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PRESENTACION

La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos en-
cargd en su dia a un equipo de investigacion dirigido por el Prof.
Ruesga Benito la realizacion de un estudio sobre “Los instrumentos
de flexibilidad interna en la Negociacion Colectiva”. Se pretendia
con ello averiguar cual es la realidad de nuestros convenios colecti-
vos en relacion a los diferentes instrumentos que permiten intensifi-
car el nivel de flexibilidad de las relaciones laborales en el seno de
las empresas. El estudio realizado responde plenamente a dicha fina-
lidad ya que desvela las caracteristicas de la negociacién colectiva
espafiola en su periodo més reciente en lo que a su aporte en el avan-
ce de formas mas flexibles de organizacidn del trabajo se refiere.

Si tuviéramos que destacar un hilo conductor comtn presente en
las ultimas reformas laborales y en los diferentes acuerdos interpro-
fesionales, éste seria, sin duda, el propdsito de propiciar un marco
normativo en el que las medidas de flexibilidad interna constituyan
una potente herramienta para facilitar la adaptaciéon competitiva de
las empresas, favoreciendo una mayor estabilidad en el empleo y
evitando con ello el recurso a medidas de flexibilidad externa, sin-
gularmente, al despido.

El estudio que hoy se presenta, al mostrar detalladamente el uso
que la negociacion colectiva espafiola hace de los mecanismos de
flexibilidad interna resulta extraordinariamente ttil pues permite ge-
nerar recomendaciones que pueden coadyuvar a mejorar las condi-
ciones de aplicabilidad de este tipo de cldusulas a la negociacién
colectiva para su ulterior materializacién en el entramado de relacio-
nes laborales de las empresas. La apuesta por la negociaciéon como
el instrumento mas adecuado para el fomento de tales medidas, as{
como la constatacion de que los sectores ligados al uso de la innova-
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14 Presentacion

cion tecnoldgica y del conocimiento son los que més incorporan me-
canismos de flexibilidad interna, son algunos de los resultados del
trabajo.

En este sentido, resulta especialmente revelador que una de las
conclusiones de la investigacion resalte que son mds los convenios
de empresa que los sectoriales donde se negocian principalmente
aspectos de flexibilidad interna. En consecuencia, los convenios de
empresa son estadisticamente mds flexibles que los de sector, lo que
viene a apuntalar la bondad de las tltimas medidas normativas ten-
dentes a la potenciacion del 4mbito empresarial como el mds ade-
cuado de los espacios para la fijacion colectiva de condiciones de
trabajo.

Es de justicia agradecer a todos los autores el riguroso trabajo
desarrollado en la elaboracion de este estudio, cuya publicacién ha
sido posible gracias a la financiacién y colaboracién del Ministerio
de Empleo y Seguridad Social que, como siempre, apoya decidida-
mente las iniciativas de la Comisién Consultiva Nacional de Conve-
nios Colectivos.

Madrid, mayo 2012.

Angel Blasco Pellicer
Presidente CCNCC
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1. INTRODUCCION

Desde los afos setenta del pasado siglo, la flexibilidad ha sido el
concepto clave en la en la discusion tedrica y en las reformas legales
y empresariales en el dmbito de las relaciones laborales. Pese a la
intensidad de los cambios, muchos de los problemas histéricos de
los mercados de trabajo no se han resuelto por la mera introduccién
de reformas mas o menos generalistas.

En el caso espafiol, practicamente la totalidad de las transfor-
maciones legislativas que se han introducido, y el uso posterior
del mismo, han tendido a facilitar los ajustes flexibles a través de
uno de los componentes del concepto: la flexibilidad externa, o
las facilidades para la contratacién y el despido, reflejadas en par-
ticular en la alta tasa de temporalidad. Sin embargo, ha permane-
cido casi inalterable el andlisis y el marco legal para la otra pata
de la flexibilidad: la interna o, lo que es lo mismo, las modifica-
ciones en las circunstancias y la organizacion del trabajo dentro
de la empresa'.

El presente estudio tratara de observar cémo se ha flexibilizado,
0 no, el marco regulatorio de las relaciones laborales en un pilar
fundamental de su organizacion, cual es la negociacion colectiva,
que afecta a un nimero muy significativo de asalariados y empresas
en Espafia.

' Téngase en cuenta que este texto fue finalizado en noviembre de 2011; no
se podian contemplar entonces las reformas laborales habidas con posterioridad.
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16 Instrumentos de flexibilidad interna en la negociacion colectiva

1.1. OBIETIVOS DE LA INVESTIGACION

El objetivo del presente estudio es describir y analizar en pro-
fundidad el modo y las formas que las medidas de flexibilidad inter-
na han adquirido dentro de la negociacion colectiva en Espaia.

A partir del conocimiento de la situacion de nuestro mercado
laboral en materia de flexibilidad interna y de su dindmica mas re-
ciente se establecerdn un conjunto de recomendaciones para impul-
sar los elementos de flexibilidad mas destacados y ajustados al obje-
tivo de fomentar un sistema de relaciones laborales méds proactivo en
materia de incrementos de productividad, haciendo especial referen-
cia a las posibles actuaciones de los poderes publicos encaminadas a
fomentar dicha forma de flexibilidad.

12. METODOLOGIA Y FUENTES DE LA INVESTIGACION

La metodologia que seguird este trabajo, particularmente para el
desarrollo de la parte empirica de esta investigacion, se articulard en
torno a los siguientes aspectos:

1. A partir de una investigacion bibliogréfica de las principales
referencias de flexibilidad interna en el ambito académico,
incluyendo el notable debate sobre la flexiseguridad y recu-
rriendo a experiencias europeas e internacionales, obtener
una definicién operativa de flexibilidad interna que incluya
pardmetros medibles y cuantificables, asi como otros de ca-
ricter cualitativo.

2. Una vez definidas las variables relativas a la flexibilidad
interna, se elabora y analiza una muestra de convenios co-
lectivos que incluye un periodo de tiempo determinado para
ver la evolucién del concepto, teniendo en cuenta una estra-
tificacioén en cuanto a su contenido en lo referente a los dis-
tintos tipos de convenios colectivos.

3. Tras el andlisis de los datos obtenidos a partir de dicha mues-
tra de convenios colectivos, so obtienen resultados que se
incluyen dentro del debate mds general sobre la flexibilidad
del mercado interno y una posible comparacién con las ex-
periencias observadas en otros paises de la Unién Europea.

4. Un tltimo analisis cuantitativo se desarrollard a partir del
uso de la base de datos sobre Convenios Colectivos que ges-
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Introduccion 17

1.3.

tiona el Ministerio de Trabajo e Inmigracién, elaborada a
partir de la explotacion de las fichas que elaboran los nego-
ciadores de los convenios y remiten tras la firma de los con-
venios o renovaciones de los mismos a dicha instancia ad-
ministrativa. Con la informacién estadistica en ella recogida
se desarrolla un modelo que trata, en primer lugar, de elabo-
rar un conjunto de indices representativos de los diferentes
factores definitorios de la flexibilidad interna. Con ellos, a
su vez se construye un indice global que nos permite ofrecer
una vision sintética del nivel de flexibilidad interna de cada
ambito funcional, espacial o temporal, de cardcter ordinal.
Y, en segundo lugar, un andlisis de la incidencia de diferen-
tes caracteristicas contractuales y econdmicas en el signo y
los cambios temporales de la flexibilidad interna en la nego-
ciacioén colectiva, representada por los diferentes indices
construidos “ad hoc”.

RESULTADOS ESPERADOS

El trabajo tendrd la virtualidad final de proporcionar elementos
significativos para el andlisis de este pardmetro fundamental de las
relaciones laborales, cual es la flexibilidad interna:

1.

En primer lugar, tras una revision completa de la literatura
econdmica mas actual y de la informacién mds reciente so-
bre este tipo de instrumento de gestion de las relaciones la-
borales, que constituye el &mbito mas importante de regula-
cion de las condiciones de trabajo en Espaiia, se tipifica el
concepto de “flexibilidad interna” en el marco de la nego-
ciacion colectiva y se desarrolla una tipologia de sus dife-
rentes componentes con el fin de estandarizar los conteni-
dos de este aspecto esencial de las relaciones laborales, para
asi proceder ulteriormente a llevar a cabo andlisis cualita-
tivos y cuantitativos sobre una base definitoria homogénea.
Por otra parte, se estudia el marco normativo en lo que se
refiere al contexto espafiol y en su insercién en la Unioén
Europea.

Adicionalmente, se analiza la realidad empresarial espafio-
la desde una Optica especifica, cual es la de la flexibilidad
de su tejido productivo para adaptarse a cambios en la de-
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manda agregada sin tener que acudir a ajustes intensos de
plantilla.

Con estas premisas y previa clarificacion del concepto defi-
nitorio de -flexibilidad interna” en la negociacién colectiva,
se desarrolla un andlisis especifico de este factor en los con-
venios colectivos suscritos en Espafia, desde una doble
perspectiva complementaria.

En primer lugar, a partir del andlisis detallado del articulado
de una muestra aleatoria de convenios colectivos se extraen
conclusiones acerca de la presencia de contenidos pactados
en ellos que inciden en un mayor o menor grado de flexibi-
lidad interna en aquellas empresas cuyas relaciones labora-
les se regulan a través de dichos acuerdos.

En segundo lugar, se obtienen conclusiones, con una base
cuantitativa apoyada en los datos que contiene de Registro
de convenios colectivos del Ministerio de Trabajo e Inmi-
gracion, sobre la relacion entre la presencia de elementos de
flexibilidad interna, estandarizado en los indices sefialados
en el parrafo anterior, y diversas variables que caracterizan
tanto el propio instrumento de negociacion como el entorno
econdmico de las empresas/sectores donde se aplica.

Con todo ello, y por ultimo, se elaboran conclusiones sobre
las caracteristicas méas relevantes de la flexibilidad interna
en la negociacion colectiva en Espafia y se especifican un
conjunto de lineas de accién, recomendables tanto en el 4m-
bito de actuacion de los interlocutores sociales, como en el
de la actividad propias del ejecutivo y del legislativo, orien-
tadas todas ellas a estimular el desarrollo de medidas de fle-
xibilidad interna a las empresas, como opcién alternativa
para ganar cotas de productividad y postergar o eludir el
recurso al ajuste en el volumen de empleo ante determina-
dos episodios de crisis.

INDICE




2. EL CONCEPTO DE “FLEXIBILIDAD INTERNA”
EN LA LITERATURA ESPECIALIZADA

2.1. LA FLEXIBILIDAD INTERNA. PRIMEROS
APUNTES

Europa afronta un desafio en la actualidad: la globalizacion y
el incremento de la competencia en los mercados internacionales.
Este proceso requiere de una mayor capacidad adaptativa de la
economia europea, pudiendo con ello mejorar la competitividad de
la economia sin dejar de lado la creacion de mas y mejores em-
pleos potenciando una mayor cohesion social. Las empresas y tra-
bajadores deben realizar esfuerzos de forma conjunta para alcan-
zar éstos objetivos. Dichos esfuerzos abarcan desde una mejora en
el desarrollo de la capacidad competitiva de la empresa —llevando-
se a cabo procesos de innovacidn, adaptacion de las nuevas tecno-
logias, mejoras en la capacidad organizativa, etc.—, como de una
mayor cualificacién, capacidad adaptativa y de aprendizaje por
parte del trabajador.

La flexibilidad es un mecanismo esencial para la adaptacién y la
mejora de los niveles de competitividad. La flexibilidad se entiende
como una respuesta necesaria de los agentes econdmicos ante los
cambios del medio econémico actual, cada vez més inestable, para
garantizar su desarrollo y supervivencia.

El factor trabajo es parte esencial como elemento que permite
a la empresa perfeccionar su adecuacién al entorno productivo,
siendo por ello necesario mejorar la adaptacioén de dicho factor
de forma cuantitativa y cualitativa a los requerimientos y necesi-
dades del mercado. Este proceso se conoce como flexibilidad la-
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boral, pudiendo llevarse a cabo mediante dos procesos de ajuste
diferentes:

e Flexibilidad interna: a través de la cual la empresa adapta el
capital humano que dispone a los cambios en la produccion.
Este proceso de ajuste puede llevarse a cabo a través de dife-
rentes procesos:

b)

c)

2

Flexibilidad funcional: proceso por el cual las habilidades y
capacidades de los trabajadores se ajustan a los niveles re-
queridos para desempefiar las actividades demandadas por
la empresa en cada momento. Este tipo de flexibilidad po-
see dos formas distintas de adaptacion del trabajador:

Adaptacién horizontal: el trabajador asume tareas desempe-
nadas por trabajadores del mismo nivel ocupacional.
Adaptacién vertical: el trabajador asume tareas desempeia-
das por trabajadores de niveles ocupacionales distintos.

Este proceso requiere de un alto nivel de cualificacion del
personal que le permita mejorar su polivalencia dentro de la
empresa, a la vez que una implicacién activa del trabajador
en los procesos de toma de decisién y organizacion en la
misma.

Flexibilidad salarial y financiera: mediante este proceso la
empresa facilita la adaptacién del coste del factor trabajo a
las variaciones generadas en la produccién por la demanda
existente en el mercado. Con ello se persigue vincular el sa-
lario percibido por trabajador a la productividad generada.
Flexibilidad en el lugar de trabajo: con ello se persigue mo-
dificar la ubicacidn fisica del trabajador, pudiendo diferen-
ciar dos conceptos:

Movilidad geogréfica: pudiendo destacar este concepto
como un nivel que afecta de forma directa al funcionamiento
del mercado de trabajo.

Véase Rimbau y Triado (2006). Asimismo se puede consultar a este respec-

to Ruesga et al. (2002).
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Con ello se hace referencia a la facilidad que existe en dicho
mercado en la ubicacién de trabajadores en regiones demandantes
de empleo de otras con exceso de oferta, mejorando la eficiencia del
mercado. Esta capacidad de ubicacién depende de diversos factores
como, por ejemplo:

* La falta de cultura de movilidad en el pais

* La falta de adecuacion de la mano de obra a las caracteristicas
demandadas por el empleo a desempeiiar

* Desconocimiento de los puestos vacantes en otras regiones
por parte del trabajador demandante de empleo

e La dificultad de encontrar vivienda en la regién a la que se
emigra

¢ Factores socioculturales, etc.

— Teletrabajo: este concepto forma parte del desarrollo orga-
nizativo en la empresa. Las caracteristicas que definen al
teletrabajo son:

* El desarrollo de la actividad del trabajador fuera del centro de
trabajo habitual

* Eluso de las TICs

* La actividad desempefiada por el trabajador no precisa de su
presencia fisica en el puesto de trabajo

d) Flexibilidad numérica: en este nivel la empresa pretende
adaptar la cantidad de empleo a la produccién demandada.
Para alcanzar este objetivo pueden ser desempefiadas dos
tipos diferentes de adaptacion, una de forma interna y otra
de forma externa.

— La flexibilidad interna persigue ajustar el nimero de horas
efectivas por empleado a los requerimientos del nivel pro-
ductivo en cada momento. Las formas utilizadas son:

* Horas extraordinarias

* Horario flexible

* Trabajo a tiempo parcial
* Trabajo por turnos

* Trabajo fijo-discontinuo
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— Flexibilidad externa: la empresa busca adaptar el trabajo
empleado mediante el uso de la flexibilidad contractual, acu-
diendo al mercado de trabajo. Con ello, logra:

a) Adaptar la calidad y cantidad de la mano de obra en
cada momento.

b) Reducir los costes de formacién del personal fijo.

¢) Los puestos de trabajo a los que la empresa acude para
desarrollar una mayor flexibilidad contractual son aque-
llos que poseen facilidad para encontrar trabajo cualifi-
cado en el mercado laboral, tienen una breve adaptacion
y las tareas que se desempefian en ellos no requieren de
una elevada interaccion con el resto de puestos de la
organizacion.

22. UNAPRIMERA REFLEXION SOBRE LA
TRASCENDENCIA DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
PARA EL DINAMISMO ECONOMICO Y EL EXITO
EMPRESARIAL

Segtin Eurofound?, la relacién y participacion de empleadores y
empleados dentro de la compania son esenciales para alcanzar una
solucién win-win (ganadora para ambas partes) ante los cambios ex-
ternos, permitiendo mejorar la adaptacién, la innovacién y la pro-
ductividad de la organizacién. Al mismo tiempo, al trabajador le
aporta una mejor conciliacién entre el empleo y la vida personal,
mejora su salud y su empleabilidad.

Para lograr lo descrito, la flexibilidad interna necesita ser enfo-
cada de forma que se mejore:

* El equilibrio del mercado en el corto plazo, implementando la
productividad y el ajuste de costes, combinados con el proceso
de innovacion en el largo plazo.

* Equilibrar los intereses de las diferentes partes que participan
en la compaiiia, obteniendo beneficios mutuos.

e Aportar soluciones a los conflictos existentes entre flexibili-
dad, desarrollo de la innovacién y productividad, de forma

3 Gouswaard, A. et al. (2009), pp. 13 - 14.
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conjunta con la conciliacidn laboral y personal, la salud y la
empleabilidad de los trabajadores.
* Participar de forma dialogada para evitar los impactos negati-
vos existentes en la organizacién a la hora de tomar medidas
no consensuadas de forma previa.
e Crear una cultura de didlogo entre las partes en el proceso de
cambio y adaptacion.

A tales efectos en el cuadro 1, que se recoge a continuacion, se
sintetizan un conjunto amplio de elementos constitutivos de cada
una de las tipologias identificadas con componentes de la flexibili-
dad interna, poniéndoles en relacién con los impactos hipotética-
mente esperados de cada uno de ellos tanto en la empresa como en
el trabajador, entendidos ambos como funciones bdsicas operativas
del sistema productivo.

Cuadro 1.

CLASIFICACION DEL IMPACTO DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
SOBRE LA EMPRESAY SOBRE EL TRABAJADOR

Impacto sobre
la empresa

Impacto sobre
el trabajador

Flexibilidad funcional

* Procesos de trabajo
y disefio del empleo
flexible

e Personal bien
cualificado,
rotacion laboral

* Trabajo con
autonomia

* Equipos de trabajo

La productividad de la
compailia aumenta
produciéndose una
reduccion de costes,
mejor calidad de los
productos y servicios y
una mayor satisfaccién
del cliente.

La flexibilidad permite
responder rdpidamente a
cambios en el entorno
de la empresa.

Se mejora la innovacion
en los procesos de
trabajo y servicios.

La empleabilidad del
trabajador se incrementa
debido a la mejora de
los conocimientos que
posee y la adaptacion a
otros puestos en la
organizacion.

El posible inconveniente
se centra en la
inseguridad y el estrés
del trabajador derivado
de la asuncion de
mayores
responsabilidades en la
empresa.
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Cuadro 1.

CLASIFICACION DEL IMPACTO DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
SOBRE LA EMPRESAY SOBRE EL TRABAJADOR

Impacto sobre
la empresa

Impacto sobre
el trabajador

Flexibilidad salarial y financiera

Desarrollo de
bonificaciones
individuales a los
trabajadores
Desarrollo de
bonificaciones para
un equipo de trabajo
Beneficios
compartidos

Se mejora la
productividad, el
desarrollo de la
innovacion, consecuencia
del sistema de pagos.

Los posibles
inconvenientes se derivan
de los casos en los que la
remuneracion es
puramente consecuencia
de la productividad
individual, reduciendo
los incentivos a trabajar
en equipo, empeorando la
comunicacion y el
desarrollo de la actividad
productiva.

Dependiendo del régimen
de pago por el que se
premie al trabajador, se
puede obtener una mayor
motivacion o, por el
contrario, mayor estrés.

Flexibilidad en el tiempo de trabajo

La variacion en el

tiempo de trabajo:

* Tiempo parcial

 Tiempo de trabajo
flexible

La flexibilidad permite
ajustar la fluctuacién
existente en la demanda
del mercado de productos
y servicios.

La productividad se
potencia por jornadas
laborales con horario
abierto.

Se posibilita la capacidad
de atraer a trabajadores
mads cualificados y
motivados.

El posible inconveniente
es que puede producirse
un desajuste entre la
produccién desarrollada
con la demanda del
mercado.

Dependiendo del sistema
en el cual se implementa
el horario de trabajo, se
puede mejorar la
conciliacion de la vida
laboral y familiar.

Los posibles
inconvenientes del
empleo a tiempo parcial
son un salario menor y
peores oportunidades de
mejora en el desarrollo
de la carrera laboral.
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Cuadro 1.

CLASIFICACION DEL IMPACTO DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
SOBRE LA EMPRESAY SOBRE EL TRABAJADOR

Impacto sobre
la empresa

Impacto sobre
el trabajador

Variacién en el horario

de trabajo:

* Horas de trabajo
poco usuales
(nocturnas, fines de
semana,
domingos...)

e Horas extra

La flexibilidad puede
mejorar la capacidad de
responder a las
fluctuaciones en la
demanda de trabajo,
como consecuencia de la
demanda del mercado.
Se produce un éptimo
uso del equipamiento y
una reduccién en los
tiempos de entrega del
producto, lo cual mejora
la productividad.

Conciliacién del empleo
con la vida familiar:
prestaciones del
trabajador adecuadas con
su desarrollo personal
Mejora en la carrera del
trabajador cuando desea
realizar horas extra.
Problemas de salud
(cansancio) y de
conciliacién con vida
personal.

Regimenes de
jubilacién:
* Jubilacion parcial

Posibilidad para retener
al trabajador cualificado
y la motivacion.

El inconveniente seria
pérdida de ajuste con la
demanda del mercado.

Posibilidad para gestionar
la carrera del individuo.
Posibilidad para
combinar el estudio con
la vida laboral.

o Teletrabajo

Se mejora la
productividad por
reduccion en el tiempo de
traslado del puesto de
trabajo. Se reducen los
costes del lugar de
trabajo.

Posibilidad de retener
diferentes variedades de
empleo.

Capacidad para combinar
la vida laboral con otras
actividades, pudiendo
gestionar el ritmo diario
de trabajo.

Posible inconveniente:
falta de interaccion social
con otras empresas.

Fuente: Elaboracion propia a partir de Gouswaard, A. et al. (2009).
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3. LAREGULACION DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
EN LA NORMATIVA LABORAL

3.1. INTRODUCCION

En esta parte del trabajo se desarrolla un andlisis de la legisla-
cion espafiola vigente, con referencias cuando haya lugar, a la nor-
mativa comunitaria, que regula los diferentes aspectos contempla-
dos en el concepto de “flexibilidad interna”. El hilo analitico se fija,
fundamentalmente en los cambios mds recientes de la legislacién
espafiola, en lo que se refiere a flexibilidad interna, tomando en con-
sideracion la regulacion resultante sobre dicho concepto.

Desde esta perspectiva juridica, se puede afirmar que en el cur-
so de los dltimos afios, el concepto de flexibilidad interna se ha
instalado en un primer plano de la actualidad de nuestro sistema de
relaciones laborales. Inicialmente concebido como una via desti-
nada a facilitar al empresario la acomodacién de la mano de obra a
los cambiantes requerimientos del mercado, en buena medida al-
ternativa a la otra gran modalidad de flexibilidad, a la externa, las
referencias a la conveniencia de repensar la funcidn de la flexibili-
dad interna o de introducir mecanismos de potenciacién de la mis-
ma forman parte de las declaraciones mds insistente y reiterada-
mente expresadas por los interlocutores sociales y por el propio
legislador.

En tal sentido y por evocar algunos ejemplos, la practica totali-
dad de los Acuerdos Interprofesionales sobre la negociacion colecti-
va (ANCs) suscritos desde principios de la pasada década mencio-
nan la necesidad de fortalecer las medidas de flexibilidad interna.
Por limitar la referencia al dltimo de ellos, al correspondiente al pe-
riodo 2010-2012, las partes signatarias manifiestan “la necesidad de
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acudir a mecanismos de flexibilidad interna como instrumentos id6-
neos para el mantenimiento del empleo y de la actividad producti-
va”. De su lado, la reciente Ley 35/2010, de 17 de septiembre, con-
figura el desarrollo de la flexibilidad interna como uno de los gran-
des objetivos de la reforma laboral que acomete.

A pesar del consenso social y politico existente en torno a su
fortalecimiento, la flexibilidad interna forma parte del selecto lis-
tado de nociones sobre cuya concreta finalidad y sobre cuyo exac-
to contenido los interlocutores sociales (y el poder politico) man-
tienen muy relevantes discrepancias. Mientras que para los em-
presarios la flexibilidad interna es un instrumento cuya funcién
exclusiva o, al menos, preferente ha de ser el fortalecimiento de
los poderes discrecionales de direccidon y organizacién empresa-
riales, las organizaciones sindicales la conciben, en su sentido pri-
mero y esencial, como un dispositivo para reforzar la estabilidad
en el empleo.

La flexibilidad se refiere basicamente a la capacidad empresarial
de gestionar su fuerza de trabajo para hacer frente a las condiciones
cambiantes del mercado de muy variada naturaleza (tecnolégicas,
econdmicas, organizativas o productivas). Hay dos grandes tipos o
modalidades de flexibilidad: la numérica o externa y la funcional o
interna.

La flexibilidad externa alude a la capacidad de la empresa para
realizar contrataciones y despidos asi como para organizar su proce-
so productivo acudiendo a los servicios de otras empresas (empresas
de trabajo temporal). Por lo que se refiere a la capacidad de contratar
y despedir, los elementos fundamentales que influyen sobre la flexi-
bilidad externa son las caracteristicas de las diversas modalidades
legalmente previstas de contratacion laboral —sean temporales o por
tiempo indefinido—, sefialadamente en lo que afecta a los requisitos
de celebracion y a los costes de extincion. En el catdlogo de las me-
didas de flexibilidad externa, también ocupa un lugar destacado las
posibilidades de recurrir a empresas de trabajo temporal (ETT), ha-
bilitdndolas para la cesién de mano de obra mediante la celebracién
de los oportunos contratos de puesta a disposicién con las empresas
usuarias. La descentralizacion del proceso productivo, mediante el
recurso a las contratas y subcontratas o, en su caso, a los trabajado-
res autonomos, también forma parte de la flexibilidad numérica o
externa.

Asi pues, la flexibilidad interna hace referencia a la capacidad
empresarial de modificar las condiciones de empleo y la organiza-
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cidén del trabajo dentro de su propia empresa. Por consiguiente, esta
segunda modalidad se encuentra estrechamente vinculada a los dis-
tintos elementos que definen tanto las condiciones de los trabajado-
res como los poderes del empresario con vistas a su modificacion.
En concreto, influyen en la flexibilidad interna regulaciones relati-
vas a diferentes instituciones, como la movilidad funcional, el en-
cuadramiento profesional, la movilidad geogréfica, el sistema de
modificacién de las diferentes condiciones de trabajo o, en catidlogo
no cerrado, los sistemas de trabajo y rendimiento. Los niveles de
cualificacién profesional de los trabajadores y su empleabilidad
también inciden en el nivel de flexibilidad interna, ya que las capa-
cidades efectivas de los trabajadores determinan una mayor o me-
nor adaptacion de su trabajo a los cambios técnicos, econdmicos y
productivos. Finalmente, los regimenes relativos a la estructura sa-
larial y a la fijacion de la cuantia de los salarios y los complementos
salariales también forman parte de las instituciones de flexibilidad
interna.

En lo esencial, como se ha sefialado, las respuestas a los reque-
rimientos de mayor flexibilidad en la gestién de la fuerza de traba-
jo pueden articularse de dos maneras. De un lado y ante la necesi-
dad de una mayor rotacion laboral, cabe favorecer la reasignacion
del factor trabajo permitiendo mayores dosis de flexibilidad exter-
na e interna en la relacion laboral. Los niveles de la flexibilidad
externa se pueden incrementar a través de una pluralidad de medi-
das, como por ejemplo disminuyendo la seguridad en el puesto de
trabajo (facilitacion de los despidos, por ejemplo) o facilitando la
celebracién de contratos de duracién determinada mediante su
descausalizacion.

De conformidad con el concepto antedicho, los instrumentos
que movilizan la flexibilidad interna son muy variadas, abarcando
desde la jornada de trabajo hasta el salario y transitando, a la postre,
por la préctica totalidad de las condiciones de trabajo.

En concreto, la flexibilidad interna constituye, muy probable-
mente, la medida mds transversal de las que se ocupa la legislacion.
Sin pretensién de efectuar un catdlogo exhaustivo, la flexibilidad
interna se encuentra presente, entre otras condiciones de trabajo, en
la jornada de trabajo (art. 36.2 ET), en el trabajo a turnos (art. 37.2
ET), vacaciones anuales (Art. 38, 1 y 2 ET), movilidad funcional
(art. 39.5 ET), traslado (art. 40 ET), modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo (art. 412 ET) y descuelgue salarial (art.
823 ET).
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32. LAREGULACION DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA EN
LA NORMATIVA LABORAL

3.2.1. Consideraciones generales sobre la dimension juridica
de la flexibilidad interna

a) El proceso de juridificacion del concepto de flexibilidad interna

Uno de los rasgos mds visibles en la practica totalidad de los
sistemas juridicos laborales, que se ha ido generalizando y exten-
diendo al compds de la expansion y consolidacién del nuevo orden
econdmico globalizado, reside en la progresiva penetracion del len-
guaje econdémico en la seméntica de las normas. Este fenémeno, que
a menudo alcanza en la ordenacion de algunas de las instituciones
mads centrales de la relacion laboral individual la intensidad de la
colonizacidn, puede apreciarse en las dos grandes categorias en que,
conforme a la dogmadtica juridica mds cldsica, se clasifican las nor-
mas. De un lado, se detecta en las normas primarias, en las destina-
das a regular conductas y comportamientos mediante la imposicién
de derechos y deberes, cuyos presupuestos de hecho o, por expresar
la idea acaso con mayor rigor, alguna o algunas de cuyas condicio-
nes de aplicacion se definen ahora, en no pocas ocasiones, mediante
el uso de nociones, expresiones o términos procedentes de la ciencia
econdmica. De otro, también se observa en el grupo de las normas
secundarias o de segundo grado y, dentro de ellas y de manera sefia-
lada, en las que establecen reglas de caricter procedimental. Ya no
resulta extraiio pues comprobar la juridificacién de conceptos de
raiz tipicamente econdmica.

No es este lugar apropiado para interrogarse ni sobre las razones
determinantes de la realidad que se acaba de enunciar ni sobre las
consecuencias materiales, y no solo semanticas, derivadas de la in-
vasion por la economia de las avenidas principales —e incluso, a ve-
ces, de los callejones suburbiales— por las que han venido discu-
rriendo los ordenamientos laborales. Bastard, para dar por cerradas
tan gruesas cuestiones, seflalar que la tendencia de la economia* a
irrumpir formal y materialmente en la ordenacion de las relaciones

4 La utilizacién de la expresion “economia” constituye una simplificacién o,

si se quiere, una reduccion lingiifstica, que encubre, al menos, a los poderes y agen-
tes econdmicos y a las leyes que gobiernan la economia misma.
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laborales esta incidiendo, al menos, en tres ambitos basicos del de-
recho del trabajo: en la delimitacién de las funciones de sus instru-
mentos de regulacion, en la morfologia de sus estructuras normati-
vas y en la forma de aplicacion de sus reglas juridicas. O por sinteti-
zar la idea, la tendencia descrita estd alterando, y en términos no
menores, las funciones del derecho del trabajo; aquellas funciones
que estuvieron presentes en el alumbramiento del mismo y que le
han acompaifiado, aunque no sin sobresaltos ni tensiones, a lo largo
de su transcurso histdrico.

Una simple lectura comparativa entre la primera version del Es-
tatuto de los Trabajadores (ET), la aprobada de 1980, y la actual, la
vigente tras el dictado de las abundantes reformas operadas en el
periodo 2010-2011, corrobora la anterior conclusién; confirma, sin
sombra alguna de incertidumbre, la creciente e imparable coloniza-
cion de este texto legislativo por el lenguaje econémico y la conse-
cuente juridificacion de conceptos de esta naturaleza. Sin pretension
de agotar los ejemplos, pero con vistas a no razonar en el vacio, ex-
presiones tales como “organizacién de recursos” empresariales,
“posicién competitiva”, “exigencias de la demanda”, “evolucién ne-
gativa de la empresa”, “empleabilidad”, “viabilidad del proyecto
empresarial”, “perspectivas econdmicas” o, en fin “estabilidad en el
empleo” tienen, muchas de ellas, un caracter transversal, insertdndo-
se en el contenido normativo de numerosos preceptos legales.

Las recientes reformas del ET llevadas a cabo, primero, por la
Ley 35/2010, de 17 de septiembre, de reforma urgente del mercado
(y antes por el Real Decreto-Ley 19/2010, de 16 de junio de igual
denominacidn) y, mds tarde, por el Real Decreto-Ley 7/2011, de me-
didas urgentes para la reforma de la negociacién colectiva, han dado
una vuelta de tuerca a esta tendencia invasiva, procediendo a la pu-
rificacién de un concepto no juridico (Rodriguez-Pifiero y Bravo
Ferrer, 2010: 23) sino econdmico; de un concepto nacido en el am-
bito de la economia aplicada y, de ahi, transfundido a la legislacion.
Me refiero, claro estd, a la nocion de flexibilidad interna.

La contribucién de una y otra norma, de la Ley 35/2010 y del
RD-L 7/2011, a la juridificaciéon de esta nocién ha sido diversa.
Manteniendo las ideas vertidas por la norma de urgencia que habia
actuado como norma precedente, el Predmbulo de la Ley 35/2010
califica el reforzamiento “de los instrumentos de flexibilidad inter-
na” como uno de los objetivos fundamentales perseguidos por la
reforma, instalandole al mismo nivel que la reduccién de la “duali-
dad de nuestro mercado de trabajo” y la elevacion de “las oportuni-
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dades de las personas desempleadas, con particular atencién a los
jovenes”. De otro lado, la rubrica del Capitulo II de esta misma nor-
ma vuelve a mencionar la nocién a examen, agrupando en su articu-
lado la regulacién de las que denomina “medidas para favorecer la
flexibilidad interna negociada en las empresas (...)”. Al menos un
mayor impacto normativo ha ejercido el RD-L 7/2011, que lejos de
contentarse con invocar la nocién en la Exposicion de Motivos, an-
ticipando que el cambio legislativo configura como contenido nece-
sario de los convenios colectivos el establecimiento de medidas para
contribuir a la flexibilidad interna de la empresa™, instala el término
en el corpus del propio ET. Desarrollando lo que el Predmbulo ya
anuncia, el art. 83.3.i ET, que establece el catdlogo de estipulaciones
que todo convenio ha de incorporar a su clausulado como contenido
minimo, incluye en dicho listado “medidas para contribuir a la flexi-
bilidad interna en la empresa”.

No ha sido el legislador, sin embargo, el primer actor de nuestro
sistema de relaciones laborales en utilizar el concepto de flexibili-
dad interna, agregdndolo a algin documento dotado de cierta efica-
cia, aunque sea de tono menor, al limitarse a suministrar pistas sobre
el modo como han de interpretarse las disposiciones aprobadas. En
este orden de consideraciones, las partes firmantes de los sucesivos
Acuerdos de Negociacion Colectiva (ANCs) han convenido una y
otra vez en la conveniencia de articular instrumentos de flexibilidad
0 mecanismos de adaptacion internos, declarando su uso preferente
frente a los externos y a los ajustes de empleo®. A pesar de que la
nocion se encontraba ya implicita en el clausulado del ANC-2003,
serd el Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva 2009-
2011 (AENC) el pacto que maneje el término en toda su compleja
construccion gramatical, ofreciendo al tiempo un desarrollo funcio-
nal e instrumental del concepto mds acabado que el que se venia
suministrando en anteriores ocasiones.

En tal sentido, el Capitulo I1.4 ya se abre con la rtbrica “flexibi-
lidad interna y reestructuraciones (...)”, afirmando en su parrafo pri-
mero que “las partes coinciden en la necesidad de acudir a mecanis-
mos de flexibilidad interna como instrumentos idéneos para el man-
tenimiento del empleo y de la actividad productiva”. Tras reiterar
nuevamente el cardcter preferente de los mecanismos de flexibilidad

5 Cfr. punto V, apartado 7°
¢ Tales son los términos utilizados por el Capitulo V.3 del ANC-2007.
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internos frente a los “ajustes externos”, el acuerdo enuncia a titulo
ejemplificativo las medidas de esta naturaleza que podrian ser trata-
das por los convenios colectivos, mencionando en el listado de ins-
trumentos de adaptacién interna, entre otros, la movilidad funcional,
vinculada a la clasificacion profesional y a los procesos formativos
correspondientes, las modificaciones en la organizacion del trabajo,
la gestion del tiempo del trabajo y los sistemas flexibles de jornada
—en una suerte de intercambio de estos dos aspectos entre ambos
entre flexibilidad interna y estabilidad en el empleo— y el desarrollo
de la formacién continua. De otra parte y en la Disposicion Final
Unica, los sujetos firmantes del AENC manifiestan su voluntad de
iniciar un proceso de negociacién sobre, entre otros temas, “la flexi-
bilidad interna y externa de las empresas”.

Por lo demds, también el concepto de flexibilidad interna se ha
hecho presente en el dmbito europeo, formando actualmente parte
del lenguaje de los muy plurales documentos destinados a definir,
identificar y hacer el seguimiento de las orientaciones de empleo de
la Estrategia Europea 2020.

b) Un ensayo de construccion de su dmbito operativo

Conforme se ha tenido ocasion de destacar, la Ley 35/2010 y el
RDL 7/2011 han procedido a juridificar un concepto, el de flexibili-
dad interna, ajeno hasta entonces al universo lingiiistico de nuestra
legislacién laboral. En definitiva, las citadas disposiciones han pro-
cedido a dotar y revestir de la nota de normatividad a un concepto
perteneciente al mundo del pensamiento econémico. Ha sido éste,
sin embargo, un proceso de mera apropiacién por la norma laboral
del término flexibilidad interna; un proceso, en suma, que no ha lle-
vado aparejada no ya su definicién —lo que, de seguro, no es un co-
metido ni exigible ni esperable del legislador— sino, mds sencilla-
mente, la identificacion de sus rasgos estructuradores, de sus objeti-
vos esenciales o de sus instrumentos bésicos de articulacién. A pesar
de estas omisiones, las referidas normas, sefialadamente la Ley
35/2010, ofrecen algunas pistas para intentar reconstruir juridica-
mente, y no ya econdmicamente, el dmbito operativo de la nocién de
flexibilidad interna.

Una primera y, por el momento, superficial aproximacién de
este concepto, pone de manifiesto su compleja construccion grama-
tical, que integra, en un todo, dos locuciones que cumplen, cada una,
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una diferente funcidn: la flexibilidad es el sustantivo al que adjetiva
la expresion interna. Un examen desagregado de este par de térmi-
nos arroja algunas sugerencias de interés sobre su significacion, al
menos en el terreno semantico. Por lo pronto, la palabra “flexibili-
dad” evoca una determinada cualidad o habilidad, consistente en la
capacidad de acomodacion o adaptacién a las circunstancias cam-
biantes del entorno. De su lado, el dictum interna identifica el ambi-
to en el que esa cualidad se desarrolla o expresa.

Trasladando estas elementales observaciones al d4mbito de las
relaciones laborales, la flexibilidad, en su versiéon mds simple, alude
a la capacidad que dispone el titular de la organizacion empresarial
para acomodar o adaptar la gestion del factor trabajo a los cambios
de muy diversa indole (econdémicos, tecnolégicos u organizativos,
por citar algunos de los més significativos) con incidencia en el fun-
cionamiento y marcha de la actividad productiva. De su lado, la ad-
jetivacion de este sustantivo con la expresion interna introduce de
inmediato una primera clasificacion en el concepto mismo de flexi-
bilidad, identificando y contraponiendo dos grandes categorias:
frente a la flexibilidad interna se alza la externa.

Cual es el criterio de diferenciacion de esta tipologia de flexibi-
lidad no es interrogante que, desde una dimension juridica, pueda ya
prestarse a discusion. Dicho criterio alude a la respectiva secuencia
del contrato de trabajo —que constituye el ambito natural en el que
ambas intervienen— sobre la que cada una actia y se desenvuelve. La
flexibilidad interna opera durante la fase de ejecucion de la relacion
laboral, comportando una vicisitud o un cambio sobre las condicio-
nes de trabajo originalmente pactadas o posteriormente novadas. De
su lado, la flexibilidad externa se hace presente en los momentos de
formalizacion o de extincion de esa relacion juridica obligatoria. A
diferencia de lo que sucede con la flexibilidad interna, esta segunda
categoria de flexibilidad carece de toda dimensién relacional con
una situacion contractual anterior. La flexibilidad externa no actda,
novando, sobre una previa y subsistente relacién contractual; su fun-
cion es facilitar la adaptacion de la ordenacion de las modalidades
bien de celebracion (flexibilidad externa de entrada) bien de termi-
nacion (flexibilidad externa de salida) de los contratos de trabajo a
los intereses del empresario, percibidos y enjuiciados éstos a la luz
de las exigencias cambiantes en las que se desarrolla la actividad
productiva.

