2005); CC de Cuenca (2003); CC de
Huesca (2005); CC de Jaén (2004); CC de Ledn (2002); CC de instituciones hospitalarias de la Seguridad
Social de Ourense (2004); CC de Palencia (2002); CC de Coérdoba (2003); CC de Ciudad Real (2005); CC de
Castellén (2005); CC de Céceres (2005); CC de Albacete (2005); CC de Almeria (2002); CC de “Limpieza de
Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud” (2006); CC de llles Balears (2005); CC de
“Contratas de Limpieza de Centros Educativos Dependientes del Departamento de Educacion, Universidades e
investigacion del Gobierno Vasco, UPV/EHU e IVEF” (2000); CC de “Centro de Limpiezas Industriales, S.A.”
g&LISA), Hospital “Severo Ochoa” (2004); CC de “Clece, S.A.”, Hospital “Costa de Burela” (2004).

Sobre la naturaleza indemnizatoria del finiquito por tratarse de cantidades que compensan al trabajador por
el dafio causado al trabajador y, en general, Sobre las naturaleza de ésta y otras percepciones dinerarias o en
especie, vide, F. FERNANDEZ PROL, El salario en especie, Tirant lo Blanch, Valencia, 2005.

85 M. ALONSO OLEA y M2. E. CASAS BAAMONDE, Derecho del Trabajo, op. cit., p. 530.
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decisivo en la extincion del contrato, trasformando la naturaleza misma del previo acto de
despido”’®,

En todo caso, la jurisprudencia, con caracter general, ha admitido que el finiquito es
valido en todos esos aspectos y reconoce su efecto liberatorio. Ahora bien, el principio de
irrenunciabilidad de derechos estd consagrado en el articulo 3.5 ET e impone que el
trabajador no puede disponer, antes o después de su adquisicion, de los derechos que
tenga reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario, lo que supone un
limite al contenido y validez del finiquito.

Sin embargo, tal y como reconoce la doctrina y la jurisprudencia, si quién firma el
finiquito es consciente de que esta renunciado a toda accion futura, es decir, del caracter
liberatorio del documento, se admite su validez a todos los efectos’®’.

En todo caso aunque el finiquito no esté sujeto a una forma ad solemnitatem, el
articulo 64.1.6° ET, exige que el comité de empresa conozca los modelos de finiquito que
utilice el empresario. Ademas la propia jurisprudencia que se refiere al efecto liberatorio
del finiquito sefiala que esté para tener esa validez ha de respetar las formalidades que al

respecto se impongan también en el convenio colectivo "%,

En este sentido, en el sector de la limpieza, aparecen previsiones que condicionan el
caracter liberatorio del finiquito al previo asesoramiento de los representantes de los
trabajadores’®. En algunos casos los propios convenios cuentan con un modelo concreto
de finiquito y ademas sefialan un plazo minimo previo a la firma para que el trabajador
pueda consultar a los representantes legales’®. Ademas de estas previsiones se
especifica que no sera “finiquito””**.Otras normas convencionales prescinden de referirse
al finiquito sin mas, sino que especifican las cantidades que integran la liquidacién por

cese’®. También alguna prevision excluye directamente el caracter liberatorio del

finiquito %3,

Esta regulacion convencional parece reflejar las reticencias de los negociadores a dar
caracter liberatorio al finiquito o al menos, intentan imponer mayores garantias para que
el trabajador esté mas protegido frente a los posibles efectos perniciosos de este
documento de liquidacién como la imposibilidad de reclamar después. En todo caso estas
previsiones convencionales son positivas si bien, el caracter liberatorio del finiquito es una
doctrina asentada en nuestro ordenamiento pero también es cierto que cualquier
irregularidad sobre el finiquito sera posible impugnarla en el plazo de un afio desde su
firma (art. 59.2 ET).

8 M. RODRIGUEZ-PINERO Y BRAVO-FERRER y M2. F. FERNANDEZ LOPEZ, La voluntad del trabajador en
la extincion del contrato de trabajo, Ed. La Ley, Madrid, 1998, p. 81, y en general sobre este tema concreto, pp.
79y ss.

87 )Fl>or todos, M. ALONSO OLEA y M2, E. CASAS BAAMONDE, Derecho del Trabajo, op. cit., p. 531y ss.

88 por todas: STS de 18 de noviembre de 2004 (Ar. 2005/1588) que resume esta doctrina jurisprudencial.

89 CC de Pontevedra (2005), art. 22; CC de Cadiz (2003), art. 38.

% cC de Granada (2005), art. 24; CC de Tenerife (2003), art. 19. Sin referirse aun modelo concreto pero si
sefiala un plazo de tres dias, art. 19, CC de “Clece, S.A.” de Iran, (2004); también CC de Asturias (2003), art.
14, se refiere a un plazo de cuarenta y ocho horas.

"1 En este sentido es muy ejemplificativa la prevision del CC de “Seromal, S.A.” (2004), art. 56. En este sentido
también especifica que las cantidades recibidas como liquidacién por la empresa saliente en supuestos de
subrogacion empresarial no “implicara el finiquito si (el trabajador) continGa trabajando para la empresa”, art.
37.4, CC de “Maconsi, S.L.” del Centro residencial docente e IES “Manuel Antonio” de Vigo, (2003).

92 CC de Lugo (2005), art. 29; CC de Valencia (2005), art. 11; CC de Segovia (2003), art. 14. EI CC de Alava
$2003), art. 36, va mas alla al sefialar que lo que firmara el trabajador sera un “recibi” en lugar del finiquito.

% CC de Badajoz (2005), art. 13. Mas precisa parece la prevision del CC de La Rioja (2005), clausula
adicional primera, que limita el caracter liberatorio del finiquito a los conceptos que en el se contemplen.
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Otras de las previsiones que se recogen en los convenios colectivos relacionadas con
la extincion del contrato se refieren al plazo de preaviso. Las normas colectivas se
refieren a este plazo que debe respetar el trabajador que voluntariamente vaya a extinguir
su vinculo contractual pues en el resto de los casos sera la ley la que lo prevea. Asi, el
articulo 49.1, d) ET sefiala que este plazo sera el que se establezca en los convenios
colectivos y en su defecto, el que se determine por la costumbre del lugar. La doctrina y la
jurisprudencia’* son unanimes al sefialar que, a falta de previsién convencional, sera el
plazo de quince dias del articulo 49.1, c), 3°, establecido para la denuncia de la prérroga
del contrato temporal.

La necesidad de preavisar encuentra su fundamento ultimo en el principio de buena fe
que ha de presidir toda relacién contractual’® de manera que la falta de preaviso dara
lugar a que se le descuente al trabajador de la liquidacion final los dias que hay
incumplido esta obligacion. Ademas el preaviso sera fundamental para distinguir la
extincion de otras figuras como la dimision’*®. En este sentido hay que recordar, como se
ha referido con anterioridad, que el ordenamiento laboral ha sufrido modificaciones a este
respecto a causa de la Ley de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género’™. Asi, en estos casos de desistimiento contractual el articulo 49.1, m) no parece
requerir ningn plazo de preaviso’®.

Pues bien, los convenios colectivos se refieren genéricamente a un plazo de preaviso
aunque en ocasiones lo diferencian segun la clasificacion profesional del trabajador y
siempre contemplan que el incumplimiento de este plazo da derecho a la empresa a
descontar de la liquidacion final o abonar por el trabajador a la empresa la cantidad

adeudada por los dias de incumplimiento .

Por dltimo, hay que sefialar que existen convenios que se refieren a otra circunstancia
relacionada con la extincion de la relacion laboral, esto es la incoacion de un expediente o
abrir un periodo de consultas con los representantes de los trabajadores en los casos de
despidos del articulo 51 ET®® y también se recoge la previsién de que en los supuestos
de despidos que respondan a la prevision del articulo 52, ¢) ET debera comunicarse a la
representacion de los trabajadores el nUmero de trabajadores afectados y las causas que
los motivan®. Se trata en definitiva de previsiones legales desarrolladas y precisada por

los convenios sectoriales®®.

" por todos, M. ALONSO OLEA y M3, E. CASAS BAAMONDE, Derecho del Trabajo, op. cit., p. 511y ss.

%5 Sobre la buena fe en la negociacion colectiva vide J. CABEZA PEREIRO, La buena fe en la negociacion

colectiva, Escola Galega de Administracién Publica, Santiago de Compostela, 1995.

% Sobre esto vide A. DESDENTADO BONETE y A. DE LA PUEBLA, Despido y Jurisprudencia: La extincién

del contrato de trabajo en la unificacion de doctrina, Lex Nova, Madrid, 2002.

o7 Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de proteccion Integral contra la Violencia de Género,
a citada.

¥98 En este sentido la doctrina ha sefialado que se trataria de una ausencia perfectamente justificada y cuya

justificacion podra alegarse cuando la victima se encuentre capacitada para hacerlo, vide M2, F. FERNANDEZ

LOPEZ, La dimension laboral de la violencia de género, Bomarzo, 2005.

%9 cC de Madrid (2005), art. 27; CC de Navarra (2005), art. 11; CC de Catalufia (2006), art. 39; CC de Bizkaia

(2004), art. 16; CC de Tenerife (2003), art. 18; CC de Guadalajara (2003), art. 19; CC de Malaga (2004), art.

11.2; CC de Alicante (2004), art. 29.

800 ¢ de Zamora (2004), art. 30; CC de Valladolid (2005), art. 30.

801 cC del Pais Vasco (2002), art. 20; CC de Toledo (2005), art. 16; CC de Gipuzkoa (2006), art. 32.

892 gobre el despido objetivo, vide A. DESDENTADO BONETE, “El despido objetivo econémico: &mbito,

causas, forma, efectos y control”, en AA. VV., El régimen del despido tras la reforma laboral, 12 ed., Ibidem,

Madrid, 1995, p. 255y ss.
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Capitulo 14

DERECHOS COLECTIVOS

I.- INTRODUCCION

La regulacién convencional del sector en materia de derechos colectivos presenta,
como regla general, una uniformidad en su contenido en todos sus ambitos de aplicacion
territorial. La regulacion de esta materia presenta una serie de contenidos homogéneos
gue, en algunos casos, no van mas alla de la regulacion legal. En concreto, la
representacion unitaria de los trabajadores (composicion, funcionamiento y garantias); la
representacion sindical (secciones sindicales y delegado sindical); facilidades para el
desarrollo de las tareas propias de representacion (asamblea, locales y tablon); o aspectos
mas especificos como los derechos colectivos y la subrogacion empresarial.

El contenido de los convenios colectivos en materia de derechos colectivos suele venir
encuadrada en un solo epigrafe, derechos de representacion, incluyendo bajo este titulo
genérico el doble canal de representacion de los trabajadores en la empresa (electivo y
afiliativo). Sin embargo, se ha considerado oportuno realizar el estudio de este doble canal
de representacion de los trabajadores de forma separada, con el objetivo de identificar las
particularidades de cada uno y su incidencia en el sector.

Ya se ha repetido en este estudio cudles son las particularidades del sector que
determinan o condicionan la regulaciéon convencional de los diferentes titulos de los
convenios colectivos. En este sentido, se quieren ahora sefialar dos situaciones que han
llamado particularmente nuestra atencion.

Por un lado, la presencia del recurso a la descentralizacion productiva y con ello las
continuas subrogaciones empresariales entre los empresarios de las contratas. A estos
efectos, se tendrd ocasion de analizar cémo repercute este significativo hecho en el
desarrollo de los derechos colectivos de los trabajadores. En definitiva, si estos procesos
de subrogacion empresarial son capaces o no de alterar lo pactado en convenio colectivo.

Por otro lado, ya se ha mencionado como éste es un sector donde las necesidades de
servicio de las empresas clientes (empresarios titulares del centro donde se prestan las
labores de limpieza) es de veinticuatro horas al dia. Es digno de destacar como entre el
contenido de los convenios colectivos se encuentra la particularidad de la existencia de
trabajadores nocturnos elegidos como representantes de los trabajadores. Con ello se
intenta solventar la hipotética situacion de trabajadores nocturnos que han sido elegidos
para desempefiar labores de representacion de los trabajadores.

Por ultimo, la influencia que tiene en el sector la diferente conformacion o composicion
del mismo en cuanto al tamafio de las empresas. Empresas pequefias 0 microempresas
junto a grupo de empresas 0 grandes empresas de servicios disefian el sector. De tal
manera, que el tipo de empresa —en funcién de su tamafio- también incide en la regulacion
convencional de esta materia, por ejemplo en la creacidon convencional de otras figuras de
representacion.

Il.- REPRESENTACION UNITARIA DE LOS TRABAJADORES

a) Delegados de Personal y Comité de Empresa
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Como es sabido, los delegados de personal son organos individuales de
representacion de los trabajadores, elegidos por estos a través de sufragio en aquellas
empresas que cuenten con una plantilla de mas de diez trabajadores y menos de
cincuenta. También podra haber un delegado de personal en las empresas que tengan
entre seis y diez trabajadores si asi lo decidiesen los trabajadores por mayoria (art. 62.1
LET). Por tanto, esta figura de representacién de los trabajadores dara cobertura a la
pequefia empresa del sector.

La composicion y numero de delegados de personal se hace depender desde la ley del
tamafio de la plantilla. Asi, el propio art. 62 LET enuncia el derecho de elegir a un delegado
de personal en las empresas de hasta treinta trabajadores y tres, para las empresas de
treinta y uno a cuarenta y nueve trabajadores.

Por su parte, la regulacion convencional del sector no contiene divergencias en este
punto respecto de la regulacion legal, desde el momento que es una materia incluida en el
texto de los convenios colectivos de forma muy residual. Por tanto, no se altera la
equivalencia establecida por el art. 62.1 LET entre el nimero de trabajadores que
componen la plantilla de la empresa y el nimero de delegados de personal.

En cuanto al comité de empresa, por su parte, es el érgano representativo y colegiado
del conjunto de trabajadores de la empresa o centro de trabajo, implantandose en cada
empresa cuyo numero de plantilla sea de cincuenta o mas trabajadores.

Su composicién, al igual que ocurria para los delegados de personal, viene
condicionada por el tamafo de la plantilla. En empresas o centros de trabajo de entre
cincuenta a cien trabajadores tienen derecho a un comité de empresa formado por cinco
miembros; de ciento uno a doscientos cincuenta, nueve miembros; de doscientos
cincuenta y uno a quinientos, trece; de quinientos uno a setecientos cincuenta, diecisiete;
de setecientos cincuenta y uno a mil trabajadores, veintiuno y; de mil en adelante, dos mas
por cada mil trabajadores o fraccion, con el maximo de setenta y cinco (art. 66.1 LET).

Esta materia, la composicion del comité de empresa, que seria propia de la regulacion
convencional por su relacion de suplementariedad con el precepto legal, sin embargo en
el sector que nos ocupa no encuentra ningun tipo de alteracion. Las referencias que
existen en los convenios reenvian®® esta cuestion a los correspondientes preceptos
estatutarios.

Son otras las materias que despiertan mayor interés en la regulacién convencional de
los derechos colectivos y que se analizaran a continuacion. Sin embargo, se quieren
destacar aqui dos temas que con alguna frecuencia aparecen en los convenios colectivos.
Por un lado, un tipo de clausulas titulado reconocimiento empresarial de la representacion
de los trabajadores®®. En éstas, se suelen contener una declaracion de buenas préacticas
empresariales respecto a los representantes de los trabajadores, tales como la
identificacion de la representacion obrera, la dotacion de funciones y garantias —siempre
en un plano descriptivo muy general-, la facilitacion o no obstaculizacion de parte
empresarial del desarrollo de las tareas representativas, etc.

803 Art. 21 del CC para la Comunidad de Navarra (2003); art. 49 del CC para Tarragona (2003); art. 50 del CC
para Cuenca (2003); art. 26 del CC para la empresa Limpiezas Domiciliarias, Lucense, S.L. (Centro
Hospitalario San Rafael en Castro de Ribeiras de Lea), 2003.

804 Asi por ejemplo, el art. 85 del CC para Barcelona (2003), donde dicho reconocimiento consiste en la
atribuciéon de competencias que realiza el art. 64 LET.
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Por otra parte, aunque con menor frecuencia, se suele hacer alusion a los
representantes unitarios de los trabajadores que no estan sindicalizados®®. Lo que, a
priori, nos lleva a pensar que tanto delegados de personal como miembros del comité de
empresa en su mayoria estan sindicalizados. Este tipo de precepto convencional parece
tener como objeto la de informar sobre la igualdad de derechos y garantias que asisten a
aquéllos frente a estos.

1) El crédito horario

Antes de acometer el estudio de las funciones y garantias que asisten a los
representantes unitarios de los trabajadores, nos detendremos en la regulacion
convencional sobre el crédito horario del que goza dicha representacion. La importancia de
esta institucion reside en su relacion con las funciones a desarrollar por los representantes
legales de los trabajadores. De tal forma, que el pacto de un crédito horario restringido o
escudlido obstaculiza directamente las labores de representacion.

En cualquier caso, esta es una materia cuyo contenido oscila sensiblemente de un
convenio a otro. Los diferentes &mbitos territoriales no influyen particularmente en la
caracterizacion de este aspecto. Sin embargo, los convenios colectivos de ambito
empresarial suelen despreocuparse mas de ese tipo de regulacion, por lo que las
referencias a convenios concretos sobre la materia seran obligatoriamente a convenios
colectivos sectoriales autonémico y/ o provinciales. Téngase en cuenta que, el Acuerdo
Marco Estatal no ha incorporado aun la regulacion de los derechos colectivos en su texto.
Es una de aquellas materias que conforman el bloque de asignaturas pendientes a incluir
proximamente.

Dos son los aspectos en los que basaremos el andlisis del crédito horario: cuantia y
posibilidad de acumulacion.

Por su parte, la cuantia del crédito horario se hace depender de la dimension de la
plantilla, por lo que se debera estar a lo que cada convenio colectivo estipule en su caso.
Ya se sabe que la regulacion estatutaria basa la atribucién de dicho crédito horario en
funcién del personal que haya en el correspondiente centro de trabajo o empresa (art. 68.
e) LET). De este modo, encontramos como férmula general regulaciones convencionales
que se basan en la atribucién de una serie de horas mensuales en funcién de la plantilla®®.
No obstante, también los sujetos negociales han arbitrado otro sistema, atribuciones
genéricas de un numero de horas mensuales con independencia del numero de

trabajadores censados en la empresa o centro de trabajo®”’.

De forma anecdotica, algunos convenios colectivos realizan una atribucion diferenciada
del crédito horario segun vaya éste dirigido a la representacién unitaria o0 a la
representacion sindical, siendo mayor el crédito horario para esta Gltima®®. Otra forma

805 Art. 61 del CC de Catalunya (2005).

808 Asi por ejemplo, el art. 61 del CC para Catalunya prevé un crédito horario de 22 horas para empresas o
centros de trabajo de hasta 100 trabajadores; de 101-250, 24 horas; 251-500, 36 h.; 501-750, 42 h.; 751 en
adelante, 44 horas. Por su parte el art. 51 del CC para la Comunidad de Madrid (2003) establece una tabla de
equivalencias que mejora sensiblemente el de Catalunya (en cinco horas cada franja); at. 64 del CC para
Tenerife (2003).

807 E] art. 49 del CC para Tarragona (2003) fija un crédito horario de 40 horas mensuales; art. 44 del CC para
Palencia (2002) fija un crédito horario de 20 horas mensuales; art. 19 del CC para la empresa Servicios
Extremefios, S. A. (Hospital “Virgen del Puerto” de Plasencia), 2003 estipula un crédito horario de 20 horas
mensuales; art. 26 del CC para la empresa Limpiezas Lucenses, S. L. (Centro Hospitalario San Rafael en
Castro de Ribeiras de Lea), 2003 (15 horas mensuales).

808 \/gase art. 44 del CC para Palencia (2002), donde se dota de 20 horas mensuales el crédito horario para la
representacion unitaria de los trabajadores y en 25 para la representacion sindical.
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marginal de atribucion del crédito horario es la remision al art. 68. €) LET incrementando

éste en unas determinadas horas®®.

El otro aspecto que nos resta por analizar de la regulacion convencional del crédito
horario pactado para la representacion unitaria de los trabajadores, es la posibilidad o no
de acumular dicho crédito entre dos o mas delegados de personal o miembros del comité
de empresa. Esta posibilidad contemplada ya por el art. 68. €) in fine tendra relaciéon con
otros aspectos de este estudio como la posible situacién de excedencia forzosa en la que
se sitle el trabajador por el desempefio de ciertos cargos sindicales (vid. supra capitulo
12).

En este sentido, los convenios colectivos se dividen en aquéllos que permiten esta
eventualidad®®, con el requisito de la comunicacion a la empresa dentro de un
determinado plazo; los convenios que no permiten dicha acumulacion (estos ultimos no
contienen mas detalles que su negativa rotunda la acumulacién del crédito horario entre
dos o mas delegados de personal o miembros del comité de empresa y su niumero es
escasisimo®?); y, en fin, aquellos otros que contemplan como regla general la
imposibilidad de acumular el crédito horario, pero presentan alguna excepcion que permite

dicha acumulaciéon®?.

Otras notas que se encuentran presentes en la regulacion convencional de la
acumulacién del crédito horario son la necesidad de notificacién a la empresa con una
antelaciébn que oscila segun convenio y la debida justificacion cuando las labores
representativas que motivan la acumulacion se desarrollen en organismos o instituciones
publicas.

Por ultimo, cabe destacar como los convenios colectivos excluyen del cémputo del
crédito horario algunas situaciones como las horas dedicadas a la negociacion del
convenio colectivo o las horas dedicadas a reuniones con la empresa o0 la

Administracion®?,

2) Funciones y garantias

Esta materia, funciones y garantia de los representantes legales de los trabajadores,
qgue a priori deberia ser la mas extensa en la regulacion convencional, sin embargo se le

809 ygase art. 21 del CC para Navarra (2003), que establece la adicion de cinco horas sobre el limite legal.

810 Art. 21 del CC para la Comunidad Navarra (2003); art. 49 del CC para Tarragona (2003), que establece la
posibilidad de acumular el crédito horario de hasta tres delegados de personal con el requisito del preaviso en
las 72 horas anteriores y haciendo constancia del nombre de los delegados de personal entre los que se
establece la acumulacion; art. 64 del CC para Tenerife (2003), que establece la posibilidad de acumular
mensual o anualmente; art. 34 del CC para Burgos (2003), acumulacion entre dos como maximo en un periodo
de hasta seis meses y siempre que se notifique a la empresa esta eventualidad; art. 44 del CC para Palencia
(2002); art. 32 del CC para Segovia (2003); art. 30 del CC para la empresa Jofra, S. A. (Hospital de La Merced
de Osuna), 2004; art. 19 del CC para la empresa Servicios Extremefios, S. A. (Centro Hospitalario “Virgen del
Puerto” de Plasencia), 2003; art. 35 del CC para la empresa Vulcarol, S. L. (Mina de Endesa Pontes de Garcia
Rodriguez), 2003;

811 yéase art. 44 del CC para la empresa Corporacié d Empreses i Serveis de Sant Boi de Llobregat (Colegios
Xlgentros publicos de la misma localidad), 2003.

El art. 61 del CC para Catalunya establece como regla general la no acumulacién, pero excepcionalmente

se permitira dicha acumulacién siempre que se comunique a la empresa con quince dias de antelacion y tal
acumulacién no sea definitiva. La acumulaciéon se permite entre solo dos delegados de personal de cada
orsganizacién sindical con implantacién en la empresa o centro de trabajo.
85 Art. 51 CC de Comunidad de Madrid (2003); art. 64 CC de Tenerife (2003); art. 19 Cc de la empresa
Servicios Extremefios, S. A. (Centro Hospitalario “Virgen del Puerto” de Plasencia), 2003; art. 26 CC de la
empresa Limpiezas Lucenses, S. L. (Centro Hospitalario San Rafael en Castro de Ribeiras de Lea), 2003; art.
35 CC de la empresa Vulcarol, S. L. (mina de Endesa nas Pontes de Garcia Rodriguez), 2003.
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dedica poco espacio en los convenio colectivos y cuando se contemplan se reenvia a la
regulacion legal de los arts. 64 y 68 LET.

En cuanto a las funciones atribuidas desde la ley a los representantes unitarios de los
trabajadores, el art. 64 recoge un listado abierto de funciones a desempefar:

- Recibir informacion, al menos trimestralmente, de la evolucion econémica del
sector, produccion de la empresa y evolucion del empleo en el sector, asi como
de las previsiones del empresario sobre la realizacién de nuevas contrataciones
(nimero y modalidades).

- Recibir copia basica de los contratos y la naotificacion, en su caso, de las
prorrogas de los contratos temporales.

- Conocer el balance de cuentas de la empresa.

- Emitir informe previo ante la toma de decision del empresario de temas como
posibles reestructuraciones de plantilla, planes de formacién profesional,
implantacion y revision de sistemas de organizacion del trabajo.

- Serinformados de todas las sanciones que tengan lugar.

- Conocer el indice de absentismo laboral y las consecuencias de siniestralidad
laboral presentes en la empresa.

- Vigilancia y control del cumplimiento de la normativa laboral, también de la
prevencion de riesgos laborales.

Por su parte los convenios colectivos, como se decia anteriormente, no realizan una
labor creativa en este punto adaptando las funciones de sus representantes a las
necesidades o peculiaridades del sector. Quiza la amplia lista recogida en el precepto
estatutario permite encajar cualquier otra funcion que sobrevenga con el desarrollo de las
tareas representativas.

Particularmente se suele introducir en los convenios colectivos un tipo de clausula que
impone a los representantes unitarios la funcion de impedir las situaciones de
pluriempleo®, a través de la informacion proporcionada por la empresa sobre el nuevo
personal. Asimismo, se contempla la posibilidad de que sean estos representantes, los
que, cuando existan dudas sobre el contenido de la prestacion laboral, proporcionen

informacion al resto de trabajadores®®.

Otro tanto cabe afiadir para las garantias de las que se dotan los representantes de los
trabajadores para el desarrollo satisfactorio de sus labores representativas. En este caso,
es el art. 68 LET el que enumera las garantias de las que gozan estos representantes.

- Apertura de expediente contradictorio en el supuesto de faltas graves o muy
graves.

- Prioridad de permanencia en la empresa en los supuestos de extincion por
causas tecnoldgicas o econémicas.

- No ser sancionado, ni despedido durante su mandato con motivo de la
realizacion de sus funciones representativas, incluso dentro del afio posterior a
la finalizacién de su mandato.

- Expresarse con libertad y disponer de un crédito horario.

En este sentido, los convenios colectivos no suelen hacer mencién, sino genérica, a las
garantias del art. 68 LET.

814 véase el art. 19 del CC para la empresa Servicios Extremefios, S. A. (Hospital “Virgen del Puerto” de
Plasencia), 2003.
815 Art. 35 del CC para la empresa Vulcarol, S. L. (Mina de Endesa nas Pontes de Garcia Rodriguez), 2003.
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Un ultimo apunte sobre la representacion unitaria de los trabajadores, antes de analizar
otras figuras de representacion, es la alusién frecuente sobre los derechos de los
representantes unitarios de los trabajadores con turno de noche®®. La regulacion
convencional apunta a una igualdad de derechos de los representantes diurnos y
nocturnos. La existencia habitual de trabajadores nocturnos en el sector parece haber
provocado una pequefia polémica sobre la existencia de estos y de sus funciones
representativas, finalizando dicha controversia a favor de extender el derecho a todos los
trabajadores con independencia del momento en que realicen la prestacion laboral.
Ademas, este hecho puede facilitar la realizacion de tareas representativas —ya sean de
dia como de noche- a través de la acumulacion del crédito horario.

B) Comité Intercentros

Por convenio colectivo podra acordarse la constitucion y funcionamiento de un Comité
Intercentros con un maximo de trece miembros que seran designados de entre los distintos
Comités de Centro. En la constitucion del Comité Intercentros se guardara la
proporcionalidad de los sindicatos segun los resultados electorales considerados
globalmente. Estos no podran atribuirse ninguna otra funcion fuera de las previstas en el
propio convenio colectivo en que se acuerde su creacion (art. 63.2 'y 3) LET).