Las anteriores consideraciones no han tenido otra finalidad que
la de procurar dotar, con el utillaje propio que suministra la dogma-
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tica contractual, de alcance juridico a un concepto alumbrado y uti-
lizado por la doctrina econdmica y, por consiguiente, ajeno a los
tradicionales usos lingiiisticos del derecho del trabajo y a las discu-
siones y debates del iuslaboralismo. El criterio de distincién que se
viene de exponer de las dos grandes manifestaciones de flexibilidad
se encuentra asentado, en efecto, sobre una perspectiva rigurosa-
mente contractualista y, por tanto, individualista, apreciada esta ulti-
ma nota en un sentido tanto subjetivo, que atiende a los sujetos afec-
tados por las medidas de flexibilidad, como objetivo o institucional,
que sitda el dngulo de vision en el negocio juridico a través del cual
se produce el intercambio de salario por trabajo subordinado. Ahora
bien, este modo de transposicion al &mbito juridico de un concepto
metajuridico tiene algunos inconvenientes derivados de la opcién
metodoldgica que informa la transposicién misma, el principal de
los cuales, muy probablemente, consiste en que se prescinde de toda
valoracién colectiva sobre el resultado del ejercicio por parte del
empresario de las medidas de flexibilidad, en cualquiera de sus dos
modalidades.

Tal es y no otra la distinta opcién metodolégica por la que ha
optado el legislador y que viene a complementar, y en modo algu-
no a sustituir o desplazar la ya resefiada, como a menudo pretende
nuestra doctrina iuslaboralista, haciendo gala en demasiadas oca-
siones de una indisimulada asuncién no ya del lenguaje econdémico
sino de los postulados y principios del nuevo orden econdémico
globalizado (competitividad, reduccidn de costes laborales o des-
regulacién del mercado, por ilustrar la idea con significativos
ejemplos), estrechando asi, hasta terminar a veces suprimiendo, el
campo de las plurales opciones de politica de derecho mediante el
expediente de elevar a la condicién de dogma esos postulados y
principios.

Se hacia constar, y ahora se repite enlazando con la idea ya ex-
puesta, que ha sido precisamente esta la aproximacion metodolégica
utilizada recientemente por nuestro legislador; un método que cons-
truye las nociones de flexibilidad interna y externa y su reciproca
distincion en funcion de las consecuencias que una u otra producen
no tanto en un plano individual, expresado en el impacto de la res-
pectiva medida sobre el ciclo vital de los contratos individuales de
trabajo, de cada contrato, como en una vertiente colectiva, manifes-
tada en la influencia de los dispositivos de flexibilidad adoptados
por el empresario sobre la suerte del conjunto de empleos de cada
organizacion productiva.
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Desde ésta dptica, la flexibilidad interna puede concebirse como
aquél conjunto de medidas dirigidas a facilitar al empresario la
adaptacion de la gestién de la mano de obra a su servicio sin que su
uso afecte o influya sobre el volumen de los empleos utilizados para
producir el bien o prestar el servicio constitutivo de su actividad
econdmica. El rasgo caracteristico de la flexibilidad interna, el que
sirve tanto para identificarlo en si mismo considerado como para
distinguirlo de la flexibilidad externa, es asi la neutralidad o indife-
rencia que la medida de adaptacion produce sobre los puestos de
trabajo. Mientras la flexibilidad interna mantiene los puestos de tra-
bajo ocupados, sin que las vicisitudes contractuales comporten de
manera inmediata y por si mismas una modificacion en la cifra de
empleos existentes en la organizacion empresarial, la flexibilidad
externa formaliza y concreta la adaptacién de la mano de obra me-
diante una afectacion directa en el numero de trabajadores contrata-
dos. En ocasiones, esta afectacion produce el efecto de incrementar
de manera pasajera y temporal ese nimero (flexibilidad externa de
entrada); en otras, en cambio, la afectacién provoca una disminu-
cién (flexibilidad externa de salida) bien definitiva (extinciones de
contratos de trabajo) bien transitoria (suspensiones de contratos de
trabajo).

La lectura del Predmbulo de la Ley 35/2010 confirma, sin som-
bra de incertidumbre, que ha sido ésta la perspectiva que ha informa-
do la juridificacion del concepto de flexibilidad interna y, por oposi-
cién y de manera indirecta, el de flexibilidad externa. Al referirse de
manera genérica al conjunto de medidas de flexibilidad interna re-
guladas en el Capitulo II de dicha ley, el referido Predmbulo afirma
que estas medidas pretenden favorecer “la adaptabilidad de las con-
diciones de trabajo a las circunstancias de la produccién, bajo la
consideracion general de que dichos instrumentos constituyen una
alternativa positiva frente a medidas de flexibilidad externa que im-
plican un ajuste en el volumen de empleo”. Con mayor claridad se
expresa el legislador al conferir a la flexibilidad interna la cualidad
de objetivo fundamental de los cambios legislativos aprobados, atri-
buyendo a una concreta medida, cual es la reduccién temporal de
jornada, la cualidad de mecanismo que permite “el mantenimiento
del empleo durante las situaciones de crisis econdémica, reduciendo
el recurso a las extinciones de contratos y ofreciendo mecanismos
alternativos mas sanos que la contratacion temporal para favorecer
la adaptabilidad de las empresas”. Si se prescinde de la alusién a una
situacion de crisis econdmica, es esta una cualidad extensible a la
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totalidad de las concretas medidas de flexibilidad interna, de todas
las cuales es predicable, por definicidn, su objetivo de facilitar al
empresario un marco juridico, legal o convencional, para lograr la
acomodacién de la gestion de la mano de obra a las exigencias ex-
presadas por el empresario al compds de los cambios que vayan sur-
giendo en el ejercicio de su actividad econdmica mediante el uso de
unas técnicas cuya singularidad reside en la no afectacion al volu-
men de empleo o, por expresar la misma idea en positivo, en la con-
servacion de los puestos de trabajo.

Esta fue, igualmente, la idea reflejada, con anterioridad a la
aprobacion de la Ley 35/2010 y de su precedente norma de urgencia,
en los acuerdos interprofesionales. En tal sentido, las partes firman-
tes del AENC manifiestan, en el primer parrafo del apartado intitu-
lado flexibilidad interna’, la necesidad de acudir a mecanismos ido-
neos propios de esta modalidad de flexibilidad “para el manteni-
miento del empleo y de la actividad productiva”.

Al margen de las resefiadas diferencias de fondo entre estas dos
grandes modalidades de flexibilidad, que ya permiten dibujar, aun-
que sea a trazos impresionistas, sus respectivos campos operativos,
los textos que se vienen de mencionar contienen un juicio de valor
comparado o relacional de ambos tipos. En esa direccién, la Exposi-
cién de Motivos de la Ley 35/2010, tras elevar a la condicién de
objetivo fundamental de la reforma el reforzamiento de los instru-
mentos de flexibilidad interna, no duda en calificar a estos como
“mecanismos alternativos mds sanos”, constitutivos de “una alterna-
tiva positiva frente a las medidas de flexibilidad externa” que com-
portan ajustes en el volumen de empleo. Y es que, en el razonamien-
to del legislador, las féormulas de flexibilidad interna constituyen un
verdadero circulo virtuoso, al poder lograr, de manera simultdnea,
“mejorar la competitividad” de las empresas, salvaguardar los dere-
chos de los trabajadores y facilitar, “de modo especial, el manteni-
miento de los puestos de trabajo”.

La preferencia hacia las medidas de flexibilidad interna también
se recoge en los documentos del didlogo social bipartito, aunque
ahora el lenguaje resulta mds contenido y la comparacién entre las
instituciones dotadas de la capacidad de adaptacion de la gestion de
la mano de obra a las demandas empresariales se formula en unos
términos privados de tonos valorativos. Asi, el AENC se limita a

7 Ubicado en el Capitulo I1.4
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hacer constar que “los mecanismos de flexibilidad interna de la em-
presa (son) preferibles a los ajustes externos”.

A pesar del consenso social y politico alcanzado por las medi-
das de su articulacién, muy probablemente acentuado por razones
coyunturales, vinculadas a los muy negativos efectos de la rece-
sién econdmica sobre la tasa de empleo en Espafia, la flexibilidad
interna forma parte de ese ya no pequefio grupo de nociones sobre
cuya concreta finalidad y sobre cuyo exacto contenido los interlo-
cutores sociales (y el poder politico) mantienen muy relevantes
discrepancias (Cruz Villalén, 2010: 82). Mientras que para los em-
presarios la flexibilidad interna es un instrumento al servicio, de
manera exclusiva o, al menos, preferente, del fortalecimiento de
los poderes discrecionales de direccion y organizacién empresaria-
les, las organizaciones sindicales conciben las medidas agrupadas
bajo este concepto como dispositivos destinados a drenar la des-
truccion de empleo en un marco de salvaguardia de los derechos de
los trabajadores.

Cualquier de las dos opciones metodoldgicas utilizadas tanto
para la reconstruccién juridica del concepto de flexibilidad interna
—la més enraizada en la dogmatica contractual o la més vinculada a
su lugar de procedencia— como para la diferenciacién igualmente
juridica e, incluso y como habrd luego ocasién de razonar, para la
distincién normativa de las dos grandes modalidades de flexibili-
dad tiene un alcance general; esto es, es susceptible de aplicacion
generalizada.

Como regla general, parece bien razonable defender la tesis de
que el encuadramiento de la mayor parte de los dispositivos de ges-
tién empresarial de la mano de obra en una u otra modalidad de
flexibilidad puede inferirse sin necesidad de abrir debates acerca de
la naturaleza o alcance de los mismos; bastara con analizar, valorar
y contrastar los diferentes efectos que su ejercicio produce sobre los
empleos, manteniéndolos en un caso y suprimiéndolos en el otro.
Tal sucede, por ilustrar la idea con ejemplos sencillos, con la movi-
lidad funcional y el cambio de condiciones de trabajo, de una parte,
y la suspensién de las relaciones laborales y los despidos objetivo y
colectivo, de otra. Es ésta, no obstante y como ya se ha anticipado,
una regla general que cuenta con algunas excepciones. Al menos,
con las dos siguientes.

La primera excepcién la brinda la figura del contrato de trabajo
a tiempo parcial, calificado, no sin razén, como una medida de fle-
xibilidad externa, que precariza el empleo, abriendo vias para la dis-
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criminacién de colectivos especialmente vulnerables, como son las
mujeres y los jévenes, a los que tiende a instalar en dreas marginales
del mercado de trabajo. Aun siendo ello cierto, también es verdad
que esta figura contractual puede favorecer las necesidades de aco-
modacién de mano de obra procedentes del empresario (Del Rey
Guanter, 2010: 167); y también puede, incluso —bien que se trata de
una oportunidad apenas visible en nuestro sistema de relaciones la-
borales—, ser utilizada por los trabajadores para adaptar sus necesi-
dades de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar. La
complejidad de esta modalidad contractual y de su regulacién en
nuestro ordenamiento no consiente un encasillamiento cerrado, ca-
talogdndola como medida de flexibilidad interna o externa. Proba-
blemente, lo més razonable resulte entender que este tipo de contra-
to permite cumplir diversas funciones, pudiendo ser utilizado por el
empresario de manera indistinta con fines de ajuste de empleo o de
adaptabilidad del tiempo de trabajo, tanto de la jornada como de su
distribucién. El factor determinante de la definitiva adscripcién a
una u otra categoria de flexibilidad lo surte, en mi opinidn, el tipo de
duracion del contrato que se hubiere pactado. Un contrato a tiempo
parcial de cardcter temporal es, sin duda, un dispositivo al servicio
de la flexibilidad de entrada, aunque ademds y durante su vigencia
también sea aprovechado por el empresario para acomodar su ges-
tién ordinaria de mano de obra. Distinta ha de ser la calificacion de
los contratos a tiempo parcial celebrados por tiempo indefinido, en
los que la nota que prima es la bisqueda de instrumentos flexibles
de adaptacion de la organizacién de trabajo en un marco de estabili-
dad en el empleo.

Mayores dificultades de encuadramiento ofrece la reduccion de
jornada, a la que probablemente haya de configurarse como una ma-
nifestacion mixta, a mitad de camino entre la flexibilidad interna y
la externa. Desde una perspectiva sustantiva, esta manifestacion de
flexibilidad, muy potenciada por la reforma de 2010, es concebida y
tratada por nuestra legislacién como uno més de los diversos instru-
mentos de flexibilidad externa, bien que de carécter temporal, faci-
litando el ajuste de empleo a las necesidades cambiantes del merca-
do y de regulacién del empleo y, como tal, “de oculta destruccién de
empleo” (Cruz Villalén, 2010: 86). No obstante ello, tampoco debe
ignorarse o minusvalorarse la capacidad de esta institucion para
contener 0, en su caso, posponer medidas de ajuste definitivo de
empleo, proporcionando al trabajador un notable grado de seguridad
(Lépez Gandia, 2010: 277).
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3.2.2. La flexibilidad interna en la normativa europea: una
panoramica general

a) La Estrategia Europea de Empleo: la tortuosa construccion
del concepto de flexiseguridad

La adopcién por parte de las instituciones comunitarias de la
denominada Estrategia Europea de Empleo (EEE) constituye un
punto de inflexién en relacion con las politicas de empleo hasta en-
tonces adoptadas por las instancias comunitarias. Tres son los rasgos
o elementos que caracterizan esa inflexion. El primero es de indole
contextual, pues la EEE se define en un momento de ciclo econémi-
co alto, que arranca con timidez en 1995 y que se acelera y expande
a partir de los afios siguientes. El segundo rasgo alude a los ambicio-
sos objetivos que enmarcan la EEE. En la cambre de Lisboa, el Con-
sejo Europeo expresa su voluntad de dar un formidable impulso a
Europa, pretendiéndola convertir, en el horizonte del afio 2010, “en
la economia basada en el conocimiento mds competitiva y dindmica
del mundo, capaz de crecer econémicamente de manera sostenible
con mas y mejores empleos y con mayor cohesion social”®. El tercer
rasgo que identifica la EEE es conceptual. Hasta entonces y, en lo
esencial, Europa venia no solo ni tanto entendiéndose cuanto cons-
truyéndose como un mercado; como un espacio abierto a los inter-
cambios econémicos en un marco de libertades y competencia. En
Lisboa, se decide dar contenido sustantivo a los fines sociales enun-
ciados en el Tratado de Amsterdam® —y ya antes esbozados por el
Tratado de Maastricht— mediante la integracion de las politicas eco-
ndémicas y sociales; en otras palabras, “lo social” y “lo economico”
tienden a equipararse, atribuyéndose a ambas vertientes la misma
relevancia en el proceso de construccion de Europa. En tal sentido,
no es casualidad que en la Agenda Social (AS) se manifieste que “el
modelo social europeo, con sus sistemas desarrollados de proteccién
social, debe apuntalar el transito a la economia basada en el conoci-
miento”, se haga constar que la Unién ha de lograr una mayor efica-
cia en sus politicas sociales, especialmente en relaciéon con “la pro-
teccidn de los individuos, la reduccién de desigualdades y la cohe-

8 Cfr. punto 5° de las conclusiones del Consejo Europeo extraordinario de

Lisboa (marzo 2000): hacia la Europa de la innovacién y el conocimiento.
Vid. arts. 2° y 3° del Tratado de Roma, consolidado.
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sién social” o, en fin, se declare que la Unién “ha de seguir fomen-
tando los valores de solidaridad y justicia que la caracterizan”'’.

Es en este marco, tan brevemente descrito, en el que la EEE, a
poco de iniciar su andadura en el Consejo de Luxemburgo (1997),
va a dejar inmediatamente constancia de cudl ha de constituir uno de
los objetivos bdsicos de las politicas de empleo a nivel tanto europeo
como nacional: la conciliacién entre flexibilidad y seguridad. Con
anterioridad a ese momento, la flexibilidad no constituye, desde lue-
g0, una nocién ajena al discurso comunitario; pero su logro no corre
en paralelo con la seguridad. El Libro Blanco de la Comisiéon Euro-
pea de 1993" ofrece un buen ejemplo de la inteligencia aislada que
las instituciones comunitarias ain mantienen sobre el funcionamien-
to de las medidas de flexibilidad'. Superadas estas iniciales omisio-
nes, la bisqueda de un equilibrio entre flexibilidad y seguridad va a
erigirse en uno de los ejes centrales de la EEE.

Es esta una aseveracion que podria ilustrarse con abundantes
ejemplos, demostrativos, todos ellos, que, desde 1997 en adelante,
las medidas de flexibilidad y seguridad, sin mezclarse atin en el te-
rreno gramatical, se perciben, en el terreno funcional, estrechamente
vinculadas. En concreto y desde que el Libro Verde sobre Coopera-
cién para una nueva Organizacion del Trabajo'® dedicara un capitulo
entero a reflexionar sobre la conveniencia de que las acciones de
flexibilidad resulten compatibles con la seguridad, las apelaciones a
esta conciliacién han venido siendo, en efecto, una constante en la
politica comunitaria de empleo. Para fundamentar la afirmacion,
bastaré con traer a colacién algunos, pocos, documentos.

Por lo pronto, los nexos estrechos entre flexibilidad y seguridad
se confirman mediante la simple lectura del que fuera el pilar 3* de

12 Vid. Comunicacién de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al
Comité Econémico y Social y al Comité de las Regiones sobre “la Agenda de poli-
tica social”, COM (2000) 379 final

" Libro Blanco sobre “Crecimiento, competitividad, empleo. Los retos y las
orientaciones para entrar en el siglo XXI", COM (93) 700 final. A este documento,
de ordinario, se le asigna la condicién de fuente inspiradora de la EEE. Vid. tam-
bién, en esta misma direccién, el Libro Verde sobre La politica social, COM (93)
551 final

12 En la Comunicacién de la Comision, “La politica social europea. Una via a
seguir’, COM (94) 333 final., hay una referencia indirecta sobre los equilibrios entre
flexibilidad y seguridad, efectuada al hilo de una reflexién sobre el modelo japonés.

13 Comunicacién de la Comisién, “Moderniser 1’organisation du travail.
Une approche positive du changement”, COM (1998) 592 final
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las directrices para el empleo aprobadas entre 1997 y 2002, relativo a
la adaptabilidad de las empresas. En tal sentido, en las directrices de
este ultimo afio, el del 2002 —que cierra la primera generacién de di-
rectrices de empleo—, se invita a los interlocutores sociales “a nego-
ciar y poner en préctica, en todos los niveles, acuerdos para moderni-
zar la organizacién del trabajo, incluidas las férmulas flexibles de
trabajo, con el fin de lograr que las empresas sean productivas, com-
petitivas y adaptables a los cambios industriales (asi como de) alcan-
zar el equilibrio necesario entre flexibilidad y seguridad (...)”'*. De su
lado, esas mismas directrices también invitan a los Estados miem-
bros, “cuando proceda en asociacién con los interlocutores sociales o
inspirdndose en acuerdos negociados por los interlocutores sociales”,
a examinar la posibilidad de “incorporar al Derecho nacional tipos de
contratos mds flexibles”, garantizando que los que “trabajen con
arreglo a los nuevos contratos flexibles tengan una seguridad sufi-
ciente y una categoria profesional mas elevada, compatibles con las
necesidades de las empresas y las aspiraciones de los trabajadores™".

En segundo lugar, cabe evocar el Informe del Grupo de Alto
Nivel sobre “jobs, jobs, jobs”, mas conocido como informe Wim
Kok'®. A pesar de que no se trata de un documento oficial, este infor-
me tuvo una notable influencia, ya que las directrices de empleo
para el ciclo 2005-2008 terminaron adoptando en buena parte sus
premisas de forma y de fondo. El Informe Kok sefiala que, para po-
der dinamizar eficazmente el empleo y la productividad, Europa
debe cumplir una serie de condiciones, la primera de las cuales con-
siste en aumentar la capacidad de adaptacion de trabajadores y em-
presarios. Y para el logro de ese objetivo, se declara enfiticamente
que el reto para el mercado de trabajo es “encontrar el exacto equili-
brio” (right balance) entre flexibilidad y seguridad, tarea ésta de
responsabilidad de los interlocutores sociales, de manera conjunta y
en colaboracion con los gobiernos'’.

Acreditada que ha sido la estrecha vinculacion existente, en el
marco de la EEE, entre flexibilidad y seguridad, resulta ahora perti-

" Punto 13.1II, de 1a Decisién 2002/177/CE del Consejo, de 18-2-2002, rela-
tiva a las directrices para las politicas de empleo de los Estados miembros para el
afio 2002 (DO L 060 de 1-3-2002).

15" Punto 14, 111, de la Decisién 2002/177/CE, citada.

16 “Facing the challenge. The Lisbon strategy for growth and employment.
Report from the High Level Group chaired by Wim Kok, Luxemburgo 2004

7" “Facing the challenge...”, cit..(2004: 33)
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nente examinar el contenido que, en el terreno comunitario, tiene
este par de conceptos. A estos efectos, vale la pena comenzar por
destacar la complejidad de la tarea propuesta, la consistente en con-
ciliar flexibilidad y seguridad. Asi lo reconoce de manera directa y
expresa la Comunicacion de la Comisién al Consejo, al Parlamento
Europeo, al Comité Econémico y Social y al Comité de las Regio-
nes, sobre el “balance de cinco afios de aplicacién de la estrategia
europea de empleo”'®, que rotula uno de sus epigrafes' del modo
siguiente: “adaptabilidad: relaciéon compleja entre flexibilidad, se-
guridad y calidad del empleo”. Para el logro de la conciliacién entre
flexibilidad y seguridad no existen ni recetas milagrosas ni remedios
universales. Lo que existen son acciones u orientaciones, cuya plas-
macién en una medida concreta, en un determinado pais, viene con-
dicionada por una constelacion irrepetible de factores, externos unos
e internos otros al mercado de trabajo.

Entrando en las cuestiones de fondo, lo primero que llama la
atencion es la ausencia de un catdlogo mads o menos cerrado de me-
didas sobre flexibilidad y seguridad. La determinacién de cudles
son, en concreto, las medidas de una u otra naturaleza que las insti-
tuciones comunitarias manejan se encuentra dispersa a lo largo y
ancho de los abundantes documentos que les prestan su atencién.
Pero aun siendo ello cierto, no es menos verdad que la dificultad en
la identificacion de unas y otras no es similar, resultando un empefio
relativamente sencillo enumerar las principales acciones de flexibi-
lidad invocadas en la EEE. Estas son susceptibles de agruparse en
dos grandes categorias: de un lado, las relativas a la organizacién del
tiempo de trabajo (anualizacién de la jornada, trabajo a llamada o
empleo del trabajo extraordinario) y, de otro, las alusivas a los con-
tratos que genéricamente se engloban bajo el rétulo “tipos de contra-
tos flexibles” (duracién determinada, a tiempo parcial, trabajo mar-
ginal y trabajo auténomo). La lectura de las recomendaciones (Lau-
lom, 2007: 34) del Consejo sobre aplicacién de las directrices de
empleo por los Estados miembros asi lo confirma, al tiempo que
evidencia el tratamiento prioritario que tiende a atribuirse a las me-
didas de flexibilidad frente a las de seguridad.

En el marco de la EEE, el equilibrio entre flexibilidad y seguri-
dad no constituye un fin en si mismo; es, antes al contrario, un ins-

8 COM (2002) 416 final
Y El224,p.12
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trumento que ha de estar al servicio de dos objetivos complementa-
rios entre si: la creacion de empleos, pero de empleos de calidad. Las
politicas de empleo no pueden contentarse con favorecer el incre-
mento de las oportunidades de empleo; también han de tender, con
la misma intensidad, a garantizar la calidad del empleo. Por este
lado, la calidad del empleo intentard suministrar la argamasa necesa-
ria para la construccién de las estrategias de empleo; de la europea,
pero también de las nacionales.

Inicialmente ausente de las primeras directrices de empleo, el
concepto de calidad del empleo pasa a ocupar un lugar destacado a
partir del afio 2001 y, de seguro, en desarrollo de las previsiones
enunciadas en la AS, la cual dedicard un apartado al andlisis de la
“calidad del trabajo y la modernizacion del modelo social europeo”.
En concreto las directrices de empleo del 2003 definen la mejora de
la calidad y productividad del trabajo, junto al pleno empleo y al
reforzamiento de la cohesién y la inclusién social, como objetivo
genérico de la EEE”. La calidad del empleo pasa a convertirse en un
concepto pluridimensional, que se aplica tanto a las caracteristicas
del puesto de trabajo como, desde una perspectiva mas amplia, a las
del mercado de trabajo, abarcando hasta un total de diez dimensio-
nes entre las que se encuentra, precisamente, la flexibilidad y segu-
ridad?'. Probablemente, el caracter trasversal que asume el concepto
de calidad del empleo tiende a procurar que la seguridad “no se en-
cuentre vacia de contenido” (Laulom, 2007: 37).

Hasta 2003, las politicas de flexibilidad que invocan las directri-
ces de empleo se centran, en lo esencial, en la facilitacion del uso de
formas contractuales flexibles (contractos de duracién determinada,
trabajo a tiempo parcial y trabajo temporal), acciones éstas que resul-
tan coincidentes con las medidas de flexibilidad que los ordenamien-

2 Ver: Considerando 8°, Decision del Consejo de 22 de julio de 2003 relativa

a las Directrices para las politicas de empleo de los Estados miembros (DOCE
L197, de 5-8-2002)

2 Las otras dimensiones son: la calidad intrinseca del trabajo, las competen-
cias, la cualificacidn, la educacion y el aprendizaje permanente, la igualdad entre
mujeres y hombres, la salud y la seguridad en el trabajo, la integracién y el acceso
al mercado de trabajo, el equilibro entre la vida profesional y la organizacién del
trabajo, el didlogo social y la participacién de los trabajadores, la diversidad y la no
discriminacion y el rendimiento general del trabajo. Vid. las Comunicaciones de la
Comisién sobre, “Politicas sociales y empleo: un marco para invertir en calidad”,
COM (2001) 313 final y sobre todo “Mejora de la calidad del empleo: examen de
los progresos recientes”, COM (2003) 728 final.
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tos de los Estados miembros venian ya incorporando, a través de la
doble via de la legislacion y de la concertacion social, desde la déca-
da de los afios ochenta. Esta flexibilidad habia de acompanarse de
“una seguridad adecuada”, sin que, no obstante, las acciones de coor-
dinacién y puesta en practica de la EEE hubieran procedido a formu-
lar no ya el punto de equilibrio entre flexibilidad y seguridad sino,
con menor ambicidn, el contenido que tenderia a dotar del atributo de
la necesaria adecuacion o suficiencia a las medidas de seguridad.

La entrada del vocablo flexiseguridad tendrd lugar en marzo de
2006, cuando el Consejo, de un lado, invite a los Estados miembros
a adoptar un planteamiento “integrado de flexiseguridad adecuado a
los entornos institucionales especificos, teniendo en cuenta la seg-
mentacién de los mercados de trabajo” y, de otro, anuncie la inten-
cién de la Comisidn, en conjuncién con los Estados miembros, de
elaborar un conjunto de principios comunes sobre flexiseguridad.

Pero ademads de ingresar en el discurso comunitario, la flexise-
guridad se va a convertir, de manera inmediata, en la nocidn central
de la politica de empleo europea, entendida como estrategia politica
mds que como concepto normativo (Rodriguez-Pifiero y Bravo Fe-
rrer, 2007: 18). En tal sentido, la Comisién no dudara en calificar
este concepto como “uno de los métodos mds prometedores” para
modernizar los mercados europeos de trabajo”, cuyo objetivo con-
siste en proteger, en lugar de los puestos de trabajo, al trabajador,
ayuddndole “a hacer frente a cambios rdpidos para asi tener seguri-
dad de empleo”, afirmando que las pricticas de flexiseguridad ya
han demostrado un funcionamiento virtuoso en algunos Estados
miembros*.

A partir del Consejo Europeo de Primavera de 2006 y a lo largo
de todo el afio 2007, el debate comunitario sobre flexiseguridad en-
tra en una fase de maxima aceleracién. Desde luego, no es cuestién
ahora de entrar a analizar el contenido de las numerosas declaracio-
nes que en esta época se hacen publicas, bastando, a los efectos que
aqui importan, aludir a dos en particular.

En julio de 2006, la DG Empleo, Asuntos Sociales e Igualdad de
Oportunidades de la Comisidn constituye un grupo de expertos al
que se encarga la tarea de revisar la literatura doctrinal elaborada
sobre la nocidn flexiseguridad asi como las practicas de los Estados

2 Cfr. Comunicacién de la Comision al Consejo Europeo de Primavera de 12

de diciembre de 2006, “Ejecucion de la estrategia de Lisboa renovada para el creci-
miento y el empleo. Un afio de resultado”, COM (2006) 816 final, p. 14
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miembros implantadas en este campo, formulando a la Comision las
recomendaciones que se estimen pertinentes sobre las condiciones y
los caminos de la flexiseguridad. Tras la presentacion de distintos
estudios iniciales?, el grupo da a conocer, en junio de 2007, su infor-
me final en el que, y haciendo uso del expresivo giro gramatical on
path dependence: not one way to Rome, no dudard en reconocer que,
a resultas de las negociaciones y consultas habidas en los niveles
nacionales, las manifestaciones de flexibilidad y seguridad adoptan
distintas formas de pais a pais*. En concreto, el informe identifica
cuatro grandes itinerarios a través de los cuales los Estados miem-
bros pueden mejorar la flexiseguridad, itinerarios estos que, de un
lado, se corresponden con otras tantas situaciones del mercado de
trabajo y, de otro, no deben entenderse como excluyentes, ya que, en
la préctica, “mds de una situaciéon puede ser considerada relevante,
en mayor o menor grado, en un especifico pais”.

Identificados estos itinerarios, el informe enuncia, en cada uno
de ellos, las diversas medidas que cada Estado miembro podria
adoptar a fin de corregir los problemas de su mercado de trabajo,
medidas que, a su vez, se agrupan en cinco ejes de actuacién, desti-
nados, respectivamente, a: garantizar modalidades contractuales
flexibles y seguras, promover politicas activas del empleo, introdu-
cir de manera sistemdtica formas de aprendizaje permanente, revisar
y reforzar la seguridad social y, en fin, desarrollar un didlogo social.

En junio de 2007, la Comisién elabora y da a conocer un nuevo
documento, que probablemente constituye la reflexion mds acabada
y consistente sobre flexiseguridad de los publicados hasta la fecha®,

2 Al menos, los dos siguientes: 1) Flexicurity Pathways. Expert Group on

Flexicurity. Interim report from the rapporteu (Bruselas, 20-4-2007) y 2) Flexicurity
Practices, compiled by Ton Wilthagen (Bruselas, 24-5-2007). Ver: http://ec.europa.
eu/employment_social/employment_strategy/pdf/flex_interimexpertrep_en.pdf

2 Cfr. Flexicurity Pathways. Turning hurdles into stepping stones, p. 17
Cfr. Flexicurity Pathways, cit., p. 19 Los desafios que se presentan en cada
uno de los cuatro itinerarios son: 1) reducir la segmentacion del mercado de trabajo;
2) mejorar la adaptabilidad de las empresas y trabajadores, desarrollando y fortale-
ciendo la seguridad en los mercados transicionales; 3) reducir las diferencias apre-
ciables entre los trabajadores en relacion con las oportunidades y capacidades y 4)
mejorar las oportunidades de empleo a favor de los beneficiarios de prestaciones,
regularizando el trabajo no declarado.

% Comunicacién de la Comisién al Consejo, al Parlamento Europeo, al Co-
mité Econémico y Social Europeo y al Comité de Regiones, “Hacia los principios
comunes de la flexiseguridad: mds y mejor empleo mediante la flexibilidad y segu-
ridad”, Bruselas, 27-6-2007, COM (2007) 359 final

25
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y en el que se rectifican algunas de las ideas vertidas en documentos
anteriores, sefialadamente en el Libro Verde. Tras defender la nece-
sidad del “enfoque integrado de la flexiseguridad” con vistas a cum-
plir la EEE, la Comunicacién ensaya el concepto de los términos que
conforman esa nocion. En tal sentido, por flexibilidad entiende los
“avances logrados (transiciones) en el curso de la propia vida”: del
colegio al trabajo, de un empleo al otro, del desempleo o la inactivi-
dad al trabajo y del trabajo a la jubilacién”, sin que deba limitarse a
la libertad de las empresas de contratar y despedir, comprendiendo
también “la progresion de los trabajadores hacia mejores empleos, la
movilidad ascendente y el desarrollo 6ptimo del talento”. De su lado
y por seguridad, se alude no solo a la conservacién del puesto, sino,
ademds, a la empleabilidad, a la existencia de prestaciones de des-
empleo “adecuadas” y a las oportunidades de formacion®’ (Ruesga
2011: 39).

En todo caso y aun cuando la Comunicacion reconoce que las
politicas y las medidas de flexiseguridad reflejan ““situaciones nacio-
nales muy diferentes”, también declara que todos los Estados miem-
bros han de “afrontar el mismo reto de la modernizacion y la adap-
tacion”. De ahi la conveniencia de definir unos principios comunes
de la flexiseguridad, los cuales podrian “constituir una referencia
util para lograr unos mercados de trabajo mds abiertos y con mayor
capacidad de respuesta, y unos lugares de trabajo mas productivos™?,
siendo ocho en concreto los principios comunes enunciados®.

¥ Cfr., “Hacia los...”, cit. p. 5

8 Cfr. “Hacia los...”, cit. p. 10

¥ Las politicas de flexiseguridad: 1) han de adoptar los cuatro grandes ejes
de actuacién mencionados, ha de mejorar cuantitativa y cualitativamente el em-
pleo, la adaptabilidad y la cohesién social; 2) han de sustentarse en un equilibrio
entre derechos y responsabilidades de empresarios, trabajadores, solicitantes de
empleo y autoridades piblicas; 3) han de adaptarse a la concreta situacién de cada
mercado de trabajo; 4) han de reducir la brecha abierta entre los que estdn dentro
del mercado laboral y los que estdn fuera de él; aquellos primeros necesitan pre-
parar las transiciones hacia otro empleo, mientras éstos otros precisan disponer de
mecanismos que les permitan entrar al mercado y hacerlo hacia formas contrac-
tuales estables; 5) han de apoyar las medidas de flexibilidad interna, facilitando
la movilidad, una buena organizacion de trabajo y la mejora continua de las capa-
cidades; 6) han de fomentar la igualdad de género; 7) requieren un clima de con-
fianza y didlogo entre las autoridades publicas y los interlocutores sociales y 8)
tienen repercusiones presupuestarias, y deberian perseguir una distribucién justa
de los costes y beneficios. Vid., entre otros, Ramirez Martinez (2008) y Jaspers
(2009)
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Por lo deméds, es la nocién amplia de flexiseguridad adoptada
por esta Comunicacién, que parte de la atribucién al contrato de
duracioén indefinida de la condicién de contrato tipo, la que ha sido
finalmente asumida por el Consejo con motivo de la aprobacién de
los denominados principios comunes de la flexiseguridad®. De con-
formidad con el contenido del principio tercero, “las medidas de
flexiseguridad no deben plantearse desde la perspectiva de un mode-
lo dnico de mercado de trabajo o de vida laboral, ni de una tnica
estrategia de actuacion; antes bien, deben adaptarse a las circunstan-
cias especificas de cada Estado miembro”, que es el encargado de
elaborar sus propias medidas y de evaluar su resultado.

b) La Estrategia Europea 2020 y la emergencia de la nocion
de flexiseguridad interna

En fecha 3 de marzo de 2010, la Comision Europea da a cono-
cer, en un documento intitulado Europa 2020. Una estrategia para
un crecimiento inteligente, sostenible e integrador’', la que a partir
de entonces serd conocida como Estrategia Europea 2020 (EE-2020)
Una mera comparacion entre esta nueva estrategia y la EEE, la naci-
da de la cumbre de Lisboa, pone de manifiesto la eliminacién, en su
propia denominacidn, de toda referencia al empleo, cuestion ésta
que hace su aparicion en el tercero de los ejes que conforman su
estructura; en el eje relativo al crecimiento integrador. Un andlisis
mas detenido de este documento evidencia, sin embargo, que esta
omisién no puede ni debe entenderse como una pérdida de relevan-
cia, en el &mbito europeo, de las cuestiones relacionadas con el em-
pleo, sino como una reformulacién de la posicién del empleo, que
pasa a ser una pieza bdsica y esencial de una estrategia global que
afecta al propio sistema econémico.

Aunque uno de los principios que la informan consiste en recti-
ficar la Estrategia de Lisboa, la EE-2020 no aporta un cambio de
rumbo en las lineas maestras de la EEE, de modo que el contenido
de las acciones comunitarias de empleo previsto en ésta dltima se
hace presente en aquella otra. No son esto momento ni lugar apro-

3 Consejo de Empleo, Politica Social, Sanidad y Consumidores, Hacia los

principios comunes de flexiguridad, diciembre 2007.
31 COM (2010) 2020
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piados para entrar a analizar en su compleja dimensién la EE-2020,
bastando con sefalar, en lo que aqui interesa, que, siguiendo ya una
préactica habitual adoptada en la dltima fase de la vigencia de la EEE,
el Consejo aprobd, en fecha 21 de octubre de 2010, la Decision rela-
tiva a las orientaciones para las politicas de empleo de los Estados
miembros®, en la que se mantienen las menciones al principio de
flexiseguridad, con el mismo e indeterminado sentido utilizado en la
EEE, aunque incorporando algunas matizaciones “terminoldgicas
que aclimatan socialmente su alcance” (Ballester Pastor, 2011: 20).
Una de las més relevantes consiste en la incorporacién al lenguaje
comunitario del concepto de flexibilidad interna o, por mejor decir-
lo, flexiseguridad interna.

En concreto es en la orientacion ndm. 7, denominada “aumentar
la participacién de mujeres y hombres en el mercado laboral, reducir
el desempleo estructural y fomentar el empleo de calidad”, en la que
se introduce esta nueva nocién que, de un lado, mantiene ese con-
cepto acufiado en la mitad de la primera década de presente siglo, el
de flexiseguridad y, de otro, le adjetiva con la locucién interna. Por
decirlo en palabras de la citada orientacion, “debe prestarse también
la adecuada atencidn, juntamente con los interlocutores sociales, a la
flexiseguridad en el lugar de trabajo” Con ello, el lenguaje comuni-
tario hace suyo y se apropia de la mas moderna figura de la flexibi-
lidad interna, integrandola, sin embargo, con la nocién que ha domi-
nado el debate europeo en el curso de los tltimos afios; esto es, la de
flexiseguridad.

El objetivo esencial de la incorporacion de este concepto en las
orientaciones comunitarias sobre empleo es neutralizar los intentos,
reiteradamente ensayados, de hacer prevalecer, en el debate europeo
sobre flexiseguridad, las manifestaciones mas cldsicas de flexibili-
dad; aquellas orientadas a facilitar al empresario la adaptabilidad en
la gestion de la mano de obra a través de ajustes externos de empleo.
La utilizacion de este término pretende ahora salir al paso de esta
concepcion tradicional de la flexibilidad, que es la que ha acompa-
flado buena parte del recorrido de ese debate, poniendo de manifies-
to la necesidad de introducir en los ordenamientos nacionales meca-
nismos alternativos capaces de compaginar, simultdneamente, la
adaptabilidad de las organizaciones productivas a los cambios del
mercado con la preservacion de los empleos.

32 BOUE de 24-112010, L 308/46
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3.2.3. Laregulacion de la flexibilidad interna en la legislacién
espafiola

Como ya se ha tenido oportunidad de razonar, la recepcién por
nuestra legislacion del concepto econémico de flexibilidad interna,
y su conversion en concepto normativo, la han llevado a cabo las
normas de reforma de mercado de trabajo dictadas en el segundo
semestre de 2010, el RD-Ley 19 y la Ley 35, normas éstas que ya
traducen sin disimulo alguno, formulado el juicio en atencion al al-
cance material de los cambios habidos en nuestro sistema juridico en
el curso de las ultimas dos décadas, una comprension del derecho
del trabajo (de sus normas, instituciones y actores) como un mero
instrumento al servicio de la eficiencia del mercado de trabajo.

Sin embargo y desde una perspectiva no tanto formal cuanto sus-
tantiva, algunas de las manifestaciones de flexibilidad interna, acaso
las mds tipicas, han venido ocupando tradicionalmente la atencion de
los sucesivos legisladores. Tal ha sucedido, por ilustrar la idea con
algunos ejemplos significativos, con la movilidad funcional, la movi-
lidad geografica y la modificacion sustancial de condiciones de tra-
bajo, a las que la primera version del ET, la de 1980, habria de ubicar
sistemdticamente en los mismos pasajes legales en los que se mantie-
nen hasta la actualidad; esto es, en los arts. 39,40 y 41.

Se trata aqui de identificar los elementos de esa ordenacién que
son comunes a todas las modalidades o, al menos, los elementos que
se hallan presentes en el mayor niimero de ellas. Este anélisis permi-
tird, de otro parte, ir detectando los avances o retrocesos de los suce-
sivos cambios legislativos en el proceso de implantacién del que,
acaso con un punto de contenida exageracion, pudiera calificarse
como el derecho comun de la flexibilidad interna.

Enlazando con la idea que se viene de enunciar, no parece im-
pertinente, con cardcter preliminar, atribuir al activo de la Ley
35/2010 el haber intentado establecer algunos puentes o vinculos
normativos entre algunas de las expresiones de flexibilidad interna,
promoviendo asi la versatilidad de esta figura y reforzando la idea
de que la doble y combinada funcién que la misma cumple - la in-
cluyente de definirla como nocién unitaria y la excluyente de dife-
renciarla de figuras proximas -, consistente en facilitar la adaptacién
de las condiciones de trabajo y de organizacion de trabajo a los ava-
tares del mercado experimentados por la organizacién productiva,
puede ser instrumentada por los empresarios a través de una plurali-
dad de medios.