Esta posibilidad de origen legal, pero de creacibn y ejecucion convencional,
contemplada para determinados supuestos especificos (art. 63.2LET) viene acogida en la
regulacion del sector sobre todo en los convenios colectivos de ambito autonémico. En
este sentido, se destaca la regulacion del Convenio Colectivo para la Comunidad de
Madrid, de 2003 (art. 52), donde se recoge la creacién del este 6rgano, cuya composicion
es de doce miembros (uno menos de los previsto por la norma legal) repartidos
proporcionalmente en funcién de los resultados electorales considerados globalmente y
con las mismas funciones atribuidas al comité de empresa.

El hecho de que se traiga como ejemplo, la regulacién especifica de este convenio es
gue su aparicion no es muy frecuente, casi nula, a pesar de las ventajas que presenta esta
figura sobre todo en aquellas empresas grandes que tienen centros de trabajo en
diferentes provincias limitrofes.

lll.- REPRESENTACION SINDICAL DE LOS TRABAJADORES
a) Secciones Sindicales

Las Secciones Sindicales son los érganos que agrupan a la totalidad de trabajadores
afiliados a una determinada organizacion sindical. Estos 6rganos, como es sabido,
presentan una doble naturaleza. Por un lado, son “instancias organizativas internas” del
sindicato en cuestion. Es decir, la seccién sindical como parte integrante del sujeto
colectivo, donde no hay escisién entre la parte y el todo.

Por otra parte, las secciones sindicales se constituyen como “representaciones
externas”®’, dotadas de ciertas prerrogativas.

La constitucion de este tipo de 6rganos sindicales tiene lugar en el seno de la empresa
y por decision individual de los trabajadores afiliados a un determinado sindicato (art. 8.1.a)

818 Art. 61 CC de Catalunya (2005); art. 39 CC de Asturias (2003); art. 40 CC de A Corufia (2003); art. 44 CC
de la empresa Corporacié d"Empreses i Serveis de Sant Boi de Llobregat (Colegios y centros publicos de Sant
Boi de Llobregat), 2003.

817 Sobre la doble naturaleza de las secciones sindicales, vid. PALOMEQUE LOPEZ, M. C. y ALVAREZ DE LA
ROSA, M., Derecho del Trabajo. 132 ed. CEURA, Madrid, 2005, pp. 381-382.
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LOLS). A pesar de que la constitucion de éstas deba regirse por los estatutos del sindicato,
no aparece condicionada por la decision externa del propio sindicato.

A efectos de examinar la regulacion convencional del sector en materia de secciones
sindicales, se debe hacer referencia a la diferente tipologia de éstas, ya que los convenios
colectivos recogen la preocupacion de los sujetos negociales por desarrollar y dotar de
funciones a unas secciones sindicales que tengan una determinada implantacion en la
empresa o centro de trabajo.

Por ello, brevemente se enumeran los tres tipos de secciones sindicales que se
desprenden de la lectura del art. 8 LOLS. En primer lugar, secciones sin implantacion en
los 6rganos de representacion unitaria de los trabajadores en el centro de trabajo (art. 8.2
LOLS); en segundo lugar, secciones de sindicatos con implantacion en aquellos érganos
(miembros en el comité de empresa o delegados de personal); por ultimo, secciones
sindicales de los sindicatos mas representativos.

La importancia de este punto, en consonancia con la regulacion convencional,
descansa en la atribucion de ciertas prerrogativas y ventajas a aquellas secciones
sindicales que cuentan con una determinada implantacion en la empresa. No es tanto,
pues, un problema de reconocimiento por parte empresarial de las secciones sindicales
creadas por los trabajadores afiliados a un sindicato, sino una especial posicién juridica
que le otorga el convenio colectivo a las secciones sindicales que rednen unas cotas de
afiliacion o de implantacion en los 6rganos de representacion unitaria de los trabajadores.

Se debe recordar que la negociacion colectiva puede disefiar otros requisitos diferentes
de los del art. 8. 2 LOLS para arrogar los derechos contenidos en el mencionado precepto
estatutario —derechos adicionales- a las secciones sindicales. Igualmente, la lista de
derechos contenida en aquél puede ampliarse via negociacién colectiva, sin perjuicio de
que, a falta de regulacion convencional expresa, dichos derechos sean inatacables.

Por tanto, la regulacién convencional de las secciones sindicales en el sector es
fundamental en orden a establecer los derechos de éstas. Encontramos en dicha
regulacion una labor creativa que se aleja en algunos casos de la regulacién legal, que,
como se sabe, utiliza los resultados electorales como condicion para atribuir ciertos
derechos a las secciones sindicales de los sindicatos mas representativos y de aquellas
otras secciones que tengan representacion en los comité de empresa, delegados de
personal y en los 6rganos de representacion que se establezcan en las Administraciones
publicas.

En efecto, los convenios colectivos del sector se agrupan en torno a dos tipos de
regulacion de las secciones sindicales. En primer lugar, aquellos convenios colectivos que
reenvian a la Ley Orgéanica de Libertad Sindicalf'® -segin dato electoral- ; en segundo
lugar, aquellos convenios colectivos que toman como criterio, para atribuir estos derechos

adicionales a las secciones sindicales, el dato afiliativo exclusivamente®®,

Para el primero de los supuestos, el criterio es claro, la consideracién de sindicato mas
representativo —a través del dato electoral- o la implantacién de la seccion en los érganos
de representacion unitaria.

818 Art. 35 del CC para el Principado de Asturias (2003); art. 64 del CC para Tenerife (2003); art. 33 del CC
para Burgos (2003); art. 20 del CC para la empresa Jofra, S. A. (Hospital La Merced de Osuna), de 2004; art.
26 del CC para la empresa Limpiezas Lucenses, S. L. (Centro Hospitalario San Rafael en Castro de Ribeiras
de Lea), de 2003.

819 Art. 62 del CC para Catalunya (2005); art. 50 del CC para Tarragona (2003); art. 23 del CC para Castellén
(2003).
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Para el segundo supuesto, el porcentaje de afiliacion —cuando éste es el Unico criterio
recogido- requerido en los convenios para que las secciones sindicales sean merecedoras
de la atribucion de las funciones correspondientes varia segun convenios, entre un 10 y un
20% de trabajadores afiliados a dichos sindicatos.

Por tanto, la regulacion convencional del sector ha previsto, ademas de las
posibilidades del art. 8.2 LOLS, la configuracién de secciones sindicales representativas
desde el mero dato afiliativo, eso si, no con cualquier porcentaje de afiliacion. Esta
extension de derechos a secciones sindicales que no alcanzan los requisitos de la LOLS,
tiene una virtualidad limitada, ya que la exigencia de un determinado porcentaje de
trabajadores afiliados (15 6 20%) conllevara normalmente la obtencion de un porcentaje en
las elecciones sindicales. De tal modo, que seria extrafio que dicho porcentaje de afiliacion
no comportara al menos el 5% exigido como umbral minimo para entrar en el reparto
proporcional de miembros de los 6rganos de representacion unitaria.

1) Funciones

Las funciones atribuidas a las secciones sindicales estan en correspondencia con la
condicion de representatividad de éstas. De ahi, que la primera parte de este epigrafe se
dirigiera a establecer la diferencia entre ellas.

Para las secciones sindicales que no reunen los requisitos del art. 8.2 LOLS o los
enunciados en el epigrafe anterior, las funciones, ademas de su constitucién, son las
relacionadas con la celebracién de reuniones, recaudacion de cuotas y distribucion de de
informacion sindical, fuera de las horas de trabajo y sin perturbar la actividad normal del
centro de trabajo o empresa. La regulacién convencional no se detiene en el analisis de las
funciones de aquellas secciones sindicales que no sean representativas.

Por el contrario, las secciones sindicales representativas tienen reconocidas en los
convenios colectivos una serie de funciones adicionales que, por lo general, suelen
coincidir exactamente con las enunciadas en el art. 8.2.a), b) y c) LOLS (tabl6n de
anuncios, negociacioén colectiva y la utilizaciéon de un local adecuado).

Merece mas espacio en la regulacion que llevan a cabo los convenios colectivos, la
celebracion de asambleas como funcién reconocida por igual tanto a la representacion
unitaria como a la representacion sindical.

En este sentido las variantes de la regulacion convencional se agrupan en torno a
ciertas tematicas como la duracién de las asambleas, el espacio donde se desarrollan
éstas o la comunicacion previa con consentimiento del empresario cliente o titular del
centro donde se prestan las labores de limpieza.

La duracion prevista para las asambleas durante la jornada de trabajo oscila de unos
convenios colectivos a otros, desde 5 horas anuales (con una duracibn maxima por
asamblea de una hora)®®; una hora cada tres meses®* o; dos horas mensuales®?.

Por su parte, la notificacion previa a la convocatoria de la asamblea es requisito
imprescindible para la celebracion de la misma. Los diferentes convenios colectivos prevén
notificaciones con un periodo de preaviso que esta entre las 48 y 72 horas previas a la

820 Art. 49 del CC para Tarragona (2003); art. 36 del CC para la empresa Vulcarol, S.L. (Mina de Endesa nas
Pontes de Garcia Rodriguez), 2003.

821 Art. 64 del CC para Tenerife (2003), donde se establece, ademas de la duracién de las asambleas durante
la jornada de trabajo por trimestre, la duracion de las asambleas fuera del horario de trabajo (limitadas a dos
horas por trimestre).

822 Art. 27 del CC para la empresa Limpisa, S.A. (Hospital Nicolas Pefia), 2004.
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celebracion de la asamblea. En alguna ocasion, esta natificacion previa se reduce a las 24
horas cuando ésta sea consecuencia de un conflicto en la empresa® —huelga-.

2) Garantias

Las garantias de los miembros de las secciones sindicales, nhormalmente de aquellas
definidas como representativas, coinciden literalmente con las descritas para los
representantes unitarios en la regulacion sectorial que, a su vez, son una trascripcion de
las contenidas en el art. 68 LET. No obstante, se incluyen en este apartado algunas
garantias especificas de estos como por ejemplo la situacion de excedencia forzosa por
desempefio de cargo sindical de un determinado ambito. Algunos convenios colectivos
extienden esta posibilidad a estos miembros de las secciones sindicales®®. En otros
convenios se incluye dentro del apartado de garantias la posibilidad de estos trabajadores

de disfrutar de un permiso no retribuido, de duracién variable %,

Por lo demas, destacar como la regulacion del sector remarca la importancia de ciertas
garantias que coinciden con la del despido disciplinario y la sancion grave o muy grave.

b) Delegados Sindicales

La figura del delegado sindical aparece en la regulacion sectorial concentrada sobre las
reglas por las cuales se reconoce la posibilidad de nombrar un delegado sindical en las
empresas o centros de trabajo.

La regulacion legal, contenida en el art. 10 LOLS, se prevé el nombramiento de un
delegado sindical en aquellas empresas o centros de trabajo cuya plantilla sea de mas de
250 trabajadores. Ademas el precepto legal anuncia que tal posibilidad solo la podran
disfrutar las secciones sindicales que tengan presencia en los 6rganos de representacion
unitaria, estableciendo acto seguido la equivalencia entre el tamafio de la plantilla y el
namero de delegados sindicales correspondientes —art. 10.2LOLS- (las secciones
sindicales que no hayan obtenido al menos un 10% de los votos, les correspondera un
delegado sindical).

Este aspecto es el mas tratado por los convenios colectivos del sector, detectdndose
algunos convenios que alteran la letra de la ley mejorando lo recogido por el precepto
legal®®.

La virtualidad de esta regulacion debe contraponerse con la conformacién del sector
(vid. supra capitulol), que como ya se advirti6 esta compuesto por una serie grande de
empresas pequefias 0 microempresas. Esta regulacion adquiere una mayor trascendencia
en las grandes empresas de servicios como Clece o Eulen.

IV.- OTROS ASPECTOS

Dos aspectos mas restan por analizar para concluir este epigrafe sobre la regulacion
convencional de los derechos colectivos.

823 Art. 27 del CC para la empresa Limpisa, S.A. (Hospital Nicolas Pefia), 2004.
824 yéase art. 29 del CC para la Rioja (2003); art. 36 del CC para El Principado de Asturias (2003); art. 50 del
CC para Tarragona (2003); art. 23 del CC para Castellon (2003).
825 Art. 62 del CC para Catalunya (2005); art. 50 del Cc para Tarragona (2003).

© Asi por ejemplo, el art. 64 del CC para Catalunya (2005), contempla la posibilidad de un delegado sindical
para las secciones sindicales que tengan un 10% de los delegados de personal o miembros del comité de
empresa y que el centro de trabajo o empresa aglutine al menos a 150 trabajadores; en las mismas
condiciones, art. 37 del CC para El Principado de Asturias (2003); art. 84 del CC para Barcelona (2003).
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Brevemente, los derechos sindicales y los supuestos de subrogacion empresarial y la
funcién de la empresa en la recaudacion de la cuota sindical.

Para el primer de los supuestos, se han encontrado numerosas alusiones —ya se tuvo
ocasion de poner de manifiesto la importancia de las sucesiones empresariales en el
sector, vid. supra capitulo 3- sobre la situacion en la que quedan los derechos colectivos
pactados en convenio colectivo cuando se produce una subrogacion empresarial.

A pesar de la alta frecuencia con la que se repite este tipo de clausula, el contenido
permanece invariable otorgando validez a lo pactado en convenio colectivo en tanto en

cuanto no se negocia un nuevo convenio colectivo®’.

El segundo aspecto es relativo al papel que juegan las empresas en la recaudacion de
la cuota sindical. Esta, como es sabido, es una funcion a desempefiar por las secciones
sindicales (art. 8.1.b) LOLS), sin embargo, en el texto de los convenios colectivos aparece
atribuida a la empresa bajo el mandato de algunos requisitos. Dichos requisitos consisten
en la obligacion de forma escrita donde el trabajador debe hacer constar su solicitud de
gue la empresa descuente mensualmente de su némina la cuota sindical. Igualmente, en el
escrito de solicitud deberan aparecer datos tales como la organizacion sindical a la que

pertenece el trabajador®®,

Un dltimo apunte en materia de derechos colectivos referido a la posibilidad que se
abre a los convenios colectivos de establecer clausulas por las que los trabajadores
incluidos en el ambito del convenio colectivo atiendan econémicamente la gestién de los
sindicatos representados en la comisién negociadora, estableciendo un canon econémico
(art. 11 LOLS). La regulacion convencional del sector en este apartado contempla en
pocas ocasiones esta eventualidad, sin embargo se han detectado dos tipos de clausulas
que por su disparidad traemos al texto. La primera de ellas, hace referencia al pago de
dicho canon por parte de los trabajadores incluidos en el ambito del convenio colectivo y
gue no estén afiliados a ningun sindicato. Por supuesto, dicho canon es de caracter
voluntario y su cantidad asciende a 30€%%,

Por otra parte, se ha detectado un tipo de clausula sobre le canon de negociacion del
convenio colectivo que, sin embargo, dista mucho del anterior. En este caso, todas las
empresas incluidas en el ambito funcional del convenio, contribuiran a sufragar los gastos
de negociacion con una cantidad de 1.000 pts, por trabajadora o trabajador y afio de
vigencia del convenio. Esta cantidad sera abonada a las empresas y/o Asociaciones
Empresariales que intervengan en la negociacion, en proporcion directa a la
representacion que ostenten en la parte empresarial de la mesa negociadora®®.

Es llamativo el diverso tratamiento que recibe este canon de negociacion del convenio
en unos y otros casos y destacable la labor creativa de los sujetos negociales.

827 Art. 61 CC de Catalunya (2005); art. 51 CC de la Comunidad de Madrid (2003); art. 21 CC de Navarra
52003); art. 49 CC de Tarragona (2003); art. 36 CC de Ourense (2003).

28 Art. 63 CC de Catalunya (2005); art. 29 CC de llles Balears (2003)art. 38 CC de Asturias (2003); art. 50 CC
de Cuenca (2003); art. 56 CC de Tenerife (2003); art. 40 CC de A Coruia (2003); art. 42 CC de Palencia; art.
36 CC de la empresa Vulcarol, S. L. (Mina de Endesa nas Pontes de Garcia Rodriguez), de 2003; art. 44 CC
de la empresa Corporacié d'Empreses i Serveis de Sant Boi de Llobrgat (Centros y colegios publicos de Sant
Boi de Llobregat), 2003.

829 Ver art. 44 CC de la empresa Corporacio d’Empreses i Serveis de Sant Boi de Llobregat (Centros y
Colegios publicos de Sant Boi de Llobregat), 2003.
830 Art. 48 CC de Guiptizkoa (2205).
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Capitulo 15.

SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE LOS CONFLICTOS

El tema de la solucion de conflictos colectivos a través de medios auténomos,
extrajudiciales, ha acompafiado al debate sobre el sistema democratico de relaciones
laborales. Se trata de una manifestacion del articulo 37 de la Constitucion espafiola, que
garantiza el principio de autonomia a la autotutela colectiva, y que el Tribunal
Constitucional va a confirmar en sus famosas sentencias 58/85 y 217/1991, donde se
reconoce tal principio®®. Durante un cierto tiempo sin embargo, no existieron suficientes
experiencias que permitieran hablar de un modelo de solucion auténoma de conflictos en
nuestro pais, hasta el comienzo de la década de los noventa del siglo pasado en donde se
generalizaron una serie de sistemas de solucion de conflictos construidos por
Comunidades Autonomas, que dieron lugar a la introducciéon en la norma laboral de
referencias expresas a este tema en la reforma de 1994%%,

En efecto, desde el punto de vista legal, la solucion extrajudicial del conflicto viene
establecida en los art. 85 y 91 del ET, que prevén que en la negociaciéon colectiva se
puedan establecer procedimientos de mediacion y arbitraje para la solucién de las
controversias derivadas de la interpretacion y aplicacion de los convenios colectivos asi
como de los litigios surgidos en los periodos de consulta de los arts. 40, 41, 47 y 51 del ET,
asignando a los acuerdos obtenidos en mediacién o el arbitraje en estos procedimientos el
valor de lo acordado en convenio colectivo o en acuerdo de empresa. Este disefio legal se
completa con lo preceptuado en la disposicién Adicional 72 de la LPL, que refuerza lo
dispuesto en aquel articulado estableciendo que los laudos arbitrales dictados por érganos
constituidos mediante los acuerdos interprofesionales y los convenios colectivos, se
equiparan a las sentencias firmes, lo que tiene especial importancia a la hora de ejecutar el
contenido del laudo arbitral.

El cierre del proceso — y la paralela construccion de un modelo de solucion de
conflictos basado en la autonomia colectiva en nuestro pais — lo supuso la firma por los
interlocutores sociales, en 1996, del Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos
Laborales (ASEC), a la que sigui6 un Acuerdo Tripartito por el que el poder publico
suministraba los medios materiales para que la Fundacién creada por dicho ASEC, el
Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA), pudiera comenzar a funcionar y
fuera ya operativo a partir de 1998%2 El ambito de aplicacién del ASEC era el
interprofesional estatal, y para su creacion requeria la adhesién expresa o incorporacion en
la negociacion colectiva sectorial de nivel estatal. EI ASEC y su Reglamento han tenido
una prolongada existencia y en la actualidad esta vigente el tercer Acuerdo firmado por los
interlocutores sociales mas representativos sobre esta materia (ASEC 111)%*. Este modelo
implica una transferencia del area de los conflictos antes localizados en la esfera de lo
publico, sea en 6rganos dependientes de la administracién laboral, sea en la propia

81 En el debate doctrinal de aquellos primeros afios, es Util todavia consultar la monografia de S. DEL REY
GUANTER, La solucién extrajudicial de los conflictos colectivos laborales, CARL, Junta de Andalucia, Sevilla
1992.

832 pyede consultarse el Apéndice documental de la obra de F. NAVARRO NIETO (Coord.), Negociacién
colectiva y solucién de conflictos en el sistema espafiol de relaciones laborales, Trotta / CARL, Madrid, 1994,
pags. 317 y ss., para ver cuantos y cuales eran los Acuerdos de solucién de conflictos de ambito autonémico a
la altura de 1994.

833 Sobre el ASEC y el contexto en el que este se produce, C. PIQUERAS PIQUERAS, EI Acuerdo sobre
Solucién Extrajudicial de Conflictos. Una reflexion sobre su naturaleza y eficacia., Ibidem, Madrid, 1998.

84 Acuerdo de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC I11) de 29 de diciembre de 2004 (BOE 29
de enero de 2005) y Acuerdo Tripartito en materia de solucién de conflictos laborales, de 30 de marzo de 2005
(BOE 13 de mayo de 2005).
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jurisdiccion social, a la esfera privada / colectiva en la que los sujetos que desarrollan la
funcién de interpretacion y de aplicacion de las reglas colectivas son los sindicatos y ks
asociaciones empresariales, es decir los sujetos que administran las relaciones colectivas
de trabajo en un ambito de autonomia colectiva®®.

En el sector de limpiezas, la inexistencia de un Acuerdo o Convenio de sector de
ambito estatal impedia una relaciéon entre los conflictos colectivos que se desarrollaran en
dicha rama de produccién y el sistema que habia puesto en marcha el ASEC. De manera
gue s6lo a partir del Acuerdo Marco en el sector de limpiezas, firmado en agosto del 2005,
se produce la adhesion de este sector al ASEC Ill, vinculando a la totalidad de
trabajadores y empresas firmantes del Acuerdo Marco sectorial, asi como su reglamento
de aplicacion®®. La primera virtualidad de esta adhesion la explica el Preambulo del AM de
Limpieza, puesto que, como ya se ha descrito supra, en el Capitulo 2 de este estudio,
elabora un proceso gradual de renegociacién de materias con vistas a un nuevo Acuerdo
Marco al expirar el presente su vigencia en diciembre del 2006, sobre alguna de las cuales
pesa un deber de negociar reforzado, de manera que si no se llega a un acuerdo sobre las
mismas, en enero del 2007 las partes negociadoras deberian acudir a una mediacion en el
SIMA que, de no llegar a acuerdo, tales discrepancias deberan ser dirimidas por un
arbitraje en el seno de dicha institucion.

Al no existir hasta agosto de 2005 una dimension estatal de solucion extrajudicial de
conflictos, la negociacion colectiva sectorial de caracter provincial o autonémico remitia en
este aspecto a los respectivos sistemas de solucion de conflictos de ambito autonémico, lo
gue por otra parte era perfectamente coherente con la estructura del sistema de
negociacion a través de una red de convenios provinciales y, en menor medida, de
Comunidad Auténoma. Por otra parte, estos instrumentos nacidos en la autonomia
colectiva que ponian en pié soluciones extrajudiciales de conflictos a nivel autonémico,
requerian, como el ASEC, de la adhesion expresa de los diferentes sectores productivos
en el ambito de la comunidad autonoma. Por ello es légico que muchos convenios
colectivos se remitan a estos organismos autondémicos de solucién de conflictos, en
concreto, los de Andalucia®®’, Aragon®®, Canarias®®, Cantabria®®, Castilla- La Mancha®",
Extremadura®?, Galicia®?®, Madrid®** , La Rioja®® , Islas Baleares®®, Pais Vasco®",
Catalufia®*® y Valencia®®.

85 En el debate doctrinal espafiol, una intervencion muy interesante sobre el sentido y al funcion de este
modelo de solucion de conflictos laborales basado en la autonomia colectiva en M? L. RODRIGUEZ
FERNANDEZ, Negociacion colectiva y solucion de conflictos laborales, Bomarzo, Albacete, 2004, pags. 19y

SS.

836 Art. 9 del AM de 18 de agosto de 2005.

87 Art. DF Unica del CC de Cérdoba (2003), art. 28 del CC de Cadiz (2003), aunque este Ultimo hace también
referencia expresa al art. 91 ET.

88 |a Clausula Adicional Cuarta del CC de Zaragoza (2005) establece que “ambas partes acuerdan someter
sus discrepancias, tanto individuales como colectivas, previamente a acudir al orden jurisdiccional social, a la
mediacion del Servicio Aragonés de Mediacién Y Arbitraje (SAMA) y el art. 6 del CC del sector de limpieza de
Centros Sanitarios dependientes del Servicio aragonés de la Salud, Aragén (2005).

89 Art. 10 CC de Las Palmas (2002) que establece que “la comisién mixta, atenderd a los conflictos o
problemas a través de los organismos de las organizaciones firmante del convenio. Agotado sin éxito este
tramite, quedara abierta la via contenciosa ante el SEMAC y el Tribunal Laboral Canario y en su caso la
Jurisdiccién Laboral mediante planteamiento de Conflicto Colectivo”

840 Art. 50 del CC de Cantabria (2004), que hace referencia la adhesion de las partes al ORECLA

841 Art. 36 del CC de Albacete (2005), Ciudad Real (2005) DA segunda establece que las partes del convenio,
acuerdan adherirse al ASEC de Castilla La Mancha.

842 E| art. 27 del CC de Caceres (2005), donde las partes acuerdan adherirse al servicio de mediacién y
arbitraje, no siendo necesaria la adhesion expresa e individualizada para cada conflicto o discrepancia en caso
de mediacion o conciliacion, salvo en el caso de sometimiento a arbitraje. ASEC-EX

843 Disposicion general sexta del CC de Orense (2004), art. 44 del CC de Pontevedra (2004), para adherirse al
AGA.

844 Art. 7 del CC de Madrid (2005) donde establece su adhesion al Instituto laboral de Madrid.
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El elemento comun a todos ellos, por tanto, es el de remitirse a una instancia regional o
autonémica dotada de una serie de reglas y de procedimientos para solventar los conflictos
a través de la mediacioén y del arbitraje en unos supuestos que vienen definidos también en
las normas configuradoras de estas instancias de resolucion de conflictos. ElI convenio
colectivo sectorial por consiguiente no introduce en su articulado este tipo de regulacion,
se remite a ella y vincula de esta manera a empresas y trabajadores y a las partes
firmantes del convenio a someter sus discrepancias en materia de interpretaciéon o
aplicacion del convenio, o de los periodos de negociacion y de consulta ante medidas de
reestructuracion de la empresa, en ese espacio autonomo. También ante problemas
derivados de la propia conformacién de la negociacién colectiva — litigios o discrepancia
sobre la legitimacion para convenir, por ejemplo — o del ejercicio de las facultades de
autotutela, en los casos de convocatoria de huelga que no rebasen el ambito autonémico.
Y en general a cuantos supuestos de actuacién de estos organismos de solucién de

conflictos prevean sus normas reguladoras®®.

También conviene puntualizar que la negociacion colectiva sectorial de ambito
provincial o autonémico no colocan estos procedimientos de solucién de conflictos creados
por acuerdos autonémicos en oposicion a las funciones que realizan las comisiones
paritarias, vaciandolas por asi decir de contenido, ni tampoco su contrario, es decir, situar
los medios de solucion de conflictos como una via no utilizada, privilegiando la regulacion
del conflicto que se realiza internamente a la unidad de negociacién, desde la pura
administracién del convenio. Para la negociacion colectiva sectorial, en efecto, la
intervencion mediadora, conciliadora o de arbitraje de las comisiones paritarias, que se
analizara infra, en el Capitulo 16, tiene caracter previo a la via de la mediacién o del
arbitraje que se desarrollara en el espacio regional autbnomo de composicién de conflictos,
como textualmente viene recogido en los acuerdos regionales que los regulan. Se trata por
tanto de procedimientos que en la negociacion colectiva se presentan como
complementarios, cuyo objetivo comun es la solucién del problema a través del acuerdo de
las partes.

En cualquier caso, estos acuerdos a los que se someten las partes en los convenios
colectivos, no limitan la facultad de los trabajadores a la hora de acceder a la via judicial y
por tanto no constituyen un limite a la tutela judicial efectiva reconocida en el articulo 24 de
la Constitucion espafiola.

En este sentido hay convenios que acuerdan expresamente someterse a las
disposiciones contenidas en los acuerdos regionales sobre procedimientos extrajudiciales
de solucién de conflictos colectivos de trabajo, sin menoscabar, como hemos sefialado, la

845 Art. 38 del CC de la Comunidad auténoma de La Rioja(2005), en el que ambas partes acuerdan someter a
la mediacion del Tribunal de Mediacion, Conciliacion y Arbitraje de la Rioja para resolver las discrepancias que
surjan sobre materias que sean competencia del referido Tribunal.

846 Art. 41 del CC de las Islas Baleares (2005), que hace referencia al TAMIB

847 En el art. 28 del CC de Bizkaia (2004) aparece la referencia al PRECO, para resolver cualquier tipo de
conflicto ante la comision paritaria mediante los procedimientos de mediacion y conciliacion.

La DA Segunda del CC de Tarragona (2004) establece que para la resolucién de conflictos laborales
colectivos las partes acuerdan someterse a los procedimientos de conciliacion y mediacién del tribunal Laboral
de Catalufia.

849 E| cC de Castellén (2005) se adhiere al SMAC.

80 Excede por tanto de este Capitulo la exposicion de los distintos acuerdos autonémicos sobre solucion de
conflictos, de sus instrumentos de implantacion, la enunciacion de sus competencias materiales y la
descripcion de sus aspectos procedimentales. Sobre el particular, es muy Uutil la obra de D. LANTARON
BARQUIN, Ordenacion de la solucién extrajudicial de los conflictos laborales, Lex Nova, Valladolid, 2003, pags.
841y ss.
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labor de la comision paritaria como 6rgano de actuacion previa y preceptiva a cualquier
1~ 851
otra via®™-.

“

intervencion
11852

De hecho en algin convenio viene establecido de forma expresa la
obligatoria previa a la via ordinaria para la solucion de conflictos de &mbito colectivo
como es el caso de AGA®™3, 6 del SERCLA®®*. En ambos casos se hace referencia a los
conflictos colectivos de interpretacion y aplicacion del convenio colectivo entendiendo que
quedan excluidos los conflictos individuales. En el caso del CC de Cadiz®® especifica que
el érgano de solucion extrajudicial del conflicto resolvera los conflictos colectivos “tanto de
tipo juridico como de intereses”.

El convenio de Cantabria hace referencia al ORECLA como 6rgano de solucion
extrajudicial de los conflictos laborales al que las partes acuerdan someterse con caracter
previo a cualquier otro medio de solucién, con la intervencién previa de la comision
paritaria. Ademas se especifica, que este acuerdo supone la solicitud de la mediacion-
conciliacion de este 6érgano como tramite preceptivo a la interposicion de una demanda de
conflicto colectivo o la convocatoria de una huelga, el fomento de la mediacion-conciliacion
del ORECLA como tramite previo a la demanda judicial en todo tipo de conflictos laborales
individuales, el fomento del sometimiento a arbitraje como alternativa a la via judicial y el
fomento a la intervencion de este érgano como cauce natural para la solucion de los
conflictos laborales, tanto juridicos como los propios de la negociacion.®*®. Podemos
comprobar por tanto, que el acuerdo de Cantabria para la resolucion de los conflictos, va
mas lejos que el resto de acuerdos autonémicos y que el estatal, pues no sélo fomenta la
mediacion -conciliacion de los conflictos laborales individuales (no el arbitraje), sino
también es sensible a la distincién de los tipos de conflictos que abarca tanto los juridicos
como los de intereses, siendo por tanto la negociacion, el cauce més légico para la
resolucion de estos conflictos, ya que las soluciones de los mismos van a venir dadas por
las propias partes interesadas.

En el convenio colectivo de la Comunidad Autbnoma de Madrid se establece el
sometimiento, por parte de los interlocutores sociales que firman dicho convenio, al
Instituto Laboral de la Comunidad de Madrid y a los procedimientos regulados en el
Acuerdo Interprofesional sobre la creaciéon del sistema de solucion extrajudicial de los
conflictos y del Instituto Laboral. No solo para resolver las discrepancias producidas en el
seno de la comision paritaria, sino para la solucion de los conflictos que afecten a los
trabajadores y empresarios incluidos en su ambito de aplicacion.®’

El de Caceres acuerda que bs partes se someteran al organismo para la soluciéon de
conflictos, creado por el ASEC-EX, en caso de conflictos colectivos de interpretacion y
aplicacion para los conflictos que surjan durante la negociacion de un Convenio colectivo o
un acuerdo o pacto colectivo debidos al bloqueo de la negociacion, para resolver los
conflictos que den lugar a la convocatoria de una huelga o que deriven sobre la
determinacion de los servicios de seguridad y mantenimiento en caso de huelga y para los
conflictos derivados de discrepancias surgidas en el periodo de consultas exigido por los
articulos 40, 41, 47 y 51 del ET. “No ser& necesario la adhesion expresa e individualizada
para cada conflicto o discrepancia de las partes, salvo en el caso de sometimiento a

81 En este sentido el convenio de Catalufia (2005), en su art. 10 establece que “la comisién paritario entendera
de aquellos temas o cuestiones que delegue en ella expresamente la mesa negociadora del convenio, y
actuara sin invadir la competencia de las autoridades administrativas y érganos jurisdiccionales”.

82 Art. del CC Ceuta (2005)

853 Art. 44 del CC de Pontevedra (2005)

84 Art. DF Unica del CC Cérdoba (2003), art. 33 del CC del sector de limpieza de edificio y locales de Centros
no Hospitalarios de Granada (2005)

85 Art. 28 CC Cadiz (2003)

85 Art. 50 del CC de limpieza de edificios y locales y limpieza industrial para la regién de Cantabria (2004)

87 Art. 7 del CC de Madrid (2005)
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arbitraje, el cual los firmantes de este convenio se comprometen también a impulsar y
fomentar®®®. Con esta clausula tratan de evitar los posibles problemas juridicos que puedan
surgir a la hora de aplicar un arbitraje obligatorio.

En el Convenio colectivo de Vizcaya se acuerda que en caso de que el conflicto no
haya podido ser resuelto ante la Comisién paritaria las partes recurriran a los
procedimiento de conciliacién y mediacion del PRECO®®,

En el caso de la adhesion expresa al procedimiento de solucion extrajudicial de

conflictos establecido en el Acuerdo de la Comunidad Valenciana, no se especifica el tipo
de conflictos, no hace referencia a los conflictos de tipo colectivo ni individual®®.
Igual ocurre con el convenio®! que establece el acuerdo de adherirse al ASECLA poniendo
de manifiesto la voluntad de las partes de solucionar los conflictos laborales que estén
incluidos en el ambito de aplicacion del de este Acuerdo mediante la intervencién del
SAMA (servicio de Aragonés de Mediacion y Arbitraje).

En definitiva, se trata de contribuir a la negociacién en los términos legalmente
previstos, a través de los medios de autocomposicion de los conflictos, bien sean de
caracter estatal o autonémico, para fomentar el didlogo y buscar soluciones cuando el
proceso de negociacién quede blogueado. Concretamente y siguiendo las indicaciones del
Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva (ANC) para el afio 20055, se
debera “ fomentar la utilizacién de estos servicios” cuando surjan discrepancias en los
periodos de consultas establecidos en los articulos 40, 41, 47 y 51 del ET relativos a la
movilidad geogréfica, modificacién sustancial de las condiciones de trabajo, suspension y
despidos colectivos.

Hay sin embargo convenios que no hacen referencia todavia a la solucién extrajudicial
de los conflictos, que requieren para intervenir la adhesiéon de los sectores y empresas a
los acuerdos sobre solucién extrajudicial de los conflictos®®®. La preponderante
configuracién provincial de la negociacién colectiva tampoco ayuda a que se generalice
ésta, puesto que lo mas razonable es que sea a través del convenio o acuerdo de
comunidad auténoma como se establezca esta adhesion expresa. Por ello se pueden
encontrar comunidades autbnomas en las que unas provincias hacen explicita su adhesion
al acuerdo autonémico de solucion de conflictos y otras no, lo que sin duda obliga a un
esfuerzo a los interlocutores sociales para cubrir estos vacios de implantacién de los
medios de solucion de conflictos laborales de ambito regional. Es un esfuerzo inmerso en
el mas genérico que pasa por la concienciacion de los interlocutores sociales sobre la
necesidad de reforzar la autonomia colectiva a través de la utilizacién de la mediacion y el
arbitraje, para conseguir mayor eficacia en los acuerdos vy por tanto que ponga de
manifiesto la madurez de los mecanismos de negociacion colectiva.

8% Art. CC Céaceres (2005).
89 Art. del CC de Bizkaia (2004)
80 Art. 34 del CC Castellén (2005)
81 Art. 6 del CC del sector de “Limpieza de Centros sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de la
Salud”, de la Comunidad de Aragén (2004), art. 27 del CC de Teruel (2005), DA Primera del CC de Huesca
52005) y Clausula Adicional Cuarta del CC de Zaragoza (2005)

%2 Asi lo declara el Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva de 4 de marzo de 2005 en el capitulo
1X

83 En estos convenios, por tanto, el mecanismo de solucién de conflictos de interpretacién y aplicacién del
convenio se sitla en el ambito interno de las comisiones paritarias del convenio, como instancia preprocesal a
la judicializacién del conflicto colectivo.
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Capitulo 16

INTERPRETACION Y ADMINISTRACION DEL CONVENIO: COMISION PARITARIA.

I. INTRODUCCION

En todos los convenios del sector se prevé una comision paritaria para la interpretacion
y aplicacion del convenio®*. Concebido como 6rgano de administracién de lo negociado,
su definicién en los convenios estudiados no tiene muchos problemas, puesto que en la
mayoria de los casos estamos en presencia de clausulas que fijan tanto la composicién
como el procedimiento para la negociacién y toma de acuerdos en su seno®®. La
existencia de divergencias en su seno es el terreno en el que se encuentran las
prescripciones mas novedosas en relacion con los sistemas autbnomos de solucion de
conflictos, en el sentido en que la comision paritaria puede funcionar como un momento
previo a la utilizacion de estos sistemas o0 concebirse ella misma como un instrumento de
composicion de conflictos, lo que plantea problemas de relacion con los sistemas
autébnomos de solucién de conflictos que los interlocutores sociales han puesto en practica
tanto a nivel estatal como autonémico.

Este es el eslabon que cierra el sistema auténomo de negociacion colectiva sectorial,
la relacion directa de éste en sus momentos aplicativos o interpretativos conflictivos con el
sistema autbnomo de resolucién de conflictos que ha creado la propia negociacion
colectiva. En el caso del sector de limpiezas como es previsible concluir, el peso de estas
relaciones entre la administracion de lo negociado y la solucién de sus divergencias se
traslada a la dimensién auton6mica o mejor, a una relacion entre el &mbito provincial de
negociacion como ambito preferente con el nivel autonémico de resolucién de conflictos®®,
gue es el que se ha elegido por los interlocutores sociales como férmula de expresion, al
lado del nivel estatal creado por el ASEC para el gobierno de la conflictividad derivada de
la negociacion colectiva de sector de ambito estatal. En este sentido, la adhesion del AM
de Limpiezas al ASEC®’ debe ponerse en relacién con la funcién esencialmente de
derecho supletorio que cubre este Acuerdo Marco, que permite pronosticar un campo de

84 A ello obliga el art. 85 ET al delimitar el contenido minimo y obligatorio del convenio colectivo regulado por
esta ley.

85 cfr AM de Limpiezas, art. 8; CC de Madrid (2005), art. 7; CC de Catalufia (2005), art. 10; CC de Malaga
(2004), art. 39, CC Guipuzcoa (2005), art. 44, como ejemplos de regulaciones no totalmente homogéneas entre
si. El art. 32 del CC de Valencia (2001) contiene un precepto bastante original al exigir en su art. 32 que las
empresas que soliciten la intervencion de la Comision Paritaria abonen a la Comisién “en concepto de canon
de organizacion y de convocatoria de la reunion”, la cantidad de 30.000 pesetas, quedando exoneradas las
empresas adheridas a la Asociacién Provincial de Empresarios de Limpieza de valencia del abono del citado
canon, que sin embargo, excepcionalmente, y por unanimidad de la Comisién, puede exigirse a los
trabajadores que soliciten su intervencion “si se apreciase temeridad o mala fe por su parte”, b que hace
pensar que se trata de una clausula que busca la utilizacién responsable y encauzada del procedimiento de
interpretacion y aplicacién del convenio a través de este 6rgano.

86 Normalmente los convenios colectivos se remiten tanto para la solucién de las discrepancias habidas en el
seno de la Comisién Paritaria como en general sobre los conflictos surgidos entre empresarios y trabajadores
incluidos en el ambito de aplicacion de los mismos, a las instituciones o instrumentos de solucion de conflictos
creados en cada Comunidad Auténoma. Asi, a titulo de ejemplo, el CC de Madrid (2005), respecto del Instituto
Laboral de la Comunidad de Madrid, los CC de Guiplzcoa (2005) y Bizkaia (2004) respecto del PRECO, el CC
de Toledo (2005), al Acuerdo Sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos de Castilla La Mancha, los de
Zaragoza (2002) al Acuerdo Aragonés de Solucién de Conflictos, etc.

" Art. 9° del AM de Limpiezas (2005): “Las partes firmantes del presente Acuerdo Marco Sectorial acuerdan
adherirse en su totalidad al 1ll Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos laborales, asi como a su
Reglamento de aplicacion, vinculando, en consecuencia, a la totalidad de los trabajadores y las empresas
incluidos en el ambito territorial y funcional que representan”.
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accion reducido a la dimensién sectorial estatal también en el terreno de la resolucién de
los conflictos

Il. ASPECTOS ORGANICOS.
A) Constitucion.

El articulo 85.3 del ET establece la designacion de una comisién paritaria que
representa a las partes negociadoras “para entender de cuantas cuestiones le sean
atribuidas, asi como de la determinacién de los procedimientos para solventar las
discrepancias en el seno de dicha comision”®%,

La denominacion habitual de este 6rgano paritario en los convenios estudiados, es la
legalmente establecida en los articulos 85.3 y 91. del ET, es decir, “comision paritaria”®®,
aunque también recibe otras denominaciones que coinciden con alguna de sus funciones
como por ejemplo, “comision paritaria de seguimiento y garantia”, “comisién mixta
paritaria®” [

" “comision mixta de interpretacion®”, “comision de interpretacion y
aplicacion®”®”, “comisién mixta y comisién provincial de seguridad y salud®®”, “comision de

vigilancia (paritaria)®™*” 6 “comisién mixta paritaria de interpretacion y vigilancia®”™”.
B) Composicion.

En la composicién de la Comisién Paritaria se suele hacer referencia al namero
integrante de miembros y su procedencia.

Los integrantes de la Comisién varian de unos convenios a otros. En la mayoria de los
casos se fija el nUmero exacto de componentes para cada parte representada, como en el
caso de convenio colectivo de Burgos que determina el nimero de componentes en
seis®’® miembros, 6 de cinco®”’ en el caso de La Corufia, tres®”® en el de Ceuta, cuatro®”®
en Madrid, 6 dos en el de Albacete.

88 STC 162/1989, de 16 de octubre (BOE de 7 de noviembre), y 217/1991, de 14 de noviembre (BOE de 17 de
diciembre).

89 Es el caso de DA Primera del CC de Baleares (2005), Badajoz (2005), art. 6 del CC de Alicante (2004), Art.
31del CC de Albacete (2005), art. del CC de Caceres (2005), art. 6 del CC de Zaragoza (2005), art. 7 del CC
de Zamora (2004), art. 44 del CC de Pontevedra (2005), art. 24 del CC de Ourense (2004), Art. 40 del CC de

Navarra (2005), art. 28 del CC de Malaga (2004), art. 7 del CC de Madrid (2005), art. 32 del CC de Valencia
(2005), art. 11 del CC de Girona (2004), art. 10 del CC de Catalufia (2005), art. 6 del CC de Limpieza de
edificios y locales y limpieza industrial, Cantabria (2004), art. 11del CC para Limpieza de edificios y locales de
instituciones sanitarias, Granada (2001), art. 6 del CC de Teruel (2005).....

870 Art. 6 del CC Melilla (2005), art. 28 Bizkaia (2004), art. 6 del CC de Huesca (2005)

871 Art. 10 del CC Las Palmas (2002), art. 4 del CC de Ciudad Real (2005), que se complementara con la
comisién de subrogacion del art. 6 que tiene por objeto estudiar y entender los aspectos interpretativos de las
subrogaciones.

825 Final Unica del CC de Cérdoba (2003).

873 Art. 33 del CC Limpieza de edificios y locales de centros no hospitalarios de Granada (2005)

874 Art. 7 del CC de Valladolid (2005), DF Primera del CC de Lugo (2005)

875 Art. 28 del CC Cadiz (2003).

6 Como ocurre en el, Art. 39 del CC de Asturias (2000), art. 11 del CC de Almeria (2002), art. 6 del CC de
Zaragoza (2005), DF Primera CC de Lugo (2005) DF Primera, art. 33 del CC del sector de limpieza de edificios
%/ locales de centros no hospitalario de Granada (2005)

" También es el caso del art. 37 del CC de Badajoz (2005), art. 40 del CC de Navarra (2004), art. 10 del CC
de Catalufia (2005).

878 Art. 31 del CC de Huelva (2004), art. 10 del CC de LLeida (2004), art. 7 del CC de Valladolid (2005), art. 6
del CC de Teruel (2005).

879 Es el caso del art. 7 del CC Madrid (2005), art. 40 del CC de Navarra (2005), art. 34 del CC de Castellén
(2005), art. 6 del CC de Huesca (2005)
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A veces se establece la designacion de forma nominativa®y en ocasiones se hace
referencia a la composicion genérica de la comision paritaria, formada por representantes
de los sindicatos y trabajadores firmantes del convenio, pero sin concretar nada mas®®.

En cuanto a la procedencia de dichos miembros®?, se refieren Gnica y exclusivamente
a las agrupaciones sindicales y empresariales de las partes integrantes en las comisiones
paritarias.

La posibilidad de contar o no con asesor y el nimero de estos varia segin convenios.
En este sentido nos encontramos con convenios que recogen la figura de un asesor para
cada una de las partes representadas®®® pudiendo ser designados con carécter
permanente u ocasional. En otros, cuentan con la figura de un asesor al que se otorga
derecho a voz pero sin voto®*, pero no siempre se especifica esta posibilidad lo que podria
dar lugar a confusion en un momento dado. Hay convenios que establecen una limitacion
en cuanto al nimero maximo de asesores, en concreto, no podran superar dos tercios de
las partes, del nUumero de miembros de cada una de las organizaciones intervinientes en la

misma®°, un méaximo de tres®®® por cada parte, 6 en nimero igual al de representantes

existentes por cada parte®®’.

En otras ocasiones, cabe la posibilidad de “designar los asesores oportunos” pero sin
hacer referencia al nimero de componentes®®. En todo caso cabe destacar que en la
mayoria de los convenios estudiados, la figura del asesor no se contempla en el articulado
sobre la materia.®®°

Tampoco es frecuente que se aborde el tema de designacion de los cargos de
presidencia, secretario y vocales, ni el procedimiento a seguir, limitdndose en algun
convenio a designar el presidente y secretario “entre dos vocales de la Comision paritaria
gue seran nombrados por cada sesion, recayendo el cargo alternativamente entre
empresarios y trabajadores™®.

C) Funcionamiento.

80 También en el art. 6 del CC Melilla (2005) y art.6 del CC de limpieza de edificios y locales y limpieza
industrial para la region de Cantabria (2004)

8L Art. 34 del CC Castellon (2005), art.28 del CC de Bizkaia (2004), art. 44 del CC de Pontevedra (2005).

82 por ejemplo en el art. 21 del CC para limpieza de edificios y locales, limpieza de instituciones sanitarias
cerradas de la Seguridad Social Orense (2002), en la parte econémica la integraran los representantes de la
“Asociacion de empresarios de limpieza de instituciones sanitarias de Sergas de Orense” y en la parte social
“los sindicatos firmantes del presente convenio (Confederacion Intersindical Galega y CCOO).

83 Art. 10 del CC de Catalufia (2005) y art. 32 del CC de Avila (2002)

84 Art. 10 del CC de Catalufia (2005), art. 6 del CC para limpieza, abrillantado y pulimentado de edificios y
locales Salamanca (2002), art. 28 del CC de Bizkaia (2004).

85 pisposicion Adicional Primera del CC de Baleares (2005)

88 Art. 51 del CC Guadalajara (2003), art. 6 del CC de Zaragoza (2005), art. 28 del CC de Malaga (2004), art. 7
del CC de Madrid (2005)

87 Art. 28 del CC de Bizkaia (2004).

88 Art. 6 del CC para limpieza de edificios y locales, centros sanitarios dependientes de la Conselleria de
Sanidad y Consumo y Diputacién Provincial de Alicante (2002), y art. 6 del CC Alicante (2004), art. 7 del CC
para empresas concesionarias del servicio de limpieza del Servicio Vasco de Salud- Osakidetza (2002), art. 7
del CC de Valladolid (2005), art. 7, CC de Huesca (2005)

89 cC de Cordoba (2003), CC de Ciudad Real (2005), CC de Castellén (2005), CC de Badajoz (2005), CC de
Asturias (2000), CC de Almeria , CC de Albacete (2005), CC de Zamora (2004), CC de Las Palmas (2002), CC
de Pontevedra (2005), CC de Orense (2004), CC de Navarra (2004), CC de Melilla (2005), CC de Valencia
(2005), CC para limpieza de edificios y locales de instituciones sanitarias Granada, CC para limpieza de
edificios y locales de centros no hospitalarios Granada (2005), CC para limpieza de edificios y locales, limpieza
de instituciones sanitarias cerradas de la Seguridad Social Orense (2002), CC de Teruel (2005)

890 Art. 4 del CC Ciudad Real (2005).
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En lo referente al funcionamiento de la Comisién Paritaria, lo primero que se suele fijar
en los convenios colectivos es la sede de las reuniones indicando un domicilio concreto®?,

que puede o no coincidir con los de las partes firmantes®®

La regulacién especifica en materia de funcionamiento se centra principalmente en las
materias de constitucion del 6rgano, a la que ya hemos hecho referencia, convocatoria de
las reuniones y régimen de adopcion de acuerdos.

1. Convocatoria de las reuniones

El régimen de reuniones viene recogido en el articulado del convenio colectivo y suele
establecer una convocatoria de caracter ordinario y peridédico y otra de caracter
extraordinario, siempre y cuando alguna de las partes lo considere necesario®®. No
obstante se da la posibilidad de convocar reunion ordinaria a instancia de cualquier parte y
en el lugar que para cada caso se acuerde.

La periodicidad varia segtin convenios, pero por lo general se convoca cada dos®%6

8% meses. En algunas ocasiones se hace referencia a las convocatorias desde los
11896

tres
minimos, cuando regulan su convocatoria “al menos dos veces al afio

Otra de las cuestiones que aparece reflejada en los convenios colectivos es la relativa
a las formalidades necesarias para la convocatoria, donde podemos apreciar una vez mas
las diferentes regulaciones existentes. Hay convenios donde se acuerda que la
convocatoria de la reunion puede realizarse por cualquiera de las partes integrantes, en un
plazo maximo de siete dias desde la misma®”’. En otras ocasiones debe ser convocada
con “una antelacién minima de cinco dias"®®6 “poniéndose de acuerdo las partes en el
plazo de diez dias naturales a partir de la fecha de la Gltima recepcion para sefialar dia y
hora de la reunién de la comisién paritaria”. Incluso se reconoce la obligatoriedad cuando
sea requerido por alguna de las partes®, preavisando con una antelacién minima de dos
dias®®. La convocatoria se suele hacer por escrito haciendo constar el lugar, fecha y hora
de la reunién, y en ocasiones, el orden del dia.

Caso excepcional es la exigencia de presentar por escrito “la solicitud motivada”®® y
con un contenido minimo donde se exponga de manera sucinta y concreta el asunto a
debatir, las razones, fundamentos de la propuesta y la peticion concreta que se formule,
con la posibilidad de acompafar todos los documentos que se consideren necesarios para
la mejor comprension y resolucion del asunto.®®

891 Art. 31 del CC Albacete (2005), art. 34 del CC de Castellén (2005), art. 37 del CC de Badajoz (2005), art. 7
del CC de Valladolid (2005), en este caso se fija como sede los locales de la Central Sindical de CC.OO.

892 Art. 40 del CC de Navarra (2005), art. 6 del CC de Teruel (2005)

8%3Art. 33 del CC para limpieza de edificios y locales de centros no hospitalario Granada (2005), art. 7 del CC
Madrid (2005), art. 7 del CC de Valladolid (2005), art. 6 del CC de Teruel (2005).

8%Art. 28 del CC de Bizkaia (2004).

8%Art. 33 del CC para la limpieza de edificios y locales de centros no hospitalarios Granada (2005), art.28 del
CC de Bizkaia (2004). En este convenio se establece curiosamente, que “la falta reiterada de asistencia a las
reuniones de la Comision Mixta Paritaria llevara aparejada el que se dé cuenta de tal anomalia al Delegado de
Trabajo”.

8% Art. 11 del CC Almeria (2002)

897 Art. 7 del CC de Madrid (2005), art. 6 del CC de Teruel (2005)

8% Art. 7 del CC de Valladolid (2005).

89 cc para limpieza de edificios y locales, centros sanitarios dependientes de la Conselleria de Sanidad y
Consumo y Diputacion provincial de Alicante, art. 6 del CC Alicante (2004)

01 Art. 6 del CC para limpieza de edificios y locales, centros sanitarios dependientes de la Conselleria de
Sanidad y Consumo y Diputacién Provincial de Alicante (2002), art. 7 del CC de Valladolid (2005)
92 Art. 11 del CC Almeria (2002)
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La Comision debera resolver por escrito los acuerdos que se adopten®® y para ello es
necesario contar cdmo minimo con la asistencia del cincuenta por ciento de los vocales de

cada parte para que la reunion sea valida®.

En la fase de debate la comision paritaria podra recibir informacién y documentacion
pertinente para una mejor y mas completa informacion del asunto y en definitiva, para la
toma de decisiones.

2. Régimen de adopcién de acuerdos

La regulacion convencional relativa al quorum especifico para alcanzar un acuerdo es
muy variada, unas veces “los acuerdos de la Comisién requerirdn para su validez la
conformidad de cinco vocales como minimo®®, en otras, los acuerdos deberan ser
aprobados por la mayoria de los miembros de la comision®®. Hay convenios que
establecen dos posibilidades: que los acuerdos se adopten por unanimidad o por mayoria
simple®’, en el caso de que no se pueda alcanzar la primera, tales acuerdos quedaran
reflejados en el acta y suscritos por los asistentes a la reunion. Otros en cambio no
contemplan esta posibilidad y establecen exclusivamente la aprobacién del acuerdo por
unanimidad®®, por mayoria absoluta®® 6 mayoria simple®?. Hay convenios que no hacen
referencia a este tema y por tanto seran las partes las que decidan es su nomento el

quorum necesario para llegar a un acuerdo®*.

Una vez que se ha llegado al acuerdo con las mayorias convenidas, la Comision debe
resolver en los plazos previstos, que unas ocasiones serd de quince dias®? desde el
momento en que se produjo la reunién convocada, en otros se establecen siete™?, cinco®*
o diez dias “salvo excepciones™®.

Si no se respetan estos plazos tanto de convocatoria, resolucion o dictamen, queda
abierta la via de resoluciébn de los conflictos a cualquier otro organismo laboral,
administrativo o judicial o en el caso de no llegar a acuerdo se enviara a los interesados el
acta con la posicion de cada una de las partes para dejar expedita la via y poder acudir a

93 Art, 7 del CC de Valladolid (2005), art. 6 del CC de Teruel (2005).

94 En el caso del art. 7 del CC de Valladolid (2005), para que la reunion sea valida se exige la asistencia de al
menos dos miembros de cada parte.

95 Art, 4 del CC Ciudad Real (2005)

98 gl art. 7 del CC de Valladolid (2005) establece que la mayoria simple de los miembros de la comision
paritaria que como minimo se exigen en el convenio (dos por cada parte) para que la reunién se valida. Salvo
el caso de descuelgue salarial, que sélo podra llevarse a cabo por la aprobacién de la Comisién de Vigilancia.
Art. 37 del CC de Badajoz (2005), donde se especifica que la mayoria simple debe extraerse de cada una de
las partes.

%7 Asi lo establece la DA Primera del CC Islas Baleares (2005), art. 37 del CC de Badajoz (2005).

98 Art. 6 del CC de Alicante (2004), art. 6 del CC de Teruel (2005).

99 Art. 28 del CC de Bizkaia (2004).

%10 E| art. 7 del CC de Valladolid (2005) establece que la mayoria simple de los miembros de la comision
paritaria que como minimo se exigen en el convenio (dos por cada parte) para que la reunién se valida. Salvo
el caso de descuelgue salarial, que s6lo podra llevarse a cabo por la aprobacion de la Comision de Vigilancia.
Art. 37 del CC de Badajoz (2005), donde se especifica que la mayoria simple debe extraerse de cada una de
las partes.