INDICE




La regulacion de la flexibilidad interna en la normativa laboral 51

Razonado esto, el primer dato en el que conviene reparar es en
la naturaleza de la relacion existente entre las distintas manifestacio-
nes que se cobijan bajo la genérica denominacién de flexibilidad
interna. El didlogo entre los diferentes tipos de flexibilidad interna
no obedece a un criterio de prioridades de uso o, en otras palabras,
el legislador no abre entre ellos, pues, una relacién vertical o en gra-
das, no procediendo a imponer ni, tan siquiera, a incentivar el recur-
so preferente de alguna o de algunas respecto de las restantes. En la
medida en que todas ellas cumplen o pretenden cumplir una misma
funcidén, su relacion responde, en logica correspondencia con esa
unidad funcional, a un principio de horizontalidad o de competencia
material, que traduce de manera ejemplar el elemento diferenciador
de cada una. Ante una concreta necesidad de adaptacion, el empre-
sario dispone de un amplio margen de discrecionalidad a la hora de
elegir una u otra modalidad, margen éste condicionado estrictamen-
te por una elemental exigencia de adecuacion entre la condicion de
trabajo que se pretende modificar para la consecucion de esos fines
adaptativos y el contenido laboral u organizativo sobre el que, por
previa decision del legislador, cada una de estas modalidades incide.
Por ilustrar las anteriores afirmaciones con la ayuda de un ejemplo
banal, el empresario, una vez apreciada y constatada una relevante
disminucién de pedidos de los bienes producidos de cardcter transi-
torio, puede responder mediante una modificacion del horario, una
reduccion de la jornada del 40 por 100 o una disminucién de la cuan-
tia del salario pactado en convenio. Pero una vez seleccionada la
condicién de trabajo o el elemento de la organizacién de trabajo
objeto de la adaptacidn a la nueva situacion del mercado, el empre-
sario no puede alterar el horario a través del procedimiento reserva-
do para el descuelgue salarial ni rebajar la duracion de la jornada a
través del pacto individual al que se refiere el art. 39.5, reservado a
la movilidad funcional.

El primero de los rasgos detectable en ese incipiente derecho
comdn de la flexibilidad interna consiste en que todas y cada una de
las modalidades agrupables bajo esta nocion se encuentran sujetas a
un principio de causalidad; esto es, la concurrencia de causa consti-
tuye presupuesto habilitante para su valido ejercicio. Sin embargo,
la delimitacion o identificacion de este presupuesto no se efectia
con criterios de homogeneidad, siendo posible distinguir entre hasta
cuatro formulaciones distintas. Por lo pronto, el recurso a la movili-
dad geogréfica, en su doble version de traslado (parrafo primero, art.
40.1 ET) y desplazamiento (art. 40.4 ET), a la modificacion sustan-
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cial de condiciones de trabajo (art. 41.1 ET) y a la reduccién de la
jornada (art. 47.2 ET) requiere la presencia de una “causa econémi-
ca, técnica, organizativa o de produccion”. De su lado, la movilidad
funcional para la realizacién de funciones superiores al grupo profe-
sional o a la categoria profesional equivalente se condiciona a la
presencia de “razones técnicas u organizativas (art. 39.2 ET), razo-
nes éstas que, en el caso de la movilidad funcional descendente, se
transforman “en necesidades perentorias o imprevisibles de la orga-
nizacién productiva” (art. 39.2 ET). Finalmente y en el supuesto de
descuelgue salarial, la justificacion de su ejercicio reside en que la
empresa “tenga una disminucion persistente de su nivel de ingresos
0 su situacion o perspectivas econdmicas pudieran verse afectadas
como consecuencia de tal aplicacion, afectando a las posibilidades
de mantenimiento del empleo en la misma” (parrafo segundo, art.
823 ET).

De una lectura conjunta de los anteriores enunciados, puede de-
ducirse con razonable fundamento que, en realidad, la diferencia
reside en la naturaleza de las causas alegables. En los casos de mo-
vilidad geogréfica, modificacién sustancial de condiciones de traba-
jo y reduccion de jornada, el empresario puede invocar la presencia
de una (o varias) causa de entre un listado de cuatro. Bien distinta es
la regulacién en las otras modalidades, en las que las posibilidades
de alegacion se reducen a dos, técnica y organizativa, enunciadas de
manera bien expresa (movilidad funcional intergrupo ascendente)
bien implicita (movilidad funcional descendente), o a una sola, la
econdémica (descuelgue salarial)®.

Salvo en los supuestos de movilidad funcional intergrupo ascen-
dente y reduccion de jornada, la legislacion intenta ofrecer, en las
otras manifestaciones de flexibilidad interna, una definicion de la
causa o causas a las que condiciona el ejercicio, cuya naturaleza, sin
embargo, no es comiin. Tratdndose de movilidad geografica y de
modificacién sustancial de condiciones de trabajo, la causa se define
conforme a un criterio teleoldgico, de manera que, en ultima instan-
cia, la causa alegada pasa a un plano secundario, ya que lo verdade-
ramente relevante, a efectos de calificacion juridica de la decision

3 De una interpretacion sistemadtica del art. 39.5 ET, se deduce que la razén
econémica o productiva también puede justificar el recurso a medidas de movili-
dad funcional distintas de las reguladas expresamente en el art. 39.2 de este mismo
texto legal. La diferencia entre unas y otras es de cardcter procedimental. Vid. su-
pra,nota (32)
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empresarial, es la finalidad alcanzada —y no solo pretendida— con la
concreta medida de flexibilidad interna elegida. Hasta la reforma de
2010, los arts. 40.1 y 41.1 ET utilizaban una diccién comun a la hora
de identificar esta finalidad, alineando as{ sus respectivos regimenes
juridicos. Tras la aprobacién de la Ley 35/2010, esta identidad teleo-
l6gica se ha quebrado, al menos desde una perspectiva semantica.
De un lado, el art. 40.1, en version procedente de la reforma de 1994,
entiende que concurrira cualquiera de las cuatro causas susceptibles
de amparar una medida de movilidad geogréfica “cuando la adop-
cion de las medidas propuestas contribuya a mejorar la situacion de
la empresa a través de una mds adecuada organizacion de sus recur-
sos que favorezca su posicion competitiva en el mercado o una me-
jor respuesta a las exigencias de la demanda”. De otro, el nuevo pé-
rrafo segundo del art. 41.1 considera que concurren las causas cita-
das en el parrafo anterior “cuando la adopcién de las medidas pro-
puestas contribuya a prevenir una evolucion negativa de la empresa
0 a mejorar la situacion y perspectivas de la misma a través de una
mds adecuada organizacién de sus recursos que favorezca su posi-
cién competitiva en el mercado o una mejor respuesta a las exigen-
cias de la demanda”.

Con semejante cambio, el régimen de causalidad de las modifi-
caciones sustanciales de las condiciones de trabajo se aparta, al me-
nos en su nuda diccidn, del de la movilidad geogréfica; pero, en un
giro que no deja de resultar coherente con el propdsito legal perse-
guido por el legislador con la aprobacion de la reforma de 2010 de
incentivar el uso de las medidas de flexibilidad interna, dicho régi-
men de causalidad se homogeneiza con el que regula el recurso a la
medida por excelencia de la flexibilidad externa: el despido colecti-
vo. Pero al margen de la ruptura de la anterior identidad causal exis-
tente entre estas dos manifestaciones de flexibilidad interna, el cam-
bio legislativo ha llevado aparejado otros efectos, entre los que con-
viene destacar, de un lado, la configuracién de la institucién modifi-
cadora como instrumento capaz de cumplir funciones de adaptacién
con fines preventivos y no solo reparadores (Del Rey Guanter, 2010:
173 y Llano Sénchez, 2010: 2635) y, de otro, el debilitamiento del
control judicial de la presencia de la causa misma o, por enunciarlo
en otras palabras, “la devaluacién de la exigencia causal” (Molero
Maraiion, 2011: 303).

La definicién del presupuesto causal mediante el criterio teleo-
16gico que se viene de exponer no agota las opciones legales; cons-
tituye, antes bien, una de mds de las formulaciones a través de la
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cual la norma regula el principio de causalidad en el ejercicio de sus
facultades de modificacion de las condiciones de trabajo o de la or-
ganizacion de trabajo. Ademads de este primer enunciado, la legisla-
cion utiliza otras férmulas en los dos supuestos en los que se condi-
ciona la medida de flexibilidad a la presencia de una sola causa. En
tal sentido, y por lo pronto, el art. 39.2 ET tampoco opta por sumi-
nistrar una nocién de la causa organizativa cuya concurrencia habi-
lita al empresario a adoptar decisiones de movilidad funcional des-
cendente; el precepto se limita a enunciar las condiciones externas
de perentoriedad o imprevisibilidad que ha de reunir la causa técnica
u organizativa invocada. Bien diferente es, por otra parte, el método
empleado por el nuevo parrafo segundo del art. 83.2 de este mismo
texto legal para configurar la justificacion causal del descuelgue sa-
larial, que es la dnica modalidad de flexibilidad interna en la que se
define la causa econémica habilitante de manera directa, calificando
como tal aquella que produzca un dafio valorado o traducido me-
diante la ayuda de un doble pardmetro: la disminucién persistente de
los ingresos (nivel de facturacién) o, en su caso, la afectacion nega-
tiva a la situacion y perspectivas de la empresa.

Por ultimo y en lo que concierne a la reduccion de la jornada, el
texto legal rehiye desarrollar el concepto de causa justificativa, sin
que, al menos en una interpretacion literal, pueda aplicarse la solu-
cion establecida respecto de los despidos colectivos. Y ello, por
cuanto la remision que el art. 47.1 hace al art. 51 se agota en el plano
procedimental, sin alcanzar a cuestiones de fondo. Desde una inteli-
gencia basada no ya en la construccion gramatical sino en la siste-
matica de la ordenacién de las instituciones, el criterio mas razona-
ble consistiria en extender a las causas justificativas de la reduccién
de la jornada las previsiones establecidas para las modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo. No obstante y habida
cuenta el alcance de la reforma operada por la Ley 35/2010 en este
campo, que ha comportado la equiparacion material de los regime-
nes causales de condiciones sustanciales de trabajo y de despidos
colectivos, la aplicacién a la reduccién de la jornada de trabajo de
las reglas enunciadas bien en el art. 41.1 o 51.1, ambos del texto
estatutario, termina careciendo de transcendencia practica.

El segundo de los elementos comunes de la ordenacién juridica
de las expresiones de flexibilidad interna tiene una vertiente proce-
dimental. El recurso por el empresario a cualquiera de las institucio-
nes modificadoras de las condiciones de trabajo o de la organizacion
del trabajo estd sometido a una serie de reglas de procedimiento
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cuyo impacto en la propia adopcidn de la medida adaptativa varia en
atencion a un doble criterio: de un lado, el nimero de trabajadores
afectados y, de otro, la naturaleza de la fuente atributiva o regulado-
ra de la condicién que se pretende cambiar.

Antes de recordar la conexion de este doble criterio con las reglas
de procedimiento y, en consecuencia, con el propio ejercicio por el
empresario de su facultad de adaptacion, no me parece impertinente
sefalar que, en términos generales, el tratamiento procedimental de
las diferentes manifestaciones de flexibilidad interna tiene un nivel
de armonizacion que, desde una perspectiva formal, puede calificarse
como aceptable. E igualmente resulta pertinente hacer notar, desde
un principio, la gran opcién de politica de derecho que informa ese
tratamiento, y que se traduce en la insercion, en el proceso de adop-
cion empresarial de la medida de flexibilidad interna, de alguna ma-
nifestacion de participacion de los representantes de los trabajadores
(y, excepcionalmente, de los trabajadores individualmente considera-
dos trabajadores), de mayor o menor intensidad,

Atendiendo a esta opcion, nuestra legislacion venia definiendo,
hasta la aprobacion de la Ley 38/20073, tres escenarios procedimen-
tales principales, caracterizados todos ellos por la existencia de una
estrecha relacion entre el grado de libertad atribuido al empresario
para adoptar la modificacién pretendida y la diversa capacidad de
incidencia de los representantes de los trabajadores en la toma de
decisiones: a mayor grado de libertad, mayor debilidad de la moda-
lidad participativa, y a la inversa. La reforma llevada a cabo por la
citada ley en los contenidos normativos del art. 64, procedid, a mi
juicio, a simplificar los procedimientos reguladores de las medidas
de flexibilidad interna, unificando, en gran medida, los dos primeros
supuestos.

Por otra parte, la Ley 35/2010 y, antes, el RD-Ley 19/2010 han
mantenido estos escenarios en grada -descendente o ascendente, en
funcién de donde se sitte la referencia-, introduciendo, no obstante,
diversas mudanzas procedimentales, algunas de ellas de indiscutible
entidad. Pero al margen de los cambios operados sobre la anterior
regulacion, esta reforma ha establecido dos nuevos escenarios o, tal
vez, dos variantes de un tnico escenario, resultando ser el rasgo mas
significativo de ambos o de ambas —enunciado, en lo que aqui im-

3 De 16-11, por la que se modifica el ET en materia de informacién y con-

sulta de los trabajadores y en materia de proteccion de los trabajadores asalariados
en caso de insolvencia del empresario
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porta, en términos dialécticos de oposicién a lo anteriormente razo-
nado— en la eliminacién o, al menos, difuminacién del nexo, directo
o0 inverso, entre ejercicio por el empresario de la adopcion de medi-
das de flexibilidad interna y participacién de los representantes de
los trabajadores.

En las observaciones que siguen, se procede a analizar las gran-
des modalidades que regulan el ejercicio por parte del empresario de
su facultad de modificacién de las condiciones de trabajo asi como
de la organizacion de trabajo, examinando por separado, no obstante
y a pesar de lo que se acaba de razonar, los tres grandes cauces pro-
cedimentales existentes con anterioridad a la Ley 38/2007. El em-
pleo de esta sistemadtica se justifica por dos razones: de un lado, por
claridad expositiva y, de otro, por cuanto la tesis aqui defendida no
cuenta con suficiente respaldo, siendo minoritaria en la doctrina
cientifica.

La caracteristica mds acentuada del primero de los escenarios
consiste, en una apreciacion acaso algo precipitada, en la sencillez
procedimental. El empresario puede adoptar de manera unilateral la
medida de flexibilidad interna con un minimo de requisitos. A este
escenario de entrada se acogen las siguientes modalidades de flexi-
bilidad: 1) movilidad funcional que comporte la encomienda de fun-
ciones superiores a las del grupo profesional o a las de categorias
profesional equivalentes por los periodos legalmente (seis meses
durante un afio u ocho durante dos) o convencionalmente estableci-
dos (art.39.4 ET); 2) la movilidad funcional que lleve aparejada la
orden de realizar funciones inferiores por necesidades perentorias o
imprevisibles (art. 39.2 ET); 3) los traslados que no superen los um-
brales de trabajadores afectados previstos legalmente (art. 40.2 ET);
4) los desplazamientos (art. 40.4 ET); 5) la modificacién sustancial
de condiciones de trabajo que disfrutan los trabajadores a titulo indi-
vidual; esto es, las denominadas modificaciones individuales (parra-
fo primero, art. 41.2 ET) y 6) las modificaciones funcionales y de
horario de condiciones de trabajo que, a pesar de estar reconocidas
en acuerdos o pactos colectivos o disfrutarse mediante actos unilate-
rales del empresario de efectos colectivos, afecten a un nimero de
trabajadores que no supere los umbrales legalmente establecidos
(pérrafo tercero, art. 41.2 ET).

En una primera impresion, dos son las exigencias formales le-
galmente previstas y vigentes para la mayoria de los casos ahora
contemplados, La primera tiene cardcter individual, sustancidndose
en la obligada notificacion por el empresario al trabajador afectado
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de la decisién de modificar una o varias condiciones de trabajo o su
lugar de prestacion de servicios, de forma definitiva o transitoria.
Por lo demds, el periodo previo de esta notificaciéon no es homogé-
neo, estableciéndose tres regimenes diferenciados: 1) un minimo de
treinta dias, computados a la fecha de su efectividad, aplicables tan-
to al traslado (parrafo tercero, art. 40.1 ET) como a las dos variantes
de modificacién sustancial de condiciones de trabajo (parrafo pri-
mero, art. 41.3 ET); 2) un minimo de cinco dias, para los deslaza-
mientos que duren mds de tres meses y 3) la ausencia de un periodo
minimo respecto de los desplazamientos de duracién inferior a los
tres meses, regla que queda sustituida por una cldusula general, se-
gun la cual la decision habrd de comunicarse con “la antelacion su-
ficiente” a la mencionada fecha y que rige.

Aun cuando la legislacion no establezca prevision alguna, la no-
tificacion de las encomiendas de desempefio de funciones inferiores
a las del grupo profesional o a las de la categoria profesional equiva-
lente de origen no se encuentra sujeta a un requisito de esta natura-
leza. Dada la perentoriedad o imprevisibilidad de esta concreta me-
dida de movilidad funcional, la comunicacién de la misma sera, en
la mayoria de las ocasiones, simultdnea al momento de su adopcién
por el empresario. No es ésta, sin embargo, una conclusién que tam-
bién pueda extenderse al otro supuesto de movilidad funcional, en el
que la notificacién, aun cuando no se encuentre sujeta a periodos
minimos previos, ha de efectuarse “con la antelacion suficiente”, tal
y como pide el genérico respeto a las exigencias de la buena fe (art.
202 ET).

Pero el empresario, ademds de tener que notificar o comunicar
su decision al trabajador o a los trabajadores concernidos, también
ha de informar de la misma a los representantes de los trabajadores.
Por lo pronto, asi lo disponen, de manera expresa, los arts. 41.1 ET,
para los traslados, y 41.3 del mismo texto legal, para las modifica-
ciones sustanciales de condiciones de trabajo. Pero también se infie-
re este deber, respecto de la totalidad de las medidas de flexibilidad
interna, de la previsién enunciada en el parrafo primero, art. 64.1 ET
a tenor de la cual “el comité de empresa® tendrd derecho a ser infor-
mado por el empresario sobre aquellas cuestiones que puedan afec-
tar a los trabajadores”, dentro de las cuales se encuentran, sin mar-

3 Asi como los delegados de personal (parrafo primero, art. 62.2 ET) y dele-
gados sindicales, si los hubiere (art. 10.2.1* LOLS).
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gen para la discusion, aquellas que modifican el contenido contrac-
tual inicialmente pactado o posteriormente novado, sea cual fuere la
condicion alterada. En suma, los deberes de comunicacion a los
trabajadores afectados y de informacion a sus representantes consti-
tuyen, al menos en una lectura no integrada de los pasajes dedicados
aregular las instituciones modificadoras de las condiciones contrac-
tuales, los Unicos requisitos formales exigidos al empresario y apli-
cables a este primer grupo de medidas de flexibilidad interna. En
todo caso, esta regulacion legal evidencia el leve coste formal que el
empresario ha de abonar a cambio de poder poner en practica medi-
das de modificacién cuya incidencia o impacto en el terreno contrac-
tual individual no puede calificarse como de tono menor. Por ilustrar
la idea con un ejemplo sencillo, las empresas de mas de trescientos
trabajadores pueden alterar el horario de trabajo de un nimero de
trabajadores variable entre 2 y 29 con su simple notificacion al tra-
bajador y al comité de empresa dentro de una antelacion minima de
treinta dias.

Las anteriores consideraciones hubieran servido para cerrar el
andlisis de este primer escenario en una secuencia temporal anterior
a la promulgacion de la Ley 38/2007. La reforma por esta norma del
art. 64 ET vino a introducir modificaciones de envergadura en el
tratamiento procedimental de la mayor parte de las medidas de fle-
xibilidad interna encuadrables en este primer grupo (Valdés Dal-Ré,
2008).

De conformidad con lo establecido en el primer inciso del se-
gundo parrafo del art. 64.5 ET, “asimismo, tendrd derecho (el comi-
té de empresa y, en su caso, los delegados de personal) a ser infor-
mado y consultado sobre todas las decisiones de la empresa que
pudieran provocar cambios relevantes en cuanto a la organizacién
del trabajo y a los contratos de trabajo en la empresa. Igualmente
tendrd derecho a ser informado y consultado sobre la adopcién de
eventuales medidas preventivas, especialmente en caso de riesgo
para el empleo”.

Mediante el recurso a la técnica de la clausula general, la nueva
redaccién del pasaje legal transcrito atribuye a los érganos de repre-
sentacion legal de los trabajadores un derecho de consulta en rela-
cién con aquellas decisiones de las empresas que comporten cam-
bios relevantes en el doble aspecto de la organizacién de trabajo y
los contratos de trabajo. Una interpretacion sistematica de este pre-
cepto con el conjunto de disposiciones estatutarias que regulan las
medidas de flexibilidad interna permite afirmar que en la integridad
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de los tipos de flexibilidad ahora contemplados concurre el supuesto
de hecho establecido por la norma, ya que todos ellos comportan un
cambio relevante en los contratos de trabajo o en la organizacion del
trabajo. En consecuencia y sin perjuicio de lo que se dird de inme-
diato, el empresario, ademds de informar a los representantes de los
trabajadores, si los hubiere, ha de abrir un trdmite de consultas con
ellos, entendiendo por tal, con arreglo a lo previsto en el parrafo se-
gundo del art. 64.1 ET, “el intercambio de opiniones y la apertura de
un didlogo”. En todo caso, la consulta habra de realizarse de acuerdo
con las condiciones enunciadas en el parrafo segundo del art. 64.6
de este mismo texto legislativo; esto, habrd de celebrarse en “un
momento y con un contenido apropiados, en el nivel de direccién y
representacién correspondiente de la empresa, debiendo “obtener
una respuesta justificada a su eventual informe y poder contrastar
sus puntos de vista u opiniones” y siendo obligado garantizar que el
criterio defendido dichos representantes sea “conocido por el em-
presario a la hora de adoptar o de ejecutar las decisiones”.

El derecho de consulta ha de entenderse aplicable a los seis tipos
de flexibilidad interna integrados en este primer escenario procedi-
mental, sin mds excepcion que la relativa a la movilidad funcional
descendente que, por su contenido, no permite, como ya se ha razo-
nado, informar ni, por légica extension, consultar a los representan-
tes de los trabajadores afectados. Por otra parte, de una interpreta-
cion finalista del tan citado art. 64.5 ET puede deducirse que la exi-
gencia de iniciar un trdmite de consulta en los casos ahora a examen
queda sometida a la concurrencia de un requisito. En concreto, la
afectacion a una pluralidad de trabajadores de las decisiones adopta-
das por el empresario que comporten un cambio relevante constitu-
ye y forma parte de los elementos estructurales del &mbito objetivo
de imputacién normativa de ese pasaje legal. Por consiguiente y en
una interpretacion a contrario, los derechos de informacién y con-
sulta ni se ejercen ni se activan en relacién con medidas empresaria-
les de estricta repercusion individualizada.

Por lo demés, el ejercicio de los derechos de informacién y con-
sulta en relacién con las decisiones del empresario que comporten
cambios relevantes en la organizacién del trabajo o en los contratos
de trabajo no puede depender, a falta del juego de concretas referen-
cias numéricas, del arbitrio del empresario al exteriorizar su volun-
tad modificativa. En primer lugar, la afectacién plural del cambio
relevante puede encontrarse ya implicita en la naturaleza misma de
la medida adoptada, tal y como sucede, por ejemplo, respecto de las
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decisiones del empresario de modificar una jornada de trabajo o un
sistema de retribucion nacidos de actos unilaterales suyos con efec-
tos colectivos. Y en segundo lugar y de manera genérica para todo
tipo de cambios relevantes, el ordenamiento juridico pone a disposi-
cion de los titulares de derechos y facultades la posibilidad de com-
batir la elusién de la aplicacién de bloques normativos. Tal es preci-
samente la funcion que cumple la figura del fraude de ley regulada
en el art. 6.4 CC.

El segundo escenario susceptible de identificar introduce una
mayor complejidad procedimental, por la via de reforzar la partici-
pacion de los representantes de los trabajadores en el proceso de la
toma de decisiones. Las reglas de este escenario intermedio resultan
aplicables a las siguientes medidas de flexibilidad interna: 1) cam-
bio de funciones no encuadrables en el supuesto anteriormente ana-
lizado (art. 39.5)%; 2) traslados colectivos, entendiendo por tales los
que afecten a un nimero de trabajadores por encima de los umbrales
previstos (art. 40.2 ET) y 3) modificaciones sustanciales de las con-
diciones de trabajo reconocidas a los trabajadores en virtud de acuer-
do o pacto colectivo o disfrutadas por estos en virtud de una decision
unilateral del empresario, siempre y cuando, adicionalmente y si se
refieren a modificaciones funcionales®” y de horario de trabajo, afec-
ten a un nimero de trabajadores superior a los umbrales legalmente
establecidos (parrafos segundo y tercero, art. 41.2 ET).

Antes de exponer los requisitos formales ahora aplicables, resul-
ta obligado sefalar que, en algunos de los supuestos citados de fle-
xibilidad interna, el procedimiento legalmente regulado tiene caréc-
ter supletorio. Por lo pronto, las modificaciones funcionales sola-
mente se someten a las reglas establecidas en el art. 41 ET siempre
y cuando no hubiere mediado acuerdo individual (art. 39.5 ET). De
otro lado, las exigencias procedimentales previstas en el citado art.
41 tienen carécter supletorio respecto de “los procedimientos espe-
cificos que puedan establecerse en la negociacidn colectiva”, los
cuales, de haberse efectivamente incorporado a un convenio colecti-
VO 0, en su caso, a un acuerdo colectivo de cualquier nivel, actian

% En esta hip6tesis entran las siguientes encomiendas: 1) de funciones infe-

riores no fundadas en necesidad perentoria o imprevisible; 2) de funciones laterales
o superiores amparadas en causa econdmica o productiva, aunque sea temporal y c)
de funciones laterales o superiores amparadas en causa técnica u organizativa tem-
poralmente indefinida o definitiva. Por todos, Roman de la Torre (1994: 2005).

37 Las mencionadas en el punto 1)
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como cldusulas de aplicacién de primer grado. Por lo demds, estos
procedimientos especificos de cardcter negociados pueden desem-
pefiar no solo una funcién supletoria; también pueden cumplir una
funcién complementaria, adicionando nuevos requisitos o reforzan-
do los previstos por la norma legal.

Lo anterior hecho notar, la caracteristica mas singular del proce-
dimiento aplicable a este segundo grupo de medidas de flexibilidad
interna consiste en un reforzamiento formal expreso y directo, en
lugar del genérico predicable de los supuestos del primer escenario,
del deber empresarial de abrir trdmite de consultas con vistas a al-
canzar acuerdo. La celebracion del tramite de consultas es un requi-
sito procedimental que puede o no cerrarse con acuerdo. Cumpli-
mentado el trdmite y de no haberse alcanzado pacto, el obstaculo
para el ejercicio por el empresario de la facultad de modificar queda
levantado y éste puede ya ejercitarlo sin ulteriores limitaciones o
impedimentos.

La reforma acometida en el 2010 ha procedido a modificar con
una cierta extension e intensidad la regulacion de esta exigencia for-
mal, reduciendo sus plazos, ampliando el catdlogo de agentes nego-
ciadores y reforzando la validez del acuerdo que se hubiere alcanza-
do. No es mi intencién, y la ocasién tampoco me lo permitirfa, entrar
en un andlisis, incluso superficial, del régimen procedimental ac-
tualmente en vigor®®. A los efectos que aqui importan, bastara efec-
tuar algunas observaciones de cardcter general.

La primera alude a la reordenacién de los agentes intervinientes,
del lado de los trabajadores, en el periodo de consultas. Con el abier-
to y doble designio de incentivar la adopcién de un acuerdo y, en
razén de ello, de ofrecer a la decision del empresario una reforzada
legitimidad social, la Ley 35/2010, alterando la redaccién introduci-
da por la norma de urgencia, establece unos nuevos cauces de inter-
locucidn en caso de ausencia de drganos de representacion legal los
trabajadores. En semejante hipétesis, en efecto, el parrafo tercero
del art. 41.4 ET (al que reenvia el parrafo séptimo del art. 40.2 de
este mismo texto legal) confiere a los trabajadores de la empresa o
del centro de trabajo la facultad de atribuir las facultades de repre-
sentacidn para la negociacion del acuerdo bien a una comisioén ad
hoc, compuesta por un maximo de tres trabajadores de la misma

¥ Vid, entre otros, Alfonso Mellado (2010: 108), Cruz Villalén (2010: 97),
Llano Sanchez (2010: 2636) y Molero Maraiién (2011: 312)
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empresa, bien a una comisién sindical de igual nimero de compo-
nentes designados, seglin su representatividad, por los sindicatos
mads representativos o representativos del sector al que pertenezca la
organizacioén empresarial y estuvieren dotados de legitimacion ne-
gocial de caricter sectorial.

Desde que fuera aprobada, la creacién de la comisién ad hoc ha
abierto un intenso debate en la doctrina, que discute, en esencia, la
naturaleza de la comisién misma asi como la naturaleza y calidad
del acuerdo alcanzado. Sin entrar a fondo en el debate®, es admisi-
ble la tesis que niega a la comision su condicion de verdadero érga-
no de representacion y, por consiguiente, niega al acuerdo alcanza-
do la naturaleza de acuerdo colectivo. Por lo demds y no es en modo
alguno lo de menos, la prevision legal se aparta de manera ostento-
sa de la regla de oro que, en nuestro sistema juridico constitucional,
ha informado sistemdticamente la intervencién de la norma de ley
en los cauces de consulta/negociacion; a saber: la procura en man-
tener el equilibrio de fuerzas de las partes negociadoras. En la me-
dida en que el &mbito natural de aplicacion de esta reglas es el for-
mado por las pequefias y medianas empresas, el trabajador o los
trabajadores integrantes de esa comision, elegidos a través de un
proceso electoral informal y sin control alguno, pueden estar com-
pelidos, al menos potencialmente, a cumplir el encargo encomenda-
do en un intenso y acentuado clima de presiones empresariales, ar-
ticuladas directa o indirectamente, hasta el punto de que no me pa-
rece aventurado concluir afirmando que, a menudo, el acuerdo re-
sultante puede estar desprovisto de toda calidad en el ejercicio de la
funcidén representativa.

En otro orden de consideraciones, la reforma del 2010 ha exten-
dido a la ordenacién de las modificaciones sustanciales de condicio-
nes de trabajo reguladas en el art. 41 ET —y no, por tanto, a los tras-
lados colectivos—, bien que adaptdndola a su dmbito operativo, la
prevision contenida en el parrafo segundo del art. 51.5 ET. Con arre-
glo a lo dispuesto ahora en el dltimo péarrafo del art. 41.4 ET, el

¥ Las tesis doctrinales son fundamentalmente dos. Un sector de la doctrina

(Alfonso Mellado (2010: 112) y Molero Marafién (2011: 326)) asimilan la comisién
a una negociacion directa con los trabajadores a través de unos portavoces que los
representan; otro, en cambio (Llano Sdnchez (2010: 2640) y Del Rey Guanter
(2010: 172)) la califican como una tercera via de representacion, cuya diferencia
bdsica con la unitaria y sindical es su temporalidad, ya que dicha comisién se di-
suelve una vez que concluye, con o sin acuerdo, el periodo de consultas
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acuerdo alcanzado en el periodo de consultas es objeto de un doble
blindaje. De un lado, la firma de acuerdo presume la concurrencia de
causa justificada y, de otro, el acuerdo mismo solo podré ser impug-
nado ante la jurisdiccion competente “por la existencia de fraude,
dolo, coaccion o abuso de derecho en su conclusion”.

El gran interrogante que plantea la nueva diccidn legal es el de
discernir el alcance que ha de reconocerse a la presuncidn que esta-
blece. En primer lugar, puede entenderse que el art. 41.4 ET enuncia
una presuncion iuris et de iure, atribuyendo un valor juridico decisi-
vo a la voluntad de las partes colectivamente expresada y sin que
medie coaccién o engafio alguno y, en consecuencia, limitando, en
semejante hipétesis, el control judicial sobre la verificacion de la
causa, que pierde su funcién de presupuesto habilitante de la medida
de flexibilidad interna adoptada por el empresario (Cruz Villalén,
2010: 93). Al margen de esta primera interpretacion, que priva a la
causa de relevancia juridica en el supuesto de haberse alcanzado
acuerdo colectivo en el periodo de consultas, otro sector de la doc-
trina (Alfonso Mellado, 2010: 123 y Molero Maraiién, 2011: 309)
considera que la finalidad perseguida por el legislador no ha sido
otra que el atribuir ciudadania normativa a una consolidada orienta-
cion jurisprudencial, a tenor de la cual la consecucion del pacto pro-
duce una inversion de la carga de la prueba, correspondiendo acredi-
tar la no concurrencia de causa justificativa de la modificacién sus-
tancial adoptada por el empresario a los sujetos que impugnan el
acuerdo®. La reforma legal, en suma, ha comportado una alteracién
en la distribucién de las cargas probatorias, de manera que la presun-
cidn tiene un mero valor iuris tantum, pasando el acuerdo a gozar de
una presuncion de validez que, no obstante, puede ser destruida me-
diante prueba en contrario.

El tercer y ultimo escenario es el que estatuye un nivel de parti-
cipacion de los representantes de los trabajadores més intenso, no
limitado ni a la pasiva obligacion de recibir informacién ni al activo
deber, pero no determinante, de iniciar un trdmite de consultas que
les permita expresar sus opiniones acerca de la decision de flexibili-
dad interna que el empresario pretende adoptar y suscribir, en su
caso y eventualmente, un acuerdo que establezca las condiciones de
forma y fondo a las que deba atenerse la decisiéon empresarial. El
rasgo que caracteriza y define ahora este tercero grupo de medidas

4 Asi se pronuncia la sentencia del TS de 7-12-2005.
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reside en que el empresario precisa, como complemento indispensa-
ble, la concurrencia de acuerdo con representantes de los trabajado-
res. La funcién del acuerdo ya no reside, como acontece en anterio-
res supuestos, en reforzar la legitimidad social de la modificacién
operada por el empresario; el acuerdo constituye una verdadera con-
dicion de validez para la puesta en prictica por parte del empresario
de la modificacién pretendida.

Dos son, en concreto, las medidas de flexibilidad interna sujetas
a este tercer marco procedimental. De un lado, las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo establecidas en los convenios
colectivos estatutarios, en los regulados en el Titulo III ET, sean és-
tos de sector o de empresa (art. 41.6 ET). De otro, la inaplicacién del
régimen salarial previsto en un convenio colectivo de 4mbito supe-
rior a la empresa; es decir, el denominado descuelgue salarial (parra-
fo segundo, art. 82.3 ET).

Como ya resulta razonable deducir de la mera lectura del &mbito
de aplicacion de este ultimo marco procedimental, la exigencia del
acuerdo colectivo no puede ser entendida en modo alguno como una
manifestacion de un derecho de veto conferido a los representantes
de los trabajadores en atencién a la especial gravedad o al excepcio-
nal perjuicio derivado, para los trabajadores afectados, del cambio
empresarialmente programado. La razén de ser de este requisito trae
causa, de manera directa, en la especial calidad de la fuente material
de la que nace la condicién de trabajo que se pretende modificar,
ordenando al tiempo sus reglas de aplicacién y vigencia: el convenio
colectivo.

Una solucion distinta, semejante a la vigente para alterar otras
condiciones de trabajo individualmente pactadas o unilateralmente
concedidas por el empresario y que se articula, en ultima instancia,
en la atribucién al empresario de un poder de modificacién (Del Rey
Guanter, 2010: 188) hubiera significado lisa y llanamente una grose-
ra vulneracion de la garantia de la fuerza vinculante constitucional-
mente consagrada a favor de los convenios colectivos (art. 37.1 CE).
Sin entrar ahora a desarrollar tan complejo tema (Valdés Dal-Ré,
2004), el contenido esencial de la fuerza vinculante asegura a las
reglas y disposiciones del convenio colectivo destinadas a regular
los contratos de trabajo una vinculabilidad més fuerte y diversa de la
que resulta de la mera aplicacion de los principios rectores de la li-
bertad contractual; le asegura, en suma, una eficacia real y no mera-
mente obligacional. Mediante la proteccion de su fuerza vinculante,
entendida como eficacia real, el art. 37.1 CE no otro objetivo hace,
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asi pues, que tutelar constitucionalmente la propia causa del conve-
nio colectivo.

La eficacia real dota al convenio colectivo o, por mejor decirlo,
a las disposiciones que regulan las relaciones laborales individuales
de dos efectos. De un lado, del efecto automatico en virtud del cual
las reglas establecidas en el convenio colectivo se imponen directa e
inmediatamente sobre las relaciones individuales de trabajo inclui-
das en su dmbito de aplicacion; de otro, del efecto imperativo (rela-
tivo) a tenor del cual quedan vedadas las derogaciones peyorativas
del convenio colectivo mediante pactos individuales o decisiones
unilaterales del empresario y sustituidas, las que contradigan este
efecto, por las homdlogas del convenio colectivo que resulten de
aplicacion.

Ello razonado, la reforma de 2010 ha extendido a los dos su-
puestos de modificacién ahora a examen la préctica integridad de la
nueva ordenacién que regula los acuerdos alcanzados en periodos de
consulta; en concreto y en lo que ahora me interesa destacar, ha ex-
tendido la posibilidad de que, en ausencia de 6érganos de representa-
cioén electiva, los trabajadores de la empresa puedan elegir como
agente negociador, encargado de alcanzar el acuerdo, en su caso, a
una comision ad hoc, integrada por un maximo de tres miembros,
compaileros suyos. Sin reiterar las criticas expuestas con anteriori-
dad, la decision del legislador de aplicar esta férmula a las condicio-
nes de trabajo contenidas en el instrumento contractual por excelen-
cia, el convenio colectivo, resulta de todo punto objetable; al menos,
por dos razones. En primer lugar, resulta discutible que a los inte-
grantes de la comision pueda reconocérseles la condicion de verda-
deros representantes de los trabajadores, sujeta, de conformidad no
solo a las previsiones estatutarias sino, adicionalmente, a las reglas
enunciadas en el Convenio 145 de la OIT, ratificado por Espafia, a la
observancia de ciertos requisitos, unos relativos al acceso mismo a
esa condicién (proceso electoral formal y sometido a control) y otros
alusivos al régimen de garantias necesario para un ejercicio leal de
la funcién de representacion. En segundo lugar y como légica deri-
vacion de lo expuesto, el acuerdo alcanzado por los miembros (o,
incluso, por un solo miembro) de dicha comisién carece de la pro-
piedad de acuerdo colectivo, siendo expresion de una negociacion
en masa derivada de un acto de autonomia individual.

En atencién a lo expuesto, se entiende que la aplicacién de la
comisioén ad hoc a las modificaciones de condiciones contenidas en
convenios estatutarios confronta de manera directa con el art. 37.1

INDICE




66 Instrumentos de flexibilidad interna en la negociacion colectiva

CE. De un lado, por cuanto atribuye la facultad de negociar colecti-
vamente en nombre de los trabajadores a quien carece de la condi-
cion de representante de los trabajadores. De otro, por cuanto desco-
noce las exigencias nacidas de la garantia de la fuerza vinculante, al
permitir que un convenio colectivo, dotado del efecto imperativo,
pueda ser desconocido y modificado por pactos individuales.

Ya se ha tenido la oportunidad de hacer notar que la reforma de
2010 ha abierto dos nuevos escenarios procedimentales, que pueden
comprenderse igualmente como dos variantes de un mismo escena-
rio. Ambos marcos o las dos variantes del mismo marco procedi-
mental comparten un elemento en comun, que es el que cumple la
doble funcién incluyente, que les permite su integracion en una mis-
ma categoria, y excluyente, que marca las diferencias con respecto a
los procedimientos ya analizados. Dicho elemento consiste en la en-
trada de un tercero en la fase conclusiva del procedimiento, tercero
éste que, como se habrd de razonar mds adelante, no asume funcio-
nes similares.

Por lo pronto, la reforma citada ha procedido a desarrollar una
nueva manifestacion de flexibilidad interna, la reduccion de jornada
(art. 47.2 ET), a la que ha sometido, sin excepciones ni reservas, al
régimen procedimental previsto para las suspensiones de contratos
de trabajo debidas a causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién. Lo primero que llama la atencidn es la evidente contra-
diccion en que incurre el legislador, al extender a una medida de
flexibilidad interna un procedimiento disefiado, programado y apli-
cado para una medida de flexibilidad externa. Salvada la contradic-
cion, que tal vez se deba a la voluntad de mantener un cierto control
administrativo sobre una decisiéon empresarial con impacto en la
cuenta de resultados de las prestaciones de desempleo, las fases pro-
cedimentales de la reduccién de jornada terminan siendo las mis-
mas, sea cual fuere el nimero de trabajadores de la empresa y de
afectados por la reduccién, que las del despido colectivo; esto es, 1)
la apertura de un periodo de consultas con los representantes de los
trabajadores, al que debe acompafiar de manera simultdnea una co-
municacion a la autoridad laboral, y que puede concluir con o sin
acuerdo, y 2) dictado por la autoridad laboral de la oportuna resolu-
cién administrativa, estimatoria si ha mediado acuerdo y estimatoria
o desestimatoria, de no haberse alcanzado acuerdo durante el perio-
do de consultas. Por lo demas, las leyes de reforma aprobadas en el
2010 también confieren, en caso de ausencia de érganos de repre-
sentacion unitaria la condicidon de agente negociador en el periodo
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de consultas de los despidos colectivos a la comisiéon ad hoc (parra-
fo dltimo del art. 51.2 ET), condicién ésta que, por la remision que
el art. 47.1. de este mismo texto legal hace al 51, es igualmente
aplicable al periodo de consultas que se ha de abrirse en el supuesto
de que la medida pretendida por el empresario sea la reduccién de
jornada.