%11 cC de Navarra (2005), CC de Catalufia (2005), CC de Madrid (2005), CC de Castellén (2005), CC de
Huesca (2005)

912 Art. 51 del CC Guadalajara (2003)

913 Art. 6 del CC para limpieza de edificios y locales, centros sanitarios dependientes de la Conselleria de
Sanidad y Consumo y Diputacion Provincial de Alicante (2002), art. 6 CC Alicante (2004).

914 Art. 28 del CC Cadiz (2003)

915 DA Primera del CC Islas Baleares (2005)
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los 6rganos de la jurisdiccion laboral o “aquellos otros que las partes acuerden para la
resolucion del conflicto planteado”®.

La declaracion de via previa a veces se hace mas radical cuando se establece con
caracter “preferente” la resolucién de los conflictos de interpretacion y aplicacion del
convenio, constituyendo tramite “preceptivo” y “previo” para el acceso a la via
jurisdiccional®’.

ASPECTOS FUNCIONALES
a) Competencias genéricas

Tras el analisis de los convenios podemos afirmar que la materia relativa a las
funciones de las comisiones paritarias es la parte mas fructifera desde el punto de vista
cuantitativo, ya que casi todos los convenios abordan este tema.

Cuando los convenios establecen las funciones de la comision paritaria, en la mayoria
de las ocasiones se refieren a las clasicas funciones de interpretacion, aplicacion y
vigilancia del convenio, pero sin hacer una descripcion pormenorizada de cada una de
estas facultades, lo que puede suponer una ventaja, si lo entendemos como una manera
de poder ampliar al maximo sus atribuciones.

En algunos convenios se limitan a hacer una declaracion estdndar de las funciones
basicas en esta materia como vigilar, interpretar y controlar todo lo que se establezca en
convenio colectivo®® aunque a veces no se hace mencion a este tema.

Pero no siempre estas competencias aparecen unidas, en concreto algunos convenios
establecen sélo la funcién de interpretacion obviando el resto de funciones, 6 hacen
referencia Ginicamente a la de vigilancia®®, que en ocasiones es la tnica funcién omitida®%.
Las funciones de interpretacion y aplicacion suelen ir unidas®™! y la de vigilancia se
presenta de manera separada®?. En ocasiones, se desdoblan en lo que se puede
considerar como las funciones tipicas de la Comision paritaria, es decir, de interpretacion y
vigilancia creando “una comision paritaria para la vigilancia e interpretacién del

convenio”®?

Del estudio de los convenios se desprende que la funcién de interpretacion y aplicacion

trata de “resolver las discrepancias que puedan surgir en la interpretacién del convenio”®?,

abarcando la totalidad de los preceptos del convenio colectivo®® “sin perjuicio de las

916 Art. 28 del CC Cadiz (2003)

97 Art. 31 del CC de Albacete (2005)

918 Art. 37 del CC Badajoz (2005).

919 Art 44 del CC Pontevedra (2005)

920 Art. 6 del CC Zaragoza (2005), art. 21 del CC para limpieza de edificios y locales, limpieza de instituciones
sanitarias cerradas de la Seguridad social. Orense (2002), art. 24 del CC Orense (2004), art. 28 CC Malaga
52004), art. 7 del CC de Madrid (2005).

2L Art. 12 del CC para limpieza de edificios y locales de instituciones sanitarias Granada (2001), art. 21 del CC
para limpieza de edificios y locales, limpieza de instituciones sanitarias cerradas de la Seguridad social.
Orense, (2002), art. 28 CC Malaga (2004), art. 7 del CC Madrid (2005)

922 Art. 12 del CC para limpieza de edificios y locales de instituciones sanitarias Granada (2001), Art. 33 del CC
para limpieza de edificios y locales de centros no hospitalarios Granada (2005),art. 10 del CC Las Palmas
2002).

& Art. 28 del CC de Bizkaia (2004).

924 Art. 32 del CC Valencia (2005), art. 7 del CC de Madrid (2005).

925 Asi lo establece de manera expresa el art. 12 del CC de limpieza de edificios y locales de instituciones
sanitarias Granada (2001).
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” 926

facultades atribuidas a la autoridad administrativa o judicial”®*®, dando a los actores

sociales el papel protagonista que les corresponde.

Para ello se constituird una Comisién que tendr& como funcion la de interpretar,
conocer y resolver todas las cuestiones relativas a la aplicacion del convenio, mediante la
interpretacion de la aplicacion de la totalidad de las clausulas del convenio y dando la
posibilidad a las partes discrepantes de poner en conocimiento de la comisién, todas las
dudas, discrepancias y conflictos que puedan producirse, para que pueda emitir un
dictamen al respecto.

En otras ocasiones sera la mesa negociadora la que podra delegar a la comision
paritaria aquellos temas o cuestiones que entienda deba entrar a valorar.®*’

En cuanto a la labor de vigilancia, se extiende a todos los acuerdos que intervienen y
constituyen la normativa convencional, con el fin de vigilar el correcto cumplimiento de lo
pactado en el convenio colectivo.

La funcion de vigilancia pretende hacer un control y seguimiento, no solo de la
aplicacion del convenio, sino también de su desarrollo normativo y “de la legislacion
vigente general aplicable”?®. En ocasiones la funcion de vigilancia se refiere a la obligacion
por parte de las empresas incluidas en el ambito de aplicacion del convenio, de facilitar la
labor de la comision, ya que “en caso contrario podran ser sancionadas segun la
legislacion vigente™¥?°.

En otras no aparece la expresion literal de “vigilancia” pero se sobreentiende cuando
hace referencia a la “Comisién de Seguimiento y Garantia™*°, sefialando el seguimiento
como una de las funciones fundamentales de dicha comision®.

Ademas de esta vigilancia genérica aparece una especifica en materia de salud laboral
y en concreto hay convenios que sefalan que “la comisién mixta del convenio asumira las
competencias de seguridad y salud establecidas en la Ley de Prevencién de Riesgos™3
gue tendran como objeto la busqueda de soluciones que en materia de seguridad y salud
puedan surgir tanto a empresarios como a trabajadores, para informar y asesorar en esta
materia. Para ello podran recabar informacion y asesoramiento al Servicio de Condiciones
laborales y podran exigir a “los organismos que ostenten la titularidad del centro donde se
realice la limpieza”, todas aquellas medidas necesarias que contribuyan a salvaguardar la
salud en el centro de trabajo, conforme a la normativa vigente *,

Incluso en ocasiones se hace una descripcion detallada de los elementos que se van a
estudiar en relacién a la evaluacion de los riesgos y la posterior realizacion del plan de
prevencion, introduciendo ademas acciones en materia de medio ambiente, mediante el
estudio de los procesos productivos, que contribuyan a mejorar el conjunto de

926 Art. 33 del CC para limpieza de edificios y locales de centros no hospitalarios Granada 005), CC de
Cataluiia (2005) art. 10 “sin invadir la competencia de las autoridades administrativas y érganos

jurisdiccionales”

%21 Art, 10 del CC de Catalufia (2005)

928 Art, 33 del CC para limpieza de edificios y locales de centros no hospitalarios Granada (2005)

929 Art. 33 del CC para limpieza de edificios y locales de centros no hospitalarios Granada (2005)

930 Art. 7 del CC para empresas concesionarias del servicio de limpieza del Servicio vasco de Salud-Osakidetza
2002)

& Art. 39 del CC de Zamora (2004)

932 Art. 33 del CC para limpieza de edificios y locales de centros no hospitalarios Granada (2005), En este

sentido en el CC de Ciudad real (2005) en el art. 28 incorpora una comisién de Seguimiento para buscar

soluciones en materia de salud laboral al igual que el art. 57 del CC de Madrid (2005)

933 Art. 28 del CC Ciudad Real (2005), art. 34 del CC de Castelldn (2005)
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caracteristicas medioambientales, con el objeto de respetar el entorno y los recursos
naturales y poder adoptar asi todas las medidas necesarias para su consecucion®*.

En este sentido se acuerda una Comision especial de plus de peligrosidad de caracter
paritario con el objetivo de analizar y determinar las actividades que puedan ser
susceptibles de de percibir un plus de penosidad, para que sea la comision la que

establezca esta cuantia®®.

En algunas ocasiones se va mas alla reforzando el marco colectivo de las relaciones
laborales, con el poder que se otorga a las partes para pedir, controlar, exigir y denunciar
ante la administracion, las irregularidades que se estén cometiendo con relacién al salario,
seguridad social y competencia desleal®®.

Junto a estas atribuciones se afiaden otras funciones como la de conocer, resolver
todas las cuestiones que se deriven de la aplicacion del convenio apareciendo puntos
suspensivos en el texto que dejan clara la intencién de afiadir funciones siempre que lo
requiera la situacion®’, y “ todas aquellas cuestiones que de mutuo acuerdo le sean
conferidas por las partes™?®. Algin convenio introduce la posibilidad de resolver “cualquier
discrepancia” de empresas y/o trabajadores del sector, pudiendo estar presente en sus

sesiones la persona o empresa afectada o su representante, con voz pero sin voto %,
b) Competencias de revisién convencional

En los convenios analizados hay pocas referencias a la materia de revision
convencional y las escasas menciones que se realizan son de caracter especifico, como el
“estudio de la evolucién de las relaciones entre las partes contratantes™, con el fin de
poder mejorar la negociaciéon de futuros convenios colectivos.

En otras ocasiones se les atribuye la tipica facultad de resolver las cuestiones
derivadas de las solicitudes de inaplicacion de los incrementos salariales contenidas en el
convenio® 6 de “subsanar los posibles errores del célculo en las tablas salariales
adjuntas™®*.

A veces las referencias son mas imprecisas y reducidas al mero estudio de la
evolucion de las relaciones entre las partes contratantes, cuya valoracion tiene una
proyeccion para el futuro negociador de la materia.

¢) Competencias consultivas y de asesoramiento

Entre las funciones ordinarias de las comisiones paritarias se pueden citar como
materias genéricas las de elaborar informes asi como su resolucion®? y dictamenes que se
presenten durante la vigencia del convenio colectivo. Estas funciones suelen hacer
referencia a temas muy variados, que no han sido concretados en el convenio colectivo, y

934 Art. 38 del CC de Valencia (2005).

935 Art. 27 del CC Céceres (2005).

938 Art. 31 del CC Albacete (2005)

937 Art. 4 del CC Ciudad Real (2005)

98 DA Primera del CC Islas Baleares (2005).
939 Art. 39 CC Asturias (2000)

90 Art. 10 del CC de Las Palmas (2002)

91 Art. 32 del CC de Valencia (2005)

%2 Art. 10 del CC Las Palmas (2002)

93 Es el caso del CC de Baleares (2005), que establece en la Disposicion primera apartado 6 la elaboracién
por parte de la comision paritaria de los informes en materia de complemento de antigiedad y fomento del
empleo estable.
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cuyo desarrollo se otorga a las comisiones paritarias, poniendo de relieve la falta de
precision en el tratamiento de dichas funciones.

En ocasiones se especifica el contenido de los informes aclaratorios y su resolucién en
diversas cuestiones que preocupan de manera especial a las partes firmantes para que
sean concretadas en las comisiones paritarias, como por ejemplo las materias relativas a
la “antigliedad y fomento del empleo estable”™®*, para evitar el fraude en materia de
contratacion temporal, la “jornada”, la “redaccion de las definiciones de categorias y niveles
profesionales”, la “realizacion de estudio que mejore el actual redactado” del convenio para
su mejor comprension o para la futura negociacion sobre el tema, las “plantillas y su
cobertura™*, ¢ la “adscripcion del personal”®*.

Junto a estas funciones se le atribuye también la competencia de analizar y estudiar el
intrusismo que puede llevar a provocar una grave competencia desleal, con importantes
perjuicios, tanto para los trabajadores como para las empresas, instando a las autoridades
competentes, a las acciones legales que correspondan.

También podran llevar a cabo el analisis y valoracion del sector para concretar aquellas
cuestiones que redunden en beneficio del mismo®’. Para ello, la comisién paritaria se
compromete, con el fin de resolver progresivamente la problematica que padece el sector,
a poner en comun cuantos datos conozcan sobre tal situacion, abordando al mismo tiempo
las medidas que fuesen oportunas.

Asimismo podra participar también, en las reuniones que las empresas mantengan con
los organismos de la Administracién relacionadas con la fijacion de los precios de salida de
los concursos publicos*®.

A veces las partes convienen en dar conocimiento a la comision mixta de interpretacion
de cuantas dudas, discrepancias y conflictos puedan producirse como consecuencia de la
interpretacion y aplicacion del convenio, para que dicha comision emita dictamen a las
partes discrepantes, fundiéndose en este caso la funcibn consultora, asesora e
intermediaria de la comision paritaria. Cuestién ésta que se pone también de manifiesto
especialmente en lo referente a la clausula de descuelgue®® o inaplicacion del convenio,
actuando de consultora, asesora, mediadora, vigilante... etc.

Esta variedad de funciones pone de relieve la falta de sistematicidad y uniformidad de
las funciones de las comisiones paritarias y que sirven para compensar las deficiencias
del mismo y los vacios de negociacion. En cualquier caso, en el estudio realizado son muy
pocos los convenios que tratan estas competencias, quiza porque las den por reconocidas
implicitamente a la actuacion de la comision paritaria.

Por ultimo hay que tener en cuenta que los dictamenes y consultas emitidos por las
comisiones paritarias, no tienen cardcter vinculante para las partes, forman parte del
contenido de actuacion de las comisiones paritarias, y no cierran el camino a posibles
acciones futuras de las partes.

%4 DA Primera del CC Islas Baleares (2005), art.10 del CC de Catalufia (2005).

%5 Art. 7 del CC para empresas concesionarias del servicio de limpieza del servicio Vasco de Salud —
Osakidetza. Pais Vasco (2002)

96 Art. 31 del CC Valencia (2005)

%7 Art. 24 del CC Orense (2004).

98 Art. 6 del CC Zaragoza (2005)

%9 Art. 34 del CC de limpieza de edificios y locales y Impieza industrial para la region de Cantabria, CC
Limpieza de edificios y locales de centros no hospitalarios de Granada (2005), CC de Cérdoba (2003), CC de
Ciudad Real (2005), Castellén (2005), CC de Baleares (2005), CC de Zaragoza (2005), Zamora (2004), CC de
Valencia (2005)
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d) Descuelgue salarial

Uno de los cometidos que asume de forma indirecta la Comision Paritaria y que no le
viene atribuido directamente por la Ley, es su intervencion en materia de las clausulas de
inaplicacion salarial a las empresas en dificultad econémica, las clausulas de descuelgue.
Como se sabe, forma parte del contenido minimo y obligatorio del convenio colectivo
segun el art. 85 ET, y la gran mayoria de los convenios colectivos estudiados incorporan
este mecanismo de inaplicacion salarial, fijando por tanto un procedimiento concreto para
el descuelgue de las empresas en dificultad econdmica®®. El tema ha sido tratado supra,
Capitulo 5, y se reiteran aqui las lineas maestras de como trata la negociacion colectiva
sectorial provincial o autonémica este punto.

El procedimiento previsto por los convenios sectoriales mayoritariamente se decanta
porque sea la Comisién Paritaria el 6rgano decisor de la inaplicacion salarial®®, tras
analizar toda una serie de documentos que la empresa tiene que presentar como
justificatorios de su propésito de no aplicar el régimen salarial del convenio. El sesgo que
se da a este requisito es el de abordar el problema del descuelgue en términos
estrictamente econdémicos o de crisis temporal de la empresa, por lo que se debe alegar
normalmente una situacion de déficit o de pérdidas continuadas®™?. Es frecuente por tanto
la exigencia de presentar los datos contables de la empresa, sus balances y cuenta de
resultados, asi como la documentacidon presentada ante los organismos oficiales, en el
Registro Mercantil y en las Delegaciones de Hacienda®®. Ademas de ello se deben
precisar el nimero de trabajadores que estan afectados, los motivos y el alcance de la
solicitud®®*. Se prevé asimismo un procedimiento en sentido estricto, con plazos a los que
ha de someterse la peticion de la empresa y la decision de la Comisién Paritaria. El plazo
para presentar la solicitud de descuelgue para las empresas es corto — quince dias u ocho
dias®™® — y se abre a partir de la publicacién del Convenio colectivo en el diario oficial de
que se trate. La Comisién Paritaria, una vez recibidos la documentacién requerida, tiene un

mes para adoptar su decision®®.

En algunos casos, se requieren mayorias cualificadas para aprobar la decisiéon del
descuelgue salarial®’, y se prevén procedimientos de mediacion en el caso de
desavenencia en el seno de la Comisién®®. El resultado del descuelgue, si es favorable la
decisidn final de la Comisién Paritaria, es la no aplicacion de los incrementos salariales

0 Incluso en algunos supuestos en los que el convenio colectivo no establece una clausula de descuelgue,
hay una remisién al procedimiento que se debe seguir en tales casos. Por ejemplo, el CC de Caceres (2005),
Articulo Preliminar, preceptla que al no tener el convenio clausula de descuelgue, éste “podra producirse por
acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajadores, de acuerdo con lo dispuesto en el
vigente Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores”.

%I Asi art. 41 CC de Toledo (2005), Art. 36 CC de Zaragoza (2005), Art. 58 CC de Madrid (2005), Art. 39 CC
de Navarra (2005), CC de Huelva (2004), sin numerar, como “clausula de descuelgue”, art. 29 CC de La
Corufia (2002), art. 88 CC de Cataluiia (2005).

%2 En algun supuesto excepcional, como el CC de Malaga (2004), el convenio no prevé recurrir a la Comision
Paritaria, sino que se basa en un acuerdo directo entre la empresa y los representantes de los trabajadores,
con mediacion sindical de las federaciones afectadas, pero para ello la empresa debe alegar déficit y pérdidas,
y comunicar esa peticion directamente al Delegado Provincial de Trabajo de la Junta de Andalucia, quien
“asesorara” a las centrales sindicales “desde la solicitud de inicio del proceso de la peticion de descuelgue.

93 CC de Huelva (2004), Art. 58 CC de Madrid (2005), datos referidos a los dltimos tres afios, con indicacion
de cartera de pedidos, situacion financiera y plan de viabilidad; art. 41 CC de Toledo (2005).

94 Art. 58 CC de Madrid (2005), art. 36 CC de Zaragoza (2005).

955 En alglin supuesto el plazo se amplia a tres meses. Art. 58 CC de Madrid (2005).

96 Art. 41 CC de Toledo (2005), art. 88 CC de Catalufia (2005), art. 36 CC de Zaragoza (2003)

%7 Art. 39 CC de Navarra (2005), “ninguna empresa podra dejar de aplicar el presente convenio si no existe
acuerdo favorable de cuando menos el 75 por 100 de la Comisién Paritaria del Convenio”.

98 Art. 29 CC La Corufia (2002), que dirige la solucién de las controversias al Acuerdo Gallego de Solucién de
Conflictos (AGA). En algin caso aislado, como en CC de Zaragoza (2003), ante la denegacion de la peticion
por la Comision Paritaria, se permite a la empresa acudir a la jurisdiccion social en demanda de su interés.
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pactados en el convenio de referencia®®, que en ocasiones se limita estrictamente al plazo
méximo de un afio®°.

e) Competencias en materia de solucion extrajudicial de conflicto

Tras el analisis de los convenios colectivos podemos apreciar de forma generalizada,
el incremento del interés en la resolucion extrajudicial de los conflictos, en concreto de los
colectivos, ya que las menciones a los individuales se hace de manera esporadica.

Existe en los ultimos tiempos una tendencia a desjudicializar los conflictos juridicos y
de intereses, dando un mayor protagonismo a la negociacién colectiva para solventar los
problemas derivados de las relaciones laborales mediante la composicién autbnoma de los
conflictos.

Las figuras utilizadas por las comisiones paritarias para la resolucion de los conflictos
son las que establece el ordenamiento: la mediacion, conciliacion y el arbitraje, y que a
continuacién vamos a analizar.

1. Conciliacién/ mediacion

Los mecanismos de conciliacion y mediacion aparecen en la mayoria de las ocasiones
de manera conjunta. El término de “mediacion ¢ conciliaciéon”, se muestra asociado, sin
hacer distincion entre ambas figuras. En la mayoria de los convenios aparece sélo el
término de conciliacion® y solo en escasas ocasiones se utiliza el de mediacion®®?

En definitiva, las figuras de la mediacion o la conciliacion aparecen junto con el
arbitraje®?, pero en ningtn caso hay un tratamiento de las tres figuras en el convenio
colectivo, como mecanismos utilizados por los interlocutores sociales para la resolucion de
conflictos. Cuestion logica, por otra parte, si tenemos en cuenta la fusion que en la practica
existe entre la figura de mediacion y conciliacion.

La conciliacion y la mediacion por lo general tiene caracter facultativo, es excepcional
el caracter obligatorio®®* de estas figuras tal y como se desprende del estudio de los
convenios. En cualquier caso la obligatoriedad o no del sometimiento a la figura de la
mediacién o conciliaciéon no conlleva ningun problema juridico puesto que no agota la via
administrativa o judicial, pudiendo solventar el conflicto a través de dichos cauces.

No obstante en algin convenio analizado aparece la figura de la conciliacion y el
arbitraje como instrumentos obligatorios para la solucién de todo tipo de conflicto colectivo
con el objetivo de lograr una convivencia laboral a cuyo mantenimiento se obligan las
partes firmantes de este convenio®®.

99 Art. 88 CC de Catalufia (2005). Puede también decidir « el porcentaje de la revisién salarial que resulte
aeplicable", art. 41 CC de Toledo (2005).

%0 cc de Zaragoza (2005), art. 36. “En el supuesto de aceptar la solicitud de la empresa, la comisién paritaria
debera especificar por cuanto tiempo se aprueba dicha solicitud, sin que en ningln caso pueda exceder de un
afio, siendo de obligado cumplimiento a su vencimiento la reincorporacion a la aplicacion del convenio en los
términos que en ese momento estén en vigor”. En idéntico sentido CC de Huelva (2004). Para el art. 41 CC de
Toledo (2005), “en la misma resolucion, la Comision Paritaria determinara el calendario de plazos en el que la
empresa debera eliminar las diferencias salariales nacidas de la inaplicacion del régimen retributivo establecido
en el presente convenio colectivo, que en ningln caso sera superior a dos afios”.

%1 Art. 33 del CC para limpieza de edificios y locales de centro no hospitalarios Granada (2005)

%2 Art. 7 del CC Zamora (2004)

93 Art. 7 del CC de Valladolid (2005), art. 6 del CC de Teruel (2005)

%4 pisposicion Adicional Primera del CC Baleares (2005), art. 7 del CC de Valladolid (2005)

95 Art. 7 del CC Valladolid (2005)
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Debemos sefialar que cuando se habla de conflicto, casi siempre va referido a los
conflictos de caracter colectivo, siendo escasas las referencias que se realizan respecto de
los conflictos individuales. No obstante en ocasiones se acuerda que la comisién paritaria
intervenga como instancia de conciliacion previa para conocer de aquellos asuntos que se
le sometan, entendiendo por tanto que no se limitaran a los colectivos®®

2. Arbitraje

Es habitual la mencién de la figura del arbitraje en el convenio colectivo. Esta figura
suele ir acompafada de la mediacion o de la conciliacion®®’, pero no de ambas. En alguna
ocasion aparece en solitario como Unico medio de solucion extrajudicial de los conflictos,
que en la mayoria de los casos son de caracter colectivo®®, quedando muy reducido el
tratamiento de los conflictos individuales®®. No obstante esta opcién queda abierta cuando
el convenio prevé la posibilidad de que de las parte de comln acuerdo resuelvan las
cuestiones planteadas a través de arbitraje en el &mbito de la comisién paritaria y en
asuntos derivados del mismo®”.

También puede ocurrir que se hable del conflicto de manera generalizada, sin que se
concrete si estamos ante conflictos de caracter individual o colectivo. Pudiendo entender,
en base a una interpretacion amplia, que al no hacer distincién podamos referirnos a los
dos conjuntamente, en concreto cuando se establece el arbitraje para “ la totalidad de los
problemas o cuestiones que se deriven de la aplicacion del convenio o de los supuestos
previstos concretamente en su texto y anexos.

La resolucion de los conflictos por este medio puede ser de caracter facultativo u
obligatorio®*, como via preceptiva previa a la via administrativa o judicial. No obstante y
debido a las dificultades que puede entrafiar la obligatoriedad de utilizar este mecanismo
para resolver los conflictos individuales, conlleva que la negociacion colectiva suela “pasar
de puntillas” ante esta situacion, siendo muy pocos los convenios que hacen referencia a

los conflictos individuales®”.

A veces las materias objeto de arbitraje aparecen enumeradas en el propio convenio,
concretamente cuando se establece que la comision paritaria resolvera, ademas de las
cuestiones que le sometan las partes, las relativas a la modificacion de horario, a las
solicitudes de inaplicacion de incrementos salariales” 6 a las cuestiones que se deriven
de la jornada laboral. En otras ocasiones aparecen de manera general cuando hace
referencia a la posibilidad de someterse a un arbitraje para resolver la totalidad de los
problemas o cuestiones que se deriven de la aplicacion del Convenio o de los supuestos
previstos concretamente en su texto y anexos™*.

Lo que si es practica generalizada es el caracter preceptivo de la utilizacion de estos
mecanismos previstos en convenio colectivo como via preceptiva a la administrativa o
judicial, que no sera obstaculo en ninglun caso, para el acceso al libre ejercicio de las

96 Art. 33 del CC del sector de limpieza de edificios y locales de Centros o Hospitalarios de Granada (2005).
%7 Art. 10 del CC de Catalufia (2005), art. 40 del CC de Navarra (2005), art. 7 del CC de Valladolid (2005).
%8 Art. 7 del CC de Valladolid (2005)
%9 Art. 31 del CC Albacete (2005)

° Art. 6 del CC de Teruel (2005), art. 34 del CC de Castellén (2005). En concreto en el art. 31 del CC de
Albacete, se contempla la posibilidad de designar a un arbitro de comin acuerdo de las partes, en el caso de
que surgiera alguna diferencia de opinion en el seno de la Comisién paritaria que imposibilitara el

acercamiento de las partes y seria el encargado de arbitrar sobre el tema®’°.

91 Art. 7 del CC de Valladolid (2005).
972 Art. 31 del CC Albacete (2005)

973 Art. 34 del CC Castellon (2005).
974 Art. 10 CC de Las Palmas (2002)
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jurisdicciones administrativas contenciosas previstas en la Ley, en la forma y con el
alcance regulado en ellas™"™.

f) Otras competencias.

Hay una serie de competencias que por lo variado de su contenido lo vamos a tratar en
epigrafe aparte. La variedad de contenidos refleja la cantidad de cuestiones que pueden
ser abordadas por las comisiones paritarias, cuyas atribuciones se van ampliando en
funcién de las competencias que le otorgan los interlocutores sociales.

Como ejemplo podemos mostrar algunas de estas funciones relacionadas con el
funcionamiento y la toma de acuerdos en el &mbito de la Comisién paritaria cuando el
convenio le atribuye todas aquellas funciones que tiendan a la mayor eficacia practica del
convenio, o se deriven de lo estipulado en su texto y anexos. También tendra conocimiento
de todas las actividades que tiendan a una solucion interna de los posibles conflictos, asi
como la denuncia del incumplimiento del convenio®®, poniendo de manifiesto una vez mas
la gran capacidad y dispersidad competencial de las comisiones paritarias en su &mbito de
intervencion.

Estas funciones pueden versar desde la “intervencion en la gestiéon y el desarrollo en
los planes de formacién continua que se establezcan por las partes®’ a todo lo
concerniente a la formacion profesional en general.

Funcion novedosa es la intervencion de la comision paritaria en los casos de
subrogacion por cambio de titularidad de contrata, dando la posibilidad a esta de emitir un
informe no vinculante para las partes afectadas por la subrogacion®®6 la resolucién de
problemas derivados del disfrute de vacaciones por el personal como consecuencia del

cambio de contrata®”®.