Por otra parte y con una superior ambicion reguladora, la refor-
ma de 2010 también ha previsto que, en caso de que el procedimien-
to de modificacion de condiciones de trabajo contenidas en conve-
nios colectivos, incluida el descuelgue salarial, concluya con un
desacuerdo entre el empresario y los representantes de los trabajado-
res, los acuerdos interprofesionales de 4mbito estatal o autonémico
deberdn establecer procedimientos de aplicaciéon general y directa
para solventar las discrepancias surgidas en la negociacién de los
acuerdos de modificacidn y descuelgue (parrafo quinto del art. 41.6
y parrafo séptimo del art. 82.3, ambos del texto estatutario). Con el
claro designio de facilitar el acuerdo de modificacion, la legislacion
vigente contempla pues la posibilidad de que, tras el fracaso nego-
cial, se abra un procedimiento bien de mediacion bien de arbitraje.

Como facilmente puede deducirse de las sumarias observacio-
nes que se acaban de exponer, las analogias y diferencias entre estos
dos marcos (o entre dos variantes de un mismo marco) son eviden-
tes. La principal analogia entre ambos reside en el cardcter obligato-
rio de la intervencidn del tercero. Esta obligatoriedad, sin embargo,
se hace siempre efectiva en caso de reduccién de jornada, en el que
la administracion laboral ha de dictar resolucion administrativa, al
margen y con independencia de que haya mediado o no acuerdo; por
el contrario y tratdindose de la modificacion de condiciones de traba-
jo colectivamente pactadas, incluido el régimen salarial, la presencia
del tercero, mediador o arbitro, queda condicionada a la ausencia de
acuerdo. Por lo demads, el tercero interviniente puede cumplir diver-
sas funciones. El mediador busca la continuacién de la negociaciéon
entre las partes, proponiendo soluciones. El drbitro zanja la discre-
pancia que le ha sido sometida. La autoridad administrativa, en fin,
cuando estima el expediente de reduccién de jornada concluido con
acuerdo, no otra funcién cumple que la de ratificar, dotando de plena
validez juridica, la voluntad expresada por las partes; en cambio y
cuando decide sin que éstas hubieren alcanzado previo acuerdo, su
decision instrumenta el ejercicio de una facultad administrativa de
autorizacion, en el sentido mds estricto y técnico de la nocidn.
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4. LA FLEXIBILIDAD INTERNA EN LA EMPRESA
ESPANOLA

4.1. INTRODUCCION

Analizado el marco juridico en el que se desenvuelve la flexibi-
lidad interna en Espafa, conviene obtener una vision general y glo-
bal de este factor en la empresa. Para ello, en el presente capitulo, se
expondrdn, en un primer apartado, las caracteristicas de la flexibili-
dad funcional interna y los resultados de los que se dispone para las
empresas espafolas, de forma globalizada. Se utilizaran dos andlisis
empiricos sobre esta materia, Lasierra (2001) y Vela (2008) que per-
miten, primero, caracterizar la flexibilidad interna y, segundo, valo-
rar su importancia en el funcionamiento de la empresa y, podria ex-
trapolarse, sobre el mercado de trabajo en tanto en cuanto el mejor
uso del factor trabajo estimula la eficiencia de la empresa, su creci-
miento y el crecimiento del empleo.

En el segundo apartado, aprovechando la caracterizacién de la
flexibilidad interna de la parte anterior, se trata de ver posibles rela-
ciones con el mercado de trabajo en general. En esta parte, se realiza
una aproximacion a la flexibilidad interna de forma muy indirecta
con el andlisis de diversos aspectos de las relaciones de trabajo, aso-
ciados a la flexibilidad funcional interna. Se hard a partir de una
encuesta amplia pero, y éste es el pero, con una importante limita-
cion: la encuesta no tiene la finalidad de medir y analizar estos as-
pectos organizativos ni con una dimensién microeconémica, desde
el punto de vista de la empresa, ni con una dimensién macroecond-
mica, desde el punto de vista de la politica laboral y el equilibrio del
mercado de trabajo. Se trata de la Encuesta de Calidad de Vida en el
Trabajo de 2005 del Ministerio de Trabajo e Inmigracidn, que tiene
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otros objetivos que los mencionados pero que recoge aspectos ttiles
para nuestros fines. Asimismo esta fuente, que recoge datos de una
muestra de empresas espafiolas, no permite ir mds alld del ano 2005
puesto que los estudios posteriores a esta fecha no recogen informa-
cién especifica sobre el uso de flexibilidad interna en las empresas.

4.2. FLEXIBILIDAD INTERNA EN LA EMPRESA'Y
GESTION EMPRESARIAL

La finalidad de recoger los resultados de estos dos trabajos es
consecuencia del objetivo preciso que ambos tenian de medir la fle-
xibilidad funcional interna y su relacion con los resultados de la em-
presa. Se ha de tener presente la escasez de trabajos empiricos de
esta clase, tendentes a medir aspectos de la organizacién interna de
la empresa, con datos espaiioles, e incluso, la inexistencia de infor-
macion de encuestas con un tamafio muestral elevado sobre estos
aspectos. Ambos estudios tuvieron que recurrir a la elaboracién de
una encuesta propia, mds precisa para la finalidad prevista pero con
una muestra limitada.

En ambos estudios se analiza la flexibilidad interna de la empre-
sa desde la perspectiva de la propia empresa, su organizacion y sus
resultados. Los efectos sobre el conjunto del mercado de trabajo son
indirectos. Son efectos derivados de la mejor o peor posicion en que
queda la empresa en el conjunto del mercado como consecuencia de
elegir bien o mal la forma organizativa que aplica. Estos estudios
tienen diversa utilidades. En primer lugar, sirven para caracterizar
algunas de las formas de flexibilidad interna, para el andlisis poste-
rior con una muestra mas amplia. En segundo lugar, permiten esta-
blecer algunas hipétesis acerca de la mejor forma organizativa y sus
efectos sobre el empleo y el conjunto del mercado de trabajo.

En Lasierra (2001) se planteaba que las empresas podian utilizar
la flexibilidad interna, identificada como flexibilidad funcional,
como una forma de buscar ventajas competitivas. Es decir, un uso
activo y estratégico frente a un uso defensivo y pasivo de los recur-
sos de trabajo. La flexibilidad funcional ofrecia unos valores en for-
ma de activos o capital humano, concretados en motivacion y cono-
cimiento de la empresa. Representaban la contrapartida a la garantia
de estabilidad en el empleo y de una mejora en salarios y condicio-
nes laborales. Este esquema era una continuacién y adaptacioén a los
tiempos de la globalizacion de los enfoques analiticos sobre Merca-
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dos Internos de Trabajo tan extendidos en el pasado siglo tras la
posguerra mundial.

La flexibilidad funcional podia constituir un instrumento de me-
jora de la eficiencia y competitividad de la empresa. En el citado
trabajo, la empresa no se veia condicionada por unas instituciones
laborales, normativa y/o sindicatos, a la hora de organizarse y de
organizar el trabajo. En consecuencia adoptar o no una determinada
forma de organizacion y el tipo de contratacion y de trabajadores
dependia de factores propios como la estrategia competitiva de la
empresa u otros de cardcter econémico, como la tecnologia, el tipo
de produccién que hacia, la edad o el sector en el que operaba, entre
otras variables.

La relacién entre flexibilidad funcional e interna partia de un
modelo que desde los afios ochenta recogia un conjunto de transfor-
maciones en la organizacion de la produccién y del trabajo en las
empresas. Se trataba del modelo de empresa flexible niicleo-perife-
ria. En este esquema, en el nicleo se daban unas relaciones especia-
les de trabajo caracterizadas por la estabilidad y buenas condiciones
de trabajo. Este nicleo de trabajadores estables se protegia de los
avatares del mercado con una periferia de trabajadores y acuerdos y
contratos con empresas y colaboradores, que daban flexibilidad a la
empresa en los ajustes de su plantilla a las circunstancias de la pro-
duccién y del mercado.

Se generaban dos tipos de flexibilidades. Una externa, que per-
mitia a la empresa contratar servicios de trabajo bajo esquemas mer-
cantiles o laborales precarios, sin mayores compromisos de perma-
nencia en las relaciones y en el tiempo. Otra interna, centrada en
esos trabajadores considerados estables, que dan cuerpo y estabili-
dad a la empresa en sus tareas esenciales. En ese 4mbito interno, los
trabajadores estables, sujetos a regulacion laboral y no mercantil, se
adaptaban a las necesidades de produccién y de cambio técnico de la
empresa asumiendo de forma permanente y dindmica el cambio
continuo.

Respecto a las caracteristicas que delimitarian un esquema de
flexibilidad funcional o interna en el primer modelo de empresa
flexible, se sefialan la estabilidad en el empleo, politicas de forma-
cion en la empresa, posibilidades de ascenso y carrera profesional y
apoyo de la direccién. Con estas variables se clasifican las formas de
flexibilidad. A partir de ahi, se muestran los factores, tanto internos
a la empresa como externos, determinantes de la adopcion de esas
formas de organizacion.
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Cuadro 2.
FACTORES QUE DELIMITAN LA FLEXIBILIDAD INTERNA

Factores delimitadores de la flexibilidad interna

1. Seguridad en el empleo

2. Politicas de formacion de la empresa

3. Posibilidades de ascenso y carrera
profesional

Factores laborales 4. Promover la rotacion y polivalencia de los

empleados

5. Proveer de mas seguridad a los trabajadores
considerados como mds esenciales para la
empresa

[

Factores empresariales La estrategia competitiva en calidad

Tecnologia

Tipo de produccién
Entorno econémico
Sector productivo

Factores econdmicos

haliadi S e

Fuente: Elaboracion propia.

Los factores laborales suelen acompafarse con innovaciones or-
ganizativas como el trabajo en equipo, el buzén de sugerencias, los
equipos de trabajo auténomos, la aplicacién de modelos de Gestién
de Calidad Total. Se trata de innovaciones que suelen requerir la
participacién o colaboracién del trabajador, que se les debe de pro-
veer, como politicas laborales, del conocimiento de ciertos aspectos
de la empresa, de informacién sobre la misma, de medios de consul-
ta sobre su funcionamiento y su mejora, de determinados grados de
autonomia y capacidad de decisidn, de estructuras de organizacién
menos jerdrquicas, para que funcionen.

Algunos de los resultados obtenidos en ese trabajo se sintetizan
en una caracterizacion del tipo de empresa, y la estrategia que sigue
y la politica laboral que se aplica se resumen en el siguiente analisis
de conglomerados.
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. Cuadro 3.
ANALISIS DE CONGLOMERADOS*
Andlisis de conglomerados 1 2 3
Estrategia en Calidad 0,27 034 0,61
Estrategia en Costes 0,68 052 0,56
Estrategia en Flexibilidad. 041 023 046
l;;);iizgtzajg ie&;}frzf;lfs g)l;zemahzada 1=<10%, 2=10 336 082 0.12
Flexibilidad Numérica 0,64 0061 0,59
Flexibilidad Interna o Funcional. 0,64 02 0,85
Edad empresa: 1= creada después 1980, 0 = antes 032 0,59 0,28
Sector 1= Industria, O= Servicios 095 041 0,70
g{i}é(i)d((l)eOP;gS:rcgc(i)én: Produccién especifica, por 027 018 028
Tipo de Produccidon: Lotes pequefios diferenciados. 0,36 0,18 0,28
’efsif)a(; gzrgséi:;cién: Lotes grandes y/o servicios 027 043 041
Tipo de Produccién: Proceso de produccion continuo 045 0,36 0,31
Gestién de Calidad Total. 0,5 0,14 0,59
Buzdn de sugerencias 0,18 0,16 0,37
Equipos de trabajo autodirigidos 0,14 007 0,54
Sistemas de rotacidn por puestos o secciones. 032 0,11 0,30
Circulos de calidad 023 0,14 0,56

Fuente: Elaboracion propia.

Los datos del cuadro 3 (Lasierra, 2001) expresan las medias, de
forma que cuanta mayor sea la diferencia de la variable entre con-
glomerados mds se resalta esa caracteristica. Por ejemplo, la primera
variable es Estrategia en Calidad. En el primer conglomerado marca

4 El andlisis de conglomerados es una técnica para agrupar a los elementos
de la muestra en grupos, denominados conglomerados, de tal forma que, respecto a
la distribucion de los valores de las variables, por un lado, cada conglomerado sea
lo mds homogéneo posible y, por otro, los conglomerados sean muy distintos entre
si. Recordamos que, en este caso, se trataba de una muestra de 126 empresas.
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un 0,27 y el tercero 0,61. En consecuencia en el conglomerado tres
estdn mds representadas las empresas que compiten en Estrategia de
Calidad. Con el segundo dato ocurre casi lo contrario pero con me-
nor diferencia: las empresas del conglomerado uno compiten mas
con una Estrategia en costes. En resumen:

* En el conglomerado tres aparecen las empresas que compi-
ten en calidad, utilizan la flexibilidad interna o funcional y
aplican las innovaciones organizativas mas modernas (Cir-
culos de calidad, Rotacidn, etc.). Se trata de empresas que
principalmente pertenecen a la industria, usan una tecnolo-
gia superior a la media de su sector y poseen un tipo de pro-
duccidn diferenciado. Corresponderia a las empresas moder-
nas o posmodernas de acuerdo con la literatura de gestion
empresarial.

* El conglomerado uno responde a empresas industriales mas
tradicionales. Se trata de empresas que compiten en costes,
externalizan su empleo significativamente mds que las otras,
utilizan algo mas de trabajadores atipicos (sin contrato fijo ni
jornada completa), aplican pocas innovaciones organizativas
y combinan una produccién diferenciada con procesos de
produccién continuo. Corresponderia a empresas de corte
tradicional.

* Finalmente, el conglomerado dos en el que predominan las
empresas de servicios, mds jovenes pero, paraddjicamente,
con un carécter muy tradicional tanto en la organizacién como
en la estrategia competitiva.

Un resultado relevante de esta investigacion sefiala la estrecha
correlacion entre flexibilidad interna o funcional, la apuesta por la
calidad como estrategia competitiva y la generacién de empleos de
calidad. Se sefiala este resultado porque en el andlisis de la flexibili-
dad interna de la empresa que se desarrollard a partir de la ECVT
2005, se acudird, por limitaciones de informacion, a formas indirec-
tas de ese modelo. Desafortunadamente, la ECVT no ofrece relacio-
nes entre, por una parte, las caracteristicas laborales de los empleos
de calidad y, por otra, las formas de organizacién o las politicas y
estrategias empresariales.

El modelo nticleo-periferia represent6 en los 80 y 90 un primer
cambio en el proceso de fragmentacion productiva y laboral que se
puede observar en la realidad actual de una manera generalizada.
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El trabajo de Vela (2008), continda y amplia esa primera aproxi-
macidén para el caso espafiol, visto en Lasierra (2001). La acelera-
cion del cambio productivo se recoge en el trabajo de Vela en forma
de nuevas formas de flexibilidad y la manera de conseguirlas. Sin
embargo, sigue vigente la idea del modelo nicleo-periferia, la idea
de un nucleo de trabajadores que sostienen la empresa a lo largo de
los diversos cambios que se producen en el ciclo econémico.

Falta en el trabajo de Vela una reflexién de como puede trascen-
der la politica laboral de la empresa al conjunto del mercado de tra-
bajo. Es decir, cdmo aplicar politicas laborales al conjunto del mer-
cado de trabajo de forma que las empresas obtengan flexibilidad, al
mismo tiempo que los trabajadores captan las ventajas que ofrece la
flexibilidad interna. Dicho de otra manera, considerando que los tra-
bajadores que generan flexibilidad interna tienen trabajos estables y
de calidad, ;como se puede fomentar, desde las politicas ptblicas,
trabajos de calidad, promoviendo con estas politicas alguna clase de
flexibilidad interna y no meramente externa, a través de mercados
de trabajo desregulados que reducen la calidad del empleo?

Vela (2008) amplia la idea inicial de la flexibilidad interna (La-
sierra, 2001), con la distincion entre la Flexibilidad funcional de los
recursos humanos y la Flexibilidad interna del tiempo de trabajo. La
primera hace referencia a un conjunto de pricticas relacionadas con
la sustituibilidad y polivalencia en el trabajo, ya sea con la capacidad
del individuo o la del equipo o de grupo de trabajo. La flexibilidad
interna del tiempo de trabajo trata de la modificacion de la duracién
y programacion del tiempo de trabajo mediante una serie de alterna-
tivas tales como horas extras, computo anual de horas, licencias de
permisos retribuidos, horario laboral flexible, semana reducida y
trabajo por turnos, entre otras.

Cuadro 4.
FLEXIBILIDAD INTERNA Y EXTERNA: DEMARCACIONES
IMPRECISAS

¢ Flexibilidad funcional interna: personal que permite
la sustituibilidad, polivalentes y multicualificados

¢ Flexibilidad funcional externa: externalizacion,
auténomos, cooperacion externa

e Flexibilidad numérica externa: flexibilidad
contractual y de despido

¢ Flexibilidad numérica interna: ajustar la duracién y
programacién del tiempo de trabajo (horario
flexible, turnos, computo anual horas,...)

Tipos de
flexibilidad
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Cuadro 4.
FLEXIBILIDAD INTERNA Y EXTERNA: DEMARCACIONES
IMPRECISAS

* relacion positiva entre flexibilidad funcional interna
y flexibilidad numérica interna para los resultados
de la empresa

¢ la flexibilidad numérica externa se relaciona
negativamente con los resultados

* no hay relaciones claras de complementariedad ni
de sustituibilidad entre flexibilidad funcional
interna y flexibilidad numérica externa

e los trabajadores relacionados con la flexibilidad
funcional interna generan siempre beneficios para la
empresa

¢ la flexibilidad funcional interna facilita la
conciliacién vida familiar y laboral a mejores
resultados para la empresa

Combinaciones
de flexibilidad y
rendimiento (el
performance de la
empresa)

Fuente: Elaboracion propia.

Las relaciones entre formas de flexibilidad y resultados de la
empresa en Vela (2008) no muestran ninguna duda acerca de la rela-
cidén positiva entre la flexibilidad interna y los resultados econémi-
cos de la empresa. El trabajo de Vela cierra y completa la relacién
analizada en Lasierra (2001) entre estrategia y forma de organiza-
cion. En Lasierra se ponfa de manifiesto la relacion entre una estra-
tegia de la empresa de competir en calidad y la flexibilidad funcio-
nal interna. Se generaba asi el circulo virtuoso de que compitiendo
en calidad se ofrecia trabajo de calidad, lo que permitia conseguir
empleos de calidad. Este era un proceso que se autorreforzaba. Vela
amplia el modelo con la distincién de flexibilidad interna numérica
y funcional superando la primera aproximacién al anélisis de consi-
derar la flexibilidad interna solo en el nicleo e identificarla s6lo con
la polivalencia y adaptabilidad, excluyendo los posibles ajustes en la
cantidad de trabajo en el nicleo. La distincion de Vela es importante
por la nueva dimensién de la organizacién del trabajo que supone y,
sobre todo, porque operativamente las empresas han utilizado la fle-
xibilidad numérica interna, sin mayores inconvenientes ni reflexio-
nes tedricas. Se podria decir que el modelo aleman de gestién del
trabajo en la crisis ha descansado en parte en la flexibilidad numéri-
ca interna.
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4.3. FLEXIBILIDAD INTERNA, EMPLEO Y BIENESTAR

A pesar de las limitaciones del tamafio muestral (126, Lasierra
(2001) y 159, Vela (2008) encuestas vdlidas), en ambos trabajos se
realizan aportaciones para interpretar las razones del cambio organi-
zativo en la empresa y se pueden derivar también algunas conclusio-
nes de politica laboral y de politicas de empleo en general. Sin em-
bargo, el anélisis queda incompleto en su pretension de analizar la
relacion entre flexibilidad laboral y empleo en la economia.

La no existencia de informacion, relativa a las pricticas orga-
nizativas de las empresas y su relacién con la satisfaccion de los
trabajadores y los resultados de la empresa, obliga a recurrir a
fuentes indirectas. Para ello, los perfiles de la flexibilidad funcio-
nal o interna que se recogian tanto en Lasierra como en Vela nos
van a permitir seleccionar variables relacionadas indirectamente
con la flexibilidad interna. Se tratard de variables que se asocian a
précticas de alto rendimiento o innovaciones organizativas (forma-
cién, promocién, conocimiento de la empresa, autonomia en las
decisiones, clima laboral, estabilidad en el empleo, trabajo en
equipo y remuneraciones, entre otras) y las que se refieren a la
carga de trabajo y su reparto (jornada, flexibilidad horaria, licen-
cias, descansos y vacaciones).

La informacién sobre cuestiones y factores asociados con estas
variables es abundante en la ECVT pero esta encuesta tiene dos im-
portantes limitaciones para nuestros fines. En primer lugar, quienes
responden al cuestionario son los trabajadores y no los empresarios
y, en segundo lugar, la informacién no se relaciona directamente con
cOmo se organiza la empresa de acuerdo a una determinada politica
o0 estrategia competitiva.

Estas variables indicardn unos niveles determinados de cali-
dad en el trabajo, variable correlacionada positivamente con el
valor de la produccién de la empresa y con la innovacién produc-
tiva y organizativa. Es esta tdltima caracteristica, sintetizada en
una variable intermedia que es la identificacién o el compromiso
del trabajador con la empresa, la que asociamos con la flexibili-
dad interna.

La hipétesis aqui considerada es que algunas practicas laborales
de la empresa (las descritas en Lasierra y Vela) estdn directamente
relacionadas con la flexibilidad interna, lo cual se valora positiva-
mente tanto para la empresa como para los trabajadores (también
justificado en Lasierra y Vela).
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(Esto significa que cuando se dan esas pricticas, selecciona-
das segun la teoria, la empresa dispone de flexibilidad interna?
No necesariamente.

Se trata de estimar la flexibilidad interna en la empresa de
una manera indirecta. El motivo de recurrir a este procedimiento
es la falta de una informacion que se pudiera obtener mediante
preguntas directas a las empresas sobre las practicas de flexibili-
dad interna.

No se puede afirmar categéricamente que las empresas que
ofrecen buenos salarios y buenas relaciones laborales, van a desa-
rrollar un esquema organizativo basado, entre otras formas, en la
flexibilidad interna. Creemos, no obstante, que esta relacidn bidi-
reccional se dard con bastante frecuencia y, aunque no tiene por-
qué, es bastante razonable pensar que se va a dar en la mayor parte
de los casos. Segtin lo que postulan enfoques como la teoria de los
costes de transaccion y la teoria de juegos, las relaciones repetidas
mantienen unas dimensiones de cooperacién y reciprocidad im-
portantes entre los agentes participantes. En estas relaciones repe-
tidas, si una parte no cumple, la otra dejard de cumplir cuando
tenga ocasion.

La posibilidad de utilizar una fuente como la ECVT, con una
muestra elevada, permite dar un cierto valor a esta hipétesis. En
cualquier caso, no se encuentra otra posibilidad de hacer un analisis
de la flexibilidad interna con una amplia base informativa y una
muestra elevada.

Para ello se realizardn los siguientes trabajos en relacién a los
datos de la ECVT:

e Delimitar practicas organizativas de la empresa que se asocian
a la flexibilidad interna, que se observan en el mercado de
trabajo espafiol de acuerdo a los datos de la ECVT y segtn los
criterios tedricos usados aqui para definirla.

* La frecuencia de estas practicas indicardn proporciones de tra-
bajadores en Espafia que estarian sujetos a posibles politicas
de flexibilidad interna. Se relacionaran estas précticas con al-
gunas caracteristicas personales, tamafio de la empresa, for-
macién, ocupacion.

* Qué précticas asociadas a la flexibilidad interna influyen
mds en la satisfaccion laboral y, en consecuencia, cudl es la
disposicién del mercado de trabajo espanol a la flexibilidad
interna.
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Los pasos a seguir, por tanto, en el andlisis empirico son:

1. Andlisis descriptivo de las variables, segin las preguntas de
la ECVT, que determinan los factores.

2. Delimitacién de los factores asociados a la flexibilidad in-
terna mediante la aplicacion de las técnicas de Analisis de
Componentes Principales para delimitar los factores e hipd-
tesis de influencia sobre la Identificacion del trabajador con
la empresa.

3. Mediante una regresion lineal determinamos un primer re-
sultado cual es la importancia del conjunto de factores ca-
racterizadores de la flexibilidad interna en un resultado in-
termedio seleccionado para medir cierto grado de flexibili-
dad interna. Se trata del factor Identificacion del trabaja-
dor con la empresa, seleccionado de un conjunto de varia-
bles relacionadas con la pregunta 134** del cuestionario de
la ECVT de 2005. La hipétesis que aqui se maneja conside-
ra que el grado de identificacion con la empresa se consi-
gue si existen unas buenas condiciones de empleo y una
serie de politicas de empresa que hacen que el trabajador
encuentre motivador estar en la empresa y actuar en interés
de la misma.

4. Finalmente, combinando esos factores organizativos, sinte-
tizado en la variable Identificacion del trabajador con la
empresa, con otras variables de tipo personal (Edad, sexo) y
profesional (antigiiedad en la empresa, tamaiio de la empre-
sa, formacion, ocupacién y horas de trabajo), se delimita el

2 La respuesta en cuestion es (En qué medida estd usted de acuerdo o en

desacuerdo con cada una de las siguientes afirmaciones?

a) Estoy dispuesto a trabajar mds de lo que debo para
ayudar a triunfar a la empresa u organizacién para

ACTITUD HACIA EL 1 trabajo, b) En mi al B
TRABAJO EN LA EMPRESA a que trabajo, b) En mi empresa/organizacién
a=07962 existe colaboracion porque hay una jerarquia que

hace que se cumplan las tareas, c) Estoy orgulloso
de trabajar para mi empresa u organizacion, d)
Estoy orgulloso del trabajo que hago, h) Los
problemas que tiene mi empresa u organizacion los
considero como si fueran mios,

5- Muy de acuerdo / 4- Algo de acuerdo/ 3- Ni
acuerdo ni desacuerdo/ 2- Algo en desacuerdo/

1- Muy en desacuerdo/ 8- No sabe

Orgulloso de trabajar en mi
empresa p.134

(Cuando la o de Cronbach es
mayor de 0,7, es valido el
factor de acuerdo a los andlisis
de fiabilidad)
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perfil de los trabajadores que pueden participar o participan
en politicas que retinen algunas cualidades o caracteristicas
asociadas en la flexibilidad interna. Estas cualidades, por las
limitaciones informativas de la ECVT senaladas, se sinteti-
zan en la variable Satisfaccion laboral. Para ello aplicamos
una regresion multinomial en la que la variable dependiente
es la Satisfaccidn laboral clasificada en cuanto grupos de
Muy insatisfecho a Muy satisfecho.

En consecuencia, el cuadro 5 muestra el conjunto de variables
que permiten delimitar las caracteristicas del trabajo de los agen-
tes. Se recogen los valores minimo y maximo de las diferentes
variables consideradas, en la mayoria de los casos de 1 a 5. Del
cuadro 5 se puede destacar que: la percepcion del trabajador sobre
sus relaciones de trabajo es positiva; las compensaciones extrasa-
lariales son bajas; la comunicacién es buena pero el conocimiento
de la empresa no tan bueno; las condiciones laborales sobre jorna-
da, vacaciones, clasificaciones profesionales etc., son buenas; el
ambiente laboral es bueno en general y las condiciones de trabajo
peligrosas o rutinarias no son tan frecuentes. Esto se observa en
una gran proporcién de encuestados, lo que se representa en una
media superior a 2,5.

. Cuadro 5.
ANALISIS DESCRIPTIVO: VARIABLES Y FACTORES QUE
CONFIGURAN ASPECTOS DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA

Preguntas del cuestionario de las que se extraen los factores

T vequnta 78 ECVT 2004) N Min Max. Media DOV
Atractivo/interesante 5934 1 5 3,74 1,11

Independencia 5912 1 5 356 128

Ayudar gente 5838 1 5 3,74 1,16
Util sociedad 5843 1 5 396 1,05
Estable 5852 1 5 387 128
Entorno agradable 5921 1 5 388 1,10
Participacion en las decisiones 5885 1 5 3,57 1,35
N viélido (segun lista) 5618
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) Cuadro 5.

ANALISIS DESCRIPTIVO: VARIABLES Y FACTORES QUE
CONFIGURAN ASPECTOS DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
Preguntas del cuestionario de las que se extraen los factores

Ritmo del trabajo (pregunta 79) N Min. Mdx. Media D;;v.
Meétodo 5921 1 5 326 142
Ritmo 5929 1 5 326 1,39
Pausas 5921 1 5 308 147
N vilido (segun lista) 5898

Ritmo del trabajo (pregunta 80) N Min. Mdx. Media Dne:;v.
Madquina 5833 1 5 2,16 144
Compaieros 5846 1 5 242 1,38
Publico 5862 1 5 323 1,65
Trafico 5760 1 5 1,64 1,19
Topes 5736 1 5 201 1,39
N vilido (segtn lista) 5638

Compensaciones extrasalariales N Min.  Mdx. Media Dfsv.

(pregunta 85) tip.

Vivienda 4368 1 2 1,92 0,27
Plan de pensiones 4337 1 2 191 0,29
Formacion 4388 1 2 1,78 041
Comedor 4419 1 2 184 037
Transporte 4399 1 2 1,81 0,39
Salud 4371 1 2 1,86 035
Ensefnanza 4335 1 2 1,88 0,33
Guarderias 4299 1 2 194 024
Otro 3928 1 2 198 0,15
N vilido (segun lista) 3780

Comunicacion (pregunta 86) N Min. Mdx. Media DIZ;V'
Puedf) dar mis opiniones sobre mi 4449 1 5 351 125
trabajo
Valora mi jefe mis sugerencias 4282 1 5 334 124
sobre mi trabajo
N vilido (segtn lista) 4278
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) Cuadro 5.
ANALISIS DESCRIPTIVO: VARIABLES Y FACTORES QUE
CONFIGURAN ASPECTOS DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA

Preguntas del cuestionario de las que se extraen los factores

Conocimiento (pregunta 87) N Min. Mdx. Media D;psv.
Organigrama 4090 1 4 294 098
Objetivos 4133 1 4 300 096
Convenio/Estatuto 3788 1 4 250 1,08
N vilido (segun lista) 3733

Condiciones laborales N Min.  Mdx. Media Dfsv.
(pregunta 93) tip.
Jornada Laboral 1566 1 5 3,71 0,97
Salario/Complementos 1564 1 5 325 1,11
Salud/Seguridad 1552 1 5 372 096
Clasificaciones/Formacion 1496 1 5 3,46 1,04
Soluciones Discriminacion 1323 1 5 3,69 1,12
Vacaciones/Dias libres 1551 1 5 369 1,02
Beneficios Sociales 1396 1 5 2,92 1,25
N valido (segtn lista) 1198
Ambiente laboral (pregunta 95) N Min. Mdx. Media thl;w'
Directivos/Empleados 5198 1 5 386 098
Compaifieros 5137 1 5 420 0,82
N vilido (segtn lista) 4981
Ambiente laboral (pregunta 96) N Min. Mdx. Media thl;w'
Superiores 5391 1 5 2,26 1,67
Compaifieros 5466 1 5 253 141
Subordinados 4509 1 5 3,19 2,14
N vilido (segtn lista) 4359
Ambiente laboral (pregunta 97) N Min. Mdx. Media Dnei;v.
Relacuznes de amistad con 5152 1 5 335 1.8
compaiieros
N vilido (segtn lista) 5152
Desarrollo del trabajo N Min.  Mdx. Media Dgsv.
(pregunta 112) tip.
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) Cuadro 5.
ANALISIS DESCRIPTIVO: VARIABLES Y FACTORES QUE
CONFIGURAN ASPECTOS DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
Preguntas del cuestionario de las que se extraen los factores
Tiempo pasa rapido 5919 1 5 3,56 099
Aburrimiento 5899 1 5 2,35 1,07
Distraccion 5844 1 5 243 1,07
Cansancio 5899 1 5 346 1,03
Flexibilidad llegar/marchar 5892 1 5 230 142
Pequefios descansos 5899 1 5 3,01 1,26
Determino horario 5868 1 5 2,11 1,49
N vilido (segun lista) 5755
Riesgo y esfuerzo laboral N Min.  Mdx. Media Desv.
(pregunta 118) ’ ) tip.
Esfuerzos fisicos 5954 1 5 245 1,30
Trabajo estresante 5924 1 5 2,79 125
Condiciones peligrosas 5934 1 5 1,96 1,23
Medios para trabajar en 5370 1 5 387 141
condiciones seguras
N vilido (segun lista) 5339
Actitud hacia el trabajo en la N Min.  Mdx. Media Dgsv.
empresa (pregunta 134) tip.
Dispuesto a trabajar mas para
ayudar a triunfar a la empresa u 5706 1 5 324 1735
organizacion para
En mi empresa existe colaboracion 5417 1 5 348 1,19
Estoy orgulloso de trabajar para 5738 1 5 377 1.10
mi empresa u organizacion ’ ’
Estoy orgulloso de lo que hago 5759 1 5 404 104
Si tuviese la oportunidad
cambiarfa mi trabajo actual por 5524 1 5 2,68 1,53
algtin otro diferente
Si pudiera me estableceria por mi
cuenta abriendo mi propio negocio 5115 1 5 2,68 1,59
0 como auténomo
En el trabajo, no extralimitarse 5459 1 5 3,08 1,27
Considero problegnas de mi 5680 1 5 315 138
empresa como mios
Sélo puede confiar en la familia 5577 1 5 3,37 1,28
N vdlido (segun lista) 4472

Fuente: Elaboracion propia.
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Por el procedimiento de Andlisis de Componentes Principales,
se extraen una serie de factores que se asociardn a préicticas de Alto
Rendimiento o de gestion avanzada, a partir de las variables recogi-
das en el citado cuadro 5. En las organizaciones de alto rendimiento
se tienen que plantear condiciones de trabajo y salariales buenas, si
la empresa quiere conseguir una actitud positiva y activa de sus tra-
bajadores. En la tltima columna del cuadro 6 se plantean las hipéte-
sis de influencia de determinadas politicas laborales sobre esa acti-
tud positiva. La expresion que la resume es, como se ha sefialado, la
Identificacion del trabajador con la empresa.

Cuadro 6.
FACTORES ORGANIZATIVOS Y DIMENSIONES
DE UNA ORGANIZACION DEL TRABAJO AVANZADA.
HIPOTESIS DE INFLUENCIA

. . Factores organizativos Hipotesis de influencia
Dimensiones del o .
. explicativos de la en la generacion de
trabajo que recogen . o 4) .. o
satisfaccion / identificacion — organizaciones de alto
los factores . L .
. del trabajador con la rendimiento (positiva o
obtenidos :
empresa negativa)
Variables
. . Factores
independientes
Percepcion del L
P Independencia e ideales +
trabajo
Autonomia +

Ritmo del trabajo ~ Madquina, compaiieros -
Publico, clientes, trafico -

Ensefianza hijos, familia,

Compensaciones . 2 +
. guarderfas. Vivienda
extrasalariales - +
Transporte, comidas
Comunicacion y Conocimiento +
Conocimiento Comunicacion +
Condiciones Apoyo a reclasificaciones +
laborales profesionales y formacion
. No factor (1=nada
Estimulo a la . (
Y estimulante, 5= muy +
participacion .
estimulante)
Buenas relaciones
. directivos y compaiieros +
Ambiente laboral . y compan
Confianza en directivos y +

compafieros
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Cuadro 6.
FACTORES ORGANIZATIVOS Y DIMENSIONES
DE UNA ORGANIZACION DEL TRABAJO AVANZADA.
HIPOTESIS DE INFLUENCIA

. . Factores organizativos Hipotesis de influencia
Dimensiones del S .
. explicativos de la en la generacion de
trabajo que recogen . S e o
satisfaccion / identificacion — organizaciones de alto
los factores . L .
. del trabajador con la rendimiento (positiva o
obtenidos .
empresa negativa)
Variables
. . Factores
independientes
Trabajo flexible y
Desarrollo del entretenido +
trabajo Trabajo aburrido y -
rutinario
Satisfaccién con entorno
. fisico y las medidas +
Riesgo y esfuerzo .
seguridad
laboral . .
Peligrosidad y esfuerzo -
laboral

Satisfecho con la

organizacion del No factor (de 1 a 5= muy

trabajo satisfecho)
Variables

dependientes
Modelo I:
Actitud en el puesto Identificacion del
de trabajo trabajador con la empresa
a=0.7962 si (Orgulloso de trabajar en
excluimos v315, mi empresa)

v199,v200, v314)

Fuente: Elaboracion propia.

En el cuadro 7 se puede observar la influencia de esos factores
sobre la Identificacion del trabajador, variable intermedia que mide el
grado de implicacidn del trabajador de la empresa. Aqui se considera
que una persona no se siente identificada con la empresa si no tiene
unas buenas condiciones laborales que se asocian a trabajadores a los
que se relaciona con algunas de esas caracteristicas que delimitan la
flexibilidad interna, recogidas en el cuadro. Se cumplen todas las hi-
pétesis del cuadro 6 excepto en el caso de los pluses de Transporte y
comedor que se estiman como una compensacion que desmotiva.
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Cuadro 7.
MODELO I: REGRESION LINEAL. VARIABLE DEPENDIENTE:
FACTOR “ORGULLOSO DE TRABAJAR EN MI EMPRESA
(IDENTIFICACION DEL TRABAJADOR CON LA EMPRESA)”

Resumen del modelo
Modelo R R2 R2 corregida Error. p- .d,e la
estimacion
5 0,73 0,54 0,54 0,68
ANOVA(f) (Resumen)
Suma de Media .
Modelo cuadrados gl cuadrdtica F Sig.
5 Regresion 323270 13 248,67 536,02 0
Residual 2786,30 6006 046
Total 6019 6019
Variable dependiente: Orgulloso de  Coeficientes no  Coeficientes .
Modelo . ; . ; Sig.
trabajar en mi empresa estandarizados  estandarizados
(Variables que permanecen) Modelo B Error Bet ;
hacia delante Step forward tip. el
5 (Constante) 0,50 004 -11,720,00
Independencia e ideales p.78 037 001 037 318 0,00
Miéquina, topes, compaiieros 006 001 006 6,19 000
Piblico y trafico 003 001 003 364 0,00
Transporte y comedor 003 001 003 -326 0,00
Conocimiento 002 001 0,02 1,88 0,06
Buenas~ relaciones (directivos y 003 001 013 1239 000
compafieros)
I()3<9>,réf1anza compafieros y superiores 041 001 011 1103 000
Trabajo flexible y p112 0,17 001 0,17 1686 0,00
Trabajo aburrido y rutinario 011 001 011 -1122 0,00
Informacidn de riesgos y proteccién 008 001 008 905 000
adecuada
Peligrosidad y esfuerzo laboral 003 001 003 323 0,00
Satisfecho organizacion del trabajo 007 001 007 704 000
Ambiente laboral 006 001 008 807 0,00

Variable dependiente: Orgulloso de trabajar en mi empresa
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Los resultados de la regresion multinomial del cuadro 8 sefialan
que la variable mds importante para clasificar a un trabajador como
bastante o muy satisfecho es Independencia e ideales, seguido de la
existencia de Buenas relaciones (directivos y comparieros), de que
haya buenas Clasificaciones profesionales y formacion y de mayo-
res Ingresos netos. Como variables que reducen esa Satisfaccion te-
nemos: el Trabajo Aburrido y el Poco conocimiento de la empresa.
Con una probabilidad mds pequefia aparece el tamaio de la empre-
sa, a mayor tamaflo mds probabilidad de estar satisfecho y a mds
horas de trabajo, menos probabilidad de estar satisfecho.

La Pseudo-R? alcanza el 38 por ciento, como se observa, un por-
centaje aceptable.

. Cuadro 8.
REGRESION MULTINOMIAL?*. VARIABLE DEPENDIENTE:
SATISFACCION LABORAL
Resumen del procesamiento de los casos
Satisfaccion laboral N Porcer'ztaj ¢
marginal
Nada satisfecho 1 341 9,78
Algo satisfecho 2 746 21,40
Bastante satisfecho 3 1734 49,74
Muy satisfecho 4 665 19,08

4 Expresion general para una variable X numérica en un modelo multinomial:

eb'k

PY =k)=
1

by +bx b

-
Fonte™?