Otra funcién que se le otorga a la CP es la de modificacion de horario en el supuesto
de que la Banca se establezca un nuevo tipo de jornada®®°

De todo lo estudiado se desprende la gran capacidad de actuacion de las comisiones
paritarias en el ambito de la negociacion colectiva, que pone de relieve una vez mas las
madurez negocial y la capacidad de resolucién de cuestiones de indole laboral que pueden
ser resueltas desde el ambito de actuacion de los protagonistas, que en definitiva, son los
actores legitimados para ello.

Por tanto deberemos impulsar “formulas y procedimientos™®, que mejoren y faciliten la
actuacion de las comisiones paritarias 0 mixtas, asi como una regulacion méas precisa y
sistemética desde el punto de vista de las funciones y competencias, que permita mayor
eficacia tanto en la toma de decisiones, como en el resultado de los acuerdos alcanzados.

9Art. 10 CC de Las Palmas (2002)

78 Art. 11 del CC de Las Palmas (2002)

97 DA primera del CC Islas Baleares (2005).

978 Art. 6 del CC de Teruel (2005).

99 Art. 6 del CC de Teruel (2005).

%0 pA Segunda del CC de Castellén (2005).

%1 Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva 2005, de 4 de Marzo de 2005.
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Capitulo 17

EL REGIMEN DISCIPLINARIO EN EL SECTOR DE LA LIMPIEZA

.- INTRODUCCION

El Capitulo IV del Titulo | ET lleva por titulo “Faltas y sanciones de los trabajadores” y
esta constituido por un Unico precepto, el articulo 58. Este en su apartado primero
reconoce en primer lugar que la potestad disciplinaria corresponde al empresario y en
segundo lugar que éste la ejercitara segun “la graduacion que de faltas y sanciones que
se establezcan en las disposiciones legales o en el convenio colectivo que sea
aplicable”. Esta regulacion sobre el poder disciplinario se completa con lo que sefalan
los articulos 54 a 57 ET, ambos incluidos, sobre el despido disciplinario.

Respecto a la remision directa del articulo 58 ET a las “disposiciones legales” y al
convenio colectivo hay que sefialar que tras la desapariciéon de las Ordenanzas del
ordenamiento laboral, desde el 1 de enero de 1996%? las disposiciones de los
convenios colectivos adquieren una especial relevancia para cumplir con el principio de
tipicidad que exige el articulo 58.

Ahora ben, la normativa convencional no es constitutiva del poder disciplinario ya
gue partiendo de que es el empresario el que asume la organizacion empresarial, debe
ser inherente a su propia posicion en la relacion laboral la potestad de sancionar los
incumplimientos que en ese seno se produzcan. La normativa sectorial limita y da
cobertura al poder sancionador de modo que si no existen esas previsiones legales no
podra ejercitarse pero la potestad en si misma existe de manera independiente. En la
propia redaccion del articulo 58 ET, el legislador hace una pausa ortografica después de
atribuir el poder de sancionar a la direccion empresarial y a continuacion se ocupa de
establecer cémo y en relacibn a qué parametros puede ejercerse tal potestad. En
palabras de FERNANDEZ LOPEZ®® “la ausencia de normas no significa en pura teoria
negacion de la facultad, sino carencia de marco para el desenvolvimiento de una
actividad reglada que, por ello mismo, queda paralizada”. Por tanto, hay que concluir que
la normativa sectorial no es “constitutiva” del poder disciplinario sino que legitima su
ejercicio.

Por otro lado, la previsién estatutaria de que la normativa sectorial sea elemento
legitimador del ejercicio de la potestad disciplinaria hace que ésta venga revestida por la
funcion de garantia del principio nullum crimen sine lege. Sin embargo, en el dmbito
laboral esta regla no es tan estricta como en el derecho penal ya que no se exige una
tipificacion precisa y cerrada de los actos sancionables, mas bien se limita a cumplir la
primera de las funciones de tipos penales, seleccionar los comportamientos relevantes®*.

%2 R. ESCUDERO RODRIGUEZ, “Una propuesta de andlisis sistematico y periédico de la negociacion
colectiva”, RL, n°. 6, 2005, p. 109, sefiala que esto “fue el hito decisivo que espoled a la autonomia colectiva”.

93 Ma, F. FERNANDEZ LOPEZ, El poder disciplinario en la empresa, Civitas, Madrid, 1991, p. 140-
141. En contra se ha manifestado GIL, vid. J. L. GIL Y GIL, Autotutela privada y poder disciplinario en la
empresa, Centro de Publicaciones del Ministerio de Justicia, Madrid, 1994, p. 38, segun el cual la negociacion
colectiva debe determinar las faltas y sanciones con caracter previo al ejercicio del poder disciplinario porque
si no carecera de un requisito constitutivo que lo legitime, en sus propias palabras “la ley autoriza al
empresario a ejercer un acto de autotutela privada, siempre y cuando la negociacion colectiva o las normas
sectoriales aln vigentes hayan delimitado, con caracter previo, ademas de los medios o sanciones que el
empresario pueda emplear, las faltas tras cuya comision puede ejercerse dicho acto de autotutela”.

%4 A. MONTOYA MELGAR, J. M2, GALIANA MORENO, A. V. SEMPERE NAVARRO y B. RIOS SALMERON,
Comentarios al Estatuto de los Trabajadores, 42 ed., Aranzadi, Madrid, 2000, p. 450. En el mismo sentido A. V.
SEMPERE NAVARRO, “Problemas particulares sobre el poder disciplinario y las sanciones en la empresa”,
TSo, n°. 63, 1996, p. 69. También, con cita de CREMADES, son de la misma opinién M. ALONSO OLEA y M2,
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Asi, en el caso de que en la norma convencional no exista una regulacién sobre la
graduacion de faltas y sanciones so6lo contaran con cobertura legal los incumplimientos
mas graves que conllevan la sancién de despido, hasta el punto de que si el empresario
impone una sancién menor al despido porque la considera mas proporcionada a la falta
gue pretende castigar, al carecer de norma que ampare su decision ésta devendria nula
por no estar “tipificada en las disposiciones legales o en el convenio colectivo aplicable”
(art. 115.2 LPL)%5,

Pues bien, en el sector de la limpieza esta situaciéon de vacio normativo no se va a
producir porque la regulaciéon convencional a nivel estatal regula suficientemente el poder
disciplinario del empresario. En concreto esto se lleva a cabo en el Acuerdo Marco Estatal
del Sector de la Limpieza de Edificios y Locales®® que vino a llenar el vacio normativo
gue queglsg tras la derogacion de la Ordenanza Laboral de Limpieza de Edificios y Locales
de 1975™".

El AM de Limpieza regula el poder disciplinario en el Anexo |, es decir, dentro del
bloque de materias sobre las que existe un acuerdo definitivo. Pues bien, el Capitulo Il es
el que se dedica al estudio del poder disciplinario y lleva por titulo “Régimen disciplinario”.
Este capitulo consta de un solo precepto, el articulo 11, que también se denomina
“Régimen disciplinario”.

Este AM puede considerarse integrado dentro del tipo de acuerdos a los que se
refiere el articulo 83 ET de manera que segun establece el articulo 84, el régimen
disciplinario se encuentra dentro las materias que no seran negociables en ambitos
inferiores. Sin embargo, el propio Acuerdo sefala que “los convenios colectivos de &mbito
inferior seguirdn rigiendo, salvo en aquellas materias que los mismos no contemplen,
siendo en este caso de aplicacion directa, por materias, el contenido del presente
Acuerdo Marco”.

Por tanto, esta norma se da asi misma un caracter suplementario y no exclusivo.
AuUn asi, no olvida su caracter de norma de minimos porque a continuacion sefiala en
relacion con las materias de este bloque primero que “con el fin de conseguir la mayor
homogeneidad normativa del sector, a la finalizacién de la vigencia de los convenios
colectivos de ambito inferior, las partes firmantes del presente Acuerdo Marco se
comprometen a intentar promover ante las mesas negociadoras la inclusién del contenido
de este bloque de materias”.

E. CASAS BAAMONDE, Derecho del Trabajo, 222 ed., Civitas, Madrid, 2004, p. 408. Ademas, con igual
razonamiento y resaltando la funcién garantistica del principio de tipicidad en relacién con el ejercicio del poder
disciplinario M2, F. FERNANDEZ LOPEZ, El poder disciplinario en la empresa, op. cit., pp. 171 y ss. Véase en
este sentido J. L. GIL Y GIL, Autotutela privada en la empresa, op. cit., p. 39.

%5 por eso, con el fin de evitar lagunas normativas en los casos en que éstos no contengan
previsiones al respecto, nace el Acuerdo sobre Cobertura de Vacios (ACV), suscrito por los agentes sociales
(CC 00, UGT, CEOE y CEPYME) el 28 de abril de 1997. Este texto es “de obligada aplicacién” en “todo el
territorio nacional”, a partir de 1 de enero de 1998, durante cinco afios, para determinados sectores productivos
“si no existiese texto legal o convencional que contemple el tratamiento de alguna de las materias que en el
mismo se desarrollan” (articulos 1° a 4°). El régimen disciplinario se regula en los articulos 17 a 19. En el
primero de éstos, se establecen los principios generales para su aplicacion y se considera falta sancionable el
“incumplimiento contractual culpable”. En el articulo 18 se recoge un elenco de faltas que se graddan en leves,
graves y muy graves. Por Ultimo, el articulo 19 contiene un listado con las sanciones méaximas para cada tipo
de falta, asi es posible la imposicion de sanciones menores, siempre que estén graduadas. Sobre la regulacion
del poder disciplinario en el ACV vide J. GARATE CASTRO, “Acuerdo sobre cobertura de vacios: materias
objeto de regulacién”, TSo, n°. 89, pp. 64 y ss.

986 Resolucion de 18 de agosto de 2005, BOE de 14 de septiembre de 2005.
%7 Orden de 15 de marzo de 1975, BOE de 20 de marzo de 1975. Sobre la evolucién del proceso de
sustitucién de la Ordenanza por el Acuerdo Marco, vide supra Capitulo Il.
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Parece por tanto que cabe esperar una regulacion homogénea del régimen
disciplinario en los ambitos de negociacion inferiores pero sin que esto signifique que
carecen de autonomia para poder regular lo que estimen mas adecuado a su ambito.
Ademas el propio AM remata los apartados que conforman ese articulo 11 con
estipulaciones generales que refuerzan mas esa posibilidad de regulacion de los
negociadores de otros &mbitos®®.

Se trata de una regulacion acertada porque esta regulacion que podria denominarse
“en tres tiempos” responde perfectamente al mandato estatutario porque el AM garantiza
gue exista una regulacion sobre el poder disciplinario a la vez que permite que los
convenios de ambitos inferiores especifiquen mas las concretas faltas y sanciones bajo
los parametros que él sefala. En definitiva este sistema escalonado (ET, AM, convenio
colectivo determinado) parece el mas adecuado para ofrecer seguridad juridica al
trabajador.

En todo caso son numerosos los convenios colectivos de diferentes &mbitos que no
toman en consideracion esta posibilidad de regular el poder disciplinario segin sus
propias y peculiares necesidades y directamente lo ignoran sin hacer ninguna alusion al
respecto®’; en esa situacion, como se ha sefialado, sera de aplicacién directa el AM de

Limpieza.

) LAS FALTAS LABORALES

El articulo 58 ET se refiere a los “incumplimientos laborales” como presupuesto de
hecho en virtud del cual un trabajador puede ser sancionado®®. Sin embargo, la ley no
define el concepto de falta laboral o infraccion disciplinaria. Unicamente el articulo 54 del
mismo texto legal, al referirse al despido disciplinario sefiala que tienen que tratarse de
incumplimientos contractuales, graves y culpables.

Por lo tanto han de tratarse de obligaciones del trabajador que nacen y se derivan del
contrato y las normas que lo regulan, ha de tratarse de una actuaciébn u omision que
repercuta a la empresa o0 a sus compafieros en la medida suficiente para ser considerada
una falta y ha de ser atribuible al trabajador dolo o negligencia en su proceder. En todo
caso sobre estas caracteristicas van a influir multiples factores tal y como han reconocido
los tribunales “es imprescindible valorar las especiales circunstancias que concurren en
cada supuesto, (...) llevando a cabo una indispensable tarea individualizando la del

988 por ejemplo el art. 11.1, que se refiere a las faltas de caracter leve termina diciendo que se considerara
también asi “cualquier otro incumplimiento que suponga una infraccion leve, en los términos del primer parrafo
del presente articulo, de los deberes laborales del trabajador, consignados en el presente Acuerdo Marco

Sectorial y en las normas aplicables”.

%9 CC La Rioja (2005); CC llles Balears (2005); CC “Contratas de Limpieza de Centros Educativos

Dependientes del Departamento de Educacion, Universidades e investigacion del Gobierno Vasco, UPV/EHU e
IVEF” (2000); CC Ciudad Real (2005); CC Lugo (2005); CC Granada (2005); CC “Centro de Limpiezas
Industriales, S.A.” (CLISA), Hospital “Severo Ochoa” (2004); CC “Clece, S.A.”, Hospital “Costa de Burela”
52004); CC “Vulcarol, S.L.", Mina de Endesa “As Pontes de Garcia Rodriguez” (2003).

% Con esta expresion parece que el legislador quiere englobar un ambito de infracciones mayor que el de los
“incumplimientos contractuales”, expresion que recoge el articulo 54.2 del Estatuto de los Trabajadores en
relacion con las causas del despido disciplinario. Sin embargo, la doctrina considera que ambas expresiones
resultan sinénimas, ya que si los incumplimientos laborales son aquellos que como tales recogen la ley o los
convenios colectivos, no existe diferencia practica en cuanto a las obligaciones estrictamente derivadas del
contrato de trabajo y las provenientes del cumplimiento de las obligaciones principales asumidas por la
negociacion colectiva porque la regulacion convencional reciente las ha integrado como tales. La justificacion a
esta terminologia del articulo 58 se encuentra, seglin algunos autores, en que en el pasado existia una patente
oposicion a que fuesen consideradas contractuales aquellas otras obligaciones no tan aparentemente
conectadas con el trabajo pactado; vide M. ALONSO OLEA y G. BARREIRO GONZALEZ, El Estatuto de los
Trabajadores. Texto, comentarios, jurisprudencia, 42 ed., Civitas, Madrid, 1995, p. 295. En el mismo sentido M2.
F. FERNANDEZ LOPEZ, El poder disciplinario en la empresa, op. cit., pp. 176 y ss.
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proceder del trabajador, a fin de determinar dentro del cuadro sancionatorio
correspondiente, si en virtud de los datos objetivos y subjetivos concurrentes (...) procede
o no aplicar la sancién”®®.

Pues bien, ante un incumplimiento del trabajador con esas caracteristicas el
empresario puede (no esta obligado) ejercitar su poder disciplinario siempre que con
anterioridad se haya establecido un elenco de faltas segun su gravedad. Se trata en
definitiva de dar respuesta al principio de tipicidad y ademas que se concreta en el
articulo 58 ET al referirse a la necesaria “graduacion de faltas y sanciones”. Para esta
labor de tipificacion el citado precepto se remite a la negociacion colectiva que debe tener
presente en esa labor el principio de proporcionalidad que debe presidir todo
ordenamiento sancionador®?. En este sentido las normas convencionales suelen
clasificar los incumplimientos en leves, graves o muy graves. Se trata de la clasica
diferenciacion y que en ultimo término se encuentra recogida por la horma estatutaria en
el articulo 60.2 ET, cuando se refiere a la prescripcion de faltas.

En el sector de la limpieza la negociacion colectiva si aporta una definicion del
concepto de falta y también determina los elementos que se tendran en cuenta para
determinar la gravedad de una infraccién. EI AM de Limpiezas comienza en su articulo 11
sefialando que “tendran la consideracion de falta los incumplimientos de las obligaciones
laborales del trabajador/a atribuibles al mismo por su comisién voluntaria o por su
conducta negligente”. Se trata de una definicion que repite el esquema de la regulacion
estatutaria sobre despido y méas aun en el siguiente parrafo de esta definicion ya que se
refiere a la graduacion de las faltas que se hard atendiendo a su “voluntariedad,
importancia y trascendencia para la actividad normal de la empresa”.

De esta definicion genérica se puede destacar que la norma convencional insiste en el
elemento volitivo como determinante para establecer el propio caracter de infraccion y
también para su clasificacion lo que determinara la gravedad de su sancion.

Tanto la definicion de infraccion como los elementos que determinaran su graduacion
se repiten -en muchas ocasiones literalmente- en la normativa convencional del sector
con independencia de los &mbitos de aplicacion®®. Se trata, por tanto, de una regulacion
qgue respeta el principio de tipicidad y que ofrece la seguridad juridica exigida a la
regulacion convencional que ha de establecer claramente las obligaciones contractuales
susceptibles de sancién y los criterios del empresario para imponer en cada caso la
adecuada®* de manera que el trabajador y el empresario puedan determinar lo que es
conducta punible y que por tanto legitimara la actuacion empresarial.

Ademaés, en el AM de Limpiezas no se recoge literalmente la falta de “rendimiento del
trabajo normal o pactado”, ni la “trasgresion de la buena fe contractual’ ni “el abuso de
confianza en el desempefio del trabajo”, infracciones clasicas en la regulacién
convencional e importadas del articulo 54.2 ET que se pueden considerar el “cajon de

91 STSJ de Castilla y Leén, Valladolid, de 24 de febrero de 2003 (Ar. 2003/1318). Otras en el mismo sentido:
STS de 10 de diciembre de 1991 (Ar. 19991/9050); STS de 6 de abril de 1990 (Ar. 1990/3121); STS de 10 de
octubre de 1989 (Ar. 1989/7149); STSJ de Catalufia de 30 de junio de 1994 (Ar. 1994/2608); STSJ de Catalufa
de 15 de enero de 1997 (Ar. 1997/839); STSJ de Asturias de 5 de julio de 2002 (Jur. 2002/205019).

992 L. MELLA MENDEZ, La formalizacién del despido disciplinario. Un estudio sobre los requisitos previstos en
el Estatuto de los Trabajadores, Comares, Granada, 1999, p. 13. En el mismo sentido, R. AGUILERA
IZQUIERDO, Las causas del despido disciplinario y su valoracién por la jurisprudencia, Aranzadi, Pamplona,
1997, p. 43.

%3 cc “Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud” (2006), art. 49; CC
Madrid (2005), art. 50; CC “Seromal, S.A.” (2004), art. 53. Sin ser literal ni definir el concepto de falta pero si
determinando los mismos criterios para establecer la gravedad de la conducta: CC Badajoz (2005), art. 37; CC
Valladolid (2005), art. 37; CC Gipuzkoa (2006), art. 30.

94 M. A. CASTRO ARGUELLES, “Las infracciones o faltas laborales”, TSo., n°. 63, 1996, p.19.
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sastre” en donde encuentra justificacion para sancionar el empresario ante actuaciones
no tipificadas y que despojan de todo seguridad juridica al régimen disciplinario. Estas
previsiones si aparecen en otros convenios del sector®®,

En todo caso, el propio AM introduce clausulas genéricas y abiertas a todo tipo de
conducta que se pueda incluir en las que se han tipificado, sin embargo, como ya se
sefial6 esta regulacién obedece su propia naturaleza de supletoriedad. Ademas esta
generalidad se ve limitada por la misma norma que sefiala que cualquier otra conducta
gue se considere como infraccion tiene que ajustarse a “los términos del primer parrafo
del presente articulo”, a las normas aplicables en cada ambito y a las obligaciones
recogidas en el propio AM.

A pesar de esto, tampoco este sector de actividad se escapa de una regulacion de
faltas con una descripcion general e imprecisa al utilizar expresiones de significado
indeterminado y ambiguo como “perjuicio de consideracion”®, “dafio grave a la
empresa™’, “pequefios descuidos en la realizacion del trabajo”®®, “datos de reserva
obligatoria™®®, “escandalo notorio”™®®, etc., que sin duda ofreceran elementos
contradictorios a la hora de interpretarlas.

Las faltas descritas responden al incumplimiento de los deberes contractuales del
trabajador: diligencia, rendimiento, buena fe y obediencia, y otros que se pueden
encuadrar dentro del deber genérico de buena fe como la conducta debida. Ademas
también se considera como falta un incumplimiento de las obligaciones en materia de
salud laboral*®. Los convenios plasman estas conductas infractoras de una manera mas
concreta y con descripciones mas determinadas aunque en muchos casos mas de uno de
los deberes del trabajador pueda verse vulnerado®*®,

En todo caso las infracciones disciplinarias se graduaran en atencién a dos
circunstancias principales: la intencionalidad del trabajador y la repeticion de la conducta.
Asi, en los convenios son constantes las alusiones a la voluntad del trabajador en el
momento de cometer la falta'®®. En relacién con qué se entiende por justificacion los
convenios colectivos no sefialan nada concreto y la mayoria de la jurisprudencia tiende a
considerar que las faltas han de ser valoradas en el momento en que se han producido y
segun los efectos que causan, con observacion del trabajo al que afectan y de la

95 cC Catalufia (2006); CC Valladolid (2005); CC “Clece, S.A.” Ir(in (2005).

9% cC Madrid (2005) , art. 50.1, c).

97 CC “Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud” (2006), art. 49.1, f).

98 cC Cataluiia (2006), art. 45.5.

99 cC valladolid (2005), art. 37.

1000 ¢ Badajoz (2005), art. 37.

1001 E este sentido las previsiones convencionales del sector se remiten generalmente a la Ley de Prevencion
de Riesgos Laborales, Ley 31/1995, de 8 de noviembre, asi lo hace el AM, art. 11 y CC Madrid (2005), art. 50.
Por su parte el CC Cataluiia (2006), art. 46, se refiere a la “imprudencia grave en el no uso de las prendas y
a(Paratos de seguridad obligatorios”.

1002 por ejemplo: “pequefios descuidos en la realizacién del trabajo, o en el cuidado y conservacion de las
maquinas, Utiles, herramientas, instalaciones, etc”, con este tipo de clausula que se recoge en varios convenios
se esta vulnerando tanto el deber de buena fe como la diligencia debida. Otras conductas con las que se esta
incurriendo en la vulneraciéon de mas de un deber contractual son, por ejemplo: “la inobservancia de las
ordenes de servicio”, “falta de respeto y consideracién”, “la embriaguez o toxicomania”, “los malos tratos de
palabra u obra a los superiores, compafieros o subordinados”, “fraude o hurto en el lugar de trabajo”, etc.

1003 por ejemplo: “la voluntaria disminucion de la actividad habitual”, “la falta de asistencia al trabajo sin falta
justificada”, “abandonar el trabajo de forma injustificada”, “descuido imprudente en la conservacién del
material”, etc.
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personalidad del trabajador al que se le imputan, es decir, hay que estudiar
especificamente el factor humano y el caso concreto actual*®®.

En este sentido, la Ley de Medidas de Proteccion Integral contra la violencia de
género'®, en su articulo 21.4 establece que “las ausencias o faltas de puntualidad al
trabajo motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivada de la violencia de género
se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los servicios sociales de salud,
segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la empresa a la mayor brevedad posible”. Esta norma que adquiere especial
importancia en un sector tan feminizado como éste, viene a significar que en lo que al
poder disciplinario se refiere, con este articulo “se produce una modificacion a modo de
excepcion implicita, en el art. 54.2.a) ET, de suerte que tales ausencias o
impuntualidades no podrian considerarse injustificadas al momento del despido
disciplinario de la mujer victima de violencia™®.

Por lo que se refiere a la repeticion de la conducta, ésta va a ser determinante para
gue determinadas conductas se consideren infracciones laborales, como para las faltas
de puntualidad en las que se exige que se trate de mas de una. En todo caso, en el
ambito convencional no se distingue entre “reincidencia” y “reiteracién” como si lo hace la
legislacion penal®™®’; en los convenios colectivos, en general se utiliza indistintamente la
expresion “reincidencia” para todos los supuestos'®® aunque seria mas correcto hablar
de “reiteracién” ya que se trata de una circunstancia agravante derivada de anteriores
infracciones sancionadas que no deben de ser obligatoriamente idénticas.

Por lo tanto, en relacién con las faltas laborales la reiteracion actia como agravante
de la sancién. Sus caracteristicas son: la repeticion de faltas, que tal repeticion se lleve a
cabo en un periodo determinado de tiempo y la previa sancion de las infracciones
anteriores'%®,

La jurisprudencia considera que “la justificacion de la reincidencia es precisamente la
de servir de refuerzo sancionador a quien habiendo sufrido la primera admonicién no se
corrige y comete una segunda o posterior infraccion siendo por consiguiente inaplicable
cuando varias faltas cometidas simultdnea o sucesivamente son objeto de sancion
unitaria o plural pero con unidad de tiempo, por faltar entonces el requisito de la comision
sucesiva con sancion escalonada teniendo en cuenta que para que haya reincidencia es
preciso también que al cometerse la segunda o posterior falta la precedente esté
definitivamente sancionada”**'°. Es mas, considera que “los apercibimientos anteriores en

1004 TS de 31 de enero de 1980 (Ar. 1980/660); STS de 31 de octubre de 1984 (Ar. 1984/5360); STS de 1 de
octubre de 1990 (Ar. 1990/7507).

%5 |_ey Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de proteccion Integral contra la Violencia de Género.
1008 p " ARAMENDI SANCHEZ, “Los aspectos laborales de la Ley de Medidas de proteccion Integral contra la
Violencia de Género”, RDS, n°. 30, 2005, p. 69. Para un estudio pormenorizado de esta norma vide M2, F.
FERNANDEZ LOPEZ, La dimension laboral de la violencia de género, Bomarzo, 2005.

1007 |_a reincidencia es una circunstancia agravante de la responsabilidad penal que consiste en que el reo ha
sido condenado con anterioridad por un delito comprendido en el mismo titulo del Cadigo Penal, siempre que
sea de la misma naturaleza que el que se le imputa. Sin embargo, la reiteracion, también puede ser una
circunstancia agravante, pero deriva de anteriores condenas del reo por delitos de indole diversa del que se
juzga. Vide F. MUNOZ CONDE y M. GARCIA ARAN, Derecho Penal. Parte general, 52 ed., Tirant lo Blanch,
Valencia, 2002, pp. 508- 512.
1008 E| art, 11.2, h), AM Limpiezas recoge esta clausula pero ademas su redaccién es especialmente adecuada
porque se refiere a “reiteracion o reincidencia”.

M2. F. FERNANDEZ LOPEZ, El poder disciplinario en la empresa... cit., p. 203.
1010 5TS de 4 de octubre de 1983 (Ar. 1983/4990). En el mismo sentido STS de 20 de mayo de 1980 (Ar.
1980/2210).
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modo alguno pueden impedir que se tengan en cuenta las faltas anteriores para apreciar
la reiteracion de la misma clase de faltas™*.

Ahora bien, la repeticion de las faltas de asistencia y puntualidad en los convenios
colectivos se regula de manera especifica por lo que si tiene relevancia para cambiar la
calificacion de la falta, aunque en estos casos los parametros vienen claramente
determinados y no como en el resto de las infracciones en relacién con las cuales se hace
referencia exclusivamente a la reincidencia sin mas°*,

Por ultimo, sobre la tipificacion de las faltas hay que decir que el propio AM y casi
todos los convenios colectivos del sector se refieren al “acoso sexual, moral o psicoldgico”
como falta muy grave. Incluso hay convenios que no se ocupan de la regulacién del poder
disciplinario y, sin embargo, dedican un articulo especifico para regular el acoso sexual al
que se refieren como falta muy grave'®® De esta manera la regulacién convencional
cubre el vacio normativo que ha dejado el legislador cuando establecié la nueva causa de
despido del articulo 54.2, h) ET y no se refirié al acoso moral ni al sexual.

) LAS SANCIONES.

El mismo AM, al comienzo de su regulacién del poder disciplinario, en concreto
después de referirse a las faltas sefiala que “los trabajadores/as podran ser sancionados
por la direccion de la empresa de acuerdo con la graduacioén de las faltas y sanciones que
se establece a continuacion”. Esta misma prevision se reproduce en bastantes convenios
del sector'®*: se trata de una clausula de estilo que proviene de lejos, tanto que en algin

convenio se esta basando tal capacidad sancionadora en normativa derogada*®*®.

Respecto de la capacidad de sancionar, es una facultad que se encomienda a la
direccion de las empresas'®®. La titularidad del poder sancionador proviene del propio
contrato de trabajo'®’ y sélo es efectivo respecto de personas ligadas por éste con quién
lo ostenta, aunque puede delegarse su ejercicio'®®. Sin embargo, aunque la ley se limita
a reconocer la facultad sancionadora del empresario y no le obliga a darle efectividad, la
doctrina ha negado la posibilidad de la “renuncia en bloque”, es decir, que éste se
comprometa de manera anticipada a no sancionar. Esto es asi porque el poder
disciplinario ademas de ser un instrumento de coaccién del empresario para imponer sus
ordenes, es un elemento inherente al concepto y a la dinamica del contrato de trabajo, sin

1011 STS de 22 de abril de 1982 (Ar. 1982/2503).

1012 por todos: art. 11.2, i), AM Limpiezas, que se refiere a la reincidencia como agravante en la calificacion de
la infraccion, exceptuando las de puntualidad y asistencia a las que dedica los apartados a) y b) especificando
a partir de que dias aumenta la gravedad de la falta; este mismo esquema se repite en la regulacion de faltas
muy graves, en el apartado siguiente.

1013 cc zamora (2004), art. 37; CC Valencia (2005), art. 41.

1014 cC Madrid (2005), art. 50; CC “Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de
Salud” (2006), art. 49; CC Toledo (2005), art. 42; CC “Seromal, S.A.”, (2004), art. 53.

1015 cc Badajoz (2005), art. 41, sefiala literalmente “corresponde a las Empresas la facultad de imponer
sanciones, de acuerdo con lo determinado en la Ley de Contrato de Trabajo, Ley de Procedimiento Laboral y
en esta Ordenanza”.

Asi se recoge en los convenios del sector. Sobre la evolucion de la figura del empresario, vide M2, F.
FERNANDEZ LOPEZ, “El empresario como parte del contrato de trabajo: una aproximacion preliminar”, en AA.
VV., Empresario, contrato de trabajo y cooperacion entre empresas, Trotta, Madrid, 2004, pp. 21y ss.

1017 ¢. SAN MARTIN MAZZUCCONI, “Faltas y sanciones de los trabajadores. (En torno al articulo 58)”, REDT,
n°. 100, 2000, p. 1.194.

1018 \. ALONSO OLEA y M2, E. CASAS BAAMONDE, Derecho del Trabajo, op. cit., p. 408. Entienden que el
poder disciplinario sélo puede ejercerse entre quiénes estén vinculados por el contrato de trabajo, lo que en
ultimo término supone una limitacién personal.
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el cual éste no se reconoce como institucion basica del sistema de relaciones

laborales®*®,

Sobre la prevision sobre adecuar la sancién a la graduacién que se haya establecido
de las faltas, ya se dijo que esto responde al principio de tipicidad el cual exige que si el
empresario quiere imponer una sancion ésta previamente ha de estar prevista en la
norma de aplicacion.

Por otro lado, la previsién estatutaria de que la normativa sectorial sea elemento
legitimador del ejercicio de la potestad disciplinaria hace que ésta venga revestida por la
funcion de garantia del principio nullum crimen sine lege. Sin embargo, en el dmbito
laboral esta regla no es tan estricta como en el derecho penal ya que no se exige una
tipificacion precisa y cerrada de los actos sancionables, mas bien se limita a cumplir la
primera de las funciones de tipos penales, seleccionar los comportamientos

relevantes®®?,

En relacién con las sanciones disciplinarias hay que destacar el importante papel del
principio constitucional de igualdad de trato en su imposicién y aplicacién. Asi las
sanciones que impliquen una vulneracion de los articulos 14 y 28.1 de la Constitucién y
del propio articulo 17.1 ET, son nulas. Ademds se anularan las que violen la igualdad de
trato por imponer sanciones mas graves a un trabajador que a otro ante conductas o
actos idénticos®?. Por tanto, los castigos disciplinarios que imponga el empresario ante
faltas laborales han de acomodarse a su gravedad; asi esas sanciones aunque alejadas
del &mbito penal, comparten su esencia debido a la vocacion generalizadora del principio
de legalidad que recoge el articulo 25 de la Constitucion y desde luego del principio de
proporcionalidad.

También hay que tener en cuenta que el ET prohibe expresamente en el articulo 58.3
las sanciones que impliguen una reduccion de la duracion de vacaciones y a
continuacién, de modo méas amplio, se refiere a la minoracion del derecho al descanso de
los trabajadores. Esta limitacion al poder disciplinario proviene de la Ley de Relaciones
Laborales que considera el descanso de los trabajadores como un bien juridico que ha de
gozar de mayor proteccion que el del empresario para sancionar'%,

En ese mismo apartado también se prohibe la “multa de haber™°®, En este caso el
bien juridico protegido es el salario, aunque el hecho de que la norma utilice la expresion
“haber” puede interpretarse en el sentido de que pretende abarcar no sélo las sanciones

1019 A, V. SEMPERE NAVARRO, “Problemas particulares sobre el poder disciplinario y las sanciones en la
empresa”, op. cit.,, p. 68: “ (...) la posibilidad de imponer sanciones (...) debe de entenderse inherente a la
propia esencia de contrato de trabajo y, por tanto, irrenunciable”. En el mismo sentido M2, F. FERNANDEZ
LOPEZ, El poder disciplinario en la empresa, op. cit, p. 363: “ (...) en relacién con los derechos, tan s6lo
pueden ser considerados como de orden publico aquellos que no son en si mismos renunciables (...)".
ContintGia en la p. 364: “ (...) se trata de un derecho destinado a durar en el tiempo, a prolongarse tanto como la
relacién de la que forma parte. Efectivamente (...) es una facultad renunciable, pero en su uso concreto; eso no
implica ni resuelve en modo alguno su renunciabilidad en bloque (...)”. Ademas véase a C. SAN MARTIN
MAZZUCCONI, “Faltas y sanciones de los trabajadores...”, op. cit., p. 1.194.

1020 A, MONTOYA MELGAR, J. M2, GALIANA MORENO, A. V. SEMPERE NAVARRO y B. RIOS SALMERON,
Comentarios al Estatuto de los Trabajadores...cit., p. 450. También M. ALONSO OLEA y M2 E. CASAS
BAAMONDE, Derecho del Trabajo... cit., p. 408. Resaltando la funcién garantistica del principio de tipicidad en
relacién con el ejercicio del poder disciplinario M2, F. FERNANDEZ LOPEZ, El poder disciplinario en la
empresa... Cit., pp. 171y ss.

1021\, ALONSO OLEA y M2, E. CASAS BAAMONDE, Derecho del Trabajo...cit., pp. 408-409. En el mismo
sentido véase M. ALONSO OLEA y G. BARREIRO GONZALEZ, El Estatuto de los Trabajadores. Texto,
comentarios, jurisprudencia...cit. , p. 297.

1022 \ja F. FERNANDEZ LOPEZ, El poder disciplinario en la empresa...cit., p. 262.

1023 Esta prohibicién se introdujo durante la tramitacion parlamentaria del ET de 1980 a través de la enmienda
545, presentada por el Grupo Parlamentario Comunista, Congreso de los Diputados.
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gue consistan en una restriccion de salario en sentido estricto, sino también cualquier otra
minoracion de derechos econémicos'®®. La proteccién del salario se fundamenta en la
preservacion de su funcién alimenticia pero, sobre todo, en evitar el enriquecimiento
injusto por parte del empresario que antes ha recibido la prestacion de la que nacia el
derecho a la retribucion econdémica'®. Sin embargo, si es posible la suspension de
empleo y sueldo’®®, pues en este caso el deber principal del trabajador que obliga al
empresario a remunerarlo, no se produce'®?’. También se podré reducir el salario en la
parte proporcional al tiempo de ausencia de un trabajador cuando se trate de faltas de
puntualidad®®?®,

Es el articulo 58.2 ET, el que en concordancia con la graduacion de las faltas,
establece que las sanciones pueden ser leves, graves o muy graves y, al igual que ocurre
con aquéllas, vendran especificadas en la normativa convencional. Los convenios lo que
hacen es ofrecer al empresario un elenco de medidas disciplinarias para cada grupo de
faltas, culminando con la mas grave, el despido. Sin embargo, esta discrecionalidad
empresarial se limita por el propio convenio a través de criterios de clasificacion sobre
gravedad de los incumplimientos®®. Por lo tanto las agravantes y atenuantes para
determinar la sancién a imponer ya se habran establecido por la gravedad de infraccion y
la culpabilidad del trabajador, es decir, circunstancias que se tuvieron en cuenta a la hora
de establecer el elenco y la graduacion de las faltas.

En todo caso es posible que las propias normas convencionales establezcan limites
explicitos en relacién con determinadas faltas tal y como se recoge en el AM que, a
continuacion de establecer el elenco de sanciones sefiala que “en ningln caso se
aplicaran sanciones en su grado minimo en los casos de acoso sexual, moral o
psicologico cuando se produzcan con prevalecimiento de la superior posicion laboral
jerarquica del agresor o acosador™®®. Esta prevision es un limite especifico sobre la
capacidad de eleccion del empresario en el ejercicio de su poder sancionador. Realmente
se trata de una previsién que viene a resaltar la gravedad que la norma concede a esta
falta pero innecesaria en estos términos ya que esa infraccion es siempre de caracter
muy grave con lo que la sancién que le corresponde debera ser de proporcional.

Por lo que se refiere a la concreta regulacion de las sanciones, el AM de Limpieza, en
el apartado cuarto del articulo 11, establece un cuadro bastante basico de sanciones ya
gue se limita a sefalar la suspension de empleo y sueldo para todo tipo de faltas, eso si
incrementando su duracion segun la gravedad de la infraccion y para las de caracter leve
sefiala ademas la amonestacion escrita y para la muy grave, el despido.

Esta regulacion es muy acertada porque al no referirse a otro tipo de sanciones que
son frecuentes en la negociacion colectiva, como el traslado forzoso y las prohibiciones o
limitaciones para el ascenso, no se plantean los problemas de proporcionalidad de la
sancion, en tanto que éstas dos pueden suponer una verdadera modificacion de las
condiciones de trabajo que no puede llevarse a cabo de manera unilateral por el
empresario.

1024 A, MONTOYA MELGAR, J. M2, GALIANA MORENO, A. V. SEMPERE NAVARRO y B. RiQS SALMERON,
Comentarios al Estatuto de los Trabajadores... cit., p. 452. En el mismo sentido, M2. F. FERNANDEZ LOPEZ,
El E)oder disciplinario en la empresa...cit., p. 264.

1025 Mma, F. FERNANDEZ LOPEZ, El poder disciplinario en la empresa...cit., p.265.

1026 \1. ALONSO OLEA y G. BARREIRO GONZALEZ, El Estatuto de los Trabajadores. Texto, comentarios...cit.,
p. 298, consideran admisible la suspension de empleo, al menos, mientras no se aclaren los hechos.

1927 Como en el caso de las obligaciones sinalagmaticas en el orden civil, una depende de que la otra se
cumpla.

1028 %C “Maconsi, S.L.”, del centro residencial docente y IES “Manuel Antonio” (2003), art. 34, sefiala
textualmente que “las faltas de puntualidad podran suponer la deduccion proporcional de retribuciones”.

1029\ A. CASTRO ARGUELLES, “Las infracciones o faltas laborales”... cit., p. 33.

1030 Art. 11.4, in fine.
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A pesar de que efectivamente no se trata de sanciones expresamente prohibidas por
la Ley y, contrario sensu, se pueden considerar permitidas segun la legalidad mas
estricta, algun autor ha considerado que estas modificaciones sustanciales de las
condiciones del contrato resultarian contrarias al fundamento y naturaleza del poder
disciplinario que se desarrolla dentro del marco de una prestacion de servicios contractual
y con tales medidas se romperia el equilibrio contractual de las partes de tal manera que
ni siquiera su tipificacién en las normas sectoriales justificaria su aplicacion*®.

Ademas es importante que se establezcan varios tipos de sanciones, sobre todo
cuanto mas grave sea la calificacion de la falta que se pretende sancionar, sin que se
reduzca Unicamente al despido, porque de esta manera el empresario podra imponer otra
gue no conlleve para el sancionado efectos tan perjudiciales como la extincién de su
relacion laboral.

En cuanto a los convenios colectivos del sector, los hay que reproducen la regulacion
del AM*%2 o introducen pequefias matizaciones'®® y otros que afiaden a otras sanciones,
por ejemplo la inhabilitacion de ascenso'®™* o traslados forzosos'®®. También se
encuentra algin convenio que concede la naturaleza de sancion a actuaciones
empresariales que se ajustan al caracter contractual de toda relacién laboral*®%.

Por tanto la regulacion de ambitos inferiores al AM, en general, se ajusta al principio
de proporcionalidad que han de observar las sanciones respecto de las faltas que
pretendan castigar, aunque existe alguna excepcion como es la clausula de traslado
forzoso sin determinar la duracién de la sancion®’.

IV) EL PROCEDIMIENTO SANCIONADOR.

1031 3. CRUZ VILLALON, Las modificaciones de la prestacién de trabajo, MTSS, Madrid, 1983, pp. 176-178. En
este sentido cabe mencionar la doctrina francesa que en relacion con sanciones disciplinarias que suponen
una modificacion de las condiciones de trabajo se muestra méas afin con nuestra regulacion de Derecho Civil
sobre la novacion del contrato (articulo 1.203 del Cédigo Civil), vide P. WAQUET, “Droit disciplinaire et
modification du contrat de travail. Cour de Cassation, Chambre Sociale, 16 juin 1998, STE Hotel le Berry”, Droit
Social, n° 9/10, 1998, pp. 803 y ss; M. C. AMAUGER-LATTES, “Modification du contrat de travail et droit
disciplinaire”, Droit Social, n°. 2, 1998, pp. 120 y ss; A. MAZEAUD, “La modification substantielle du contrat de
travail résultant d’'une sanction disciplinaire”, Droit Social, n°. 1, 1991, pp. 16 y ss.

1032 cC “Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud” (2006), art. 50; CC
Madrid (2005), art. 50.4.

1033 c¢ Vvalladolid (2005), art. 37, establece plazos diferentes para la duracion de la suspensién de empleo y
sueldo; CC Gipuzkoa (2005), art. 31, también aumenta la duracién de la sancion de empleo y sueldo hasta tres
meses para las faltas muy graves.

1034 cc cataluia (2005), art. 48, que fija el limite temporal de esta sancién en dos afios, por lo tanto puede
entenderse perfectamente proporcional a una infraccion de caracter muy grave. Este convenio también afiade
la sancién de la amonestacién verbal para infracciones leves.

% ce Badajoz (2005), art. 42, c), que se establece el “traslado forzoso a otra localidad” sin mayor concrecion;
CC Toledo (2005), art. 44, c), se refiere al “traslado a centro de trabajo de localidad distinta durante un periodo
de un afo”.

1038 cC “Clece, S.A.” IrGin (2005), art. 51, establece como sancién para faltas leves y graves el “descuento
proporcional de las retribuciones al tiempo real dejado de trabajar por faltas de asistencia o puntualidad no
justificadas”, pues bien, el empresario en tanto parte de un contrato esta legitimado para no cumplir con su
obligacion si la otra parte incumple. Por lo tanto no esta sancionando al trabajador, sino actuando conforme a
las reglas del derecho de obligaciones.

37 ce Badajoz (2005), art. 42, c), que se establece el “traslado forzoso a otra localidad” sin mayor concrecion;
CC “Maconsi, S.L.", centro residencial docente e IES “Manuel Antonio” (2003), art. 34.3, que también se refiere
al “traslado forzoso sin indemnizacion”; este mismo convenio, sefiala otra que podria cuestionarse, la
“inhabilitacion para el ascenso por un periodo méaximo de dos afios”, sin embargo en este caso se establece un
limite temporal mas o menos razonable y respetuoso con el derecho a promocién del trabajador (en la
negociacion colectiva esta sancion alcanza como norma un limite de hasta cinco afios).
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En relacion con las formalidades para la imposicion de las sanciones, el articulo 58.2
ET distingue segun su gravedad. Para las leves no exige formalidad especifica, salvo que
la sancion ha de ser impuesta por el empresario o quién tenga facultad delegada de éste
y que la sancion debe ser puesta en conocimiento del trabajador. En el caso de sanciones
graves 0 muy graves se requiere comunicacién por escrito al trabajador, en la que conste
la fecha'®® y los hechos que la motivan.

Ademas, el articulo 64.1.7° ET exige que si se imputa falta muy grave ha de
informarse al comité de empresa y en el caso de que una sancion, por falta grave o muy
grave, pretenda imponerse a un delegado de personal o delegado sindical o a un
miembro del comité de empresa, la decision debe adoptarse tras un expediente
contradictorio [articulo 68.a) ET y articulo 10.3 LOLS]; para los afiliados a un sindicato, se
dara audiencia a los delegados sindicales (art. 10.3.3° LOLS).

En ocasiones, la normativa convencional también establece requisitos formales que
en caso de que no se respeten haran que la sancién devenga nula, segun el articulo
115.1.d), LPL.

La necesidad de implantar estas reglas procedimentales se encuentra en el propio
origen del poder disciplinario empresarial. EI empresario a través de este poder adquiere
una posicion de supremacia dentro de la relacion de trabajo lo que se traduce en un
profundo desequilibrio entre las partes del contrato de trabajo. Con el fin de regular y, en
cierto modo, limitar este poder la ley establece estos mecanismos procedimentales para
controlar su ejercicio.

En realidad el procedimiento sancionador cumple una doble funcion: por una lado
actia como un mecanismo dirigido al trabajador para que a través de él pueda impugnar
las sanciones y hacer valer sus derechos y a la vez supone una garantia para el
empresario en su ejercicio del poder disciplinario ya que esas reglas legitiman su
actuacion'®®,

AuUn asi es evidente que la procedimentalizacion del ejercicio del poder sancionador
supone cierta restriccion a la autonomia empresarial en este terreno ya que estas
garantias formales actian como neutralizadoras de esa supremacia del empresario.
Estas normas pretenden descartar la arbitrariedad de la medida e intentan garantizar que
se adecue la sancion irrogada a la gravedad de la infraccién cometida***°.

Pues bien, el AM de Limpiezas establece una regulaciéon no innovadora que en lo
esencial reitera los requisitos exigidos por el legislador. En general, este esquema se
reproduce en la regulacién de los convenios de ambitos inferiores. En especial llama la
atencion que no se mencione en este nivel (como si lo hace algun convenio de ambito
inferior*®?) la necesidad de instruccion de un expediente disciplinario previo.

A través del expediente disciplinario se persiguen distintas finalidades. En
relacion con el empresario, se puede deducir que a través de éste instrumento
pretende justificar su decision disciplinaria, en la medida en que la intervencion de

1038 A, MONTOYA MELGAR, J. M2. GALIANA MORENO, A. V. SEMPERE NAVARRO y B. RIOS SALMERON,
Comentarios al Estatuto de los Trabajadores... cit., p. 451. Suponen que se refiere a la fecha en que se dé la
efectividad de la sancion.

1039 \Ma, A. CASTRO ARGUELLES, El régimen disciplinario en la empresa. Infracciones y sanciones laborales,
Aranzadi, Pamplona, 1993, pp. 327 y ss.

1040 E TERRADILLOS ORMAETXEA, El poder disciplinario empresarial. Principios y garantias, Tirant lo
Blanch, Valencia, 2004, pp. 81y ss.

1041 cc “Clece, S.A.", Irin, art. 51, in fine. Es una excepcion dentro de la regulacién del sector y realmente se
limita a repetir lo que establece el art. 68, a) ET y el art. 10.3 LOLS, ampliandolo para cualquier tipo de falta.
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terceros imparciales pueda avalar tal actitud, a la vez que con la instruccion del
expediente indirectamente reflexiona sobre el propio ejercicio del poder
disciplinario, evitando que se tomen medidas sancionadoras de forma
precipitada®®?,

Por lo que se refiere al trabajador, el expediente disciplinario, al estar revestido del
principio de contradiccién, permitird verificar la responsabilidad y la relacion del
expedientado con los hechos imputados, determinar su alcance y, en definitiva, garantizar
su adecuada defensa, en especial a través de la audiencia al interesado, del pliego de
descargos y proponiendo las pruebas que considere oportunas. También es importante
gue los 6rganos de representacion de la empresa participen de manera destacada en
estas decisiones que tanto relieve tienen dentro del ambito empresarial'®*,

En general esta regulacion se limita a establecer plazos de necesaria comunicacion a
los érganos de representacion de los trabajadores sin determinar qué podran hacer estos
con esa informacion. Parece que los negociadores hayan regulado sélo en parte las
garantias procedimentales a las que se suele referir la negociacién colectiva.

La regulacion del procedimiento sancionador en el &mbito convencional es uno de los
elementos mas importantes en los que el legislador ofrece la capacidad de intervenciéon
de los negociadores que tienen la posibilidad de establecer requisitos que condicionan
profundamente el ejercicio del poder disciplinario.

En ese sentido, y como se ha adelantado, la regulacion que sobre el procedimiento
disciplinario establece el AM de Limpiezas se reproduce o asume practicamente tal cual
por los convenios colectivos de ambitos inferiores’®* que se ocupan de regularlo®®.

El AM en su art. 11.5 se refiere al procedimiento sancionador. En primer lugar sefiala
gue en relacién con las faltas muy graves, la empresa entregara una copia de la carta de
sancion a los representantes legales de los trabajadores dentro de los dos dias habiles
siguientes al de la comunicacién del interesado. Por tanto la sancién ya esta impuesta y
Unicamente se trata de comunicarselo a los representantes legales a la mayor brevedad
posible.

Esta prevision responde a la exigencia del art. 64.1, 7° ET, que establece que el
comité de empresa tendra derecho a ser informado de todas las sanciones impuestas a
los trabajadores por faltas muy graves. La titularidad de este derecho se extiende a los
delegados de personal, segun el articulo 62.1 y también deben ser informados los
delegados sindicales, por lo dispuesto en el articulo 10.3, 1° LOLS.

Se trata de un derecho de informacion y no de una formalidad legal, por lo que no
afecta a las garantias del trabajador frente a la imposicion de la sancion. Hay que tener
presente por tanto que soélo pretende que los representantes de los trabajadores sean

1042 G. TUDELA CAMBRONERO, “Los expedientes disciplinarios como garantia de los representantes de los
trabajadores”, en AA. VV., Estudios sobre el despido disciplinario, 22 ed., ACARL, Madrid, 1992, pp. 456-457.
También L. MELLA MENDEZ, La formalizacion del despido disciplinario... cit., pp. 261-262.

1043 G. TUDELA CAMBRONERO, “Los expedientes disciplinarios como garantia de los representantes de los
trabajadores”... cit., p.457. En este sentido J. APARICIO TOVAR, “El despido de los representantes de los
trabajadores y el afiliado al sindicato”, en J. APARICIO y A. BAYLOS (Dirs.), El régimen del despido tras la
reforma laboral, Ibidem, Madrid, 1995, p. 195.

1044 cc “Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud” (2006), art. 50; CC
Madrid (2005), art. 50.5; CC “Seromal, S.A.” (2004), art. 53.5.

104 cC catalufia (2006), éste solo se refiere a la necesidad de informar al comité de empresa o al delegado de
personal ante sanciones por falta muy grave. No hacen ninguna alusién: CC Toledo (2005); CC Badajoz
(2005); CC Valladolid (2005); CC Gipuzkoa (2005).
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conocedores de las decisiones empresariales en este sentido, es mas bien una
manifestacion del deber de colaboraciéon en orden al desarrollo normal de la actividad
sindical y de las relaciones colectivas dentro de la empresa’®,

A continuacién la norma colectiva se refiere a sanciones graves o muy graves
impuestas a representantes legales de los trabajadores o delegados sindicales en cuyo
caso sera preceptiva a la imposicién de la sancion la audiencia previa a los restantes
integrantes de la representacion a que el trabajador perteneciera. Amplia esta garantia
para afiliados a un sindicato, supuesto en el que la previa audiencia corresponde a los
delegados sindicales.

Como ya se ha sefialado las garantias en relacion con la representacion unitaria y los
delegados sindicales se recogen en el art. 68, a) ET y en el art. 10.3 LOLS; el mismo
precepto y en el art. 55.1 ET se refieren a la audiencia previa en el caso de los
trabajadores afiliados a un sindicato.

En la norma estatutaria esta audiencia previa a los delegados sindicales esta
condicionada a que el empresario conozca que el trabajador que pretende despedir esta
afiliado a un sindicato. La manifestacion del trabajador sobre su afiliacion es voluntaria,
pues de lo contrario podria atentarse contra el articulo 16.2 CE. Una solucién para no
rebasar estos limites infranqueables seria que el empresario notificase previamente a los
delegados sindicales su intencion de despedir a un trabajador, para que en el caso de
gue esté afiliado, se lleve a cabo la audiencia previa. Esto es acorde con la postura del
TC que en Sentencia 30/1992, de 18 de marzo de 1992, establece que el derecho de
audiencia previa es de exclusiva titularidad y disponibilidad del sindicato concreto®®’.

En ambos casos de audiencia previa, aunque en la negociacion colectiva este tema
no se aborda, segun la doctrina y la jurisprudencia el plazo para informar debe ser
razonable en atencion de los hechos y siempre teniendo presente que sea suficiente para
gue tanto la representacién como el delegado pueda preparar la defensa y desarrollar
cualquier actividad tendente a procurar la defensa del trabajador'®*,

A continuacién el AM sefiala que el incumplimiento de los requisitos antes sefialados
hard que la sancion pueda ser declarada nula. En este caso, por lo que se refiere al
despido esta prevision es mas severa que la prevision legal que en el art. 55.4 ET y en el
art. 110 ET ya que ambos en caso de incumplimiento de los requisitos de forma entienden
gue el despido es improcedente y no nulo.

Por lo que se refiere al resto de las sanciones, el articulo 115.2 LPL establece como
requisitos formales de obligado cumplimiento bajo pena de nulidad, la audiencia a los
miembros de la representacion a que el trabajador perteneciera, en el caso de sanciones
por faltas graves o muy graves a representantes legales de los trabajadores o a
delegados sindicales, asi como la audiencia previa a los delegados sindicales si la
sancion recae sobre un trabajador afiliado a un sindicato.

1046 | 'MELLA MENDEZ, La formalizacién del despido disciplinario... cit., pp. 414-418.

1047 3. L. MONEREO PEREZ y M2. N. MORENO VIDA, “Forma y procedimientos del despido disciplinario”, en
AA. VV., La reforma del Estatuto de los Trabajadores. El despido. Tomo I, Edersa, Madrid, 1994, p. 295.

1048 A, BENITA ARAMENDIA, “Sobre el ejercicio de la audiencia previa al sindicato contenido en el articulo 55.1
del Estatuto de los Trabajadores”, Informacién Laboral n°. 4, 2005, pp. 4-5. En la jurisprudencia STS de 16 de
octubre de 2001 (Ar. 2002/3073), considera insuficiente el plazo de un dia pues no se permitiria cumplir con la
finalidad de la audiencia previa; en relacion con el plazo de la audiencia previa STS de 6 de marzo de 2001 (Ar.
2001/3169); STS de 31 de enero de 2001 (Ar. 2001/2136); STSJ de Catalufia, de 10 de marzo de 2003 (Ar.
2003/129631); STS de 7 de junio de 2005 (Recurso n°. 5200/2003).
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Ciertamente puede resultar llamativa esta diferente regulacién sobre los efectos
de la ausencia de formalidades entre el despido y las sanciones, si bien el
fundamento se encuentra en considerar el despido como un acto extintivo de la
relacion laboral, apartado por tanto de la naturaleza juridica de las sanciones'®®,

En este sentido, los tribunales han sefialado que en los supuestos de despido no
procede enjuiciar la actuacién del trabajador, sino la licitud o ilicitud de la decision
empresarial’®°,

Aun asi, la regulacién convencional es mas garantista para el trabajador y mas
limitadora para el ejercicio del poder disciplinario que en ultimo término es una finalidad
gue tienen estas garantias procedimentales.

Como ultimo requisito formal el AM se refiere a la comunicacion de la sancion sobre
infracciones de caracter leve a los representantes legales de los trabajadores dentro de
los siete dias siguientes a la imposiciobn de la sancion. Esta garantia formal de
comunicacion no se prevé en la ley de manera que se trata de una prevision convencional
que también mejora el régimen juridico del procedimiento disciplinario. En todo caso el
AM la excluye de la consecuencia de nulidad en caso de incumplimiento, lo que parece
proporcionado a la gravedad de la sancién teniendo en cuenta el elenco al que se refiere
esta misma norma.