1

+ .t e

+e

PY =0)=

by +b)x by +b/x

l+e

La interpretacion del coeficiente asociado a una variable X numérica es como
sigue:

ConX=x  P(Y=k)/P(Y-0)=exp(b} +Db}x)

Con X=x+1 P(Y=k)/P(Y=0)= exp(b(f + blk(x+1))= e el red

Por un incremento de 1 unidad en X, las posibilidades de que el individuo co-

rresponda a la categoria Y=k frente a que sea de la categoria Y=0 se incrementan en
exp(bkl).
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Resumen del procesamiento de los casos

Satisfaccion laboral N Porcer'lta] ¢
marginal
Vilidos 3486 100
Perdidos 2534
Total 6020
Subpoblacién 3483
La variable dependiente
sélo tiene un valor
observado en 3483
(100,0%) subpoblaciones.
Informacién del ajuste del modelo
Criterio de ‘?;O;ngtg;
Modelo ajuste del de ¢
modelo verosimilitud
-2 log . .
verosimilitud Chi-cuadrado gl Sig.
Sélo la interseccion 8.510,97
Final 7.005,07 1.50590 60 0,00

Pseudo R-cuadrado

Cox y Snell 0,35
Nagelkerke 0,38
McFadden 0,18
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5. ANALISIS CUALITATIVO DE LA FLEXIBILIDAD
INTERNA EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

5.1. INTRODUCCION

En este capitulo se aborda el andlisis de los textos de una mues-
tra aleatoria de convenios colectivos, cuyas caracteristicas se expo-
nen en el siguiente epigrafe, con el objeto de tener una comprension
global de la distribucién de las principales caracteristicas de la flexi-
bilidad interna en los distintos &mbitos de la negociacion colectiva.

El andlisis se lleva estableciendo distribuciones de frecuencias de
los diferentes componentes de la flexibilidad interna considerados
solo para los convenios y no teniendo en cuenta la distribucién de
frecuencias por trabajadores implicados. Y esto se hace asi, por un
lado, porque la consideracion de trabajadores no anadiria nada adi-
cional al andlisis, en tanto que las proporciones de trabajadores afec-
tados por uno u otro componente de la flexibilidad interna no es indi-
cativo de una mayor o menor intensidad en la presencia de cada com-
ponente en la negociacion colectiva; por el contrario es mas represen-
tativo de la realidad de cada componente sus distribucion relativa
entre el nimero de convenios suscritos. Adicionalmente, aboga a fa-
vor de esta forma de andlisis, centrada en el nlimero de convenios y
no en el de trabajadores afectados, la poca fiabilidad del dato dispo-
nible sobre este pardmetro, solo obtenible a partir de las informacion
recogidas en las fichas de convenios colectivos recopiladas y edita-
das por el Ministerio de Trabajo e Inmigracion a partir de la informa-
cién suministrada por los respectivos negociadores de cada convenio
colectivo. Los textos de los convenios, en si mismos, no informan
sobre este dato, nimero de trabajadores afectados y hay, por tanto,
que acudir a la informacién complementaria antedicha.
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5.2. MUESTRA DE CONVENIOS

Una vez definidas las variables de flexibilidad interna que se han
tenido en cuenta, a partir de la hoja estadistica de convenios colecti-
vos, se procede a entresacar una muestra lo suficientemente repre-
sentativa del conjunto, que permita analizar con més detalle como se
estd llevando a cabo la flexibilidad interna en nuestro pais, en el
marco de la negociacion colectiva.

La muestra parte de la consideraciéon de convenios vigentes en
un periodo reciente 2005-2008, que es lo suficientemente amplio
como para contrastar posibles variaciones en la evolucion del uso de
cldusulas de flexibilidad interna, y lo suficientemente ajustado en el
tiempo como para que no haya una gran dispersion por las circuns-
tancias econdmicas asociadas al ciclo coyuntural. Es un periodo ex-
pansivo, durante el cual las directrices europeas que favorecian el
uso de la flexibilidad interna como mecanismo de ajuste en los mer-
cados laborales estaban mds en boga (la llamada flexiseguridad). Y
previo a la fuerte crisis que ha modificado todas los componentes
del mercado de trabajo, condicionando las relaciones laborales a su
vez.

De entre todos los convenios vigentes en dicho periodo, que
alcanzan la cifra media de 5.917, el 76 por ciento fueron convenios
de empresa, mientras el 24 por ciento corresponden a convenios de
sector.

Conviene sefialar que, aunque la proporcion de convenios segun
ambito de aplicacion se mantiene en estos mismos términos, se ob-
serva, no obstante, un cierto sesgo a favor de un mayor nimero de
convenios empresariales en los afios mds recientes (2005-2008), res-
pecto a los datos de los primeros afios noventa.

Es, ademads, en los convenios de menor dmbito, los de empresa,
donde se concentran mayoritariamente los que firman cldusulas de
flexibilidad interna de todos los tipos previamente definidos, flexi-
bilidad funcional, salarial y numérica. Del total de convenios de 4m-
bito empresarial firmados en 2008, el 72 por ciento de los mismos
tenfan cldusulas de flexibilidad interna de todos los tipos; en el caso
de los convenios de dmbito superior, es decir, sectorial, este mismo
criterio lo cumplian tan sélo el 54 por ciento de los mismos.

Practicamente la totalidad de convenios, tanto de &mbito empre-
sarial (el 99 por ciento) como sectorial (el 97 por ciento), acordaron
alguna cldusula de flexibilidad numérica. Similares proporciones se
encuentran entre los convenios empresariales (el 98 por ciento de los
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mismos) y sectoriales (el 97 por ciento) que acuerdan algin tipo de
cldusula de flexibilidad salarial. Las cldusulas de flexibilidad fun-
cional son menos frecuentes, encontrandose alguna de ellas en el 73
por ciento de los convenios empresariales y en el 55 por ciento de
los convenios de sector.

Por tanto, a la hora de seleccionar los convenios que formaran
parte de la muestra, tenemos unas elevadas probabilidades de tener
en consideracién convenios en los que se tratan cldusulas de flexibi-
lidad interna (aunque la probabilidad de que esas cldusulas se refie-
ran a flexibilidad numérica o salarial, es mayor).

Tras esta primera etapa, se puede hacer una distribucién secto-
rial, para equilibrar la seleccién de convenios de la muestra en fun-
cion del peso que cada sector tiene.

En el promedio de los afios 2005 a 2008, sdlo el 1 por ciento de
los convenios empresariales pertenecen al sector agrario, mientras
los que se encuadran en el sector industrial ascienden al 38 por cien-
to. En el sector de la construccion, se agrupan el 2 por ciento de los
convenios de ambito empresarial, y el 60 por ciento de los restantes
pertenecen al sector servicios.

En cuanto a los convenios de dmbito superior al empresarial, la
distribucién sectorial promedio durante la etapa 2005-2008 es como
sigue: el 4 por ciento de los convenios registrados fueron del sector
agrario, el 33 por ciento, del sector industrial, el 4 por ciento, de la
construccion, y el 60 por ciento restante, del sector servicios.

De esta forma, nuestra seleccion seria como se sefiala en el cua-
dro 9.

DISTRIBUCION SECTORIAgl;;grLO:.MUESTRA DE CONVENIOS
Convenios Agrario Industria  Construccion — Servicios Total
Empresariales 1 29 1 45 76
Sectoriales 1 8 1 14 24
2 37 2 59 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Hoja Estadistica de Convenios colectivos, MTIN.

Descendiendo mas al detalle de las divisiones sectoriales, se
puede establecer la clasificacion de convenios seleccionados que re-
presentan fielmente el universo de convenios.

De esta forma, estdn representadas todas las ramas segtn su
peso en el nimero de convenios y segin el dmbito de aplicacion.
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Bien es cierto que los trabajadores afectados por la seleccion de
convenios sesgada hacia los convenios empresariales serd menor*,
pero la riqueza de informacion de una mayor variedad de convenios
que tienen a su vez una mayor probabilidad de firmar cldusulas de
flexibilidad interna (de algun tipo de las agrupadas en las categorias
establecidas) supone una gran ventaja para el andlisis a realizar.

. Cuadro 10. (
DISTRIBUCION DE LOS CONVENIOS POR DIVISION SECTORIAL
(CNAE-2009)

Convenios  Convenios

empresariales  sectoriales Total
A. Agricultura 1 1 2
1. Agricultura, ganaderia y serv. relacionados 1 1 2
B. Ind. Extractiva 0 0 0
C. Ind. Manufacturera 20 7 27
10. Industria de la alimentacion 3 2 5
11. Fabricacion bebidas 1 1 2
16. Industria madera y corcho 0 1 1
17. Industria papel 1 0 1
20. Industria quimica 1 0 1
22. Fab. caucho y pldsticos 1 0 1
23. Fab. otros prod. minerales no metdlicos 2 1 3

# El ndmero de trabajadores afectados por convenios de &mbito empresarial es
de alrededor del 11 por ciento entre 2005 y 2008, reduciéndose respecto a la década
de los afios noventa (en 1990 alcanzaba al 15 por ciento del total de trabajadores).
Esto, unido al aumento en la proporcién de convenios sectoriales puede ser un indicio
de la reduccién del tamafio de las empresas que se acogen a convenios empresariales
en detrimento de los convenios de mayor dmbito, como el sectorial, que pese a ser
menores en nimero, tienen efectos sobre una considerablemente mayor proporcion
de trabajadores (el 89 por ciento del total de asalariados). No obstante, debido a la
informacién con que cuentan los responsables de rellenar los datos de la hoja estadis-
tica de convenios, las cifras correspondientes al nimero de trabajadores afectados por
cada convenio, especialmente en los convenios de dmbito sectorial, han de tomarse
con precaucion: actualmente es practicamente imposible conocer con exactitud el
ndmero de trabajadores de todas las empresas pertenecientes a un sector especifico.
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) Cuadro 10. .
DISTRIBUCION DE LOS CONVENIOS POR DIVISION SECTORIAL
(CNAE-2009)

Convenios ~ Convenios
empresariales  sectoriales

24. Metalurgia 1 0 1

Total

~
“w

25. Fab. productos metdlicos 2

27. Fab. material y equipo eléctrico 1

28. Fab. maquinaria y equipo n.c.o.p. 1

29. Fab vehiculos motor

30. Fab. otro material transporte

D. Energia eléctrica

E. Actividades gestion residuos

36. Captacion, depuracion y distribucion agua

S| S| Q||| S|

O | N | 9| O~ N

38. Recogida y tratamiento residuos

—
—

F. Construccion

40. Construccion edificios

43. Activ. construccion especializada

G. Comercio

45. Venta y reparacion vehiculos

46. Comercio al por mayor

47. Comercio al por menor

H. Transporte

49. Transporte terrestre

50. Transporte maritimo

~N | QNN | WA |~V ||~

52. Almacenamiento y actv. anexas

1. Hosteleria

~N | I | W NI~~~

55. Servicios alojamiento

N |~ W IR ~N|RKR [V Ul WINITO|I~NI~NIDOUL NI ||~

~
~

56. Servicios de comidas y bebidas
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. Cuadro 10. .
DISTRIBUCION DE LOS CONVENIOS POR DIVISION SECTORIAL
(CNAE-2009)

Convenios  Convenios

. . Total
empresariales  sectoriales

(=)

J. Informacién y comunicaciéon 3

58. Edicion

60. Act. programacion y emision radio y tv

61. Telecomunicaciones

K. Act. financieras y seguros

L. Act. Inmobiliarias

M. Act. profesionales, cientificas y técnicas

71. Serv. técnicos arquitectura e ingenieria

N. Act. Administrativas

81. Serv. a edificios y actv. jardineria

~|lu|la|l~|l—m|lo|lol~|~|~
N N | X ~[— DO | ~N|~N|~| W

82. Activ. administrativas oficina

—
—_
—_
—

0. Admon. Piablica y defensa

—

P. Educacion

Q. Act. sanitarias y serv. Sociales

86. ACtiv. sanitarias

87. Asistencia en establec. residenciales

88. Actv. servicios sociales sin alojamiento

R. Act. Artisticas y entretenimiento

91. Activ. bibliotecas, archivos, museos...

92. Atciv. juegos azar y apuestas

93. Activ. deportivas

S. Otros servicios

94. Activ. asociativas

96. Otros servicios personales

T. Actv. Hogares

SO~ =[SO |~ |Q|OQ|I~N[NIMD|S|OC|OC|OC|S|OS S

S|~ |IN|I~NINITER NN~
S|l O | ~|I~NIN|IN|I~NI~NIPhI~NI~NTW| W

U. Activ. organismos extraterritoriales
TOTAL

2
=)
(]
N

100
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Cuadro 11.
CONVENIOS Y PROPORCION DE LOS MISMOS QUE FIRMAN
CLAUSULAS DE FLEXIBILIDAD INTERNA (2008)

Flexibilidad Flexibilidad Flexibilidad

N convenios Sfuncional numérica salarial Total
Empresariales 3.367 4.556 4.541 5.939
% 73 99 97 77
Sectoriales 727 1.293 1.292 1.328
% 55 97 97 23

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Hoja Estadistica de Convenios colectivos, MTIN.

En definitiva, la muestra de convenios seleccionados se realiza
en diferentes etapas, siguiendo un método estratificado, y abarcando
toda la estructura productiva de nuestro pafs.

5.3. METODOLOGIA DE ANALISIS

Una vez recogida la informacion, a partir de la muestra de con-
venios, el andlisis se realiza sobre los cuatro tipos de flexibilidad
interna definidos (funcional, salarial, numérica y geografica), aten-
diendo al dmbito funcional de los convenios (de empresa o de sec-
tor) y la rama de actividad, segtin se encuadre entre las actividades
de alto, medio-alto, medio-bajo o bajo nivel de intensidad tecnolégi-
ca (en el caso de las ramas industriales) y de uso del conocimiento
(en el caso de los servicios)*.

. Cuadro 12.,
PROPORCION DE CONVENIOS SEGUN LA INTENSIDAD EN EL
USO DE TECNOLOGIA'Y CONOCIMIENTO (2008)

Media Media

N° convenios Alta alia baja Baja Total
Numero 1.834 1.130 2.112 863 5.939
% de la poblacion 31 19 36 15 100
% de la muestra 29 20 35 16 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de la Hoja Estadistica de Convenios colectivos, MTIN.

4 Para esta clasificacion se ha seguido una metodologia basada en Eurostat

(http://epp .eurostat.ec.europa.eu/cache/ITY_SDDS/Annexes/htec_esms_an3.pdf)
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Una vez definida la muestra de convenios sobre los que se va a
trabajar, se ha confeccionado una plantilla de lectura, para obtener
la informacion de cardcter cualitativo de la forma mas homogénea
posible.

i Figura 1.
ANALISIS CUALITATIVO

ey Seglinla
Recopilacion estratificacién de la
de convenios muestra

Informacién
Lectura de convenios por el recogidaa
equipo investigador través de
cuestionario

-Portipo de flexibilidad interna
Andlisisdela - Por tipo de convenio {empresa o sector)

informacion - Porrama de actividad {intensidad
tecnoldgica y use del conocimiento)

Fuente: Elaboracién propia.

Esta plantilla intenta recoger la informacion que se capta de la
lectura directa de los convenios y permite complementar la informa-
cion obtenida a través de la “Hoja Estadistica”, trabajada mediante
un andlisis cuantitativo que se muestra en el capitulo siguiente.

Los principales aspectos que se trata de identificar son:

Flexibilidad funcional: trata de ajustar las habilidades y capacida-
des de los trabajadores a los niveles requeridos para desempeiiar las
tareas y actividades demandadas por la empresa en cada momento.

Formas de adaptacion del trabajador:

* horizontal: asume tareas desempefiadas por trabajadores con-
siderados del mismo nivel ocupacional

* vertical: asume tareas desempefiadas por trabajadores consi-
derados de niveles ocupacionales distintos.

— Este proceso requiere de un alto nivel de cualificacion del
personal que le permita mejorar su polivalencia dentro de la
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empresa, a la vez que una implicacién activa del trabajador
en los procesos de toma de decisién y organizacién en la
misma.

— Palabras clave: polivalencia, clasificacion profesional, gru-
po profesional, formacion

Flexibilidad salarial: consiste en la adaptacion del coste del
factor trabajo a las variaciones generadas en la produccion por la
demanda existente en el mercado. Con ello se persigue vincular el
salario percibido por trabajador a la productividad generada.

— Palabras clave: complementos salariales, productividad, es-
tructura salarial (sector), cldusulas descuelgue

Flexibilidad numérica: consiste en adaptar de manera interna
la cantidad de empleo a la produccion demandada, ajustando el nd-
mero de horas efectivas por empleado a los requerimientos del nivel
productivo en cada momento. Las formas utilizadas son:

* Horas extraordinarias

* Horario flexible

* Trabajo a tiempo parcial
* Trabajo por turnos

* Trabajo fijo-discontinuo

— Palabras clave: distribucion de la jornada, computo de jor-
nada, bolsas de horas, festivos y descansos.

Flexibilidad geografica: es el nivel que afecta de forma directa:

* al mercado de trabajo: se hace referencia a la facilidad que
existe en dicho mercado en la ubicacion de trabajadores en
regiones demandantes de empleo de otras con exceso de ofer-
ta, mejorando la eficiencia del mercado

* ala organizacion interna: trabajo desde el domicilio o teletra-
bajo.

— Palabras clave: traslado, desplazamiento, centro de trabajo,
teletrabajo.
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Figura 2.
EJEMPLO DE PLANTILLA DE LECTURA DE FLEXIBILIDAD
FUNCIONAL

=] Muestra de convenios: andlisis cualitativo de flexibilidad interna

0103512 Convenio Empresa A Anual

1. La estructura profesional se define segin: 1.1. Describir [ i i cada uno de ellos con su salario base. |

|Niveles salariales

I

1.2. Encaso de que la estructura profesional se defina en funcion
de categorias profesionales, definir: 12.1. Describir [ ias, por e50 hemos dejado vacio el cuestionario. ]

|

2. i de cambis i trabaio, 21 6 , con arreglo a Y islacio s
categoria, grupe profesional o nivel salanal |facuitad ¥ 0

3.La comisién paritaria tiene competencias para definir atribuciones 3.1. Observaciones
fundonales

Ak {ficos del de trabaio 41, Observaciones

g
i
igl i

5. Se pactan permisos para formacién en horas de trabaio 5.1, Observaciones

Fuente: Elaboracion propia.

5.4. USO DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

A partir de estas lineas, el andlisis del uso que se realiza de la
flexibilidad interna en la negociacién colectiva parte del trata-
miento cualitativo de la informacién recogida a partir de la mues-
tra de convenios. Como anteriormente se explicaba, el andlisis se
plantea, siguiendo el mismo esquema que en el andlisis de tipo
cuantitativo, para las cuatro modalidades de flexibilidad interna, y
teniendo en cuenta el &mbito funcional y la distribucién de los con-
venios en ramas sectoriales segin la intensidad tecnoldgica y del
conocimiento que realicen.

A diferencia del andlisis cuantitativo, la muestra seleccionada
no permite extraer conclusiones segin la duracién de los convenios
(de caricter anual o plurianual), pues la prictica totalidad de los
convenios leidos son de cardcter plurianual (el 97 por ciento), de
manera que no resulta significativo hacer una diferenciacién de es-
tas caracteristicas.
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5.5. FLEXIBILIDAD FUNCIONAL
5.5.1. Definiciones

La flexibilidad funcional hace referencia al conjunto de précti-
cas relacionadas con la sustituibilidad y polivalencia del trabajo, ya
sea con la capacidad del individuo o la del equipo o grupo de trabajo
(Vela, 2008). Profundizando en el concepto, la flexibilidad funcio-
nal es el aumento de la capacidad adaptativa de los empleados, de-
sarrollada a través de un mayor grado de participacion en las tareas
o en las tomas de decisiones llevadas a cabo en la empresa (Martinez
Sanchez et al., 2010a).

Con ello, se pretende que los empleados posean las cualidades
necesarias, tanto de forma vertical —el trabajador desarrolla tareas
de un nivel o categoria profesional diferente al que le correspon-
de—, como horizontal —el trabajador asume tareas asignadas a los
trabajadores de su mismo nivel o categoria profesional—, conforme
a las necesidades que se le plantean a la empresa en cada momen-
to. En todo este proceso es imprescindible contar con un personal
cualificado, con un alto grado de polivalencia en las funciones y
tareas de la empresa, que, a su vez, esté€ activamente implicado en
las decisiones y los procesos de organizaciéon (Rimbau y Triado,
2006).

Lo descrito distingue tres factores fundamentales que vislum-
bran el grado de flexibilidad funcional de la empresa, destacando: la
formacion, la polivalencia y la organizacién del trabajo. Atendiendo
a estos tres elementos se intentan seleccionar aquellos aspectos que
permiten definir con mayor precisién el grado de flexibilidad fun-
cional de cada convenio colectivo, que son:

1. Estructura profesional, definida o bien en niveles salariales
0 en categorias profesionales (en caso de que la estructura
profesional se defina en categorias profesionales, se distin-
gue entre categorias generales o especificas).

2. Cambio voluntario de puesto de trabajo, categoria o grupo
profesional (polivalencia).

3. Comisién paritaria con competencias para definir atribucio-

nes funcionales.

Planes de formacién no especificos del puesto de trabajo.

Pactos sobre permisos para formacién en horas de trabajo.

bl
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El primer punto (y el que en él se incluye) y el segundo, hacen
referencia al nivel de organizacién del trabajo en la empresa, es de-
cir, como se establece la clasificacion de los trabajadores en ella y
cudl es la capacidad de adaptacién de dicha organizacién y de los
trabajadores a la adopcion de un mayor grado de polivalencia. El
tercer aspecto analizado define la capacidad que posee la comision
paritaria en la toma de decisiones sobre los planes de formacién o
definicién de los puestos de trabajo, mientras que el cuarto y el quin-
to detallan la capacidad adaptativa de dichos planes de formacién a
las necesidades del propio trabajador, tanto a nivel de cualificacion,
como de tiempo disponible.

Cuadro 13.
ASPECTOS ANALIZADOS DE FLEXIBILIDAD FUNCIONAL
Informacion
Estructura profesional definida en niveles Niveles salariales/
salariales o en categorias profesionales categorias profesionales

(En caso de que la estructura profesional se

— P
] . . . - Categorias generales/
g defina en categorias profesionales, se sefiala os ecgl’ficas &

g si son categorias generales o especificas) P

Y . . .

~ Cambio voluntario de puesto de trabajo, Si/No

7§ categoria o grupo profesional (polivalencia)

=

¥ Comisién paritaria con competencia para .

g .. L A Si/No

B definir atribuciones funcionales

Existencia de planes de formacién no .
. . Si/No
especificos del puesto de trabajo
Pactos sobre permisos para formacion en .
P P Si/No

horas de trabajo

Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.

5.5.2. Analisis de la flexibilidad funcional

Una vez definidas las caracteristicas que explican la utilizacién
de cldusulas que podemos identificar con un mayor o menor grado
de flexibilidad funcional interna, analizamos mas detenidamente los
resultados obtenidos a partir del repaso sobre la muestra de conve-
nios, siguiendo las pautas marcadas en la plantilla de lectura.

<=NECElm)




Andlisis cualitativo de la flexibilidad interna en la negociacion colectiva 105

a) Estructura profesional

Teniendo en cuenta que todos los convenios presentan algtin tipo
de estructura organizativa del trabajo, la que resulta predominante,
tanto a nivel empresarial, como sectorial, es el uso de categorias
profesionales, quedando asi claramente definidos la funcién y el ni-
vel de conocimientos del puesto de trabajo. Sin embargo, su utiliza-
cion estd mas extendida en los convenios de empresa, con cerca del
85,5 por ciento del total de convenios observados para este nivel,
seis puntos porcentuales mds que en el dmbito sectorial (79,2 por
ciento, como se sefiala en el cuadro 6).

Asimismo, en caso de que la estructura profesional se defina en
categorias profesionales, destaca una clara diferenciacién por dmbi-
to funcional del convenio, observando que, en el nivel de empresa,
el uso de las categorias profesionales de cardcter especifico es la
estructura profesional predominante (73,8 por ciento de los conve-
nios de empresa que presentan una estructura profesional definida
en categorias profesionales, equivaliendo al 63,2 por ciento del total
de convenios de empresa analizados en la muestra). Mientras que,
en el dmbito sectorial, destacan las categorias profesionales de ca-
racter genérico (el 100 por cien de los convenios de sector que po-
seen una estructura definida en categorias profesionales cumple esta
caracteristica, lo que equivale al 79,1 por ciento del total de conve-
nios de sector analizados).

3 ~ Cuadro 14.
UTILIZACION DE CLAUSULAS DE ESTRUCTURA PROFESIONAL,
SEGUN AMBITO FUNCIONAL E INTENSIDAD TECNOLOGICA
(PORCENTAJE DE CONVENIOS)

Intensidad tecnologica y de uso

Ambito funcional o,
del conocimiento

Estrucfura Sectorial Empresarial  Alta Media Mequa Baja
profesional alta baja
Categorias 79,2 85,5 897 900 800 750
profesionales
Niveles 20,8 145 103 100 200 250
salariales
100,0 1000 100,0 100,0  100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.
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Lo descrito evidencia un aspecto 16gico en cuanto a la organiza-
cion profesional del factor trabajo, pues, en el dmbito empresarial,
donde las caracteristicas especificas de la organizacién y su entorno
-clientes, proveedores, competidores, trabajadores, lineas de nego-
cio, etc.- se perciben con mayor claridad, es posible definir una es-
tructura organizativa con mayor especificidad que en el &mbito sec-
torial, donde las caracteristicas del convenio de sector tratan de
abarcar todas las realidades posibles que existen en cada empresa
del mismo.

A la vista de los resultados, se puede establecer con mayor faci-
lidad una estructura profesional especifica en el convenio de empre-
sa que en el sectorial.

Agrupando a los convenios en funcién del grado de intensidad
tecnoldgica y del conocimiento segiin la rama de actividad a la que
pertenece la empresa o el sector en el que se fijan, se observa que
las organizaciones de nivel alto y medio alto de intensidad tecno-
l6gica definen su estructura profesional haciendo un mayor uso de
las categorias profesionales, afectando en ambos niveles aproxi-
madamente al 90 por ciento de los convenios. Asimismo, al clasi-
ficar las categorias profesionales en generales o especificas, se
observa que predomina el uso de estas dltimas, afectando al 76,9 y
77,8 por ciento de las empresas y sectores de alta y media alta tec-
nologia que definen categorias profesionales (tal y como se obser-
va en el cuadro 15).

Cuadro 15.
PORCENTAJE DE CONVENIOS DONDE SE NEGOCIAN
CATEGORIAS PROFESIONALES, POR AMBITO FUNCIONAL
E INTENSIDAD TECNOLOGICA

Intensidad tecnoldgica y de uso
del conocimiento

Ambito funcional

Categorzas Sectorial Empresarial —Alta Media Med.la Baja
profesionales alta baja
Generales 0,0 73,8 769 77,8 32,1 41,7
Especificas 1000 26,2 23,1 222 679 58,3

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.

En cuanto a las empresas y sectores de nivel medio bajo y bajo
de tecnologia y conocimiento, destaca, al igual que lo comentado
para los niveles superiores, el uso de las categorias profesionales
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como estructura organizativa predominante. Sin embargo, el uso de
los niveles salariales es mas elevado, afectando a cerca de dos de
cada diez convenios. A su vez, en la determinacion de las categorias
profesionales destaca el uso de las categorias generales, afectando al
67,9 y 58,3 por ciento de las organizaciones de nivel bajo y medio
bajo de desarrollo.

Son las empresas y sectores cuya actividad requiere de un mayor
uso del conocimiento y la tecnologia, los que tienden a fijar con ma-
yor nivel de especificacion la estructura organizativa del trabajo, de-
limitando la categoria laboral a la que se adscribe a los trabajadores.

b) Polivalencia

La segunda caracteristica que se plantea hace referencia al ma-
yor o menor grado de polivalencia que puede adoptar el trabajador
en la organizacion del trabajo en la empresa. Una estructura que
permita al empleado participar en otros puestos o niveles de la orga-
nizacion, mejorard su respuesta a los cambios en su entorno, incre-
mentando su capacidad de adaptacion y, en definitiva, su capacidad
competitiva. Sin embargo, la voluntariedad o el consenso entre tra-
bajador y empleador ante dicho cambio es fundamental, pues la mo-
tivacion se ve influida en este sentido de forma positiva cuando el
trabajador es capaz de percibir que el nuevo cambio supone un avan-
ce en su desarrollo profesional, al igual que la confianza que pueda
existir en que llevard con éxito su nueva labor.

Esta capacidad de movilidad en la estructura profesional de la
empresa, tanto a nivel horizontal, como vertical, hace que la organi-
zacion del factor trabajo sea mds flexible ante las posibles variacio-
nes del mercado —tecnoldgicas, econdmicas, organizativas y/o pro-
ductivas—, que forma el entorno de referencia de la empresa.

El andlisis de este aspecto muestra que los cambios voluntarios
de puesto de trabajo, categoria o grupo profesional son poco habi-
tuales en la negociacién colectiva, afectando dnicamente al 11 por
ciento de los convenios de la muestra extraida para el afio 2008. De
entre ellos, el 100 por ciento se localiza en el ambito empresarial, lo
que indica que el cambio voluntario en los convenios de sector no se
lleva a cabo, siendo la empresa quien tiene la capacidad en tdltima
instancia de poder destinar al trabajador de una categoria a otra, de
forma temporal, Unicamente en el 8,3 por ciento de los casos, en los
cuales el trabajador tendré derecho a percibir el salario que le corres-
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ponda a esa nueva categoria, si es de grado superior, 0 a mantener su
nivel salarial, si es inferior.

Cuadro 16.
DISTRIBUCION DE CONVENIOS, SEGUN AMBITO FUNCIONAL E
INTENSIDAD TECNOLOGICA, Y UTILIZACION DE CLAUSULAS
DE POLIVALENCIA

Intensidad tecnologica y de uso del
conocimiento

Polivalencia Media Media

Ambito funcional

funcional Sectorial Empresarial — Alta alia baja Baja
Si 0,0 14,5 17,2 20,0 5,7 0,0
No 100,0 85,5 828 80,0 943 1000

100,0 100,0 1000 1000 1000 1000

Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.

A nivel de empresa, los cambios voluntarios de puesto de traba-
jo o categoria/grupo profesional, tienden a realizarse en funcion de
las necesidades personales y familiares del trabajador o por razones
técnicas u organizativas que lo justifiquen, quedando en decision
ultima de la empresa la aceptacion o no de dicho cambio.

Asimismo agrupando a los convenios por nivel de intensidad
tecnoldgica o conocimiento de la empresa o sector al que pertene-
cen, se observa que son las organizaciones de nivel alto y media alto
de desarrollo las que con mayor frecuencia regulan los procesos de
cambio voluntario de puesto de trabajo o categoria/grupo profesio-
nal, con un 17,2 y 20,0 por ciento de forma respectiva sobre el total
de convenios de cada nivel que utilizan alguna cldusula en relacién
con la cuestion planteada. Este tipo de cldusulas, a su vez, poseen un
impacto escaso sobre las organizaciones de nivel medio bajo y bajo,
con una afectacion del 5,7 y O por ciento del total de convenios de
cada nivel de desarrollo respectivamente (cuadro 8).

Esto indica que son aquellas organizaciones que cuentan con
una mayor cualificacion de los trabajadores, las mas propensas a
obtener un mayor grado de flexibilidad funcional a nivel organizati-
vo, permitiendo asi poder fijar clausulas en el convenio que regulen
aspectos correspondientes a la movilidad funcional en la empresa.
Este hecho evidencia que el grado de polivalencia del factor trabajo
es mayor en las compaifiias y sectores cuanto mayor sea el uso de la
tecnologia y el conocimiento.
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c) Competencias de la comision paritaria

La comisién paritaria es un organismo formado en el convenio,
cuya principal funcién es velar por la correcta interpretacion y apli-
cacion de las cldusulas que contiene, al igual que la realizacion de
labores de mediacién y consulta sobre dicho convenio. Esta comi-
sion se encuentra constituida de forma paritaria, es decir, por igual
nimero de miembros de los representantes de los trabajadores y de
la parte empresarial, confiriendo a sus funciones y procedimientos
un mayor grado de imparcialidad.

Al analizar la flexibilidad interna en la negociacion colectiva, es
interesante conocer como la comision paritaria puede influir sobre el
reforzamiento de aspectos relacionados con la flexibilidad funcional
como, por ejemplo, formacion, atribuciones funcionales del puesto
de trabajo o el desarrollo de nuevas categorias o puestos en relacién
a la evolucioén de la actividad en la empresa.

Al profundizar en el andlisis de la muestra seleccionada, se ob-
serva que el uso de este tipo de cldusulas es reducido en la negocia-
cion colectiva, afectando inicamente al 10 por ciento de los conve-
nios extraidos para el ailo 2008, teniendo que ocho de cada diez son
convenios de empresa y el resto (el 20 por ciento sobre el total de
convenios con algun tipo de cldusula relacionada con las atribucio-
nes funcionales otorgadas a la comisién paritaria) pertenecen a con-
venios de sector.

La atribucién funcional mds destacada es el fomento y desarro-
llo de planes de formacion, con la pretensioén de adecuar dichos pla-
nes, tanto a nivel cuantitativo —niimero de horas de formacioén a de-
sarrollar por los empleados—, como cualitativo —ajuste de los planes
formativos a las necesidades de la empresa y trabajador—, incremen-
tando el nivel formativo de los empleados, mejorando con ello su
adaptabilidad a la tarea a desarrollar en su puesto de trabajo, al igual
que su polivalencia en la organizacién. Igualmente, otra funcién
cuyo uso es menor, que sin embargo también incide en el papel in-
fluyente de la comision paritaria sobre aspectos funcionales, es la
capacidad de ésta para poder fijar una nueva valoracion de las fun-
ciones que se atribuyen a los puestos de trabajo, al igual que su po-
der para definir nuevos puestos conforme a las necesidades organi-
zativas de la empresa. Con ello se permite dinamizar la estructura
organizativa de la compaiiia, adecuandola a las necesidades existen-
tes en cada momento, incidiendo de forma positiva sobre la flexibi-
lidad funcional en la organizacién.
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Segmentando el andlisis de los convenios colectivos por grado
de intensidad tecnoldgica y conocimiento de la empresa o sector en
el que se pactan, destaca el mayor uso de cldusulas donde se atribu-
yan competencias funcionales a la comision paritaria en los sectores
de grado alto, afectando al 17,2 por ciento del total de convenios de
este nivel de desarrollo, lo que equivale al 50 por ciento del total de
convenios afectados por estas cldusulas. Este hecho indica que aque-
llos sectores que necesitan un mayor grado de adaptacién de su co-
nocimiento y tecnologia, implican a la comisidn paritaria para dina-
mizar su estructura funcional mediante el uso de programas forma-
tivos y una mejor adaptacion de la estructura organizativa, siendo la
comision un érgano importante en la adaptacion de la empresa a su
entorno.

d) Planes de formacion

La formacion es un elemento esencial en el desarrollo de la flexi-
bilidad funcional, permitiendo adaptar las caracteristicas del trabaja-
dor a las necesidades del momento, incrementando su polivalencia y,
por tanto, su productividad. Un mejor nivel educativo del factor tra-
bajo permite flexibilizar y dinamizar la estructura organizativa, adap-
tdndola a las exigencias competitivas que generan los cambios que se
produzcan en el entorno econdmico de la empresa o sector.

El aspecto analizado en este punto hace referencia al uso de pla-
nes de formacién no especificos del puesto de trabajo en el convenio
colectivo. Tener un programa de formacion variado, que no solo se
ajuste a las necesidades especificas del puesto de trabajo, permite al
trabajador abarcar un mayor nivel de conocimientos que pueden ser
aplicados a otros puestos de la empresa o, igualmente, que ésta pue-
da incrementar las funciones asignadas al trabajador en su mismo
puesto. En definitiva, se consigue fomentar la polivalencia del factor
trabajo.

La formacién, ya sea en relacién al puesto de trabajo o de cardc-
ter no especifico con respecto a dicho puesto, afecta al 40 por ciento
del total de convenios analizados en la muestra extraida. Con ello se
observa la importancia de los planes de formacién en el dmbito pro-
ductivo, quedando reflejado en las cldusulas resultado de la negocia-
cidén colectiva.

Sin embargo, el uso de cldusulas que regulen planes de forma-
cién no especificos del puesto de trabajo es escaso en la negocia-
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cidn, afectando tinicamente al 9 por ciento de los convenios selec-
cionados en la muestra, concentrandose todos ellos en el ambito
funcional empresarial. A nivel sectorial no se establece ningtin tipo
de cldusula que implique el desarrollo de planes no especificos de
formacion, sin embargo, si se tiene en cuenta la programacion de
planes de formacién especificos, desarrollando aquellos que mejo-
ren el perfeccionamiento de los conocimientos propios de la catego-
ria a la que pertenece el trabajador.

Al desagregar los convenios por nivel de intensidad tecnoldgica
y de conocimiento, se observa que son aquellos convenios estableci-
dos en empresas y sectores de desarrollo alto y medio, tanto alto
como bajo, los que en suma concentran al 100 por cien del total de
convenios afectados por cldusulas que favorecen la formacién no
especifica del puesto de trabajo. Sin embargo, el efecto es similar en
los tres grupos —alto, medio alto y medio bajo— afectando a cerca del
15 por ciento de los convenios de cada nivel con respecto al total de
cada grupo. Lo descrito destaca que los planes de formacién especi-
ficos son un elemento importante en cuanto a la adaptacion de la
organizacién a su entorno, siendo aquellas empresas y sectores que
operan en mercados donde la necesidad del desarrollo tecnoldgico y
el conocimiento es superior, los que mayor uso hacen de clausulas
que primen la formacién del factor trabajo.

Lo cual es coherente con la teorfa institucionalista de los merca-
dos segmentados, donde la educacion y formacién adquiere una ma-
yor relevancia en los segmentos superiores (Doeringer y Piore,
1983). Ademds, esta formacion especifica es la preferida por los em-
presarios, pues en cierta medida actiia como incentivo de permanen-
cia en la empresa.

Cuando la empresa presenta planes de formacién estd incidiendo
directamente sobre la mejor cualificacion del factor trabajo. Sin em-
bargo, la empresa también debe abogar por facilitar el acceso de los
trabajadores a estos programas formativos, ya que, de lo contrario,
dichos programas no serdn utilizados y, por tanto, el efecto que ge-
nerardn sobre los conocimientos adquiridos por el personal laboral
serd limitado. Este hecho sefiala la necesidad de que los horarios en
los que se imparten los programas formativos permitan a los em-
pleados poder acceder a ellos. Asimismo, la aceptacion de estos pro-
gramas por parte de los empleados serd mayor si los mismos no su-
ponen una modificacion directa sobre el horario de su jornada. De
esta forma se consigue mejorar la efectividad de los cursos, ando as{
el nivel formativo de los trabajadores de la empresa e, igualmente, la
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flexibilidad funcional en la misma. Este tipo de formacién, no espe-
cifica del puesto de trabajo, es la preferida por los trabajadores, en
términos generales, pues les permite utilizar la cualificacion adqui-
rida en distintos dmbitos. También desde el punto de vista empresa-
rial supone una ventaja, pues amplia las posibilidades de polivalen-
cia de los trabajadores, facilitando asi su movilidad interna (Doerin-
ger y Piore, 1983).

El estudio de la muestra seleccionada indica que el uso de cldu-
sulas que regulan permisos para la formacién en el horario de traba-
jo es extendido, afectando al 38 por ciento de los convenios colecti-
vos analizados.

Por ambito funcional, el efecto de estas clausulas es algo me-
nor en los convenios de sector, afectando a uno de cada tres conve-
nios de este tipo, en comparacion con el nivel empresarial, donde
se incluye en cuatro de cada diez convenios. Gran parte de los
convenios colectivos tienden a facilitar el acceso del trabajador en
horas laborales o, en caso contrario, a computar dicha horas de
formacion fuera de la jornada como tiempo efectivo de trabajo,
compensandose por descanso o retribuciéon econémica. Asimismo,
la asistencia a cursos de formacidn tiene cardcter presencial, es
decir, obligatorio, cuando se desarrollan en horario de jornada la-
boral, siendo voluntario el acceso a cualquier curso fuera de la
jornada, mejorando asi el grado de conciliacién del trabajo con la
vida familiar para el trabajador.

A su vez, aparte de concederse permisos a los programas propios
de formacién de la empresa en horas de trabajo, también se conce-
den permisos de asistencia en horario de jornada laboral, al igual que
preferencia en la eleccidn de jornada, para la realizacién de estudios
0 exdmenes necesarios en la obtencion de titulos de cardcter acadé-
mico oficial, principalmente cuando estos estén relacionados con el
puesto de trabajo.

Por nivel de intensidad tecnoldgica o grado de conocimiento de
la empresa o sector en la que se fija el convenio, se observa que son
las compaiias con un nivel de intensidad alto (48,3 por ciento de los
convenios de este nivel afectados) o medio -tanto medio alto (30 por
ciento de los convenios afectados), como medio bajo (42,9 por cien-
to de los convenios afectados)- las que con mayor frecuencia esta-
blecen cldusulas que facilitan el acceso a cursos de formacién en
horario de jornada laboral. En estos tres niveles se concentra el 97,2
por ciento del total de convenios afectados por cldusulas que tienden
a regular este aspecto.
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5.5.3. Reflexiones sobre el uso de la flexibilidad funcional en
la negociacion colectiva

El andlisis llevado a cabo permite extraer conclusiones acerca
del grado de flexibilidad funcional introducido en el convenio colec-
tivo, a partir de tres aspectos: formacion, polivalencia y estructura
organizativa del empleo.