Ademas en los convenios de ambito inferior es posible encontrar previsiones que se
refieren a la posibilidad de que se realicen anotaciones en el expediente personal del
trabajador sobre las sanciones impuestas y que quedaran canceladas en diferentes
plazos segun la gravedad de la infraccion'®.

Los principales efectos de la anotacion en el expediente de las sanciones impuestas
al trabajador tienen que ver con la reincidencia a la hora de imponer otra sancion’®? o

para valorar los méritos de un trabajador que aspira a un ascenso'®?

Por ultimo, el AM se refiere al plazo de prescripcion de las faltas, lo que conlleva que
también terminara el periodo para que el empresario pueda ejercitar su poder disciplinario
por ese incumplimiento laboral. El plazo que se establece en el AM es el que se recoge
por los convenios de dmbito inferior del sector, y es la misma que la que fija la normativa
legal.

El plazo para sancionar se recoge en el articulo 60.2 ET: “las faltas leves prescribiran
a los diez dias; las graves, a los veinte dias y las muy graves a los sesenta dias”. El dies
a quo sera aquel en que la empresa tuvo conocimiento de los hechos sancionables en
todo su alcance'®™“. En este computo de plazos se incluyen los dias inhabiles ya que se

1049 £ A. VALLE MUNOZ, EI proceso laboral de impugnacién de sanciones disciplinarias, Comares, Granada,
2002, pp. 80-81.

1050 STC 30/1992 de 18 de marzo de 1992; STC 27/1993 de 25 de enero de 1993; STS de 2 de noviembre de
2000 (Ar. 2000/9686); STS de 23 de diciembre de 1999 (Ar. 1999/1085); STS de 23 de diiembre de 1999 (Ar.
1999/10086) STS de 7 de abril de 1997 (Ar. 1997/3097).

%1 CC Toledo (2005), art. 44, establece un plazo de cancelacion de dos, cuatro y ocho meses, segun se trate
de falta leve, grave o muy grave.

1052 Mma, F. FERNANDEZ LOPEZ, El poder disciplinario en la empresa... cit., p. 105, que sefiala que se trata de
hacer una valoracién de conjunto de la carrera profesional del trabajador a la hora de apreciar la gravedad de
la infraccion cometida.

1053 \Ma, A. CASTRO ARGUELLES, El régimen disciplinario en la empresa. Infracciones y sanciones laborales...
cit., p. 307.

1054 Sobre esto existe numerosa jurisprudencia. Entre otras: STS de 26 de marzo de 1991 (Ar. 1991/1901), STS
de 27 de enero de 1990 (Ar. 1990/224); STS de 12 de febrero de 1992 (Ar. 1992/970); STS de 25 de enero de
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trata de un plazo sustantivo’®®. Por lo que se refiere al “plazo de prescripcion fatal” que
recoge ese mismo precepto, de seis meses como maximo desde la infraccién, el computo
se inicia cuando se haya cometido la Ultima de las infracciones sucesivas. Ademas, el
caracter absoluto que le da la ley se matiza en el caso de que el trabajador haya ocultado
maliciosamente la falta sancionable; en tal supuesto el dies a quo comienza en la fecha
en que la empresa tuvo conocimiento de su comision®®.

Pues bien, a pesar de la importancia del plazo de prescripcion y de la posibilidad de la
negociacion colectiva de introducir precisiones y mejoras a la norma legal, tanto el AM de
Limpieza®’ como la mayoria'®® de las normas convencionales del sector no pretenden
introducir modificaciones en este tema vy reiteran en su articulado los plazos legales sin
cambio alguno.

V. CONCLUSIONES.

La conclusibn mas general es que efectivamente el AM de Limpiezas parece que
efectivamente ha homogeneizado la regulacion del régimen disciplinario en el sector de
limpieza.

A salvo de esta, hay que decir que la regulacion que se realiza de las faltas, en cuanto
a su tipificacion y concrecion en aspectos concretos como la repeticién de la conducta o
la intencionalidad del trabajador infractor responde a los principios de proporcionalidad y
tipicidad de manera bastante satisfactoria, si bien seria deseable que las clausulas
genéricas del AM que permiten incluir cualquier otro comportamiento en el elenco de
faltas de que se trate no se repitiesen en los convenios colectivos de ambito inferior, en
especial en los de empresas, para evitar la inseguridad juridica que pueden llegar a
producir sacadas de su contexto. También en relacién con las faltas, hay que destacar
como algo positivo la ausencia en la regulacion del AM de infracciones como la
“trasgresion de la buena fe”, de caracter tan amplio que desvirtian la exigencia estatutaria
de establecer el elenco de faltas segun su gravedad. De alguna manera se podria decir
gue la regulaciéon que efectia en AM es mas “garantista” que lo que sucede en otros
ambitos.

Pues bien, en relacion con las sanciones la regulacién convencional también presenta
elementos positivos y diferentes de la generalidad de la negociacion colectiva. En este
sentido destaca, en general, la ausencia de regulacion de sanciones consistentes en
inhabilitaciones para el ascenso o traslados forzosos. Estas sanciones suelen
establecerse sin limites temporales que las hagan proporcionadas a la infraccién que se
pretende sancionar.

Por dltimo, la regulacion del procedimiento disciplinario no responde a las
expectativas que se puedan extraer de la tipificacion anterior de las faltas y las sanciones.
Esto es asi porque, también como excepcién a la negociacion colectiva en general, en el
sector de la limpieza no se hace apenas referencia a la instruccion de un expediente
previo a la imposicién de determinadas sanciones. Esta regulacion basicamente se limita

1991 (Ar. 1991/182); STSJ Andalucia, Malaga, de 23 de octubre de 1995 (Ar. 1995/3831); STSJ Galicia, de 30
de septiembre de 1999 (Ar. 1999/3230).

1055 A. V. SEMPERE NAVARRO, “Problemas particulares sobre el poder disciplinario y las sanciones en la
empresa”...cit., p. 72.

1056 1hidem.

1057 AM, art. 11.6; CC “Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud” (2006),
art. 51; CC Madrid (2005), art. 50.6; CC Badajoz (2005), art. 43; CC “Seromal, S.A.” (2004), art. 53.6.

19%8 Como excepcion CC “Clece, S.A.”, Irin (2005), art. 51, establece como peculiaridad frente a la norma legal
que las faltas leves y graves treinta dias.
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a repetir lo recogido en la ley. En todo caso destaca que ante el incumplimiento de esas
garantias formales que recogen los convenios, la consecuencia es la nulidad de la
sancion, por lo tanto también el despido para el que la ley establece solo la
improcedencia.
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Capitulo 18.

VALORACION ACERCA DEL SEGUIMIENTO DEL ACUERDO INTERCONFEDERAL
PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA (2005) EN LA NEGOCIACION COLECTIVA DEL
SECTOR DE LIMPIEZAS.

La peculiar conformacion del sector de limpieza y el hecho de que justamente en el afio
2005 se haya dotado de un Acuerdo Marco que sirve de referente a la negociacion
colectiva de ambitos inferiores al estatal, aun con el autoasignado caracter de derecho
supletorio que tiene el mencionado Acuerdo Marco, hace por consiguiente que se estén
produciendo ciertas modificaciones en el sector que seran mas evidentes dentro de unos
aflos, en cuanto se culmine el proceso de estructuracion del sistema de negociacion
colectiva en el mismo.

No obstante, resulta interesante proceder a una cierta confrontacion de las
instrucciones presentes en el ANC 2005 respecto de lo que son las lineas generales de la
regulacién de las condiciones de trabajo en el sector de limpiezas. Este esfuerzo
“comparatista” entre el Acuerdo Interconfederal de encuadramiento de la negociacion
colectiva y los resultados concretos que ésta tiene en un sector como el de limpieza si bien
en muchas ocasiones no puede plasmarse en términos utiles para la comparacion, si por el
contrario es interesante en algunos de los items a los que el AINC asigna mayor relieve.

De forma muy sintética, en el ANC 2005 se dibujan cuatro grandes areas sensibles
para la negociacién colectiva: la materia salarial y los criterios en ella mantenidos, las
prescripciones y orientaciones sobre el empleo, la flexibilidad interna y la cualificacion
profesional, que a su vez se descompone en una larga serie de puntos, toda el area de la
igualdad de trato y la igualdad de oportunidades y, en fin, la materia de seguridad y salud
en el trabajo. Este va a ser el mismo orden en el que podamos realizar algunas
apreciaciones sobre el examen comparado de las orientaciones del ANC 2005 y el sistema
de negociacion colectiva resultante del sector de limpieza.

I. CRITERIOS EN MATERIA SALARIAL.

Uno de los elementos centrales en esta materia es el tema de los incrementos
salariales. Las instrucciones que en el ANC 2005 aparecen son muy precisas y se podrian
resumir en lo siguiente:

La negociacion salarial debe tener como referencia la prevision de inflacion
del gobierno para el afio

Pueden pactarse aumentos superiores sobre la base de los incrementos
previstos de productividad.

La clausula de revision salarial debe tener como referencia la prevision de la
inflacion, el IPC real y el incremento salarial pactado en el convenio.
Fomentar la presencia mayor de los conceptos variables del salario.

Prever en todos los convenios sectoriales clausulas de inaplicacion salarial
en empresas en dificultad econémica.

En lineas generales, debe sefialarse que estas indicaciones han tenido acogida en el
sector estudiado.

Los incrementos salariales en los convenios provinciales y autondmicos se refieren
todos al IPC del conjunto del Estado, sobre la base de la prevision del gobierno para ese
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afio, afladiendo normalmente algtn punto al mismo*®°. Esta referencia se completa con la
posibilidad de que el IPC en Catalufia sea superior al estatal en el periodo de referencia,
con lo que se adicionaria la mitad de la diferencia entre ambos resultados del coste de la
vida al porcentaje del IPC estatal que rige el aumento salarial en el Convenio de
Catalufia’®®. En algunos casos, sin embargo, se toma como referencia el IPC real del afio
inmediatamente anterior a la conclusién del convenio, al que por regla general afiaden uno
o dos puntos mas'®. Al no referirse a la prevision de inflacién del afio, en los convenios
colectivos que funcionan sobre el IPC real del afio anterior, no se incorpora una clausula
de revisién salarial, sino que se establece un tipo de graduatoria anual en la que se
determina claramente cual es el incremento para cada afio en concreto*®,

El establecimiento de clausulas de revision salarial son también generales, en
coherencia con estas previsiones de crecimiento salarial sobre la prevision de inflacién del
Gobierno. Como requisitos comunes cuentan con su caracter retroactivo y la idea basica
de preservar el poder adquisitivo pactado inicialmente en el convenio, cuestion mas
importante si se tienen en cuenta los periodos de vigencia de los convenios, mas extensos
en la actualidad. En ocasiones se concreta el &mbito de la revision sobre la base de un
incremento concreto, es decir, una cifra concreta a partir de la cual funciona la revision de
los conceptos salariales basicos, liquidando la cantidad que corresponda a cada trabajador
individual de una sola vez en el primer trimestre del afio'%. También en los casos en que
el aumento salarial se ha calculado sobre el IPC vencido y no el previsto se prevén
clausulas de revision'®,

No sucede los mismo sin embargo con la indicacién del ANC 2005 en relacion con el
incremento de los complementos salariales de contenido variable, aunque es necesario
recordar que el propio Acuerdo Interconfederal matiza esta orientacién en atencién a las
diferencias existentes en la organizacion de las empresas y del trabajo de las diferentes
ramas de actividad. En el analisis de la estructura salarial del sector ( ver supra Capitulo 5)
no aparece una tendencia a crear complementos salariales de contenido variable, salvo en
lo relativo a los complementos personales, ligados a la asiduidad o a la asistencia al

1059 Art. 29 CC de Madrid (2005), que calcula los incrementos del salario base y del plus convenio para el afio
2006 sobre la base del porcentaje del IPC previsto por el Gobierno para dicho afio “mas el 50 por 100 del
importe resultante de aplicar un 2 por 100 de aumento a la suma de los conceptos de salario base y plus
convenio vigentes en 2005”, mientras que para 2007 salario base y plus convenio se incrementaran en el
porcentaje del IPC previsto mas dos puntos. La Disposicién Adicional 62 del CC de Madrid pone un ejemplo
practico de como deben realizarse los calculos para el incremento de los salarios para el afio 2006.

10680 pisposicion Adicional Primera del CC de Catalufia (2005), que establece esta caucidon dentro de la
referencia del aumento a las previsiones de IPC estatal en cada uno de los afios de vigencia del convenio.

1961 E} art. 32 del CC de Murcia (2004) fija el incremento salarial para el 2005, 2006, 2007 y 2008 “el IPC real
nacional del afio anterior”, aplicable a todos los conceptos salariales reconocidos en el convenio.

1062 v/er, por ejemplo, Art. 5 CC de Navarra (2005), que prevé una subida del 4,2 por 100 en el afio 2005,
producto de sumar al incremento del IPC real para el conjunto del estado espafiol (3,2), un punto mas, y que
para el afio 2006 prevé el mismo modus operandi, sumar al IPC real del estado espafiol para 2005 u punto
mas, realizando la misma operacién para calcular el aumento de salarios para el afio 2007, sobre el IPC real
del afio 2006. ElI CC de Toledo (2005), art. 38 , utiliza la misma técnica, sobre el IPC registrado el afio anterior
mas un punto, previendo sin embargo subidas de un 0,8 y 0,7 por cien respectivamente para los afios 2006 y
2007.

1063 E| cC de Madrid (2005), prevé en tres disposiciones separadas — Disposiciones Adicionales Tercera,
Cuarta y Quinta — las clausulas de revision para los afios 2005, 2006 y 2007 respectivamente, sobre la base de
los criterios sefialados en el texto. El incremento previsto para desencadenar la revision es el 3,63 % para el
afio 2005, 3,5 % para el afio 2006, mientras que para el afio 2007 la referencia es al incremento previsto por el
Gobierno para aquel afio mas un punto.

1064 Es el caso del art. 39 del CC de Toledo (2005), segtn el cual “en el supuesto de que el IPC nacional
registrase a 31 de diciembre de 2005 (publicado por el INE) fuera superios al IPC real nacional registrado a 31
de diciembre del afio 2004 (publicado por el INE), se procedera a revisar las condiciones econémicas del
presente convenio en la cuantia que exceda del IPC real nacional de 2004 (publicado por el INE), abonandose
con efectos retroactivos a 1 de enero de 2005, en una sola paga que se hara efectiva dentro del plazo de un
mes desde la fecha de publicacion de la revision salarial en el Boletin Oficial de la Provincia de Toledo”.
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trabajo, mas relacionados por tanto con la necesidad de erradicar el absentismo que con el
ligamen que en el ANC se pretende entre incremento de los salarios y la productividad.

Por el contrario, los convenios colectivos resefiados si incorporan un procedimiento
concreto para la inaplicacion de los incrementos salariales previstos en el convenio
aplicable a las empresas que se encuentran en dificultad econémica. Como ya se analizé
(supra, Capitulo 5), se contempla el descuelgue como una situacion de crisis econémica
que debe arbitrar la Comisién Paritaria del convenio a través de un verdadero
procedimiento con plazos estrictos y obligacion de aportar documentos acreditativos de
esta situacion de pérdidas continuadas de la empresa que solicita no subir los salarios a
los trabajadores a su servicio. El control de la inaplicacién del convenio en materia salarial
es un objetivo compartido por sindicatos y asociaciones empresariales, puesto que el
descuelgue de una empresa puede dar a la misma una ventaja competitiva sobre el resto
de empresas. En este sentido, se subraya que la declaracion de algunos convenios
colectivos sectoriales sobre un techo minimo de remuneracion por hora de trabajo como
elemento basico de la competencia en el mercado de servicios funciona como un limite
infranqueable para cualquier empresa y por tanto también respecto de sus expectativas en
materia de descuelgue salarial. De esta forma, las clausulas sobre repercusién en precios
y prohibicion de competencia desleal en el sector de limpiezas son un poderoso
instrumento para controlar y restringir las capacidades de descuelgue salarial de las
empresas del sector.

Il. CRITERIOS SOBRE EMPLEO: CONTRATACION, FLEXISEGURIDAD Y
FORMACION PERMANENTE.

El ANC 2005 considera uno de los temas de maxima importancia el de la creacién de
empleo de calidad. A partir del diagnéstico sobre la situacion del mercado de trabajo
espafnol caracterizado por un insuficiente volumen de empleo y un alto nivel de
temporalidad, los interlocutores sociales coinciden en la necesidad de favorecer la
estabilidad en el empleo, objetivo que debe permear la negociacién colectiva en su
conjunto. En ese sentido, son indicaciones importantes en los procesos de negociacion
gue se lleven a cabo las relativas a la promocién de la contratacidn indefinida y la paralela
transformacion de contratos temporales en fijos, evitando por otra parte el encadenamiento
abusivo de contratos temporales. En lo que respecta a la tipologia de contratos
temporales, el ANC 2005 exhorta a un uso adecuado de las modalidades contractuales
temporales, también a través de las ETTs, y a incrementar los contratos formativos y los
contratos a tiempo parcial indefinidos y los fijos discontinuos como férmulas mas
frecuentes de encuadramiento. Por Ultimo, en esta materia de contratacion, se insiste en la
conveniencia de utilizar las posibilidades que brinda la nueva regulacién de la jubilacion
parcial respecto del contrato de relevo.

Hay que sefalar que en este aspecto el AM estatal del sector de limpieza (2005) no
aporta elementos de desarrollo al esquema expuesto en el ANC. Como ya se ha tenido
ocasion de sefalar, el tema de la contratacion y del empleo forma parte de las materias
que, a titulo indicativo, los negociadores del mismo pretenden incorporar en el préximo
texto del AM, que en principio debera estar negociado a comienzos de 2007. Pero sobre
este tema no existe un deber de negociar vinculado a un procedimiento de solucion de las
discrepancias habidas durante el mismo, como si sucede en otros dominios. De esta
manera, es la negociacion colectiva sectorial de nivel provincial o0 autonémico la que ofrece
algunas lineas de desarrollo en la orientacién sugerida por el ANC 2005.

En efecto, como se ha analizado con detalle supra, en los capitulos 2 y 3, en los
convenios colectivos se incluyen reglas para favorecer la estabilidad en el empleo a través
de la conversiéon de trabajadores temporales en trabajadores con contrato indefinido — el
contrato para el fomento de la contratacién indefinida - , como también se pactan clausulas
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de empleo en sentido estricto, es decir, de reserva de un tanto por ciento de la plantilla
para trabajadores con contrato por tiempo indefinido y, en fin, medidas de control y
restriccion de la temporalidad, en especial a través de las disposiciones sobre las ETTs.
Aungue no todos los convenios colectivos incorporan estos compromisos sobre el empleo
estable, si se incluyen en sectores significativos, y es previsible que paulatinamente se
vaya extendiendo a una mayoria de convenios.

Por otra parte en la negociacion colectiva de sector se regulan con gran detalle los
tipos contractuales de duracién determinada, expresando con precision el objeto de los
mismos y sus limites temporales y de contenido. De alguna manera se puede afirmar que
la regulacion sectorial de esta materia procura un uso adecuado de la contratacion
temporal del sector, sin excluir las peculiariedades evidentes del mismo, muy llamativas
respecto de la utilizacion del contrato para obra y servicio coincidente con la duracién de la
contrata de servicios. Resulta sin embargo llamativo el espacio que en la negociacion
colectiva se asigna al contrato de relevo en el marco de la regulacion de la jubilacion
parcial.

Pero lo que posiblemente constituye el elemento mas significativo de la regulacion del
sistema de empleo en este sector de actividad es la clasica subrogacion convencional que
se produce a la extinciéon o término de las contratas de limpieza. Mediante este mecanismo
los trabajadores de la empresa contratista saliente pasan a estar adscritos a la nueva
titular de la contrata, que se subroga en todos los derechos y obligaciones respecto de los
trabajadores, sea cualquiera la forma juridica que adopte este empresa, incluido las
sociedades irregulares y las cooperativas, y tengan o no animo de lucro. Este modo atipico
de adscripcion es regulado con detalle en el AM de limpieza'®® y no hay un solo convenio
colectivo del sector que no lo incorpore a su articulado. Como se vio con mas detalle supra
en el Capitulo 3, a través del entramado subrogatorio se construye una garantia de
estabilidad en el empleo que va mas alla de la naturaleza temporal o no de los contratos
individualmente acordados con los trabajadores y permite fijar una cierta continuidad del
volumen de empleo en el sector al margen de la variabilidad de las soluciones de las
operaciones de adjudicaciéon de contratas de limpieza principalmente por los organismos
publicos y la Administracion.

En materia de estructura de la profesionalidad, el ANC 2005 entiende que es preciso
adecuar y mejorar los sistemas de clasificacion, cualificacion y promocién profesionales, en
especial potenciando la adaptacion de los sistemas tradicionales de encuadramiento a los
nuevos, basados en grupos profesionales y en su caso areas funcionales dentro de ellos.
Por lo demas, y en coherencia con lo anterior, la movilidad funcional se concibe como un
poderoso instrumento de adaptacion interna de la organizacion empresarial frente a los
requerimientos econdémicos y productivos que se le plantean.

En el sector de limpiezas, sin embargo, estas orientaciones no pueden seguirse en
razén de que el AM de limpiezas marca una etapa de regulacion provisional de los
sistemas clasificatorios, que deberan ser disciplinados de manera definitiva tras el proceso
de negociacién vinculada a un posible arbitraje dirimente en febrero de 2007, de forma que
por el momento sigue teniendo pleno vigor el sistema tradicional de encuadramiento
basado en categorias profesionales que proviene de la Ordenanza Laboral. La red de
convenios sectoriales de ambito provincial o autonémico, por otra parte, reitera este
sistema clasificatorio con escasas modificaciones, como se ha expuesto supra, en el
Capitulo 4 de este estudio.

1065 Art. 10 AM de Limpieza (2005).
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En cuanto a las facultades de movilidad funcional, el AM de Limpieza procede a
transcribir literalmente el contenido del art. 39 ET en su articulado'®®, de nuevo
posiblemente como producto de una situacion de provisionalidad en este tema. La
realizacion de los poderes de variacion del empresario se cifran en la practica negocial de
gue se dispone fundamentalmente en las reglas para solventar los conflictos surgidos por

el desempeiio de funciones de superior e inferior categoria.

En lo que se refiere a tiempo de trabajo, el capitulo V del ANC realiza unas breves
directrices sobre la regulacién del tiempo de trabajo, de su flexibilidad y de los objetivos
gue deben cumplirse con dicho uso flexible del tiempo. Una gestién flexible del tiempo a
través de su distribucion irregular en aras de conseguir satisfacer, por un lado, las
necesidades empresariales de adaptacion a los cambios del mercado; por otro, cubrir las
necesidades de los trabajadores (conciliacion de la vida familiar y laboral).

Del lado de los objetivos empresariales, ya se ha puesto de manifiesto cémo el uso
flexible del tiempo de trabajo permite a las empresas del sector atender las necesidades de
servicio de las empresas cliente. La prestacion de servicios, durante las veinticuatro horas
del dia y siete dias de la semana, se realiza en el sector a través de la fijacion de turnos
rotatorios y flexibles, que a su vez condicionan la posibilidad del trabajador de conciliar
vida personal y profesional. En este sentido, la valoracién sobre el seguimiento del ANC
debe ser critica, en cuanto que una parte de los objetivos proclamados en el acuerdo
interconfederal no se ven satisfechos en la regulacién convencional del sector.

En lo relativo a la formacidn, es sabido que el ANC 2005 entiende que la negociacion
colectiva puede contribuir a facilitar el aprovechamiento de las oportunidades que ofrece el
actual marco regulador de la formacién continua y contribuir, en el nivel que corresponda,
sector o empresa, definiendo criterios respecto a las acciones formativas, sobre todo las
dirigidas a aquellos colectivos con mayor riesgo de perder el empleo y a quienes tienen un
menor nivel de cualificacion, las iniciativas y colectivos prioritarios, el desarrollo de la
formacion tedrica en los contratos para la formacion, y las referencias formativas en
relacion con la clasificacion y movilidad, o la mejora de la calidad de las acciones
formativas, entre otras cuestiones.

Sin embargo, y como sucede por otra parte en otras ramas de produccion, en el sector
de limpieza se canaliza el tema de la formacion continua, dirigida a los trabajadores en
activo, a través de los Acuerdos Interprofesionales de ambito estatal que abordan de
manera monografica esta cuestién desde 1992, sin que el nhuevo modelo que expresa el
RD 1046/2003 de 1 de agosto haya tenido consecuencias significativas en esta forma de
abordar el tema. En efecto, constituye una practica extendida la de considerar segregado
del cuerpo de la negociacion colectiva “ordinaria” el tema de la formacion profesional, que
se desplaza al Acuerdo Interprofesional al que los diferentes sectores se adhieren y del
gue aprovechan sus acciones formativas. De esta manera, en el sector de limpieza la
incorporacion de esta problematica a la regulacion juridica de las relaciones laborales en el
mismo se realiz6 mediante la adhesion de los representantes empresariales y sindicales al
Acuerdo Nacional sobre Formacion Continua en 1997 y en el 2001.

De hecho en el AM de Limpieza del 2005 no se aborda el tema de la formacién
continua, que sin embargo se incluye entre los contenidos posibles en el tercer grupo de
materias que enuncia en el Preambulo del mismo, posiblemente porque su tratamiento en
un acuerdo interprofesional del art. 83.3 ET excusaba su tratamiento pormenorizado en el
AM estatal. En la negociacion colectiva sectorial de dmbito provincial o autonémico se
realizan adhesiones explicitas a los ANFC estatales y declaraciones generales sobre la
importancia de estas acciones formativas, creandose organismos especializados de base

1066 Art. 18 AM de Limpieza (2005).
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paritaria que garantizan la conexion entre estas acciones formativas y las necesidades del
sector, y algunos preceptos en los que se regulan ciertos derechos del trabajador
individualmente considerado en materia de formacién profesional, pero sin que ello
suponga un desarrollo muy preciso de lo preceptuado en el art. 23 ET, como puede
comprobarse del andlisis detallado que sobre estas cuestiones se realiza supra en el
Capitulo 3 de este estudio.

lll. CRITERIOS SOBRE IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES.

La Optica predominante en las declaraciones de la negociacion colectiva sectorial sobre
este aspecto, extiende la prohibicion de un tratamiento discriminatorio a las prescripciones
de tutela de la maternidad de la mujer trabajadora ademas de las situaciones de posible
trato desigual en el acceso al empleo y seleccion en la contratacién o en la promocion
interna hacia trabajos cualificados y la consecucién del principio de salario igual por trabajo
de igual valor’®®’. Es una aproximacién muy correcta al fenémeno, pero al margen de su
planteamiento, lo cierto es que el tratamiento que en los convenios colectivos se da a la
maternidad se suele centrar en los aspectos preventivos de la salud, y se incluye
normalmente en el capitulo del convenio destinado a tratar la prevencion de riesgos
laborales o la salud laboral, mientras que la otra vertiente del problema se suele encontrar
en el elenco de interrupciones y suspensiones de la actividad laboral.

Otro tema que se aborda, y con cierta extension, es el derecho de los trabajadores a
poner en préctica nuevos modelos de convivencia familiar'®® lo que cominmente se
denomina la problemética de las parejas de hecho. En la negociacion colectiva este
término es sinbnimo de uniones estables, con frecuentes remisiones a la obligacién que
éstas tienen, para ser reconocidas, de convivencia habitual y empadronamiento en el
mismo domicilio e inscribirse en el registro oficial correspondiente de parejas de hecho*®°.
Dados los términos en los que se reconoce el derecho y la referencia a la inscripcion en los
registros oficiales como parejas de hecho, bajo este término estan incluidas tanto las
parejas heterosexuales como las del mismo sexo. Este reconocimiento sirve, en términos
generales, para tener derecho a los beneficios — licencias y permisos fundamentalmente- a
las que da derecho el matrimonio y el parentesco legal.