En la negociacion colectiva espafiola, cerca de la mitad de los
convenios colectivos (48 por ciento) fija al menos una cldusula que
incluya alguno de estos aspectos de la flexibilidad funcional. Al cla-
sificar a los convenios por ambito funcional al que pertenecen, des-
taca el dmbito de la empresa con el 50 por ciento de los convenios
colectivos de este nivel afectados por cldusulas relacionadas con la
flexibilidad funcional, siendo los permisos para formacion en horas
de trabajo los més utilizados (4 de cada 10 convenios de empresa
pactan este tipo de cldusulas). A su vez, en el dmbito sectorial, el
efecto de la flexibilidad funcional es algo inferior, viéndose afectado
el 37 por ciento de los convenios por al menos una clausula relacio-
nada con el desarrollo de la flexibilidad funcional, 13 puntos por-
centuales menos que en el dmbito empresarial, destacando de nuevo
la fijacién de permisos para formacion en horas de trabajo, con el
33,3 por ciento de los convenios de dicho nivel afectados por este
tipo de cldusulas.

En concordancia con lo descrito, los resultados obtenidos mues-
tran que la flexibilidad funcional en la negociacion colectiva se de-
sarrolla principalmente a través de los programas de formacion, es-
tableciendo una mayor importancia a la adecuacion de los niveles de
cualificacién del personal laboral frente a cualquier otro nivel de
desarrollo organizativo. Estos programas afectan a cuatro de cada
diez convenios colectivos, ya sean programas especificos del puesto
de trabajo o generales. La mayoria de los programas formativos lle-
vados a cabo tienden a estar en relacién con las caracteristicas del
puesto que desempeia el trabajador en la empresa, siendo los pro-
gramas no especificos del puesto de trabajo poco desarrollados (solo
nueve de cada cien convenios fijan algin tipo de cldusula en rela-
cion a la formacion no especifica), destacando su uso mayoritario en
los convenios de empresa.

El andlisis del resto de aspectos seleccionados en la plantilla de
lectura sefialan un escaso uso de clausulas que favorezcan el proceso
de cambio voluntario de puesto de trabajo o categoria, al igual que
un reducido grado de participacion de la comisién paritaria en la
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definicion de atribuciones funcionales, afectando ambas cuestiones,
aproximadamente, a uno de cada diez convenios colectivos (ver fi-
gura 3).

Figura 3.
CONVENIOS QUE PACTAN ALGUNA CLAUSULA RELACIONADA
CON LA FLEXIBILIDAD FUNCIONAL (PORCENTAJE SOBRE
EL TOTAL DE CONVENIOS DE LA MUESTRA)

Estructura profesional

50% - definida en:
45% -
40% -
35% A
30% -
25% -
0,
20% | ekl a0% 28%
15%
10% -
16%
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Categorias Categorias Niveles Polivalencia Competencias  Planes de Permisos para

generales especificas salariales dela Comisison  formacion formacion

Paritaria

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.

En cuanto a la definicidn de la estructura organizativa, destaca el
uso de categorias profesionales, tanto en los convenios de empresa,
como en los de sector, siendo la utilizacién de niveles salariales algo
menor, afectando a tan solo dieciséis de cada cien convenios. Sin
embargo, al desagregar en categoria general y especifica a las cate-
gorias profesionales se observa que las diferencias son mayores en-
tre los convenios de empresa y sector, destacando los niveles gene-
rales en el nivel sectorial y los especificos en el empresarial, con el
79,6 y 52,6 por ciento de convenios afectados respectivamente para
ambos niveles funcionales.

Este hecho evidencia que, en cuanto a la organizacion del factor
trabajo, es en el &mbito de empresa donde las caracteristicas especi-
ficas de la organizacién y su entorno -clientes, proveedores, compe-
tidores, trabajadores, lineas de negocio, etc.- se perciben con mayor
claridad. Por tanto, es en la empresa donde es posible definir una
estructura organizativa mds especifica que en el dmbito sectorial,
donde las caracteristicas del convenio de sector tratan de abarcar
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todas las realidades posibles que existen en cada empresa de dicho
sector. Lo descrito sefiala que en la negociacion colectiva espafiola
se tiende a establecer con mayor precision las funciones propias del
puesto de trabajo, especialmente, a nivel empresarial.

Cuadro 17.
USO DE LA FLEXIBILIDAD FUNCIONAL INTERNA EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA (PORCENTAJE DE CONVENIOS)

Intensidad tecnoldgica y de

Ambito funcional o
conocimiento Total de
Media  Media _ convenios
Sector  Empresa  Alta Alta Baja Baja
Estructura
profesional; N6 T4 310 24 B3 143 84
categorias
profesionales
Estructura
profesional: niveles 313 68,8 188 12,5 438 250 16
salariales
Cambio voluntariode 10 455 364 132 00 1
puesto de trabajo

Comision paritaria
con competencias
para atribuciones
funcionales

200 80,0 500 100 200 200 10

Planes de formacion
no especificos del 00 1000 333 250 417 00 12
puesto de trabajo

Permisos para
formacion en horas 272 718 389 16,7 41,7 28 36
de trabajo

Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.

Al agrupar a los convenios en funcion del grado de intensidad
tecnoldgica y conocimiento al que pertenecen, destaca el mayor uso
de cldusulas en relacién a la flexibilidad funcional en los niveles alto
(51,6 por ciento) y medio, tanto medio alto (45,8 por ciento), como
medio bajo (58,1 por ciento), con cerca de la mitad de los convenios
de cada nivel afectados por al menos alguna cldusula de este tipo,
muy por encima del valor presentado por el nivel bajo, con tan solo
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el 21,4 por ciento de sus convenios colectivos regulando este tipo de
flexibilidad.

A su vez, puede observarse que las empresas y sectores con nivel
alto y medio de intensidad tecnoldgica y conocimiento en el desarro-
llo de su actividad productiva, tienden a hacer un mayor uso de cldu-
sulas relacionadas con la fijacion de permisos para la formacién en
horas de trabajo, primando, como se destacé anteriormente, el uso y
la facilitacion al acceso de los programas de formacion para sus tra-
bajadores. A su vez, son las empresas con un alto y medio alto grado
de desarrollo del conocimiento las que hacen un mayor empleo de
cldusulas en el convenio que determinen un proceso de cambio vo-
luntario en el puesto de trabajo o categoria profesional (afectando al
17,2 y 20 por ciento respectivamente).

En definitiva, la flexibilidad funcional, medida a través de la
estructura organizativa, la polivalencia funcional y los aspectos liga-
dos a la formacion, tanto general como especifica, es un mecanismo
al que se recurre en la negociacion colectiva en Espaiia.

El tipo de flexibilidad mds utilizada, como ya se ha sefialado, es
la formacion.

Por dmbito funcional, este tipo de flexibilidad se utiliza mds en
el dmbito empresarial que en el sectorial; y atendiendo a la diferen-
ciacién segin el uso de la tecnologia y el conocimiento, es en
aquellos sectores o empresas donde mayor sea este uso, donde se
negocian mdés cldusulas relacionadas con la flexibilidad interna
funcional.

5.6. FLEXIBILIDAD SALARIAL

La flexibilidad salarial, muchas veces entendida como modera-
cion salarial o, directamente, como la posibilidad de llevar a cabo
recortes de niveles salariales*®, sin embargo, en el marco mas am-
plio de la flexibilidad interna, se puede entender como la capacidad
de vincular los niveles retributivos de los trabajadores a los resulta-
dos empresariales (Ruesga et al., 2002). En definitiva, la capacidad
de adaptar los salarios a las condiciones cambiantes del entorno
econdmico.

4 Véase como se utiliza el concepto de flexibilidad salarial en determinadas

investigaciones para realizar comparaciones internacionales (Eichhorst et al.,
2010).
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5.6.1. Definiciones

La flexibilidad salarial, también conocida como financiera, hace
referencia a la capacidad que posee la compaiiia para adoptar una
estructura salarial basada en un sistema retributivo acorde al rendi-
miento del factor trabajo (Martinez Sanchez et al., 2010b).

Ya que la negociacion colectiva es el principal instrumento de
determinacion salarial en Espaia, reguldndose en el convenio los
diferentes elementos que determinan la estructura y los incrementos
correspondientes a la retribucién de cada trabajador, es el convenio
colectivo el elemento de andlisis fundamental.

Una forma de potenciar una estructura salarial mds flexible es a
través de regimenes salariales flexibles, que relacionen la retribu-
cién con complementos variables en funcion de primas de cardcter
individual o de grupo de trabajo, o complementos relacionados con
los beneficios empresariales, y que permiten a la organizacién mejo-
rar la adecuacion de sus costes laborales a la situacién econémica, al
tiempo que potencian el desarrollo de la productividad del factor
trabajo (Gouswaard et al., 2009).

La flexibilidad salarial es la capacidad para adaptar los salarios
a las condiciones externas cambiantes, por tanto, bajo estas premisas
lo razonable, desde la dptica de los dos agentes que negocian, con-
siste en ligar los salarios a la productividad de la empresa (no nece-
sariamente la productividad individual de cada trabajador). A través
de la flexibilidad salarial se trata de adaptar el coste del factor traba-
jo alas variaciones generadas en la produccion por la demanda exis-
tente en el mercado. Con ello se persigue vincular el salario percibi-
do por trabajador a la productividad alcanzada.

En la plantilla de lectura, en el apartado de flexibilidad salarial,
se trata de atender a cinco atributos que proporcionan la informacién
necesaria para analizar como se refleja la flexibilidad salarial en el
convenio:

1. Nimero de complementos salariales distintos del salario
base.

2. Existencia en el convenio de algiin complemento salarial en
funcién de los resultados empresariales.

3. Definicion en el convenio de algin complemento salarial en
funcién de la productividad o el rendimiento individual (por
ejemplo, un complemento por ventas).
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4. Especificar si la remuneracion del rendimiento extra se es-
tablece como proporcion al salario del trabajador.
5. Definicidn de los criterios para las cldusulas de descuelgue.

De entre estos cinco aspectos, los tres primeros complementan
la informacidn aportada por la hoja estadistica de registro de conve-
nios colectivos, siendo novedosas. Los dos restantes, aunque si apa-
recen en la hoja de registro oficial, se utilizan para mejorar la infor-
macion existente en la Base de Datos de Convenios Colectivos, don-
de esta informacion estd clasificada en variables cualitativas*’ que
no especifican cémo se articula dicha informacién en el convenio,
pudiendo existir diferencias notables entre como es su articulado y
el grado de flexibilidad salarial, por lo que se ha procedido a estudiar
su contenido con mds detalle.

Cuadro 18.
ASPECTOS ANALIZADOS DE FLEXIBILIDAD SALARIAL

Informacion

Numero de complementos salariales distintos del

. Nimero y concepto
salario base y P

Definicién en el convenio de algtin complemento
salarial en funcién de la productividad o del Si/No
rendimiento individual

Especificar si la remuneracion del rendimiento
extra se establece como proporcion al salario del Si/No
trabajador

Flexibilidad salarial

Existencia en el convenio de algin complemento
salarial en funcién de los resultados Si/No
empresariales

Definicién de los criterios para las cldusulas de

descuelgue Si/No

Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.

47 Las variables a las que se alude en el texto son: COESTSA103: se contem-

pla en el convenio algin complemento salarial en funcion de los resultados empre-
sariales; COESTSASE: se definen criterios para cldusulas de descuelgue. Ambas
variables son necesarias para poder explicar con mayor claridad el grado de flexibi-
lidad salarial de cada convenio, aportando informacidn acerca de cémo el convenio
se adapta a las condiciones econdmicas que afectan a la compaiiia.
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Los aspectos analizados muestran cdmo el convenio adapta su
estructura salarial en funcién de dos aspectos:

a) Como el convenio ajusta la estructura salarial de la empresa
o sector en el que se pacta, a través del uso de los comple-
mentos, para incentivar la productividad individual, de cada
trabajador o grupo de trabajo.

b) Como la estructura salarial fijada en el convenio permite a
ésta adaptarse al entorno de la compafifa y los cambios que
se producen en él.

5.6.2. Analisis de la flexibilidad salarial a partir de la muestra
de convenios

En este punto se describirdn las conclusiones alcanzadas en el
andlisis de los aspectos que definen la flexibilidad salarial en la ne-
gociacion colectiva, a partir de la plantilla de lectura utilizada para
extraer informacién de la muestra de convenios.

a) Complementos salariales

Los complementos salariales son conceptos retributivos, dife-
rentes del salario base, que determinan el sueldo que percibird cada
empleado. Estos conceptos tienden a fijarse en funcion de diferentes
criterios ligados, de forma general, con la actividad y rendimiento
del trabajador (jornada, puesto de trabajo, calidad o cantidad de la
produccién, nocturnidad, peligrosidad, toxicidad, etc.) o la situacién
econdmica de la compaiiia (paga de beneficios, por ejemplo). Los
complementos salariales pueden llegar a diferenciar el salario que
perciben los trabajadores que pertenecen a una misma categoria pro-
fesional en la misma empresa.

Los complementos salariales pueden ser clasificados en los si-
guientes grupos (Ferrer Lopez, 2010):

* Personales: estos complementos, como su nombre indica, es-
tan relacionados con las condiciones personales del trabajador
que pueden mejorar el contenido de la actividad desempeia-
da, asi como su calidad, destacando los complementos en rela-
cion a la antigiiedad —aportando una mayor experiencia— o los
conocimientos especiales, como, por ejemplo, idiomas o for-
macion especifica.
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* Pertenecientes al puesto de trabajo: este tipo de comple-
mentos se establecen segln las caracteristicas propias de la
actividad realizada, las cuales no han sido tomadas en cuenta
al fijar el salario base. De entre estos complementos pueden
destacarse los relacionados con penosidad y toxicidad, noctur-
nidad, turnicidad, etc.

* Por calidad o cantidad: son aquellos complementos que el
trabajador percibe por una mejora del trabajo desempeiiado en
la empresa, ya sea en cantidad, o calidad, destacando las pri-
mas e incentivos, pluses por actividad, asistencia, etc.

El andlisis de este tipo de flexibilidad interna indica que en la ne-
gociacion colectiva espafiola se tiende a fijar, en media, cerca de cua-
tro complementos salariales por convenio. Sin embargo, existen dife-
rencias segin el &mbito funcional del convenio, ya que en el empresa-
rial el nimero de complementos medio por convenio es de mds de
cuatro —la moda, o valor mas repetido en la muestra, en este ambito es
seis complementos por convenio—, mientras que en los convenios sec-
toriales esta cifra es inferior, préxima a los tres complementos salaria-
les —la moda es de dos complementos por convenio en este nivel fun-
cional-. Este hecho indica que la facilidad para establecer comple-
mentos que hagan recaer el salario percibido por el trabajador sobre
diferentes circunstancias (productividad, beneficio empresarial, etc.)
es mayor en el dmbito empresarial, que en el sectorial.

En la negociacién colectiva espanola los complementos salaria-
les mas utilizados son aquellos relacionados con el puesto de traba-
jo, teniendo que cerca de cuatro de cada diez complementos fijados
son de este tipo. A nivel individual, el complemento salarial més
extendido es el complemento por antigiiedad, siendo la duracion de
la vinculacién del trabajador con la empresa el elemento mas usado
para incrementar su nivel salarial -dos de cada diez complementos
fijados en convenio son de este tipo-, seguido del complemento por
nocturnidad, compensando al trabajador por su actividad laboral en
jornada nocturna —teniendo que uno de cada diez complementos en
el convenio fijan este criterio—.

Al diferenciar los complementos segun el dmbito funcional del
convenio en el que se pactan, se observa que, tanto en el dmbito em-
presarial como en el sectorial, los complementos mas destacados son
los de antigiiedad y nocturnidad —siendo el uso de ambos mayor en
los convenios de dmbito sectorial—. Sin embargo, destaca la diferen-
cia existente entre el uso de complementos vinculados al puesto o
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grado de responsabilidad del trabajador, mds extendidos en el dmbito
empresarial, con los complementos en relacién a la asistencia, que
destacan en el ambito sectorial. Este hecho evidencia la mayor facili-
dad para fijar complementos en funcién de la actividad profesional
desempeiada por el trabajador en la compaiiia a nivel empresarial,
estableciéndose el doble de convenios de este tipo en dicho nivel (el
8,5 por ciento de los complementos estdn vinculados al puesto o la
responsabilidad del trabajador) frente al sectorial (con tan solo el 3,7
por ciento del total de complementos que se fijan en este nivel).

Cuadro 19.
PRINCIPALES COMPLEMENTOS SALARIALES (% CONVENIOS)

Ambito funcional  Intensidad tecnolégica y conocimiento

TOTAL 1 1
Empresa  Sector  Alta Media Mec?la Baja
alta baja

Antigiiedad 18,5 16,8 26,5 20,6 148 199 16,1
Nocturnidad 120 11,1 16,2 8.4 13,6 110 177
Actividad 39 4,1 29 37 2.5 37 6.5
Prima produccion 13 1.6 0,0 19 12 0,7 1,6
Prima de puesto o
categoria 8.4 92 44 112 49 103 32
(responsabilidad)
Condiciones de trabajo
(penosidad, 63 63 59 47 8,6 59 6,5
peligrosidad, toxicidad)
Paga de beneficios 471 44 59 47 49 5,1 32
t[‘urnncndad o jornada 57 67 15 56 62 66 438
irregular
Disponibilidad 18 22 0,0 19 3,7 0,7 16
Plus festivo 44 54 0,0 3,7 49 37 6,5
Plus de calidad,
productividad o 6,0 6,0 59 93 3,7 59 6.5
competitividad
Plus de Asistencia 4,7 35 10,3 19 6,2 37 9,7
Plus jornada partida 1,6 19 00 19 2.5 0,7 1,6
Plus de quebranto de 29 29 29 56 25 15 16
moneda
Otro plus especifico 178 178 17,6 150 198 20,6 129
Total 1000 1000 1000 1000 1000 1000 100,

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.
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Los complementos en funcién de la calidad, productividad o
competitividad, no gozan de un uso extendido, afectando tan solo a
dos de cada diez convenios colectivos.

A pesar de su escaso uso, este tipo de complementos salariales
en funcién de la calidad, productividad o competitividad, si tienden
a fijarse con mayor asiduidad en convenios pertenecientes a empre-
sas o sectores que destacan por poseer un alto grado de intensidad
tecnolégica o conocimiento (cerca de uno de cada diez complemen-
tos fijados en el convenio son de este tipo), destacando la importan-
cia de incorporar este tipo de complementos en la estructura salarial
de aquellas empresas que poseen un elevado grado de competitivi-
dad, utilizdndose como un incentivo para mejorar el rendimiento o
la productividad, como sefialan las diferentes teorias de los salarios
de eficiencia.

También en este nivel tecnolégico destacan los complementos
asociados al puesto de trabajo o responsabilidad del empleado, sien-
do fijados en uno de cada dos convenios de alto nivel tecnoldgico y
de conocimiento. No obstante, es en este tipo de empresas o sectores
donde el nimero de complementos salariales fijados por convenio
es menor en comparacioén con el resto de niveles, con 3,6 comple-
mentos por convenio, aunque son las compafifas de medio alto nivel
de intensidad tecnoldgica y conocimiento (el siguiente nivel con
mayor uso del conocimiento y la tecnologia) las que destacan con
4,1 complementos salariales por convenio.

Al hacer referencia a las empresas o sectores de nivel bajo tec-
nolégico, estos hacen un mayor uso de complementos relacionados
con las condiciones del puesto de trabajo —tdxicas, penosas o peli-
grosas—, la asistencia y la remuneracion del trabajo en jornadas fes-
tivas, limitando el uso de complementos relacionados con la calidad
o productividad, prima de produccién o actividad.

Obviamente, lo relevante al considerar este tipo de complemen-
tos salariales, desde la perspectiva de su relacion con la flexibilidad
interna en la negociacién colectiva, no esta en el nimero de ellos
que aparecen reflejados en el texto de los convenios, sino en la im-
portancia relativa de las percepciones que se obtienen a través de
ellos, en términos de porcentaje del salario global o del salario base
o de los componentes fijos retributivos. Pero este dato es dificilmen-
te obtenible a partir de los textos de los convenios; habria que acudir
a su célculo a partir de las tablas salariales que incorporan la mayo-
ria de los convenios colectivos, escasamente homogéneas entre ellas
lo que dificulta, cuando no impide, el cdlculo de un indicador estan-
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darizado de percepciones salariales flexibles sobre percepciones fi-
jas o totales, incluso en estimacién individual.

b) Complementos salariales en funcion de los resultados
empresariales

En cuanto a la fijacién de complementos o pluses en funcién de
la situacion econdmica de la empresa como, por ejemplo, la paga de
beneficios, que permiten adecuar el salario de los trabajadores con la
situacion econémica de la compaiiia, se observa que, en la negocia-
cidn colectiva, cerca dos de cada diez convenios fija algin tipo de
cldusula en este sentido. Esta cifra es inferior a la observada para
otros complementos salariales como, por ejemplo, la prima de pues-
to o categoria, nocturnidad o antigiiedad, pudiéndose concluir que
su uso es limitado.

Por ambito funcional su utilizacién es mayor en los convenios
de sector, con cerca de seis complementos en funcidn de la situacién
econdmica por cada diez fijados en convenio, mientras que a nivel
de empresa, esta cifra se reduce a algo menos de la mitad (1,4 com-
plementos en funcién del resultado econémico de la empresa por
cada diez convenios fijados).

Clasificando a los convenios por intensidad tecnoldgica o nivel
de conocimiento del sector o compaiiia en el que se fijan, destaca
que el uso de este de complementos en funcion de la situacién eco-
ndmica tiende a establecerse con mayor frecuencia en aquellos con-
venios de un nivel alto y medio. Con ello se favorece la implicacion
del trabajador en la empresa, pues le hace participe de los beneficios
que ésta obtiene, incentivandole a desarrollar un mayor esfuerzo que
permita a la compaiifa ser mds competitiva.

c¢) Complementos salariales en funcion de la productividad
individual

Los complementos salariales en relacion a la productividad indi-
vidual del trabajador presentan un uso similar al anteriormente ob-
servado para los complementos relacionados con los resultados eco-
némicos de la empresa, teniendo que dos de cada diez convenios
utilizan este tipo de complementos. De entre estos complementos
podemos destacar aquellos ligados a incentivos personales en fun-
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cion de los objetivos de cada empleado, pluses de cantidad o calidad
del trabajo, complemento de productividad o primas de produccién.

) Cuadro 20.

DISTRIBUCION DE LOS CONVENIOS QUE TIENEN
COMPLEMENTOS SALARIALES EN FUNCION DEL TIPO DE
COMPLEMENTO, AMBITO FUNCIONAL E INTENSIDAD
TECNOLOGICA

Complementos Ambito funcional  Intensidad tecnolégica y de conocimiento

salariales en Media  Media . czztt\fleln[fzs

funcion de: Sector  Empresa  Alta Al Baja Baja
gflsp“r':::r‘;:des 167 83 28 28 B3 AL 180
il:lrgi(ililgltnl:lldad 160 840 400 120 320 160 250

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.

Por dmbito de negociacién, son los convenios de empresa los
que tienden a fijar con mayor asiduidad este tipo de complementos,
afectando al 27,6 por ciento* de los convenios de este nivel, mien-
tras que en el &mbito sectorial su fijacion tinicamente afecta 16,7 por
ciento, 10 puntos porcentuales menos.

Al desagregar a los convenios por grado de intensidad tecnol6-
gica o nivel de conocimiento empleado de la empresa o sector en
el que se pactan, destaca el uso de los complementos en relacién a
la productividad individual del trabajador en los convenios de un
nivel alto (el 9,4 por ciento de los complementos fijados en este
nivel son de este tipo), seguido de los complementos de grado bajo
(el 6,5 por ciento de los complementos de este nivel son de este
tipo). Ambos grupos, aparentemente opuestos, apuestan por incen-
tivar a sus empleados para mejorar los niveles de competitividad
en la empresa mediante incentivos salariales que mejoren los nive-
les de rendimiento.

Sin embargo, a su vez, el grado de intensidad tecnoldgica y co-
nocimiento de nivel bajo tiende a establecer con mayor asiduidad
complementos relacionados con la asistencia del trabajador, tenien-

4 Calculo obtenido sobre la suma de los complementos que remuneran la

calidad, productividad y competitividad mds las primas de produccion.
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do que cerca de uno de cada diez complementos son de este tipo. Lo
que puede dar indicios de escasa participacion o interés del trabaja-
dor en su actividad.

d) Remuneracion del rendimiento extra

Para que la empresa pueda adecuar la actividad ante las variacio-
nes de demanda no es solo necesario contar con una mano de obra
cualificada, es decir, polivalente, capaz de adaptarse a las exigencias
del mercado, sino también incentivar al trabajador para que lleve a
cabo un mayor esfuerzo en la actividad que desempeiia (mejorar su
productividad, en otras palabras), mejorando el grado de compromi-
so con la empresa.

Siguiendo las teorfas de salarios de eficiencia, una remuneracion
que podria verse como adecuada hace que el trabajador se sienta
valorado en la compaiiia, elevando su nivel de motivacién y, por
tanto, haciendo que éste se implique en mayor medida en las tareas
que se le encomiendan®. Todo ello, en definitiva, afecta al rendi-
miento y, por tanto, a la productividad del factor trabajo. Es decir, el
salario actia como un incentivo a la productividad y no s6lo como
una recompensa al esfuerzo realizado (Ruesga et al., 2002).

Las horas extraordinarias, que prolongan la jornada ordinaria del
empleado en funcién de diversas situaciones de necesidad en la em-
presa, son una herramienta de ajuste cuantitativo o numérico del
factor trabajo que permiten a la compafifa desarrollar su actividad
acorde a las necesidades del servicio/bien prestado/demandado. En
este proceso el factor trabajo incrementa su rendimiento y por ello la
compaiiia tiende a recompensarle mediante o bien la recuperacion
de las horas de descanso no disfrutadas o bien la remuneracion de las
mismas.

La existencia de diferentes puestos de trabajo o categorias pro-
fesionales, cada uno con sus respectivas tareas y responsabilidades
en el organigrama de la empresa, implica que cada trabajador aporta

4 La remuneracion juega un papel importante en cuanto al desarrollo de la

motivacién del trabajador en la compaiiia, pero también existen otros factores de-
terminantes como, por ejemplo, la integracién del empleado en el ambiente de tra-
bajo, la autorrealizacion, la percepcion de seguridad en el puesto de trabajo, etc.,
explicando todos ellos, de forma conjunta, el nivel de motivacién individual del
asalariado en la empresa (Boada et al., 2004).
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un rendimiento diferente®, debiendo ser este rendimiento debida-
mente remunerado en cuanto a la realizacién de horas extraordina-
rias. En consideracion, si la remuneracion de cada hora extraordina-
ria es acorde a una remuneracion fija, equivalente para todos los
trabajadores, la empresa estard retribuyendo de forma similar a tra-
bajadores que presentan un rendimiento diferente, favoreciendo o
sobre-incentivando al empleado que aporta un menor rendimiento
frente a aquel que aporta un rendimiento mayor, pudiendo disminuir
el rendimiento conjunto aportado por el factor trabajo en las horas
extraordinarias. Y viceversa, en el caso de que la retribucién de la
hora extraordinaria esté relacionada con el nivel salarial o valor de
la hora ordinaria de cada trabajador, pudiendo incidir en un mayor
rendimiento del factor trabajo, favoreciendo su adaptacién cuantita-
tiva —flexibilidad numérica— mediante el desarrollo de la flexibili-
dad salarial.

Por lo tanto, el desarrollo de una retribucidn de la hora extraor-
dinaria variable en funcion del grupo o categoria profesional, rendi-
miento o nivel de ingreso de cada trabajador significa una mayor
flexibilidad interna.

El andlisis realizado indica que cerca de ocho de cada diez
convenios compensa el rendimiento extra, ya sea a través de des-
canso o algin tipo de compensaciéon remunerada —fija o variable—.
Discriminando por tipo de remuneracion, el 49 por ciento de los
convenios colectivos fijan una remuneracioén variable de la hora
extraordinaria, ya sea en una cuantia porcentual de la hora ordina-
ria (superior al valor de ésta) o fija, distinguiendo su cuantia en
funcién de la categoria o nivel salarial al que pertenezca. Este
hecho indica que la remuneracién variable es un elemento exten-
dido en la negociacién colectiva afectando, practicamente, a uno
de cada dos convenios.

Por ambito funcional se observa que la compensacién de la
hora extraordinaria alcanza un mayor uso en los convenios de sec-
tor, con cerca de nueve de cada diez convenios afectados, con res-
pecto a los convenios de empresa, con siete de cada diez conve-

% No solo existe una distincion entre tareas y rendimiento en las categorias

profesionales, sino también entre los propios trabajadores de una misma categoria.
La forma que poseen las empresas para diferenciar el salario de dos trabajadores
que presentan un rendimiento distinto y que pertenecen a la misma categoria profe-
sional es a través de pluses o complementos que remuneren el rendimiento especial
(responsabilidad, calidad, productividad, etc.) anteriormente estudiados.
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nios disponiendo alguna cldusula de este tipo en su articulado. De
entre las compensaciones pactadas destaca en ambos niveles el
uso de la retribucidn variable -ya sea con o sin posibilidad de cam-
bio de la remuneracién econdmica por descanso-, pactiandose prin-
cipalmente en los convenios de sector, afectando a ocho de cada
diez, el doble en comparacién con el nivel de empresa. A esta com-
pensacion le sigue la retribucion de la hora extraordinaria en cuan-
tia fija, teniendo esta vez que su uso es mas extendido en los con-
venio de empresa, afectando a dos de cada diez convenios, en de-
trimento de los convenios de sector con menos de un convenio de
cada diez fijando alguna cldusula regulando este tipo de remune-
racion (cuadro 21).

Cuadro 21. .
PORCENTAJE DE CONVENIOS SEGUN EL TIPO
DE REMUNERACION EXTRA

fmbito funcional Intensidad tecnologica y de

Remuneracién extra en conocimiento Total de
funcion de: Media  Media convenios
Sector  Empresa  Alta ! ! Baja
Alta Baja
Fijan algiin tipo de

remuneracion del
rendimiento extra (fijo
0 variable) o descanso

724 276 316 19,7 342 145 76,0

Rendimiento Fijo
(Fijo y Fijo o 88,2 1183 353 294 294 59 170
Descanso)

Rendimiento Variable
(Variable y Variableo 612 388 34,7 163 30,6 184 49,0
Descanso)

Descanso (s6lo, con
remuneracion fija o 74,1 259 29,6 148 48,1 74 270
variable)

Descanso sélo 100,0 0,0 10,0 20,0 60,0 10,0 10,0
Rendimiento Fijo 0 800 200 20 200 600 00 50
Descanso

Rendimiento Variable 500 500 500 83 33 83 120
0 Descanso

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.
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En cuanto al tercer tipo de compensacion, el descanso, destaca
por ser opcional en el 22 por ciento de los convenios que fijan algtin
tipo de compensacidn, acompafiando principalmente a la retribucion
variable —afectando a cuatro de cada diez convenios que utilizan el
descanso como elemento para recompensar el rendimiento extra—,
siendo el unico elemento compensatorio en el 13 por ciento de los
convenios que fijan algin tipo de compensacion.

Por ambito funcional en el cual se suscribe el convenio, la com-
pensacién por descanso destaca por poseer una distribucion equili-
brada entre los convenios de empresa y sector, ya sea como sustituto
de la retribucion econdmica, o como unico elemento, afectando a
aproximadamente tres de cada diez convenios de cada nivel. Sin
embargo, son los convenios de empresa los tnicos afectados al fijar-
se el descanso como tnico elemento de compensacion, sin posibili-
dad de remuneracidn, indicando que en los convenios de empresa
existe la posibilidad de limitar los costes del rendimiento extra,
compensando éste tinicamente por descanso, ahorrando el sobrecos-
te salarial de la hora extraordinaria y, por tanto, adecuando mejor el
factor trabajo a las necesidades de produccion.

Desagregando los convenios por grado de clasificacion tecno-
l6gica o intensidad de conocimiento del sector o empresa al que
pertenecen, se observa que el uso de la compensacién del rendi-
miento extra, ya sea econémica —fija o variable— o por descanso,
tiende a fijarse con mayor asiduidad en aquellas empresas o secto-
res de grado alto tecnoldgico, con mds de ocho de cada diez con-
venios de este nivel afectados por algin tipo de retribucién. De
entre los convenios de este nivel destaca principalmente la fijacion
de la compensacion variable —inica o sustituible por descanso—,
afectando a seis de cada diez convenios. A este nivel le sigue el de
media alta intensidad tecnoldgica o grado de conocimiento con el
75 por ciento de los convenios de este nivel incluyendo algtin tipo
de compensacién sobre la hora extraordinaria, destacando, al igual
que en el grupo analizado anteriormente, el uso de la retribucién
variable con cerca de cinco de cada diez convenios de este nivel
articulando alguna disposicién acerca de la retribucién del rendi-
miento extra en el convenio.

Los convenios acordados en empresas o sectores de bajo nivel
de intensidad tecnoldgica son los que menor uso hacen de la com-
pensacion del rendimiento extra, afectando al 69 por ciento de los
convenios de este nivel, tendiendo, igual que en los niveles anterio-
res —alto y medio alto— a fijar la remuneracién variable —tinica o
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sustituible por descanso— como principal elemento de compensa-
cién del rendimiento extra, seguido de la remuneracion fija y el des-
canso. En este nivel, cerca de tres de cada diez convenios no regulan
ningtn tipo de compensacion de las horas extra, lo que indica la es-
casa necesidad o falta de acuerdo ante el ajuste numérico o cuantita-
tivo del factor trabajo en los sectores de menor cualificacion, lo que
limita su capacidad de adecuacién a la demanda, dificultando su de-
sarrollo competitivo, algo que contrasta con las empresas de grado
tecnoldgico alto, que si necesitan de este tipo de regulacién para
adaptarse a las necesidades del mercado.

e) Cldusulas de descuelgue

El descuelgue o cldusula de inaplicacion, hace referencia a la mo-
dificacion sustancial de las condiciones de trabajo, tanto de un traba-
jador individual, como del colectivo, que la empresa podrd acordar
“cuando existan probadas razones econdémicas, técnicas, organizati-
vas o de produccion” (art. 41.1 del Estatuto de los Trabajadores)’'.
Estas modificaciones pueden afectar a:

i. La jornada de trabajo
ii. Horario y distribucién del tiempo de trabajo
iii. Régimen de trabajo a turnos
iv. Sistema de remuneracion
v. Sistema de trabajo y rendimiento
vi. Funciones

En el estudio unicamente se hace referencia a aquellas modifica-
ciones aplicadas sobre el sistema de remuneracidn, es decir, el no
cumplimiento de los incrementos salariales pactados en convenio,
motivado por las razones econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccién, pues son éstas las que generan impacto sobre la flexibi-
lidad salarial.

31 La muestra de convenios colectivos seleccionada corresponde al ano
2008, por lo que el andlisis de los convenios extraidos no toma en cuenta la modi-
ficacion de la regulacion planteada por la Reforma Laboral (Ley 35/2010 de 17 de
septiembre) en la cual se modifica el articulo 41 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.
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Las cldusulas de descuelgue son tnicamente posibles en los
convenios de cardcter sectorial y, segtin los resultados obtenidos,
se pactan en el 75 por ciento de los convenios suscritos. Con ello,
las compaiiias pertenecientes a un sector, que determinan el acuer-
do sobre el que se rigen las relaciones laborales segtn lo acordado
en el convenio sectorial, pueden acogerse a una clausula que les
permita mejorar la adaptabilidad de sus costes salariales con res-
pecto a diferentes condicionantes de cardcter econdémico, técnico,
organizativo y/o de produccion, haciendo uso de esta flexibilidad
salarial. La regulacién, por tanto, permite que el convenio de sec-
tor dé prioridad a la realidad individual de cada empresa para po-
der adaptar su estructura salarial en funcién de aquellos condicio-
nantes que puedan dificultar su adaptacion a los cambios del mer-
cado, sin tener que restringirse a los incrementos salariales pacta-
dos en el acuerdo sectorial.

En los convenios en los que se articula la cldusula de inaplica-
cion o descuelgue es necesario comunicar a la representacion de los
trabajadores y/o la Comision Paritaria la situacion econdmica de la
empresa, aportando la documentacién necesaria que justifique la no
aplicacion de los incrementos salariales pactados, tal como estable-
ce laley (ver art. 41.3 y 41.4 Ley del Estatuto de los Trabajadores).
A este respecto, el drgano decisorio de primera instancia en cuanto a
la resolucidn del proceso de inaplicacion es la Comision Paritaria en
el 67 por ciento de los convenios de sector que pactan la cldusula de
descuelgue, siendo el 6rgano decisorio mds importante en los conve-
nios que se fijan en sectores de alto y medio grado de intensidad
tecnoldgica y conocimiento.

Cerca de seis de cada diez convenios que desarrollan en su
regulacién el procedimiento a seguir para el descuelgue, lo hacen
a través del uso de causas objetivas, ya sea por situacion de pérdi-
das en un periodo determinado, fijacién de un expediente de regu-
lacion de empleo, pérdida de alumnado (en el caso de escuela),
etc. La principal causa que justifica el procedimiento de inaplica-
cién de la retribucion pactada es la situacion de pérdidas o resul-
tados negativos de la compaiiia en los dos dltimos afios a la soli-
citud del procedimiento, afectando a cuatro de cada diez conve-
nios que fijan la cldusula de descuelgue. Por nivel de intensidad
tecnoldgica y conocimiento son los convenios de tipo medio, tan-
to alto, como bajo, los que recurren principalmente a esta justifi-
cacidn, con mds de cinco de cada diez convenios fijando esta cau-
sa en su articulado.
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. Cuadro 22.
CARACTERISTICAS DE LA CLAUSULA DE DESCUELGUE
Caracteristicas de la
cldusula de 75
descuelgue
El afio anterior 11,1
El mismo afio 16,7
Fecha que se considera para justificar la situacion Ultimos 2 aiios 389
economica Ultimos 3 afios 56
Ultimos 4 afios 5,6
No especifica 272
No 444
Fijacion de causas objetivas fijadas en el articulado 5 pp
1 )
Informe 278
Pérdidas 389
Causa Otras relacionadas con
222
la empresa
No especifica 11,1
Terminado el periodo de inaplicacion se contempla algin ~ S{ 389
proceso de actualizacion del salario y/o recuperacion del
mismo con respecto al periodo dejado de percibir No 61,1
Comisién Mixta o 66.7
El 6rgano decisorio de primera instancia en cuanto ala _Paritaria ’
resolucién del proceso de inaplicacion es: Aprobacién en el 13

dmbito de la empresa

Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.

A su vez, al finalizar el periodo de inaplicacién o descuelgue,
tan sélo en el 39 por ciento de los convenios se estipula la recupe-
racion o compensacion del salario que el trabajador dejé de percibir
en el periodo de ajuste, siendo el uso de esta compensacién o recu-
peracién salarial mds extendido en los convenios pertenecientes a
sectores de nivel medio alto y nivel bajo de intensidad tecnoldgica
y grado de conocimiento, haciendo que los trabajadores no pierdan
su poder adquisitivo, en detrimento de los de grado tecnoldgico alto

y bajo.
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5.6.3. Reflexiones sobre el uso de la flexibilidad salarial
en la negociacién colectiva

La flexibilidad salarial es un componente indispensable en el
ajuste de la empresa a las variaciones que se suceden en su entorno,
permitiendo adecuar la retribucidon que perciba cada trabajador al
rendimiento, ya sea propio o colectivo, que genera y/o a la situacion
econémica de la empresa, incrementando su grado de competitivi-
dad en el mercado.

Los complementos salariales son un instrumento que permite va-
riar el ingreso del trabajador en funcién de determinados aspectos que
individualizan, en parte, su situacion en la empresa, permitiendo ajus-
tar el salario a determinadas caracteristicas, ya sean personales, del
puesto de trabajo, del entorno econémico, etc. Estas diferenciaciones
de ingreso pueden establecerse entre categorias profesionales —me-
diante la fijacién de un complemento especial que afecta a un grupo o
categoria profesional concreto— o dentro de la misma categoria profe-
sional —con el uso de incentivos por productividad individual o cono-
cimientos especiales, entre otros, que afectan al trabajador en concre-
to—. Con ello, la empresa trata de adaptar los costes empresariales al
rendimiento que aporta cada trabajador en la compaiia.

Pero no sélo a través de los complementos salariales la empresa
trata de mejorar la eficiencia del factor trabajo, sino también me-
diante el uso de las horas extraordinarias. A pesar de ser un elemen-
to que favorece el ajuste del factor trabajo a nivel extensivo o cuan-
titativo, es decir, se mejora el rendimiento atendiendo a la realiza-
cién de mds horas en la jornada, las horas extraordinarias permiten
adaptar los niveles de produccion a las necesidades de la demanda,
es decir, flexibiliza la capacidad de adaptacion de la empresa a las
condiciones econdmicas cambiantes.

Este andlisis cualitativo revela que en la negociacion colectiva
espafiola tiende a hacerse un mayor uso de la remuneracion del ren-
dimiento extra (en términos variables con respecto el salario o cate-
goria profesional del empleado)®?, afectando a cerca de la mitad de
los convenios colectivos (el 49 por ciento). Son los convenios de
sector quienes regulan con més frecuencia este tipo de ajuste exten-
sivo del factor trabajo, afectando al 79 por ciento de los convenios

32 Segtin los datos analizados, el 76 por ciento de los convenios fija algtin

tipo de remuneracion extra, tanto variable, como no variable, en términos del sala-
rio o la categoria profesional a la que pertenece el trabajador.
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de este dmbito, un 40 por ciento mds que los de empresa (s6lo en el
39 por ciento de los convenios empresariales lo regulan asf).

Sin embargo, en el uso de complementos salariales, es el conve-
nio de empresa el que predomina, con cerca de cuatro complementos
por convenio, uno mas con respecto a los convenios de sector. Dentro
de los complementos salariales, aquellos que tienden a ser fijados
con mayor frecuencia son, por este orden: antigiiedad, nocturnidad,
prima de puesto o categoria, complementos en relacion a la calidad,
productividad y competitividad y aquellos que remuneran las condi-
ciones de trabajo (toxicidad, penosidad y/o peligrosidad).

Figura 4.
CONVENIOS QUE PACTAN ALGUNA CLAUSULA RELACIONADA
CON LA FLEXIBILIDAD SALARIAL (PORCENTAJE SOBRE
EL TOTAL DE CONVENIOS DE LA MUESTRA)

60% -
50% -
40% -
30%
49%
20% -

10% - 18% 18%

0%

Complementos salariales Complementos salariales Reumeracion del Clausulas de descuelgue
en funcion de los en funcion de la rendimiento extra
resultados empresariales productividad individual

Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.

En cuanto al uso de los complementos relacionados con la pro-
ductividad individual y los resultados econémicos de la empresa, se
observa que es en el dambito empresarial donde con mayor asiduidad
se tiende a fijar cldusulas de este tipo. A pesar de ello, los convenios
de sector tienden a aplicar de forma mayoritaria cldusulas que favo-
recen el descuelgue salarial —en mas de siete de cada diez convenios
de sector se especifican las formas de descolgarse del convenio—, lo
que permite flexibilizar en mayor medida el ajuste salarial.

Por nivel tecnolégico, los convenios suscritos en empresas o sec-
tores con un alto nivel de intensidad tecnolégica y del conocimiento
tienden a hacer un mayor uso de la remuneracién variable (en funcién
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del nivel salarial o la categoria profesional del empleado) de las horas
extraordinarias (seis de cada diez convenios fija algtn tipo de cldusu-
la que regula la remuneracion variable de la hora extra), seguido del
uso de complementos salariales sujetos a los niveles de productividad
(tres de cada diez convenios pactan este tipo de complementos).

Sin embargo, son estos convenios en empresas o sectores mas
especializados donde el nimero de complementos por convenio es
menor, con 3,69 complementos por convenio. Aun asi, si se agrega el
nimero de complementos registrados en los dos niveles de especiali-
zacién mds altos —alta y media alta— en comparacién con los de més
bajo nivel —medio bajo y bajo—, se observa que el nimero medio de
complementos por convenio es mayor en los de nivel tecnolégico alto,
de forma agregada, con 4,5 complementos por convenios, con respec-
to a los de baja, con 4,2 complementos por convenio de media.

En cuanto a los convenios de menor nivel tecnolégico, destaca
el uso del incentivo a la asistencia al puesto de trabajo a través de
pluses de asistencia. A su vez, los complementos salariales relacio-
nados con la productividad individual tienden a estar en relacién a la
hora o dia trabajado, premiando, principalmente el rendimiento ex-
tensivo del factor trabajo.

5.7. FLEXIBILIDAD NUMERICA

La flexibilidad numérica se puede entender como el ajuste con-
tinuo del volumen de empleo a las necesidades de la compaiia
(Glosser y Golden, 2005). Las razones que repercuten en la necesi-
dad de este ajuste cuantitativo pueden proceder de la mayor inesta-
bilidad de la demanda de produccidn, asi como del propio cambio
tecnolégico, generando efectos sobre la oferta productiva (Ruesga,
S. M. et al., 2002). Esta adaptacion de la fuerza de trabajo a las con-
diciones variables de la empresa, puede ser de dos tipos en funcion
de la respuesta ante dichas variaciones: interna y externa, teniendo,
por tanto, que la flexibilidad numérica, o adaptacién cuantitativa del
factor trabajo, se puede subdividir de la misma forma en: flexibili-
dad numérica interna y flexibilidad numérica externa.

5.7.1. Definiciones

La flexibilidad numérica interna, que es la que se va a estudiar
en este apartado, por contraste con la externa, hace referencia al
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ajuste cuantitativo del factor trabajo propio de la empresa, incidien-
do sobre el nimero de horas realizadas o su distribucién temporal,
permitiendo adaptar la capacidad productiva ante variaciones de la
demanda (Martinez Sénchez et al., 2010b). La empresa realiza mo-
dificaciones en la distribucion interna del empleo o en la organiza-
cién de la produccion, redistribuyendo las cargas de trabajo. Para
ello, la jornada laboral puede adoptar diferentes formas en su distri-
bucién (Ramos, 2003 y Rimbau y Triado, 2006):

* Fijacion de una cuantia horaria de la jornada de cada trabaja-
dor, categoria profesional o puesto de trabajo, que deba ser
cumplida de forma variable, en funcién de las necesidades de
la produccioén o el servicio.

* Acuerdos sobre periodos concretos para el disfrute de las va-
caciones o dias festivos, adaptando el periodo de descanso del
trabajador a los momentos de menor actividad en la empresa.

e Sistemas de trabajo a turnos que permita ordenar la jornada
individual, dando continuidad a la produccién o el servicio de
la compaiifa. A su vez, la turnicidad también permite optimi-
zar el rendimiento de las instalaciones y equipos utilizados
(Diez et al., 2001).

* La adaptacion de la jornada laboral a las oscilaciones de la
demanda de produccidn, siendo ttil para ello el uso de la jor-
nada o parcial o del trabajo fijo discontinuo.

Todos estos elementos inciden en la mejor adaptacion, a nivel
cuantitativo, del factor trabajo en el interior de la compaiifa.

El andlisis que aqui planteamos se centra en cdmo la negocia-
cion colectiva favorece el desarrollo de la flexibilidad numérica in-
terna en la compaiiia, permitiendo ajustar el factor trabajo propio a
las variaciones del entorno econémico de la empresa. Para ello se
han llevado a cabo el andlisis de seis aspectos planteados en la plan-
tilla de lectura de convenios, que aportan un mayor conocimiento
acerca de como la flexibilidad numérica interna es negociada en el
convenio colectivo. Las cuestiones planteadas son:

1. Establecimiento de la jornada laboral a nivel diario, sema-
nal o anual.

2. Existencia de calendario laboral.

3. Existencia de horarios de jornada diferentes por categoria o
grupo profesional.
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4. Regulacion de la compensacion de trabajo en festivos o dias
de descanso.

5. Fijacién de margenes de entrada y salida en el puesto de
trabajo.

6. Eleccion, por parte del trabajador, entre jornada partida o
continua.

7. Establecimiento de una distribucién irregular de la jornada.

Cuadro 23. i
ASPECTOS ANALIZADOS DE FLEXIBILIDAD NUMERICA

Informacion

Establecimiento de la jornada laboral a nivel

o Diaria, semanal o anual
diario, semanal o anual

S Existencia de calendario laboral Si/No
& Existencia de horarios de jornada diferentes .
S . . Si/No
S por categoria o grupo profesional
~ Regulacién de la compensacién de trabajo .
S . p Si/No
< en festivos o dias de descanso
2 Fijacion de mdrgenes de entrada y salida en .
i~ . Si/No
§ el puesto de trabajo
Eleccion, por parte del trabajador, entre Si/No
jornada partida o continua
Establecimiento de una distribucién Si/No

irregular de la jornada

Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.

La dltima cuestion a analizar se encuentra definida en las Hojas
Estadisticas de registro del convenio colectivo, formando parte de la
informacion recogida en la Base de Datos de Convenios Colectivos.
Sin embargo, se incluye en la plantilla de lectura para conocer con
mayor detalle cémo se formula la jornada irregular en el articulado
de los convenios colectivos, pudiendo variar el grado de flexibilidad
numérica en funcién de cémo se regule dicha cldusula.

5.7.2. Analisis de la flexibilidad numérica

a) Jornada laboral

El tiempo de trabajo que emplea un trabajador, en referencia a la
jornada laboral, es considerado el periodo durante el cual el emplea-
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do permanece en el puesto de trabajo, a disposicién del empresario
y en ejercicio de su actividad o de sus funciones (VV.AA., 2010)%.
La Ley del Estatuto de los Trabajadores regula en su articulo 34 el
concepto de jornada, quedando su determinacién a lo dispuesto en el
convenio colectivo o contrato de trabajo. El convenio colectivo, por
tanto, es un elemento de suma importancia para poder observar
c6mo se determina la jornada, produciendo efectos sobre el mayor o
menor nivel de desarrollo de la flexibilidad interna.

El andlisis a partir de la muestra de convenios, indica que la jor-
nada laboral pactada queda definida en tres niveles diferentes: anual,
semanal o diaria. Estos niveles pueden ser definidos como la jornada
maxima u obligatoria a cumplimentar por el trabajador. A su vez, en
el convenio, la jornada laboral puede acordarse simultdneamente so-
bre dos niveles diferentes, uno de rango inferior y otro superior,
como, por ejemplo, establecer acuerdos que incluyan la fijacion de
una jornada semanal y anual, determindndose el nimero de horas a
trabajar en ambos niveles. Si no se cumple el nivel minimo (sema-
nal), se deberd haber completado el horario del siguiente nivel, el
maximo (anual).

Cuadro 24. o
TIPO DE JORNADA NEGOCIADA SEGUN AMB!TO FUNCIONAL
E INTENSIDAD DE TECNOLOGIA

Ambito funcional  Intensidad tecnolégica y de conocimiento

Jornada : : Total de

negociada Sector  Empresa  Alta A/fI\ el‘ti;a AI/; 2‘;;“ Baja convenios
Diaria 0,0 10,5 138 150 0,0 6,3 8,0
Semanal 458 48,7 379 550 514 50,0 480
Anual 542 408 483 30,0 48,6 438 440
Total 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.

El 65 por ciento de los convenios establecen un tnico nivel para
determinar la fijacién de la jornada laboral, mientras que el 35 por
ciento restante utiliza dos niveles diferentes, destacando los conve-

3 Definido por el articulo 2 de la Directiva 2003/88/CE del Parlamento Eu-
ropeo y del Consejo.
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nios de sector con cuatro de cada diez convenios afectados por esta
doble condicién, por tan sélo tres de empresa. La jornada laboral
tiende a ser pactada a nivel semanal en el 48 por ciento de los con-
venios colectivos, siendo éste el nivel mds empleado, seguido de la
jornada anual y la jornada diaria (afectando al 44 y al 8 por ciento de
los convenios de forma respectiva, como se observa en el cuadro
24). La importancia de la jornada semanal y anual en la negociacién
colectiva permite ajustar mejor la disponibilidad del factor trabajo a
las necesidades del servicio o de la produccién, pudiendo incurrir en
una distribucion de la jornada desigual a nivel diario -para el caso
semanal- o semanal y diario -para el caso anual-, mejorando el nivel
de flexibilidad de la compaiiia o sector.

Por dmbito de negociacién, la jornada laboral difiere de forma
sustancial. A nivel sectorial la jornada tiende a fijarse inicamente a
nivel semanal o anual, mientras que el nivel diario no queda esta-
blecido en el acuerdo. Sin embargo, este si es utilizado en los con-
venios de empresa, concretando con mayor facilidad la jornada a
realizar por trabajador. En los convenios sectoriales el 54,2 por
ciento de éstos regula una jornada anual, mientras que en empresa
tan solo lo hacen el 40,8 por ciento de los convenios. Esta situacién
varia al analizar la jornada semanal, donde no existe una diferencia-
cion significativa en el uso de esta jornada entre los convenios de
empresa o sector, fijdndose en el 48,7 y 45,8 por ciento respectiva-
mente. Es en la jornada diaria donde las diferencias vuelven a ser
contrastables, teniendo que el convenio sectorial no hace uso de la
misma -el nimero de convenios de sector que regula la jornada
diaria es cero-, mientras que en la empresa, aunque el uso sea infe-
rior en comparacién con los anteriores niveles, afecta a uno de cada
diez convenios.

El mayor conocimiento de la empresa sobre su entorno y necesi-
dades especificas hacen que la posibilidad de definir con mayor pre-
cisién la jornada sea menos compleja, pudiendo acordar en el conve-
nio su horario en niveles inferiores al anual, destacando el uso de la
jornada semanal y diaria. En el caso de los convenios de sector, la
necesidad de ajustarse a las diferentes realidades de todas las empre-
sas que conforman dicho sector impide que el uso de la jornada dia-
ria sea efectivo, teniendo que hacer uso de jornadas mas amplias que
permitan adaptar el horario pactado a las necesidades propias. Es
por ello por lo que el recurso a la jornada anual, semanal o anual y
semanal sea una necesidad para evitar posibles restricciones en el
ajuste cuantitativo del factor trabajo a la produccidn.
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En cuanto al andlisis de las horas medias pactadas —medidas en
horas/afio—, discriminando por dmbito de negociacion, se puede ob-
servar que los convenios sectoriales (1.764,35 horas/afio) tienden a ser
un 4 por ciento superiores a los convenios de empresa (1.688,8 horas
anuales). Esta diferencia se observa en todos los niveles comparativos
-anual y semanal (los convenios sectoriales no se ven afectados por la
jornada diaria)-, donde el convenio sectorial supera en nimero de ho-
ras anuales pactadas en jornada al empresarial (cuadro 25).

Cuadro 25.
HORAS ANUALES NEGOCIADAS SEGUN TIPO DE JORNADA,
AMBITO FUNCIONAL E INTENSIDAD DE TECNOLOGIA

Ambito funcional — Intensidad tecnoldgica y de conocimiento

Jornada : : Total de
negociada Sector  Empresa  Alta Af;:;a Agl%a Baja ~ convenios
Diaria 0 16504 15878 1.7053 0 17360 16504
Semanal 17599 16929 1.670,1 16437 17382 17823 1.7083
Anual 17688 17230 17258 16992 17508 17552 1.7365
Total 17644 16888 16612 16827 17445 17578

Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.

La jornada diaria destaca entre las empresas o sectores que po-
seen un desarrollo tecnolédgico alto o medio alto conel 13,8 y el 15
por ciento de los convenios afectados por este tipo de jornada, fren-
te al 6,3 por ciento de afectacion que presentan las empresas o sec-
tores de nivel bajo. A pesar de ello, la jornada diaria no es un recur-
so ampliamente utilizado para definir el tiempo de trabajo, teniendo
que las empresas o sectores donde se tiende a fijar con mayor asi-
duidad poseen una actividad que requiere de una jornada mejor de-
finida por necesidades del servicio o de la produccion que prestan
como, por ejemplo, el transporte aéreo, las actividades de progra-
macion y emision de radio y television, etc. En cuanto al nimero
medio anual de horas pactadas, son los convenios en empresas de
baja y media baja intensidad tecnolégica los que mayor nimero de
horas anuales fijan, con 1.757,84 y 1.744 47 horas de forma respec-
tiva, siendo esta cifra bastante elevada con respecto a los convenios
de empresas de alto y medio alto nivel (con 1.661,24 y 1.682,71
horas anuales en media).
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b) Calendario laboral y diferencias de jornada

Como se defini6 en el apartado de flexibilidad funcional, son las
categorias o grupos profesionales el medio utilizado para definir la
estructura organizativa en la empresa. En ellas se delimitan las carac-
teristicas, conocimientos necesarios, actividad o funcién que el traba-
jador debe poseer o realizar en la compafifa. La mejora organizativa
requiere de un personal cualificado, con un alto grado de polivalencia
en las funciones y tareas de la empresa que, a su vez, esté activamente
implicado en las decisiones y los procesos de organizacién (Rimbau y
Triado, 2006). Combinar este proceso de mejora cualitativa del factor
trabajo con una mejor adaptacion a nivel cuantitativo del mismo, fa-
voreciendo una mayor adecuacion de la mano de obra a las necesida-
des que requiere la empresa en la prestacion del servicio o el desarro-
llo de la produccién, incrementa el nivel de flexibilidad interna de la
misma. Por tanto, una jornada laboral diferenciada por grupos o cate-
gorias profesionales permite ajustar con mayor precision la necesidad
que posee la empresa de cada tipo de trabajo en cada momento.

El anélisis de los convenios indica que 1,8 de cada diez conve-
nios fija una jornada laboral diferenciada por categoria o grupo pro-
fesional, adaptando el horario de los trabajadores a las necesidades
del servicio o la produccién. Por dmbito de negociacion, destacan los
convenios de empresa, donde el 19,7 por ciento de los convenios de
este nivel negocian cldusulas que regulan la diferenciacién horaria
por categoria o grupos profesionales, siendo 7,2 puntos porcentuales
superior a la cifra que reflejan los convenios de sector (el 12,5 por
ciento). De entre los convenios de empresa, se observa que cerca de
siete de cada diez convenios de este nivel que pactan algtn tipo de
clausula en relacion con la diferenciacién de jornada, estructuran la
organizacion del trabajo fijando categorias profesionales especificas.

Cuadro 26.
CONVENIOS QUE PACTAN JORNADAS DIFERENCIADAS
POR CATEGORIA PROFESIONAL, SEGUN AMBITO FUNCIONAL
E INTENSIDAD DE TECNOLOGIA

Ambito funcional  Intensidad tecnoldgica y de conocimiento

Medi Modl Total de
edia edia . .

convenios
Sector  Empresa  Alta Alla Baja Baja

Jornada

diferenciada 16,7 833 333 278 289 00 18

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.
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Al clasificar a los convenios por el nivel de intensidad tecnolo-
gica de la empresa o sector en el que se pactan, se observa que son
las empresas sectores de nivel alto, medio alto y medio bajo de de-
sarrollo del conocimiento y la tecnologia los que mayor uso hacen
de clausulas que regulan la diferenciacion de jornada por categoria o
grupo profesional, con mas de dos de cada diez convenios afectados
en cada nivel. Este hecho evidencia la importancia de la distincién
de jornada entre tipos de trabajo para las empresas mas competiti-
vas, mejorando el ajuste cuantitativo del factor trabajo. En este sen-
tido cabe destacar el escaso uso de la distincién de horarios entre
grupos o categorias profesionales para las empresas de baja intensi-
dad tecnolégica, donde ninguno de los convenios analizados pacta
cldusulas en este sentido.

c) Compensacion de trabajo

La necesidad de ajustar los recursos internos de la compaiiia a
las variaciones que se suceden en su entorno, posee implicaciones
directas sobre la mayor disponibilidad del factor trabajo, debién-
dose mejorar su adaptacién a dichos cambios. El ajuste cuantitati-
vo implica una mayor flexibilidad de la jornada del trabajador, no
solo en su distribucién, sino también en la continuidad de dicha
jornada ante las diferentes necesidades que surgen en el entorno
econdémico.

El desarrollo de una jornada laboral extensa puede acarrear efec-
tos positivos y negativos en la compaiiia y sus trabajadores. De un
lado, los efectos positivos, implican la mejor capacidad de respuesta
de la empresa a las fluctuaciones de la demanda, mejorando a su vez
el rendimiento éptimo de la maquinaria o equipamiento utilizados
para la produccion, reduciendo los tiempos de atencién al cliente o
entrega del producto. Por otro lado, existen problemas asociados a la
salud del trabajador -estrés, cansancio, etc.-, a la vez que se reduce
la capacidad de conciliacién de la vida familiar y laboral, afectando
todo ello al rendimiento del factor trabajo, descendiendo su produc-
tividad (Gouswaard et al; 2009). Esto subraya la necesidad de regu-
lar las jornadas trabajadas en festivos o inicialmente de descanso,
con el fin de sortear los efectos negativos que se derivan de la acu-
mulacion de jornadas sin descanso. Para ello, la compensacion se
introduce como elemento indispensable para retribuir de forma ade-
cuada el trabajo desempefiado por cada empleado.
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En la negociacion colectiva espafiola, el 41 por ciento de los
convenios regula las jornadas en periodos festivos o dias conside-
rados inicialmente de descanso. Por ambito de negociacién desta-
can los convenios de empresa, con mds de cuatro de cada diez
convenios afectados por esta cldusula, siendo los efectos algo me-
nores en el ambito sectorial, con tres de cada diez convenios afec-
tados. Este hecho indica que en el &mbito empresarial el uso de la
negociacion de la compensacion de la jornada en festivo o descan-
SO €s mayor.

La forma més destacada de compensar la jornada en dias festi-
vos o inicialmente de descanso, es la retribucion mediante la elec-
cion de la concesion de jornada de descanso o su compensacion eco-
némica o, Unicamente, la contraprestacion econdémica, con el 31,7
por ciento de los convenios afectados por ambos tipos de retribu-
cion. A dichos tipos de compensacidn les sigue la retribucién en for-
ma de descanso como tnica forma de compensacion, con el 29,3 por
ciento del total de convenios afectados, mientras que en dltimo lugar
queda la férmula de compensaciéon que combina de forma simultéd-
nea el descanso y la retribucién, con el 7,1 por ciento de los conve-
nios afectados por esta forma compensatoria (cuadro 27).

Cuadro 27. .
CONVENIOS QUE PACTAN COMPENSACION DE JORNADA
POR TIPO DE COMPENSACION Y SEGUN AMBITO FUNCIONAL
E INTENSIDAD DE TECNOLOGIA

Ambito funcional  Intensidad tecnoldgica y de conocimiento

: : Total de
Sector  Empresa  Alta Afl‘:;a Al/[;l;{;a Baja ~ convenios
Dinero 154 84,6 30,8 38,5 23,1 N 13
Descanso 333 66,7 250 250 333 16,7 12
Dinero y descanso 0,0 100,0 100,0 0,0 00 0,0 3
Dinero o descanso 154 84.6 46,2 154 23,1 154 13
Total 19,5 80,5 390 244 244 122 41

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.

Por dmbito de negociacion funcional, el analisis de la compen-
sacion de la jornada festiva o de descanso se establece de forma
diferente. En los convenios de sector, destaca la retribucion me-
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diante jornada de descanso, acorddndose como compensacion tni-
ca en uno de cada dos convenios. Mientras que, en los convenios
de empresa destaca la posible eleccion por parte del trabajador en-
tre descanso o retribucién o, a su vez, la compensaciéon econémica
unica, afectando ambas opciones a tres de cada diez convenios de
dicho ambito.

Por grado de desarrollo tecnolégico y del conocimiento de la
empresa o sector en la que se pacta el convenio, se observa que
tanto en aquellos de grado alto como medio alto de intensidad tec-
noldgica, méds de la mitad de los convenios tienden a regular la
compensacion de los dias trabajados en festivo o de descanso,
mientras que en las empresas o sectores de baja y media baja tecno-
logia lo hace en tres de cada diez. Este hecho indica la mayor nece-
sidad que poseen las organizaciones mas competitivas para poder
ajustar los recursos a sus necesidades en cada momento, fijando
una mayor regulacion de su disponibilidad. Asimismo la compensa-
cién que llevan a cabo éstas tiende a ser mayoritariamente a partir
de la retribucion monetaria o la eleccion entre dinero o descanso, al
contrario que en las empresas de baja y media baja intensidad tec-
noldgica donde la compensacion mas utilizada es el uso de dias de
descanso adicional.

d) Flexibilidad horaria en la entrada y la salida

La flexibilidad de entrada y salida al puesto de trabajo favorece
la conciliacién familiar y laboral. De esta forma se ajusta la jornada
laboral a las posibilidades que tiene cada trabajador en el cumpli-
miento de la misma, adecuando el horario a su disponibilidad. En
este sentido la flexibilidad del margen de entrada y salida se entien-
de como un acomodo de la empresa al factor trabajo. Los horarios
flexibles no implican una reduccién de la jornada efectiva, pues se
traslada el tiempo de llegada posterior al horario de entrada inicial-
mente fijado con una salida més tarde, de modo que se cumpla el
tiempo determinado en la jornada pactada.

En la negociacién colectiva espafiola la flexibilidad de los
margenes de entrada y salida en jornada se pacta en el 9 por ciento
de los convenios colectivos. La asistencia y puntualidad en el
puesto de trabajo son factores fundamentales en aquellas organi-
zaciones que requieren de una continuidad en su actividad produc-
tiva o en la prestacion del servicio que ofrecen, garantizando su
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desarrollo. La fijacién de margenes de entrada y salida en el pues-
to de trabajo permiten garantizar la disponibilidad del trabajo para
el desarrollo de la actividad o tarea encomendadas en la compaiiia,
permitiendo a la empresa disponer de este recurso en el momento
requerido, ajustdndose mejor a las peculiaridades de su negocio.
Lo descrito limita la capacidad de poder llevar a cabo horarios de
entrada y salida flexibles como consecuencia de la actividad que
desempefia la organizacion, explicando el escaso alcance de este
tipo de cldusulas.

Al desagregar los convenios por ambito de negociacién funcio-
nal en el que se pactan, se observa que son los convenios de empresa
los que mayor uso hacen de margenes horarios flexibles, con el 10,5
por ciento de los convenios afectados por este tipo de cldusulas, mas
del doble en comparacién con los resultados obtenidos para los con-
venios de sector, que afectan al 4,2 por ciento del total de los acuer-
dos colectivos registrados en dicho ambito.

En cuanto a la clasificacion de los convenios en funcién del gra-
do tecnoldgico de la empresa o sector en el que se pactan, se observa
que las clausulas que fijan margenes flexibles en el horario, tanto en
la entrada como en la salida del trabajador, se utilizan con més fre-
cuencia en los sectores o empresas de alto y medio alto nivel tecno-
l6gico. En ambos niveles estas cldusulas afectan al 17,2 y 15,0 por
ciento, respectivamente, mientras que en las organizaciones de me-
dia baja tecnologia su uso es limitado, afectando unicamente al 2,5
de los convenios de esta categoria. Por tanto, son las compaiiias o
sectores de mayor intensidad en el conocimiento o desarrollo tecno-
16gico quienes pueden facilitar un horario mds flexible en cuanto a
la disponibilidad de los recursos laborales.

e) Jornada partida o continua

Al igual que lo expuesto en el punto anterior, la flexibilidad en
la gestion organizativa del factor trabajo permite adaptar la concilia-
cion familiar y laboral, mejorando la disponibilidad del trabajador
en la empresa. Permitir la concentracion de la jornada sin modificar
las horas efectivas desarrolladas, acudiendo el empleado al recurso
de la jornada continua, favorece la adaptacion del trabajador en la
organizacion. De esta forma la estructura empresarial se adapta de
forma flexible a las necesidades del trabajador, incrementando el
grado de flexibilidad interna.
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En la negociacidn colectiva espafiola, la fijacion de cldusulas en
el convenio que permitan la eleccién voluntaria por parte del traba-
jador entre jornada continua o partida es limitada, encontrandose
unicamente en el 7 por ciento de los convenios analizados. Gran
parte de los convenios colectivos que permiten establecer modifica-
ciones en la jornada se ajustan a las necesidades de la empresa,
siendo la organizacién empresarial la inica con capacidad para de-
cidir dicho cambio o, en su defecto, decidir si se lleva a cabo la
peticién de cambio por parte del trabajador. A esta restriccion en la
capacidad de eleccion se suman las especiales caracteristicas del
negocio de la empresa o sector que impiden el desarrollo de la jor-
nada continuada, siendo las necesidades de la produccion o presta-
cion del servicio un limitante para el desarrollo de la flexibilidad en
el cambio de jornada.

Desagregando los convenios por &mbito de negociacion funcio-
nal, se observa que los de empresa poseen un impacto inferior de
las cldusulas que regulan la eleccién de jornada partida o continua
por parte del trabajador (afectando al 6,6 por ciento de los conve-
nios de este nivel) en comparacién con los convenios de sector
(donde se negocia en el 8,3 por ciento de los convenios). En fun-
cion del nivel tecnolégico o del conocimiento de la empresa o sec-
tor en la que se establece el convenio colectivo, se observa que es
en las organizaciones de alto y medio alto nivel de intensidad tec-
nolégica donde el uso de cldusulas que regulen la eleccion de jorna-
da es mayor, afectando a uno de cada diez convenios en ambos ni-
veles. Mientras que en los convenios de medio bajo y bajo nivel
tecnoldgico la regulacion de estas cldusulas es inferior, afectando al
2.9y 6,3 por ciento de los convenios respectivamente. Este hecho
confirma que son las empresas con una mayor intensidad de uso
tecnolégico las que permiten mejorar el ajuste de la jornada laboral
a las necesidades de sus trabajadores, sin incidir en una reduccién
de jornada efectiva.

f) Distribucion irregular de la jornada

La distribucion irregular de la jornada es entendida como la dis-
tribucién de las horas de trabajo de forma desigual entre las diferen-
tes jornadas que realiza el trabajador (Guanter del Rey, 2007). El
articulo 34.2 del Estatuto de los Trabajadores determina la fijacion
de la jornada irregular, que mediante convenio colectivo o, en su
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defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores, se podra establecer a lo largo del afio. Dicha distribu-
cion debera respetar en todo caso los periodos minimos de descanso
diario y semanal previstos en esta Ley. Con ello la legislacion favo-
rece el desarrollo de la mejor distribucidn de las horas de trabajo,
seglin las necesidades de la empresa, siempre y cuando sean respe-
tados los periodos de descanso semanal, estando sujeto al limite de
40 horas semanales de trabajo efectivo en computo anual que esta-
blece el articulo 34.1 de la legislacién laboral (Dilla Catald y Sobri-
no Gonzalez, 2007).

La distribucién irregular de la jornada, como mecanismo de
ajuste numérico, favorece la racionalizacién de las horas de trabajo
en funcién de las necesidades de la organizacién. De esta forma la
empresa puede ajustar mejor la disponibilidad de los recursos pro-
ductivos ante variaciones de la demanda, incrementando el grado de
flexibilidad interna.

Del anélisis de convenios se extrae la conclusion de que el peso
de la articulacidn de la distribucion irregular de la jornada en la ne-
gociacion colectiva espaiiola es relativamente importante, recogién-
dose en uno de cada cuatro convenios. Segtn el dmbito de negocia-
cion del convenio, se observa que son los de sector los que mayor
uso hacen de este tipo de cldusulas, reguldndose la jornada irregular
en el 40,1 por ciento de estos convenios. Observandose un impacto
inferior a la mitad de esta cifra en el 4&mbito empresarial, determi-
ndndose la regulacion de la jornada irregular en el 19,7 por ciento de
los convenios de empresa.

El mayor peso de la distribucién irregular de la jornada en el ar-
ticulado de los convenios sectoriales se debe a que al generar efectos
el acuerdo sectorial sobre diferentes empresas, con diferentes realida-
des, el convenio trata de no limitar la disponibilidad horaria por parte
de la empresa de sus trabajadores cuando hay necesidad, dejando a la
empresa que determine la distribucién del factor trabajo.

Existen dos formulas diferentes para establecer la fijacion de la
jornada irregular en la organizacién, destacando el criterio tinico de
la empresa o el acuerdo entre representantes de los trabajadores. Es
la primera de las formulas de determinacién de la jornada, el criterio
unico de la empresa, la que con mayor frecuencia determina las con-
diciones necesarias para fijar la distribucion irregular de la misma,
quedando establecida asi en el 60 por ciento de los convenios afec-
tados. Este hecho indica el poder tnico y suficiente de la empresa
para modificar la organizacion horaria del factor trabajo, favorecien-
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do su grado de flexibilidad. Sin embargo, al dividir a los convenios
por dmbito de aplicacion funcional, se observa que los resultados
obtenidos son diferentes. En el &mbito funcional de la empresa, es la
propia empresa quien decide de forma tnica la implantacién de la
irregularidad de la jornada en el 73,3 por ciento de los casos, difi-
riendo de lo observado en el ambito sectorial, donde es el acuerdo
entre trabajadores y empresa el que prima para poder definir la fija-
cion irregular de la jornada, quedando asi determinado en el 60 por
ciento de los convenios de sector.

Dividiendo los convenios en funcion del grado de intensidad
tecnoldgica o de conocimiento que posee la empresa o sector en el
que se pactan, en las empresas de nivel bajo de intensidad tecnold-
gica, la organizacidon empresarial, de forma tnica, decide fijar la
jornada irregular, con el 75 por ciento de los convenios que regu-
lan la distribucion irregular de la jornada afectados. Mientras que
en las empresas de nivel alto y medio se busca el pacto entre traba-
jadores y empresa con mayor frecuencia, afectando aproximada-
mente a cuatro de cada diez convenios, lo que indica un mayor
nivel de consenso que puede favorecer la conciliacién laboral y
familiar.

5.7.3. Reflexiones sobre el uso de la flexibilidad numérica
en la negociacion colectiva

La flexibilidad numérica es un medio para adecuar el tiempo de
trabajo en la empresa, con la pretensién de mejorar su eficacia, apli-
cando una gestiéon mas racional del trabajo disponible. Esta mejora
en la gestion del tiempo de trabajo no solo beneficia a la empresa,
sino que también proporciona un mayor beneficio al trabajador, pu-
diendo éste disponer de una distribucion de la jornada adaptada a sus
necesidades, mejorando el grado de conciliacién entre la vida labo-
ral y familiar (Dilla Catald y Sobrino Gonzélez, 2007).

La negociacion colectiva y los acuerdos alcanzados en ella, ma-
terializados en el articulado del convenio, son un instrumento basico
que refleja el grado de flexibilidad que la empresa o el sector pueden
alcanzar ante la necesidad de adaptarse a su entorno. Las cldusulas
que determinan el tipo de jornada ordinaria, regulan su extension o
modifican su distribucion, son los instrumentos utilizados para me-
jorar el grado de disponibilidad del factor trabajo y, por tanto, incre-
mentar la capacidad competitiva.

<=NECElm)




148 Instrumentos de flexibilidad interna en la negociacion colectiva

Figura 5.
CONVENIOS QUE PACTAN ALGUNA CLAUSULA RELACIONADA
CON LA FLEXIBILIDAD NUMERICA (PORCENTAJE SOBRE
EL TOTAL DE CONVENIOS DE LA MUESTRA)
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Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.

El andlisis realizado sobre el uso de la flexibilidad numérica en
la negociacidn colectiva indica que mas de la mitad de los convenios
colectivos observados (el 66 por ciento) regula en forma de clausula
al menos uno de los aspectos estudiados. Las formas de flexibilidad
mds destacadas son la regulacion sobre la compensacion de las jor-
nadas trabajadas en festivos o dias de descanso, la distribucién irre-
gular de la jornada y la fijacion de jornadas diferentes por categoria
o grupo profesional, con el 41, 25 y 18 por ciento de los convenios
afectados por cada una respectivamente. De forma contraria, son la
regulacion de los mérgenes de entrada y salida flexibles y la elec-
cidn por parte del trabajador del tipo de jornada, continua o partida,
los elementos menos utilizados, afectando a menos de uno de cada
diez convenios colectivos (véase la figura 5).

Uno de los principales motivos que limitan la distribucién irre-
gular de la jornada, el establecimiento de margenes flexibles de en-
trada y salida en el trabajo o la eleccién por parte del trabajador de
la jornada es la propia actividad de la empresa. Dicha actividad con-
diciona la flexibilidad horaria del trabajador, impidiendo que este
pueda adaptar la jornada a su propia necesidad, afectando al desarro-
llo de la conciliacién familiar y laboral.
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Esta limitacion de la conciliacion familiar y laboral se acentia al
observar que la fijacion de la distribucién irregular de la jornada
queda fijada tinicamente por parte de la empresa en el 60 por ciento
de los convenios, indicando que el trabajador debe aceptar la modi-
ficacién de su jornada sin poder llegar al consenso con la empresa,
lo que empeora la situacion personal del empleado y puede conver-
tirse en foco de conflicto o de abuso por parte de la empresa.

Por dambito de negociacién, en términos comparativos, el conve-
nio a nivel sectorial destaca sobre el de empresa en el uso de la dis-
tribucioén irregular de la jornada, la eleccion de la jornada partida o
continua por parte del trabajador y la fijacién de la jornada ordinaria
a nivel anual. Mientras que el de empresa articula con mayor fre-
cuencia el uso de la fijacion de mérgenes flexibles de entrada y sali-
da en el puesto de trabajo, la regulacion de la compensacion de tra-
bajo en dias festivos o considerados inicialmente de descanso, la fi-
jacion de horarios diferentes por categoria y grupo profesional y el
establecimiento de la jornada a niveles inferiores: semanal y diario.
Lo descrito indica que el convenio sectorial regula cldusulas que
permiten adaptar el contenido del convenio con mayor facilidad a
cada empresa del sector, sin entrar en detalles concretos que pueden
posteriormente especificarse en niveles inferiores -en la empresa-,
mientras que el convenio de empresa articula con mayor detalle el
contenido especifico del acuerdo, pudiendo pactar cuestiones mas
precisas.

Son las empresas y sectores que poseen una actividad asociada
al mayor desarrollo tecnolégico y del conocimiento las que fijan,
con mayor asiduidad, cldusulas que potencian el desarrollo de la
flexibilidad numérica. Destaca que, de los convenios colectivos ana-
lizados en la muestra, el 79,3 y 60 por ciento de las organizaciones
de nivel alto y medio alto de desarrollo tecnolégico aplican al menos
una de las cldusulas estudiadas, siendo este uso menor en los conve-
nios de grado bajo y medio bajo, con el 56,3 y 57,1 por ciento de los
convenios afectados respectivamente.

Son también las empresas y sectores que hacen un mayor uso de
la tecnologia y el conocimiento los que tienden a regular principal-
mente la compensacidn del trabajo en dias festivos o inicialmente de
descanso, la distribucién irregular de la jornada y la diferenciacion
de la jornada por puesto de trabajo, indicando una mayor necesidad
de adecuar la jornada a las necesidades especificas de la compaiiia y
a la tarea desempefiada por el trabajador. Por otra parte, las empresas
y sectores que desempeiian actividades menos especializadas, tam-
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bién comparten, aunque en menor medida, el uso de la distribucién
irregular en la jornada y la compensacién del trabajo en festivos. Sin
embargo, de forma distinta con respecto a las empresas y sectores
mds avanzados, destaca el uso mayoritario de la jornada ordinaria a
nivel semanal, estableciendo la jornada en un nivel organizativo me-
nor para favorecer el desarrollo de la flexibilidad.

5.8. FLEXIBILIDAD GEOGRAFICA

La movilidad geogréfica es uno de los elementos clave que tiene
que afrontar la empresa para poder mejorar su desarrollo. El contex-
to econémico actual, en el que la globalizacién va adquiriendo un
peso cada vez mds determinante, requiere de una utilizacion flexible
de los recursos laborales por parte de la organizacion empresarial.
La descentralizacién productiva y la creacion de nuevos puestos de
trabajo en aquellos lugares donde existen ventajas competitivas o se
localiza la demanda, exigen de una mayor movilizacion del nimero
de trabajadores de la compaiiia, permitiendo a ésta ajustar los recur-
sos de que dispone para incrementar su grado de competitividad
(Aleman Péez, 1999).

5.8.1. Definiciones

La flexibilidad geografica hace referencia a la distribucion de la
empresa y sus recursos -medios tecnoldgicos, conocimiento, mano
de obra, etc.- en varias localizaciones. Este proceso puede presentar
diferentes inconvenientes que afectan al desarrollo de la organiza-
cién como, por ejemplo, la limitacion de la interactuacion entre los
trabajadores, obstaculizando la relacion entre los grupos de trabajo
o la dificultad del traspaso de conocimientos dentro de la compaiiia.
Para evitar este proceso, se debe disponer de medios que permitan
codificar el conocimiento y pongan en contacto a los diferentes tra-
bajadores de la organizacion, siendo la tecnologia el elemento que
haga de nexo para facilitar la integracién geografica de los trabaja-
dores y el conocimiento en la empresa (L6opez Nicolds y Merofio
Cerdan, 2010). En este sentido, el desarrollo de los medios de comu-
nicacion y las tecnologias de la informacién juegan un papel impor-
tante, pudiendo favorecer la deslocalizacion del trabajador de su
puesto de trabajo mediante el uso del teletrabajo.
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El teletrabajo se ha convertido en una herramienta para el desa-
rrollo flexible de la organizacion. El avance conjunto de las tecnolo-
gias de la informacion y el desarrollo de la economia global estdn
cambiando la estructura organizativa de la empresa, pasando ésta de
una estructura fija a variable. Este proceso de cambio incide sobre el
trabajador, quien debe presentar unas habilidades y capacidades
cambiantes para adaptarse a los cambios del entorno empresarial,
implicando un grado de implicacién mayor en la empresa por parte
del empleado, aumentando su grado de autonomia. Todo ello impli-
ca una menor necesidad de supervision del trabajo efectuado, favo-
reciendo la deslocalizacién del trabajador del centro de trabajo.

Este proceso posee beneficios, no solo para la empresa, sino
también para el trabajador. En primer lugar, la empresa obtiene un
medio por el cual se incrementa la productividad del trabajador, se
flexibiliza la estructura organizativa y se reducen los costes fijos
asociados al espacio de trabajo —alquiler oficina, electricidad, etc.—.
En segundo lugar, el trabajador obtiene un medio mediante el cual
gestionar su tiempo de trabajo, adaptando este a sus necesidades.
Asimismo, la empresa y el trabajador se ven favorecidos por la am-
pliacién del mercado laboral, pudiendo la compaiiia conseguir tra-
bajadores en las dreas con mejor combinacion calidad-coste y el
empleado poder ampliar el drea de bisqueda de empleo (de la Cé-
mara Arilla, 2000).