Son muchos los convenios del sector que regulan la situacién de acoso sexual. En una
gran parte de ellos, este tema se incluye en la parte destinada a la tutela de la salud
laboral. En ello la negociacion colectiva no hace sino seguir una linea de tendencia muy
marcada politica y sindicalmente que cuenta también con importantes aportaciones
doctrinales. Las lineas de tratamiento se ajustan a los puntos que sobre este tema se
acord6é en el ANC del 2003, aunque no suelen incorporarse a la negociacion colectiva
protocolos de seguridad o proteccion frente a este tipo de riesgo, y parece que la
preocupacion de los sujetos negociadores no descansa tanto en la prevencién sino en el
aspecto punitivo respecto del infractor.

Por ultimo, y junto a la regulacion bastante extendida del acoso sexual, se va
introduciendo timidamente el tratamiento convencional del acoso moral o, como sefiala el
Unico convenio que se ha ocupado del tema en el sector de limpieza hasta el momento, el
acoso psicologico en el trabajo°. El tratamiento del tema es muy extenso, de manera que

1967 Es interesante destacer que el art. 25 CC de Valencia (2001), definia la condicion de la maternidad “en el
ambito laboral”, como un factor de discriminacion indirecta que incide en la dificultad de las mujeres para
alcanzar una plena integracion en el mercado de trabajo, el cual constituye uno de los pilares basicos desde el
cLue obtener la igualdad real en todos los &mbitos sociales”

1968 pjice el art. 30 bis del CC de Valencia (2001) que la regulacion de las parejas de hecho viene dada “por la
realidad social cambiante en materia familiar producida recientemente en nuestro pais”.

1069 Art. 21 CC de Murcia (2004) ; art. 43 CC de Huelva (2004).

1070 Art. 47 CC de Melilla (2005)
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en primer lugar se define el concepto de acoso laboral, a continuacion se determinan los
motivos por los que este tipo de conducta tiene elementos de intenso desvalor social, y a
continuacién se realiza una declaracion de principios en los que asoman algunos
compromisos genéricos y un proyecto de regulacion de un protocolo de prevencion que
debe elaborar la comision paritaria del convenio. Es sin embargo importante resaltar el
caracter pionero del sector de limpieza en este punto, puesto que no es frecuente que éste
asome a la negociacion colectiva.

IV. CRITERIOS SOBRE SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO.

Las recomendaciones del Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva
(2005) en materia de salud laboral (Capitulo VII) estdn en consonancia con las uUltimas
reformas de la normativa de prevencién de riesgos laborales. Concretamente, Ley
54/2003, de reforma del marco normativo de la prevenciéon de riesgos laborales y R.D.
171/2004, por el que se desarrolla el articulo 24 de la Ley 31/1995, de Prevencion de
Riesgos Laborales, en materia de coordinacion de actividades empresariales.

Aspectos tales como la integracion de la prevencion relativa a la obligacion de llevar
a cabo el empresario la actividad preventiva en la empresa (art. 2.1 Ley 54/2003),
haciendo coparticipes a todas las estructuras jerarquicas de ésta. La regulacion
convencional del sector sigue de cerca dicha directriz haciendo hincapié particularmente
en la integracion de la prevencion de todas las capas de la empresa.

Para los trabajadores, los convenios colectivos proponen numerosas acciones
formativas, a nivel general y especifico, que permitan a estos la interiorizacién de la
llamada cultura preventiva ademas de permitir la colaboracion de los trabajadores en la
lucha contra la siniestralidad laboral.

Por el lado empresarial, se ha detectado la preocupacion de los diferentes sujetos
negociales por el rastreo de los riesgos presentes en la actividad productiva. Para ello,
tanto la evaluacion de riesgos (planificacion de la actividad preventiva) como la vigilancia
de la salud son los dos instrumentos convencionales mas recurrentes en materia de salud
laboral.

Otras materias, siempre relativas a la prevencion de riesgos laborales, a destacar por
el buen tratamiento dispensado en los convenios colectivos son la informacion y consulta,
dotacién de un crédito especifico para la representacion legal de los trabajadores en
materia de salud laboral (delegado de prevencion). Aspectos estos que se alinean con las
guias recogidas por el ANC.

Un tema fundamental que merece un poco de mas atencién es el relativo a las
obligaciones derivadas de la coordinacién de actividades empresariales. El grado de
seguimiento de los convenios colectivos frente al cumplimiento del R.D. 171/2004 es
relativo. Sin querer hacer valoraciones atrevidas al respecto, se debe considerar un
aspecto fundamental como es la interiorizacion de la norma por los sujetos negociales. Hay
que tener en cuenta a la hora de emitir una valoracién sobre el seguimiento de los
convenios colectivos respecto de esta materia contenida en el ANC la fecha de entrada en
vigor de la norma reglamentaria y la fecha de negociacion de los convenios colectivos. Los
convenios colectivos mas recientes son de diciembre de 2005, por lo que el tiempo
transcurrido parece poco para poder formarnos una idea sobre este tema. A pesar de que
las obligaciones recogidas en el Real Decreto no varian en exceso de las contenidas en el
art. 24 LPRL respecto de los empresarios titulares del centro de trabajo donde confluyen
trabajadores de dos o mas empresas. En este sentido, los convenios colectivos,
conscientes de la particular caracterizacion del sector, recogen las obligaciones pertinentes
en esta materia.
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Capitulo 19

FUENTES UTILIZADAS

A continuacion se detallan los convenios colectivos utilizados para el estudio del sector
de Limpiezas publica y privada de Edificios y Locales. La metodologia seleccionada para la
compilacion de los convenios colectivos atiende al territorio y la fecha de entrada en vigor.

ESTATAL

Acuerdo Marco Estatal del Sector de Limpieza de Edificios y Locales (BOE 14 de
septiembre del 2005)

AUTONOMICOS

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Comunidad Madrid, de

13 de enero de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales, (BO. Comunidad Madrid, de

16 de julio de 2005)
Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO llles Balears, de 3 de
mayo de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. llles Balears, de 29 de

octubre de 2005)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Navarra, de 19 de mayo

de 2003)
Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Navarra, de 22 de
agosto de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Navarra, de 22 de junio

de 2005)
Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. La Rioja, de 6 de
septiembre de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. La Rioja, de 30 de julio

de 2005)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Principado, de Asturias

de 1 de diciembre de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Aragon, de 1 de marzo

de 2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Ceuta, de 2 de abril de

2004)
Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Pais Vasco, de 6 de
mayo de 2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Cantabria, de 5 de julio

de 2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Murcia, de 17 de julio de

2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Melilla, de 15 de julio de

2005)
Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (DO. Catalufia, de 13 de
enero de 2006)
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PROVINCIALES

- Galicia:

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales A Coruiia (DOG, de 14 de
febrero de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales de Ourense (DOG de 16 de
julio de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales de Ourense (DOG de 4 de
agosto de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales de Pontevedra (DOG de 14
de agosto de 2003)

- Castilla Leodn:
- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales de Palencia (BO. Palencia de

23 de diciembre de 2002)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Burgos, de 20 de
febrero de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Segovia de 23 de mayo
de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Soria, de 5 de diciembre
de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Ledn, de 7 de abril de
2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Zamora, de 5 de julio de
2004)

- Cataluia:

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales de Barcelona (DOGC de 20
de junio de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales de Tarragona (DOGC de 14
de julio de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales de Girona (DOGC de 30 de
julio de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales de Lleida (DOGC de 1 de
agosto de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales Tarragona (DOGC de 25
agosto de 2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales Girona (DOGC de 10 de
septiembre de 2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales Lleida (DOGC de 15 de
septiembre de 2004)

- Pais Vasco:

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Alava, de 29 de agosto
de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Guiplzcoa, de 7 de
noviembre de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Guipuzcoa, de 22 de
julio de 2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Guipuzcoa, de 20 de
junio de 2005)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Bizakaia, de 5 de
octubre de 2004)
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- Aragén:
- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Teruel, de 16 de marzo
de 2004)

- Extremadura:
- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales de Badajoz (DO.
Extremadura, de 5 de enero de 2004)
- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales Badajoz (DO.
Extremadura, de 25 de agosto de 2005)
- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales Caceres (DO.
Extremadura, de 3 de mayo de 2005)

- Castilla- La Mancha:

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Cuenca, de 2 de julio de
2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Albacete, de 4 de
agosto de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Albacete, de 30 de
mayo de 2005)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Guadalajara, de 22 de
agosto de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Ciudad Real, de 31 de
marzo de 2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Toledo, de 22 de
noviembre de 2005)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Ciudad Real, de 7 de
diciembre de 2005)

- Andalucia:

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales Comerciales (BO. Cadiz, de
29 de julio de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Sevilla, de 16 de
octubre de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Cérdoba, de 29 de
octubre de 2003)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Almeria, de 19 marzo de
2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Jaén, de 29 de junio de
2004)

- Convenio Colectivo de Agencias de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Huelva, de
22 de septiembre de 2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Malaga, de 27 de
octubre de 2004)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Granada, de 13 de junio
de 2005)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Granada, de 3 de enero
de 2006)

- Comunidad Valenciana:
- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Castellon, de 4 de
febrero de 2003)
- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Alicante, de 17 de
diciembre de 2004)
- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Valencia, de 17 de
febrero de 2001)
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- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Valencia, de 29 de
septiembre de 2005)

- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Valencia, de 6 de
octubre de 2005)

- Islas Canarias:
- Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios y Locales (BO. Tenerife, de 25 de junio
de 2003)

EMPRESA

- Corporacié d’Empreses i Serveis de Sant Boi de Llobregat, S.A. (Colegios y Centros
Publicos de Sant Boi de Llobregat), DOGC 24 de marzo de 2003

- Servex, S.A. (Centro Hospitalario San Pedro de Alcantara), BO de Caceres, de 5

agosto de 2003

Maconsi, S.L. (Centros Residenciales Docentes e IES Manoel Antonio de Vigo), DOG

3 de septiembre de 2003

Serlima, S.A. (Hospital Universitario “Virgen del Rocio”), BO de Sevilla, 25 de

septiembre de 2003

Vulcarol, S.L. (Mina de Endesa nas Pontes de Garcia Rodriguez), DOG de 8 de

octubre de 2003.

- Limpiezas Domiciliarias Lucenses, S.L. (Centro Rehabilitador San Rafael en Castro
de Ribeiras de Lea), DOG de 22 de octubre de 2003.

- Servicios Extremefo, S.A. (Centro Hospitalario “Virgen del Puerto” de Plasencia),
DOE de 11 de noviembre de 2003.

- Jofra S.A. (Hospital de La Merced de Osuna), BOS de 27 de febrero de 2004.

- Limpiezas Pisuerga Grupo Norte SA, (Hospital Nicolas Pefia), DOG de 15 de abril de
2004.

- Maconsi, S.L. (Centros Residenciales Docentes e IES Manoel Antonio de Vigo), DOG
28 de mayo de 2004

- Centro de Limpiezas Industriales, S.A. (Hospital “Severo Ochoa”), BOCM de 31 de
mayo de 2004

- Limpiezas Ortiz, S.L., BOCM de 31 de mayo de 2004

- Maconsi, S.L. (Centro Residenciales Docentes e IES Manoel Antonio de Vigo), DOG
de 9 de septiembre de 2004

- Seromal, S.A. (), BOCM de 11 de septiembre de 2004

- Clece, S. A. (Hospital “Costa de Burela”), DOGA de 3 de diciembre de 2004

- Limpieza de Centros Sanitarios (Servicio Aragonés de Salud), BOA de 23 de enero de
2006.

- Servicio de Limpieza de Osakidetza (Centros Hospitalarios del Pais Vasco), BO. Pais
Vasco, de 5 de mayo de 2005.

230



Capitulo 20

VALORACION CRITICA

I. CONSIDERACIONES GENERALES

El estudio de la negociacion colectiva tiene sus propias pautas. No se puede examinar
la produccién de la autonomia colectiva sin tener en cuenta el peso de la tradicion, los
habitos adquiridos, y el sistema de relaciones existente entre los sujetos sociales
representativos y éstos con los poderes publicos. A su vez, la construccion desde la norma
estatal del marco institucional de la negociacion colectiva ofrece ciertas tensiones
facilmente apreciables entre el propio sistema convencional y las orientaciones — en uno u
otro sentido — que sobre él quiere realizar la norma estatal. A ello se une que la doctrina
cientifica actla respecto de la negociacion colectiva como si se trataran de normas de
origen estatal y publico, obviando su caracter de compromiso y su estricto ambito
profesional. Es importante por consiguiente mas explicar k negociacién colectiva — lo que
desde luego lleva consigo una determinada mirada critica sobre la misma — que analizar lo
gue no ha hecho, los defectos o las omisiones de esta forma de produccion del derecho.
Por otra parte ya en otro Capitulo se ha realizado un ejercicio de comparacion entre el
promedio de negociacién colectiva del sector y las orientaciones del ANC 2005. En él
evidentemente se han suministrado también pautas valorativas que no se van a reiterar
ahora.

Es partiendo de estas coordenadas como en este estudio hemos agrupado algunas
reflexiones marginales al examen de la regulacion de las relaciones laborales en el sector
de limpieza de edificios y locales. Comparten todas ellas el caracter de criticas, pero su
intensidad y su alcance son bien diferentes, como se vera a continuacion.

Agruparemos estas valoraciones criticas teméaticamente, sobre la base de las materias
gue han merecido las observaciones que a continuacién pasamos a enumerar.

TIEMPO DE TRABAJO

La valoracion critica en cuanto a la regulacién del tiempo de trabajo del sector se
puede resumir en dos cuestiones. Una, de caracter general, como es la satisfaccion de los
intereses de los trabajadores de conciliar vida personal y profesional a través de la llamada
flexibilidad interna; otra, més especifica como es la regulacion de la retribucion de las
horas extraordinarias.

La construccion desde la normativa laboral —sobre todo, convencional de la busqueda
de un equilibrio entre la vida profesional del trabajador y la personal, a la par de la
satisfaccion de los intereses empresariales de flexibilizacion de esta institucion, merece
algunas consideraciones criticas.

La primera de ellas, la dificil articulacion en sede convencional de mecanismos de
satisfaccion de intereses empresariales y de los trabajadores. Del lado empresarial, ya se
puso de manifiesto, la consecucion de sus objetivos permitiendo atender las demandas de
las empresas cliente. Sin embargo, del lado de los trabajadores la regulacién convencional
del tiempo de trabajo es bastante lineal, no tiene en cuenta la relacion entre las diversas
facetas del tiempo de trabajo (duracién de la relacién laboral, tiempo de la prestacién de
trabajo y biografia laboral). La convivencia de estos aspectos del tiempo de trabajo a
través de su regulacion es fundamental en orden a satisfacer aquel objetivo de conciliacion
de la vida profesional y personal.
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La segunda valoracion critica, mas bien ilegalidad manifiesta, es la referida a la
regulacion que algunos convenios colectivos realizan en torno a la retribucién de las horas
extraordinarias. En concreto, se han detectado convenios que fijan el valor de la hora extra
en un fijo a tanto alzado*™, sin atender al valor de la hora ordinaria. Por lo que a la vista
de la regulacion legal, art. 35. LET, donde se establece que el valor de la hora de trabajo
extra no puede en ningun caso ser inferior al de la hora ordinaria. Con este tipo de
regulaciones, el establecimiento de un fijo, no se asegura el cumplimiento del mandato
legal. Nétese, por ejemplo, las diferentes tarifas de la hora ordinaria de trabajo segun
categoria profesional. Por tanto la valoracién critica se debe traducir en la nulidad de este
tipo de regulacion de la retribucién de las horas extraordinarias.

REGULACION DE PODERES EMPRESARIALES

En el analisis de los convenios llama la atencion la falta de sistematicidad en la
ubicacién de las materias y de uniformidad conceptual. Rubricas tales como “movilidad del
personal y cobertura de vacantes™?, “cambio de puesto de trabajo™°”, “trabajo de
superior categoria” en el mismo convenio y distinto epigrafe, muestran la dispersion y poca
uniformidad al tratar temas pertenecientes a la misma materia. En bastantes ocasiones se
trata de manera genérica el término de movilidad sin desglosarlo en los tipos que
legalmente existen'®™,

En otras ocasiones s6lo se hace referencia a “vacantes” o a “traslado de personal,”*°’®,
sin mas mencion a la figura de la movilidad en su concepto acufiado legalmente. Otros
como “localidad y desplazamientos”, “traslados, “realizaciébn de tareas de categoria
superior”, “realizacion de tareas de categoria inferior”, “movilidad del personal y cobertura
de vacantes™’®, “movilidad de personal”’'®”’ ¢ “movimientos de personal”'°’®, desarrollan

tanto la figura de movilidad geografica como la funcional.

Seria por tanto conveniente una mayor atencién de los negociadores a estos aspectos
sistematicos y de presentacion de los contenidos regulativos, que de esta manera
permitiria una mejor informacién y comprensién de lo regulado.

V. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

La valoracion critica que se realiza en este apartado esta intimamente relacionada con
una de las caracteristicas del sector, la feminizacion de éste, en consonancia con uno de
los principios de la accion preventiva que inspira esta normativa: la adaptacion del trabajo
a las personas (art. 15.1d) LPRL).

En el andlisis realizado en el capitulo 8 se puso de relieve cudles son las medidas
adoptadas teniendo en cuenta la feminizacion del sector. Alli se sefialaron como tales, la
proteccion de la trabajadora embarazada y la proteccién frente al acoso sexual. Esta
perspectiva del principio de la adaptacién del trabajo a la persona parece ser bastante

1071 por ejemplo, el CC para la provincia de Segovia (2003), establece el valor de la hora extraordinaria en 6,05
euros; el CC para la provincia de Guadalajara (2003), en 5,68 euros o; el CC para la provincia de Pontevedra
(2003), en 5,68.

1072 art. 22 del CC de Catalufia (2005).

1073 Art. 21 del CC para limpieza de edificios y locales de centro no hospitalario Granada (2005)

1074 Art. 21 del CC para limpieza de edificios y locales de centro no hospitalario Granada (2005), art. 19 del CC
de Madrid (2005).

1075 Art, 21 del CC de Ciudad Real (2005).

1076 Art. 22 del CC de Catalufia (2005).

1077 Art. 16 del CC de Asturias (2003), art. 27 CC de Burgos (2003). En el art. 30 del CC de Zaragoza (2005),
bajo el epigrafe de movilidad de personal reenvian a la empresa y representantes sindicales de los
trabajadores el estudio de posibles soluciones de los problemas derivados de la movilidad de los trabajadores.
1078 Capitulo V del CC de Cérdoba (2003)
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V.

limitada, ya que solo se toman en consideracién los aspectos reproductivos y sexuales de
la mujer. El resto de aspectos que pueden incidir en la produccién de dafios a la salud de
las trabajadoras®’, la doble jornada (laboral y doméstica), caracteristicas fisicas y riesgos
bioldgicos, etc, no se recogen en la regulacion convencional del sector.

Por tanto, para concluir, parece un poco incompleto y sesgado el tratamiento
dispensado por los convenios colectivos en materia de salud laboral respecto de las
trabajadoras.

PODER DISCIPLINARIO

Son numerosos los convenios colectivos de diferentes ambitos que no toman en
consideracion esta posibilidad de regular el poder disciplinario segun sus propias y
peculiares necesidades y directamente lo ignoran sin hacer ninguna alusion al
respecto’®: en esa situacién, como se ha sefialado, sera de aplicacion directa el AM de

Limpieza.

Ademas, en el AM de Limpiezas no se recoge literalmente la falta de “rendimiento del
trabajo normal o pactado”, ni la “trasgresion de la buena fe contractual” ni “el abuso de
confianza en el desempefio del trabajo”, infracciones clasicas en la regulacion
convencional e importadas del articulo 54.2 ET que se pueden considerar el “cajon de
sastre” en donde encuentra justificacion para sancionar el empresario ante actuaciones
no tipificadas y que despojan de todo seguridad juridica al régimen disciplinario. Estas
previsiones si aparecen en otros convenios del sector'®?,

En todo caso, el propio AM introduce clausulas genéricas y abiertas a todo tipo de
conducta que se pueda incluir en las que se han tipificado, sin embargo, como ya se
sefial6 esta regulacion obedece su propia naturaleza de supletoriedad. Ademas esta
generalidad se ve limitada por la misma norma que sefiala que cualquier otra conducta
gue se considere como infraccion tiene que ajustarse a “los términos del primer parrafo
del presente articulo”, a las normas aplicables en cada ambito y a las obligaciones
recogidas en el propio AM.

A pesar de esto, tampoco este sector de actividad se escapa de una regulacién de
faltas con una descripcion general e imprecisa al utilizar expresiones de significado
indeterminado y ambiguo como “perjuicio de consideracion™®®?, “dafio grave a la
empresa™®3, “pequefios descuidos en la realizacion del trabajo”®®*, “datos de reserva
obligatoria™®®, “escandalo notorio”%®, etc., que van a introducir confusién a la hora de

interpretarlas.

En todo caso, en el &mbito convencional no se distingue entre “reincidencia” y

“reiteracion” como si lo hace la legislacion penal'®’; en los convenios colectivos, en

1079 por todos, T. PEREZ. DEL RIO y A. BALLESTER PASTOR, Mujer y Salud Laboral. La Ley, Madrid, 1999.
1980 cC La Rioja (2005); CC llles Balears (2005); CC “Contratas de Limpieza de Centros Educativos
Dependientes del Departamento de Educacion, Universidades e investigacion del Gobierno Vasco, UPV/EHU e
IVEF” (2000); CC Ciudad Real (2005); CC Lugo (2005); CC Granada (2005); CC “Centro de Limpiezas
Industriales, S.A.” (CLISA), Hospital “Severo Ochoa” (2004); CC “Clece, S.A.”, Hospital “Costa de Burela”
$2004); CC “Vulcarol, S.L.”, Mina de Endesa “As Pontes de Garcia Rodriguez” (2003).

981 cC Catalufia (2006); CC Valladolid (2005); CC “Clece, S.A.” Ir(in (2005).

1082 ¢C Madrid (2005) , art. 50.1, c).

1083 ¢ “Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud” (2006), art. 49.1, f).

1084 ¢ catalufia (2006), art. 45.5.

1085 ¢ valladolid (2005), art. 37.

1086 cc Badajoz (2005), art. 37.

1087 |_a reincidencia es una circunstancia agravante de la responsabilidad penal que consiste en que el reo ha
sido condenado con anterioridad por un delito comprendido en el mismo titulo del Cédigo Penal, siempre que
sea de la misma naturaleza que el que se le imputa. Sin embargo, la reiteracion, también puede ser una
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general, se utiliza indistintamente la expresion “reincidencia” para todos los supuestos'®
aunque seria mas correcto hablar de “reiteracion” ya que se trata de una circunstancia
agravante derivada de anteriores infracciones sancionadas que no deben de ser
obligatoriamente idénticas.

Por ultimo, sobre la tipificacion de las faltas hay que decir que el propio AM y casi
todos los convenios colectivos del sector se refieren al “acoso sexual, moral o psicologico”
como falta muy grave. Incluso hay convenios que no se ocupan de la regulacién del poder
disciplinario y, sin embargo, dedican un articulo especifico para regular el acoso sexual al
que se refieren como falta muy grave'®. De esta manera la regulacién convencional
cubre el vacio normativo que ha dejado el legislador cuando establecié la nueva causa de
despido del articulo 54.2, h) ET y no se refiri6 al acoso moral ni al sexual. Llama la
atencion y es criticable que algin convenio legitime esta capacidad sancionadora en
normativa derogada'°®.

Esta regulacién es muy acertada porque al no referirse a otro tipo de sanciones que
son frecuentes en la negociacién colectiva, como el traslado forzoso y las prohibiciones o
limitaciones para el ascenso, no se plantean los problemas de proporcionalidad de la
sancion, en tanto que éstas dos pueden suponer una verdadera modificacion de las
condiciones de trabajo que no puede llevarse a cabo de manera unilateral por el
empresario.

Existe alguna excepcion como es la cldusula de traslado forzoso sin determinar la
duracién de la sancion™®

Pues bien, el AM de Limpiezas establece una regulacion escasa y repetitiva en
esencia de los requisitos exigidos por el legislador. En general, este esquema se
reproduce en la regulacién de los convenios de ambitos inferiores. En especial llama la
atencion que no se mencione tan siquiera (como hace algin convenio de ambito
inferior*®®?) |la necesidad de instruccién de un expediente disciplinario previo.

El AM sefala que el incumplimiento de los requisitos antes sefialados hard que la
sancion pueda ser declarada nula. En este caso, por lo que se refiere al despido esta
prevision es mas severa que la prevision legal que en el art. 55.4 ET y en el art. 110 ET
ya que ambos en caso de incumplimieto de los requisitos de forma entienden que el
despido es improcedente y no nulo.

Pues bien, a pesar de la importancia del plazo de prescripcion y de la posibilidad de la
negociacion colectiva de introducir precisiones y mejoras a la norma legal, tanto el AM de

circunstancia agravante, pero deriva de anteriores condenas del reo por delitos de indole diversa del que se
juzga. Vide F. MUNOZ CONDE y M. GARCIA ARAN, Derecho Penal. Parte general, 52 ed., Tirant lo Blanch,
Valencia, 2002, pp. 508- 512.
1088 E| art. 11.2, h), AM Limpiezas recoge esta clausula pero ademas su redaccién es especialmente adecuada
porque se refiere a “reiteracion o reincidencia”.
1089 ¢ zaragoza (2004), art. 37; CC Valencia (2005), art. 41.
109 cc Badajoz (2005), art. 41, sefiala literalmente “corresponde a las Empresas la facultad de imponer
sanciones, de acuerdo con lo determinado en la Ley de Contrato de Trabajo, Ley de Procedimiento Laboral y
en esta Ordenanza”.
9l ce Badajoz (2005), art. 42, c), que se establece el “traslado forzoso a otra localidad” sin mayor concrecion;
CC “Maconsi, S.L.”, centro residencial docente e IES “Manuel Antonio” (2003), art. 34.3, que también se refiere
al “traslado forzoso sin indemnizacion”; este mismo convenio, sefiala otra que podria cuestionarse, la
“inhabilitacion para el ascenso por un periodo méximo de dos afios”, sin embargo en este caso se establece un
limite temporal mas o menos razonable y respetuoso con el derecho a promocién del trabajador (en la
ne ociacion colectiva esta sancién alcanza como norma un limite de hasta cinco afios).

CC “Clece, S.A.”, Irtin, art. 51, in fine. Es una excepcion dentro de la regulacion del sector y realmente se
limita a repetir lo que establece el art. 68, a) ET y el art. 10.3 LOLS, ampliandolo para cualquier tipo de falta.
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Limpieza®® como la mayoria'®* de las normas convencionales del sector se limitan a

reiterar, innecesariamente, los plazos legales.
VI. SOBRE LA REGULACION DE LA JUBILACION.

Las jubilaciones anticipadas tienen una notable presencia en la negociacion colectiva
del sector, pero es de destacar que su operatividad queda circunscrita a los margenes que
le dejan el art. 161.3 y la Disposicion Adicional 32 LGSS, a las que sélo se refieren algunos
convenios, pero no todos, es mas, solo una minoria lo hace.

En general las previsiones contenidas en los convenios estudiados establecen
“premios” a tanto alzado en el momento de la jubilacién anticipada, de tal modo que
quienes se jubilen antes (sesenta afios como minimo) tendran derecho a una cantidad
mayor. Esta practica va en direccion contraria a la de desincentivar las jubilaciones
anticipadas que se hace en el art. 161 LGSS mediante la introduccion de coeficientes
reductores de la pensién en relacién con el momento de la jubilacion, cuanto més joven
mas alto seré el coeficiente reductor. También va en direccion contraria a las Directrices
para la politicas de empleo (2005-2008) contenidas en la Comunicacion del Presidente de
la Comision, de 12 de abril de 2005, segun las cuales en la Unién europea hay que
aumentar la tasa de empleo de los trabajadores de mas edad (55 a 64 afios).

1093 AM, art. 11.6; CC “Limpieza de Centros Sanitarios dependientes del Servicio Aragonés de Salud” (2006),
art. 51; CC Madrid (2005), art. 50.6; CC Badajoz (2005), art. 43; CC “Seromal, S.A.” (2004), art. 53.6.

1094 Como excepcion CC “Clece, S.A.”, IrGin (2005), art. 51, establece como peculiaridad frente a la norma legal
que las faltas leves y graves treinta dias.
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