Sin embargo, la flexibilidad geografica también implica la dis-
ponibilidad del trabajador para ser trasladado, ya sea de forma inde-
finida o permanente, hacia otras dreas geograficas, afectando a su
estabilidad personal y familiar. La negociacion colectiva, como me-
dio de regulacion de las relaciones laborales en el 4mbito producti-
vo, debe garantizar que la flexibilidad geogréfica sea un elemento
consensuado entre las partes negociadoras, encontrando el equili-
brio adecuado entre el desarrollo de la flexibilidad interna de la or-
ganizacidn y los efectos que ésta genera sobre el trabajador.

En el presente estudio se tratan de analizar las siguientes carac-
teristicas que permitan interpretar el uso que de la flexibilidad geo-
grafica se hace en la negociacion colectiva en Espafia:

1. Especificacion de cuando el cambio de centro de trabajo su-
pone traslado

2. Negociacion de traslados del centro de trabajo

3. Existencia de un preaviso minimo de 30 dias

4. Fijacién de distancias para negociar el centro de traslado
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5. Regulacion del teletrabajo
6. Fijacion de medios y herramientas para el desarrollo del te-
letrabajo

En resumen, son éstos los aspectos que se han estudiado a través
de la plantilla de lectura.

Cuadro 28. .
ASPECTOS ANALIZADOS DE FLEXIBILIDAD GEOGRAFICA
Informacion

s Especificacion de cudndo el cambio de centro de .
S . Si/No
& trabajo supone traslado
~
%0 Negociacion de traslados del centro de trabajo Si/No
S0
K Existencia de un preaviso minimo de 30 dias Si/No
:E Fijacién de distancias para negociar el centro de Si/No
= traslado
= Regulacioén del teletrabajo Si/No

Fijacién de medios y herramientas para teletrabajar Si/No

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.

5.8.2. Analisis de la flexibilidad geografica a partir
de la muestra de convenios

a) Especificacion de traslado

En el articulo 40°* de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
queda regulada la movilidad geografica, especificindose los crite-
rios que definen el proceso de traslado del trabajador en la organiza-
cién empresarial. Se considera que el traslado es llevado a cabo
cuando el trabajador es desplazado hacia otro centro de trabajo de la
misma empresa, teniendo como consecuencia el cambio del domici-
lio del afectado. Los criterios por los cuales la compaiia puede efec-
tuar el traslado quedan definidos en el apartado 1 del articulo 40 ci-
tado, donde se determina que son razones suficientes las econémi-

3 Esta norma ha sido también objeto de reforma en el RDL 35/2010 (art.
40.2 modificado).
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cas, técnicas, organizativas o de produccion que lo justifiquen®.
Estas razones son justificadas cuando contribuyen a mejorar la si-
tuacion de la empresa a través de una mas adecuada organizacion de
sus recursos, favoreciendo su posicién competitiva en el mercado o
una mejor respuesta a las exigencias de la demanda.

De esta forma la regulacion laboral refleja la importancia que se
deriva de la necesidad de flexibilizar los recursos laborales en la
organizacion para poder mejorar su capacidad competitiva en el
mercado, otorgando a la empresa la facultad para alterar, de forma
unilateral, el lugar de trabajo en el que el empleado desarrolla su
actividad (del Rey Guanter, 2007).

El andlisis de la muestra de convenios colectivos, indica que la
regulacion de la movilidad geogréfica, ya sea para definir traslado
o desplazamiento, estd determinada en el 17 por ciento de los con-
venios colectivos. Por dmbito de negociacidon destacan los conve-
nios empresariales, con cerca de uno de cada cinco convenios
afectados, sobre los de sector, que afectan a mds de uno de cada
diez convenios colectivos (1,3 concretamente). A su vez, el uso de
la movilidad geografica es mayor en los convenios pertenecientes
a aquellas empresas o sectores que poseen un grado alto y medio
alto de intensidad tecnoldgica y del conocimiento, con el 24,1 y 20
por ciento de los convenios de ambos niveles afectados respecti-
vamente, siendo los efectos sobre las empresas de nivel tecnoldgi-
co medio bajo y bajo del 11,4 y 11,1 por ciento respectivamente.
Lo descrito indica que son los convenios de empresas con mayor
uso tecnoldgico son los que mds emplean la flexibilidad geografi-
ca, tanto en la definicion del traslado como del desplazamiento,
como forma de flexibilidad interna, para incrementar su grado de
competitividad>®.

En cuanto a la definicion del concepto del traslado, se observa
que seis de cada diez convenios que regulan la movilidad geogréfica
definen directamente este concepto en su articulado, lo que equivale
al 11 por ciento del total de convenios. Sin embargo, todos ellos re-
miten a lo dispuesto en el articulo 40 de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores para determinar el proceso de movilidad, por lo que no

3 Asimismo la compaiiia puede efectuar el desplazamiento temporal del tra-
bajador bajo las mismas razones que fundamentan el traslado en la empresa (ver
articulo 40.4 del Estatuto de los Trabajadores).

% Obviamente las necesidades de movilidad geogréfica estdn relacionados
con el tamafio empresarial.
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se considera que en la propia negociacién colectiva se innove en el
desarrollo de la movilidad geogréfica.

La desagregacion de los convenios por dmbito de negociacion
indica que las diferencias en la determinacién del traslado no son
significativas entre los convenios de empresa o sector, articulandose
en el 10,5y 12,5 por ciento de los convenios de forma respectiva.
Sin embargo, es al desagregar a las empresas o sectores por nivel de
conocimiento o intensidad tecnolégica donde si se observan diferen-
cias notables. En este sentido, son los convenios de empresas o sec-
tores de nivel medio alto de tecnologia quienes con mayor frecuen-
cia tienden a definir el concepto de traslado en el articulado del
acuerdo colectivo, con dos de cada diez convenios regulando cldu-
sulas de traslado. Duplicando las cifras del resto de empresas o sec-
tores de nivel alto, medio bajo o bajo que en media no alcanzan a
afectar a uno de cada diez convenios.

Al analizar con mayor detalle lo descrito, destaca que son las
empresas o sectores asociados a la actividad manufacturera de nivel
medio alto de desarrollo tecnolégico las que mayor necesidad po-
seen de fijar acuerdos para definir el traslado en el convenio. Ello es
debido a que en la producciéon manufacturera de alta tecnologia exis-
te una mayor necesidad de poder trasladar la mano de obra del cen-
tro de produccion. Este tipo de empresa requiere de una mano de
obra mejor formada, con una elasticidad de la demanda del factor
trabajo mds rigida, lo que implica que los trabajadores de los que
dispone sean dificilmente sustituibles por otros que no cuenten con
los conocimientos o la experiencia que los primeros poseen, por lo
que se necesitaria negociar formas mads flexibles de movilidad geo-
gréfica, lo que se corresponde con la realidad negocial. En efecto,
son los convenios que afectan a este tipo de actividad los que regis-
tran una mayor incidencia en su articulado a la hora de establecer
definiciones mds precisas sobre lo que requeriria para llevara a cabo
traslados de unos centros de trabajo a otros.

b) Traslados de centro de trabajo

Acorde con lo descrito en el apartado anterior, la legislacion la-
boral otorga a la empresa la facultad de alterar de forma unilateral la
distribucién organizativa para el desarrollo de la movilidad geogra-
fica (del Rey Guanter, 2007). Sin embargo, el proceso de traslado
puede derivar en un proceso de consulta y negociaciéon entre traba-
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jadores afectados y empresa, siempre y cuando el traslado efectuado
no sea colectivo, donde si se requiere obligatoriamente de un perio-
do de consultas entre empresa y representante de los trabajadores®.

Este proceso negociador facilita el acuerdo entre empresa y tra-
bajadores para poder llevar a cabo el traslado en unas condiciones
beneficiosas, tanto para la empresa como para quienes resulten afec-
tados, mejorando el desarrollo de la movilidad geogréfica. En caso
contrario, el trabajador podra verse dispuesto a renunciar al puesto de
trabajo y extinguir su contrato en caso de no aceptacion del proceso
de movilidad. En este sentido la movilidad geografica del factor tra-
bajo se verd limitada, a la vez que se pierde el capital humano de la
empresa, teniendo la organizacion que incurrir en costes de forma-
cion para los nuevos empleados, algo gravoso para las empresas que
tengan necesidad de contar con una mano de obra cualificada.

En la negociacién colectiva espafiola, segiin los datos analizados
aportados por la muestra de convenios, el 8 por ciento de los conve-
nios alcanza un acuerdo con los representantes de los trabajadores o
el trabajador individualmente en el proceso de traslado a otro centro
de trabajo. Sin embargo, de entre estos convenios, el 37,5 por ciento
alude al traslado colectivo, referencidndose a lo dispuesto en el arti-
culo 40.2 del Estatuto de los Trabajadores para regular el proceso
negociador en el traslado.

Por ambito de negociacion, al igual que en el apartado anterior,
la fijacion del proceso negociador del traslado en los convenios de
sector y empresa es similar, afectando a cerca del 8 por ciento de los
convenios en ambos niveles. Sin embargo, de nuevo, al desagregar a
los convenios por nivel de desarrollo tecnolégico o del conocimien-
to de la empresa o sector en el que se pactan, el uso de cldusulas que
fijan la negociacidn para proceder al traslado es mayor en los secto-
res y empresas de nivel alto y medio alto, afectando a uno de cada
diez convenios. Mientras que para las empresas y sectores de media
baja y baja tecnologia estas cldusulas solo se fijan en el 6 por ciento
de los convenios aproximadamente. Este hecho vuelve a destacar
que las organizaciones cuya actividad se encuentra mds ligada a la
tecnologia y el conocimiento poseen una mayor rigidez relativa a la
hora de sustituir a sus empleados y buscan férmulas, por ende, pac-
tadas con mayor asiduidad.

37 Obviamente las necesidades de movilidad geogrifica estan relacionadas

con el tamafio Articulo 40.2 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.
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c) Preavisos sobre traslados

La legislacion laboral -Ley del Estatuto de los Trabajadores- dis-
pone, en su articulo 40.1, que al trabajador se le debera notificar la
decision de traslado, por parte del empresario, con una antelacion
minima de treinta dias a la fecha de ejecucion del proceso de movi-
lidad. De esta forma el trabajador quedard informado con la antela-
cion suficiente para poder decidir por qué situacion optar, acatando
el traslado o finalizando su contrato.

Este periodo de decision permite incrementar la posibilidad de
alcanzar un acuerdo mejor entre trabajador y empresa, acercando las
posturas de cada parte para facilitar el desarrollo del traslado, ade-
cuando las compensaciones correspondientes de la empresa con los
requerimientos demandados por el trabajador para aceptar dicho
cambio.

El andlisis de los convenios colectivos extraidos indica que el 15
por ciento de ellos fija un periodo minimo de treinta dias para proce-
der al aviso del traslado. De entre ellos, el 86 por ciento -es decir, el
13 por ciento de los convenios con respecto al total-, simplemente
articula en el convenio un clausulado similar al utilizado en el arti-
culo 40 del Estatuto de los Trabajadores, para definir el preaviso
suficiente en la comunicacién del traslado. Tan solo el 14 por ciento
restante -el 2 por ciento de los convenios totales- define un plazo
diferente al que se fija en la ley laboral, estableciendo un periodo
minimo superior de dos meses en el preaviso de la comunicacién del
traslado al trabajador. Lo descrito indica de nuevo que la negocia-
cion colectiva no aporta nada novedoso a la regulacién principal en
cuanto a la definicién del preaviso de traslado.

Por dmbito de negociacidn, son los convenios de empresa los
que tienden a fijar con mayor frecuencia un periodo de negociacién
minimo de treinta dias para comunicar el traslado, afectando ello al
15,8 por ciento de los convenios colectivos de este &mbito de nego-
ciacion. Sin embargo, a nivel comparativo con los convenios de sec-
tor, la diferencia entre ambos niveles no es significativa, teniendo
que en el dmbito sectorial el nimero de convenios afectados por
clausulas que fijan un periodo de preaviso minimo de treinta dias es
del 12,5 por ciento, 3,3 puntos porcentuales menos que en el &mbito
empresarial.

En cuanto a la desagregacion de los convenios colectivos por
nivel de intensidad del conocimiento y desarrollo tecnoldgico de la
empresa o sector en el que se suscriben, destaca el mayor uso de la
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articulacién en el convenio colectivo de cldusulas que definen el
preaviso en un periodo minimo de treinta dias en las empresas o
sectores de alto y medio alto desarrollo tecnoldgico, con el 20,7 y
20 por ciento de los convenios afectados respectivamente. Estas
cifras duplican a las presentadas por las empresas o sectores de ni-
vel tecnolégico, con un 8,6 por ciento de los convenios afectados
para las organizaciones de medio bajo desarrollo y del 12,5 por
ciento para las de bajo. Lo descrito vuelve a destacar la necesidad
de las empresas y sectores de mayor nivel tecnolégico y del cono-
cimiento en mejorar la flexibilidad geogréfica de los recursos de los
que disponen.

d) Distancias

La fijacion de cldusulas que determinen distancias para negociar
el traslado de un trabajador, son un medio util en la organizacién
para facilitar la movilidad de la mano de obra de un centro o lugar
de trabajo a otro sin tener necesidad el trabajador de cambiar su re-
sidencia y, por tanto, evitar los costes asociados a la negociacion y
compensaciones que se derivan del proceso.

Este tipo de traslados facilita el desarrollo de la movilidad geo-
gréfica en la empresa, sin embargo, para el trabajador puede acarrear
diferentes inconvenientes en forma de aumento del tiempo de trans-
porte al centro de trabajo, los costes derivados de un incremento de
las distancias del domicilio al centro de trabajo, etc., pudiendo llegar
a afectar en el desarrollo de la conciliacién laboral y familiar. La
empresa para poder compensar las dificultades que se le presentan al
trabajador en el traslado puede fijar diferentes medios de compensa-
cién como, por ejemplo, una mayor flexibilidad horaria en la entrada
o la salida del puesto de trabajo o una retribucién econémica -pluses
o complementos por distancia- que compense los gastos en los que
incide el trabajador en su desplazamiento.

En la negociacién colectiva espafiola, segin el andlisis de la
muestra de convenios colectivos, se observa que el uso de clausulas
que determinan una distancia minima para negociar el traslado es
limitado, afectando tan solo a tres de cada cien convenios. Por 4m-
bito de negociacién se observa que su uso es mayor en los convenios
de sector que en los de empresa, aunque las diferencias no son sig-
nificativas, afectando de forma respectiva al 4,2 y 2,6 por ciento de
los convenios para cada nivel.
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En todos los convenios analizados la distancia minima fijada
para negociar el traslado queda determinada en el entorno del muni-
cipio de referencia a otros municipios que no sean limitrofes o a una
distancia minima de 50 km. A partir de distancias superiores el tras-
lado deberd ser negociado entre empresa y trabajador o colectivo de
trabajadores.

Al desagregar a los convenios por grado de intensidad tecnold-
gica y desarrollo del conocimiento de la empresa o sector en el que
se pactan, se observa que son las empresas y sectores de nivel me-
dio, tanto alto como bajo, los que tienden a fijar con mayor frecuen-
cia este tipo de cldusulas, afectando a aproximadamente al 5 por
ciento de los convenios de cada nivel. El tipo de actividad de la
empresa o sector en el que tiende a fijarse este tipo de clausulas re-
quiere de una mayor movilidad por parte del trabajador para el desa-
rrollo del servicio y, por tanto, para el desarrollo del negocio. Con
ello se determina que la actividad condiciona la necesidad de este
tipo de cldusulas.

e) Teletrabajo

El desarrollo de las nuevas tecnologias y su adaptacion a la em-
presa han sido un elemento clave en cuanto a la mejor adecuacion de
la compaiiia a su entorno. La mejora de las comunicaciones y las
tecnologias de la informacién han permitido que la estructura de las
organizaciones varie, permitiendo que el factor trabajo se deslocali-
ce del centro de trabajo.

El teletrabajo puede ser clasificado en tres niveles o grupos dife-
renciados, segtin el desempefio de la actividad del trabajador:

» Teletrabajo en el domicilio
* Centros de teletrabajo
e Teletrabajo mévil o itinerante

El primer nivel —teletrabajo en el domicilio— se identifica con el
desarrollo de la actividad laboral desde el propio domicilio del tra-
bajador, mientras que el segundo -centros de teletrabajo- y el tercero
-teletrabajo movil o itinerante- si requieren del desplazamiento del
empleado para el desarrollo de la tarea encomendada, permitiendo
mejorar la movilidad geogréfica de la organizacién mediante el des-
plazamiento del factor trabajo a aquellos lugares donde se desarrolla
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la actividad (Puchol, 2007). El posible desarrollo de este proceso es
gracias a la utilizacién de medios y herramientas que permiten man-
tener en contacto al trabajador con la organizacion, favoreciendo la
transmision continua de la informacidn.

A su vez, este proceso, se encuentra condicionado por la propia
actividad de la empresa, pudiendo ser un limitante para el desarrollo
del teletrabajo. El teletrabajo se desarrolla en un sector especializa-
do del mercado que requiere de un elevado nivel de cualificacion
técnica y profesional del factor trabajo, lo que indica las especiales
caracteristicas de la actividad y los recursos de la empresa para su
adaptacion.

Esto se refleja en la escasa utilizacién en los convenios de este
tipo de organizacion del trabajo. El teletrabajo es, por tanto, un re-
curso escaso en los convenios colectivos, en general, para el desa-
rrollo de la flexibilidad geografica.

5.8.3. Reflexiones sobre el uso de la flexibilidad geografica
en la negociacion colectiva

La flexibilidad geogréfica permite a la compafifa movilizar sus
recursos laborales para atender a las necesidades del servicio o de la
produccioén, incrementando su capacidad competitiva. En funcién de
los resultados obtenidos, tras el analisis de la muestra de convenios
colectivos realizada, se observa que la flexibilidad geogréfica no es
un recurso al que se acuda con frecuencia en el proceso negociador,
teniendo que tan solo el 16 por ciento de los convenios colectivos
analizados regula al menos una de las cuestiones planteadas para
definir la flexibilidad geografica.

A su vez, se puede observar que la regulacién en los convenios
analizados no tiende a innovar con lo dispuesto en el articulo 40 del
Estatuto de los Trabajadores, en el que se regula el desarrollo de la
movilidad geografica en la organizacién, tendiendo los convenios a
regir la movilidad en funcién de lo articulado en dicha ley. Este he-
cho indica que la estructura organizativa de la empresa es poco sen-
sible a las necesidades de movilidad, lo que explicaria la escasa in-
novacion en la articulacién de cldusulas que regulen la flexibilidad
geogréfica.

Profundizando en el andlisis, segtin el dmbito funcional en el
que se pacta el convenio, son los convenios de empresa los que acu-
den con mayor frecuencia al uso de la flexibilidad geografica, afec-
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tando al 17,1 por ciento de los convenios de este nivel de negocia-
cioén, 5 puntos porcentuales mas de lo registrado a nivel sectorial
(12,5 por ciento de los convenios con cldusulas de flexibilidad geo-
grafica). Sin embargo, todos estos convenios tienden a referirse tini-
camente a la regulacién del traslado, especialmente cuando existe
cambio de domicilio por parte del trabajador, siendo la regulacién
del teletrabajo un recurso no utilizado.

Las cldusulas mds habituales son las que se refieren a la comu-
nicacion del traslado al empleado en un periodo minimo de treinta
dias (recogidas en el 15 por ciento de los convenios), las que deter-
minan el proceso de negociacion entre trabajador y empresa para
llevar a cabo el traslado (en el 8 por ciento de los convenios) y aque-
llas que definen cudndo el cambio de centro de trabajo supone tras-
lado, afectando al 11 por ciento de los convenios colectivos, tal y
como se observa en la figura 6.

Figura 6.
CONVENIOS QUE PACTAN ALGUNA CLAUSULA RELACIONADA
CON LA FLEXIBILIDAD GEOGRAFICA (PORCENTAJE SOBRE
EL TOTAL DE CONVENIOS DE LA MUESTRA)

16% -
14% -
12% -
10% -
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8% 15%
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4% - 8%
2% 4
3% 0%
0% T T T T |
Especializacion de Traslados de centro  Preavisos sobre Distancias Teletrabajo
traslado de trabajo traslados

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.

Al clasificar los convenios colectivos en funcién del grado de
intensidad tecnoldgica y del conocimiento de la empresa o sector al
que pertenecen, destaca que la flexibilidad geografica tiende a fijar-
se principalmente en aquellas organizaciones con un nivel tecnold-
gico alto y medio alto. El desplazamiento de la mano de obra es un
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factor importante, especialmente en aquellas empresas y sectores
donde dicho recurso es altamente cualificado y dificilmente sustitui-
ble, permitiendo a la empresa adaptarse a los requerimientos de la
demanda, mejorando su competitividad.

En cuanto al desarrollo del teletrabajo, el andlisis realizado
muestra la escasa regulacidn existente, tanto en la legislacion laboral
como en lo pactado en el acuerdo colectivo, evidenciando el escaso
desarrollo de las tecnologias de la informacion en la empresa para
este fin.
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6. ANALISIS CUANTITATIVO DE LA FLEXIBILIDAD
INTERNA

6.1. INTRODUCCION

Tras el andlisis realizado en el capitulo anterior a partir de la
informacién elaborada con los textos de una muestra aleatoria de
convenios, se desarrolla aqui una investigacion complementaria,
que profundiza en la caracterizacion de la flexibilidad interna en la
negociacion colectiva, tipificando en un conjunto de indices sintéti-
cos los diferentes elementos negociables sobre esta materia.

Aqui se recurre a la informacion sistematizada de los conte-
nidos de los convenios colectivos que realiza el Ministerio de
Trabajo e Inmigracién a partir de las “fichas estadisticas” que
cumplimentan los negociadores de tales acuerdos. Tras un traba-
jo de recopilacion y depuracion por parte de esta entidad, de la
informacién suministrada en dichas fichas, se presentan los re-
sultados agregados en un informe periddico publicado por dicho
Ministerio. En el andlisis que aqui se elabora se han utilizado los
microdatos de esta fuente de informacion, es decir el volcado di-
recto de los datos contenidos en las fichas en un soporte informa-
tico. El tratamiento, depuracion y andlisis ulterior de esa infor-
macién se ha realizado por el propio equipo de investigacién de
este trabajo.

Con ello se avanza un poco mds en el conocimiento de este tema
poniendo en relacién las caracteristicas de la flexibilidad interna
normativizadas en la negociacion colectiva y su incidencia relativa
en los convenios con varios aspectos idiosincraticos de la propia
negociacion y del entrono empresarial/sectorial en el que se negocia
y donde se aplican dichos acuerdos.
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6.2. METODOLOGIA DEL ANALISIS

Como se ha sefialado, el objetivo del presente capitulo es descri-
bir y analizar en profundidad el modo y las formas que las medidas
de flexibilidad interna han adquirido dentro de la negociacién colec-
tiva en Espafia. Para ello, utilizando la Base de Datos de Convenios
del MTIN se realizard un doble andlisis empiricos para evaluar con
mds detalle como se estd llevando a cabo la flexibilidad interna en
nuestro pais.

El andlisis cuantitativo de la flexibilidad interna negociada en
convenio colectivo en Espaia se realiza a partir de dos modelos eco-
nométricos de andlisis: un Andlisis de Componentes Principales,
puesto que las variables que reflejan los diferentes tipos de flexibili-
dad interna son muy numerosas, con el objetivo fundamental de re-
ducir el nimero de variables originales en un nuevo conjunto de
variables representativas, los llamados Componentes Principales,
que estaria construido a partir de una combinacién lineal de las ori-
ginales. Con ello se elaboran diferentes indices sintéticos de los di-
versos componentes en los que se ha divido el concepto de flexibili-
dad interna.

Un segundo andlisis recurre a la elaboracién de una tabla de-
nominada ANOVA (siglas en inglés de Andlisis de Varianza), con
el fin de poner en relacion los indices desarrollados a partir del
modelo de Componentes Principales, explicado en el parrafo an-
terior, con un conjunto de variables que caracterizan el entorno
empresarial y econdmico en el que se aplican los convenios colec-
tivos analizados.

El andlisis de ANOVA permite identificar si los diferentes in-
dices de flexibilidad interna son significativamente diferentes en-
tre las distintas categorias representadas por las variables indepen-
dientes (entorno empresarial). De esta forma, se comprueba si
efectivamente existen razones estadisticas para considerar que los
niveles de flexibilidad interna son diferentes segin la categoria de
andlisis especificada en las variables independientes. De otra for-
ma, en el caso de que las medias sean homogéneas entre las cate-
gorias consideradas, se supone la existencia de homogeneidad de
la poblacion de andlisis y ninguna diferencia de comportamiento
entre los grupos. En este caso de igualdad de media, no se tiene
ninguna razén estadistica para suponer que las variables que se
consideran independientes tienen influencia sobre la flexibilidad
interna.
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Se ha recurrido a este método de andlisis econométrico porque
permite observar con relativa sencillez una caracterizacion de la
flexibilidad interna que se utiliza en la negociacion colectiva en
Espafia.

6.3. ANALISIS ESTADISTICO-DESCRIPTIVO

En este apartado se presentardn las principales estadisticas des-
criptivas de las variables que representarian la flexibilidad interna,
distinguiendo, segun la composicién que se presenta en el cuadro
abajo, en flexibilidad salarial, numérica, funcional y geogréfica. En
dicho andlisis se desagregard la informacién por niimero de trabaja-
dores, tipo de convenio y grado de desarrollo tecnoldgico e intensi-
dad del conocimiento alcanzado en el sector de actividad al que per-
tenece el convenio colectivo, segtn la Clasificacion Nacional de
Actividades Econdmicas, sea de sector o de empresa. El periodo
analizado corresponde a los afios 2000, 2005 y 2008.

Cuadro 29. ) .
VARIABLES UTILIZADAS EN EL ANALISIS ESTADISTICO

Descripcion
de la variable

Flexibilidad funcional: IFF

Si el convenio pacta
clausulas sobre
movilidad funcional es
mas flexible

Variable Observacion

Se han pactado cldusulas
COTIPOTR2_X sobre movilidad
funcional

. . Si en el convenio se fija
Existencia de J

COCLASPRO2 Slivalencia funcional polivalencia funcional es
P mas flexible
Se han pactado cldusulas Sll ,el C(I)HVSHIF pactg .
COCLAFOR de formacion profesional clausu’as de formacion
(Sf 0 No) profesmnal es mas
flexible
Se establecen cldusulas S]1/e1 C(l)nvenl;o fija
sobre participacion de los ¢ altl.sq as 80 rg ?
CONEGOC3 trabajadores en la ? aglgl%amon el 08
organizacion del trabajo rabajadores en ‘a .
(ST 0 No) organizacion del trabajo

es mas flexible
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Cuadro 29. .
VARIABLES UTILIZADAS EN EL ANALISIS ESTADISTICO
Variable Descrip clon Observacion
de la variable
. . Si el convenio fija una
lczl)z(ilssitfei:(r;l:clz?écrlleor anizativa clasificacion organizativa
COCLASPRO101 en categorfas & del factor trabajo en
o fesifnales categorias profesionales
P es menos flexible
Flexibilidad numérica: IFN
Médulo de Ia jornada Si el convenio posee una
APMODJOR (anual, semanal o distribucién de la jornada
seman;ll anual) de cardcter anual es mds
y flexible que uno semanal
Si se aplican
Se aplican distribuciones  distribuciones irregulares
COJORVA2 irregulares de jornada de jornada el convenio es
mas flexible.
Se aplican jornadas Si se aplican jornadas
COJORVAG6 especiales especiales el convenio es
P mads flexible
Si se aplican periodos
Se aplican periodos concretos de vacaciones
COJORVA7 concretos de vacaciones el convenio es menos
flexible
Flexibilidad salarial: IFS
Si el convenio posee un
Incremento salarial en incremento salarial en
APFUNCIR funcién de otra fgncmn de otra
circunstancia circunstancia se
considera que es més
flexible
Si el convenio posee una
Clausula de revision por  cldusula de garantia
APCLASAL garantia salarial salarial se considera que
es menos flexible
Si en el convenio se
Se establecen incentivos  establecen incentivos
CONEGOCY ligados a la ligados a la

productividad

productividad serd mds
flexible
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Cuadro 29. .
VARIABLES UTILIZADAS EN EL ANALISIS ESTADISTICO
Variable Descrip clon Observacion
de la variable
Si en el convenio se
Tipo de distribucién de la eigabéfcciei)ggla er:tmrlgscmn
COTIPDIS retribucién. (Lineal, prop ~
Proporcional o Mixto) ﬂelele o e.l resto. 1 =
lineal, 2 = Mixtoy 3 =
proporcional
Si en el convenio se
Complementos salariales establecen complementos
COESTSA103 r§1a019{1ados con la salarlalqs rel.a/cmnados
situacion y el resultado con la situacién y el
de la empresa resultado de la empresa
serd més flexible
Caracter consolidable de  Si el convenio presenta
COESTSA2 los complementos cldusula de inaplicacién
salariales es menos flexible
Si el convenio posee
Complementos salariales complementos salariales
COESTSA102 relacionados con el relacionados con el
trabajo realizado trabajo realizado serd
mas flexible
Si el convenio posee
Complementos salariales complementos salariales
COESTSA101 relacionados con las relacionados con las

circunstancias personales
del trabajador

circunstancias personales
del trabajador, serd mas
flexible

Flexibilidad geogrdfica:

IFG

COTIPOTR1_X

Se han pactado cldusulas
sobre movilidad
geografica

Si se pactan cldusulas
sobre movilidad
geografica, el convenio
es mds flexible

Fuente: Elaboracion propia.

Las variables descritas en el cuadro anterior han sido selecciona-
das, de entre la informacion aportada por la Base de Datos de Conve-
nios Colectivos, para definir el grado de flexibilidad interna a nivel
cuantitativo determinado en cada convenio colectivo. Estas variables
hacen referencia a la fijacion de diferentes términos o cldusulas pacta-
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das en el convenio, relacionadas con el desarrollo de la flexibilidad
interna, ya sea a nivel funcional, numérico, salarial o geografico.
Tras al proceso de seleccion, se ha llevado a cabo el andlisis de
estadisticas descriptivas correspondiente de cada tipo de variable,
observando la evolucién del nimero de trabajadores afectados por
cada una durante los tres afios analizados (2000, 2005 y 2008).

40,0%
30,0%
20,0%
10,0%

,0%

80,0%

60,0%

40,0%

20,0%
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Figura 7.
FLEXIBILIDAD FUNCIONAL
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Fuente: Elaboracion propia con SPSS, datos de la Base de Datos de Convenios Colecti-
vos (MTIN).
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La flexibilidad funcional ha sido definida en funcién de cinco
variables (como se muestran en la figura 7), seleccionadas para de-
terminar la importancia de este proceso de adaptacién organizativa a
los cambios que se suceden en el entorno de la compafifa. La nece-
sidad de mejorar la estructura organizativa del factor trabajo y su
nivel de cualificacion, permiten a la compafifa incrementar su capa-
cidad adaptativa ante los cambios en el mercado, suponiendo una
mejora de su nivel competitivo.

A nivel agregado se observa que, por ambito de negociacion, son
los trabajadores que tienen sus condiciones laborales reguladas por
convenios de empresa los que se ven afectados, en mayor medida,
por el uso de cldusulas relacionadas con el desarrollo de la flexibili-
dad funcional, en comparacién con aquellos de convenios de sector.
De entre las variables seleccionadas, se observa que son las cldusu-
las relacionadas con el desarrollo de la formacion profesional y la
clasificacién organizativa del factor trabajo en categorias profesio-
nales, las que tienden a pactarse con mayor frecuencia en el proceso
de negociacion, afectando a mas de la mitad del total de trabajadores
en la negociacion colectiva.

Sin embargo, su uso es dispar si desagregamos los convenios por
ambito funcional en el que se pactan. En este sentido, son los conve-
nios de empresa los que mayor uso hacen de los programas formati-
vos, afectando a cerca del 70 por ciento de los convenios colectivos
en los tres periodos, siendo este efecto inferior en los convenios de
sector, donde este tipo de cldusulas afecta a aproximadamente a un
20 por ciento menos de trabajadores —equivaliendo al 50 por cien-
to—. En cuanto al uso de las categorias profesionales para definir la
estructura organizativa de la empresa, son los trabajadores afectados
por convenios de sector los que hacen un mayor uso de estas catego-
rias para definir con mayor grado de especificidad los conocimien-
tos necesarios y tareas a desempefiar en cada puesto de trabajo de la
empresa. De esta forma, se ven afectados por categorias profesiona-
les mas del 60 por ciento de los trabajadores del ambito sectorial,
cerca de un 5 por ciento mds con respecto a los trabajadores del nivel
empresarial en los tres aios analizados, sin mostrar esta diferencia
grandes variaciones en los tres periodos.

El resto de variables analizadas, indican que el uso de la polivalen-
cia funcional, la movilidad funcional y la participacién del trabajador
en la organizacién del trabajo es menor con respecto a las dos varia-
bles analizadas anteriormente, afectando de forma respectiva a cerca
del 30, 27 y 22 por ciento de los trabajadores. Sin embargo, se obser-
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van diferencias significativamente superiores, por &mbito de negocia-
cién, a las observadas anteriormente para las variables referentes a la
formacion profesional y el uso de categorias profesionales. En este
sentido, son los convenios de empresa, en comparacion con los de
sector, los que tienden a hacer un mayor uso de este tipo de cldusulas,
mejorando el nivel de interactuacion del trabajador con respecto al
desarrollo de la estructura organizativa en la compania. La diferencia
mads significativa se observa en el uso de la movilidad funcional, don-
de los convenios de sector tienden a reducir los efectos de este tipo de
cldusulas sobre los trabajadores de este dmbito de negociacion en el
periodo analizado, pasando de afectar al 18 por ciento de los trabaja-
dores en el ano 2000, al 11 por ciento del total de trabajadores en el afio
2008. Mientras que los convenios de empresa mantienen el nimero de
trabajadores afectados en los tres periodos, rondando el 35 por ciento
del total en este nivel de negociacion, incrementandose la diferencia
con respecto a los convenios sectoriales en 7 puntos porcentuales, pa-
sando del 17 por ciento en el afio 2000, al 24 por ciento en el afio 2008.

Figura 8.
FLEXIBILIDAD SALARIAL
Incremento salarial en
funcion de otra Garantia Salarial
. circunstancia .
20,0% 60,0% wSoctor
15,0% = Sector A mEmpresa
B Empresa 40,0%
10,0% 30,0%
5 0% 20,0%
— 10,0%
,0% ,0%
2000 2005 2008 2000 2005 2008
Incentivos ligados a la Distribucion proporcional
productividad
M Sector
60,0% 100,0% L)
mE
50,0% mpresa 80,0% H Empresa
%
40,0% 60,0%
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20.0% 40,0%
,07%
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,0% ,0%
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Figura 8.
FLEXIBILIDAD SALARIAL
Complementos salariales Carécter consolidable de los
ligados a resultado de la complementos salariales
empresa M Sector
30,0% p e 80,0% m Sector
B M Empresa
60,0%
20,0%
40,0%
10,0%
20,0%
0% ,0%
2000 2005 2008 2000 2005 2008
Complementos relacionados Complementos relacionados
con el trabajo realizado con circunstancias
H Sector personales del trabajador
0, 0,
S0 W Empr, 80,0% M Sector
60,0% 60,0% W Empresa
40,0% 40,0%
20,0% 20,0%
,0% ,0%
2000 2005 2008 2000 2005 2008

Fuente: Elaboracion propia con SPSS, datos de la Base de Datos de Convenios Colecti-
vos (MTIN).

La flexibilidad salarial ha sido definida en funcién de ocho va-
riables diferentes que pueden ser agrupadas en dos niveles (figura
8). Estos son:

e Evolucién salarial: grupo que detalla como se determina la
actualizacion salarial en la negociacion, formando parte del
mismo las variables que definen si el incremento salarial se
define en funcién de otra circunstancia y si se pactan en el
convenio cldusulas de garantia salarial®.

% En este sentido la fijacién de cldusulas de garantia salarial quedan defini-
das como un elemento que restringe el desarrollo de la flexibilidad, indexando los
salarios a la inflacién pasada.
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* Estructura salarial: en este grupo quedan definidos cudles son
los elementos retributivos que determinan la estructura sala-
rial en el convenio. Las variables que forman parte del grupo
son aquéllas en relacién al tipo de distribucion de la retribu-
cidn salarial (proporcional o diferente), existen incentivos li-
gados a la productividad, existen complementos salariales
relacionados con el resultado de la empresa, los complemen-
tos salariales poseen caracter consolidable®, existen comple-
mentos relacionados con el trabajo realizado y existen com-
plementos relacionados con las circunstancias personales del
trabajador.

El anélisis de frecuencia indica que la flexibilidad salarial, deter-
minada en funcién de las variables seleccionadas, afecta a la mayo-
ria de los trabajadores que ven reguladas sus condiciones laborales a
través de la negociacion colectiva, teniendo que cerca del 99 por
ciento de los mismos se ven afectados por al menos una de las cldu-
sulas salariales descritas. A su vez, este valor se mantiene durante
los tres periodos analizados, lo que indica la importancia de la flexi-
bilidad salarial en el desarrollo de la organizacién, quedando refleja-
do en lo acordado en el convenio.

Por ambito de negociacidn, los efectos son similares a nivel
comparativo entre los convenios de sector y empresa, afectando
en ambos niveles a nueve de cada diez trabajadores. A su vez,
analizando la importancia de las cldusulas seleccionadas, se ob-
serva que en los convenios de empresa destaca el uso de los com-
plementos relaciones con el trabajo desempeiiado, complementos
relacionados con las circunstancias personales del trabajador, la
fijacion de la distribucién salarial de tipo proporcional y los in-
centivos ligados a la productividad, afectando aproximadamente
al 70, 57, 65 y 50 por ciento de los trabajadores de este dmbito
respectivamente. Este efecto sobre el nimero de trabajadores del
ambito empresarial no muestra variaciones significativas durante
los tres afios analizados, excepto para el peso de la retribucién
salarial de tipo proporcional que tiende a reducirse, pasando de
afectar al 77 por ciento de los trabajadores en el afo 2000 a afec-

% La determinacién del cardcter consolidable de los convenios es un ele-

mento considerado como limitador de la flexibilidad, siendo considerados menos
flexibles aquellos complementos que fijan el cardcter consolidable de los
convenios.
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tar al 60 por ciento en 2008, generando efectos sobre la variabili-
dad del salario.

En los convenios de sector la no consolidaciéon de los comple-
mentos salariales y la distribucién proporcional del salario son los
elementos mds destacados, afectando al 63 y 70 por ciento de los
trabajadores cuyas relaciones laborales quedan reguladas por conve-
nios de tipo sectorial. Sin embargo, ambas variables muestran un
descenso continuado en los tres afios analizados, que se traduce en
una caida similar equivalente al 10 por ciento para el periodo 2000-
2008.

Las diferencias mds significativas por trabajadores afectados
segtin el ambito de negociacion, se encuentran en el uso de incen-
tivados ligados a la productividad, los complementos salariales li-
gados al resultado de la compaiiia, los relacionados con el trabajo
realizado y con las circunstancias personales del trabajador, siendo
en todos ellos superior el nimero de trabajadores afectados a nivel
de empresa en comparacion al dmbito sectorial. De entre estas di-
ferencias, las cuales en media se aproximan al 15 por ciento, des-
taca la observada en el uso de incentivos a la productividad para
definir la estructura salarial. Este tipo de incentivos, que ligan la
retribucion al rendimiento del trabajador, muestra una diferencia
significativa superior al 30 por ciento, en cuanto al nimero de tra-
bajadores afectados a nivel de empresa en comparacion al nivel
sectorial, manteniéndose una evolucion constante durante los tres
afios analizados.

Figura9.
FLEXIBILIDAD NUMERICA
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Figura9.
FLEXIBILIDAD NUMERICA
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Fuente: Elaboracion propia con SPSS, datos de la Base de Datos de Convenios Colecti-
vos (MTIN).

La flexibilidad numérica interna, relacionada con el ajuste cuan-
titativo del factor trabajo propio de la empresa a sus necesidades, ha
sido definida mediante la seleccién de cuatro variables que sinteti-
zan la informacion correspondiente al desarrollo de dicho nivel de
flexibilidad segtin lo pactado en el convenio (figura 9). Las variables
seleccionadas determinan como se define y distribuye la jornada
acordada en convenio, al igual que especifican la fijacién del perio-
do de vacaciones.

El andlisis de las frecuencias indica que cerca del 84 por ciento
de los trabajadores, de entre aquellos cuyas relaciones laborales son
determinadas mediante lo pactado en convenio, estdn afectados por
alguna de las clausulas utilizadas para definir la flexibilidad numéri-
ca. De las cldusulas seleccionadas destaca la determinacién del ca-
racter anual de la jornada laboral, afectando al 45 por ciento de los
trabajadores afectados, al igual que la mayor flexibilidad para fijar
el periodo de vacaciones, afectando a su vez a cinco de cada diez
trabajadores. Al desagregar el numero de trabajadores en funcidon del
ambito en el que se negocid el convenio que les afecta, se observa
que son los convenios de sector los que tienden a implementar en
mayor medida el desarrollo de la flexibilidad numérica, afectando al
88 por ciento de los trabajadores. Aunque la diferencia presentada
con respecto a los convenios de empresa no puede considerarse sig-
nificativa, superando tan solo en 3 puntos porcentuales a la cifra al-
canzada por el 4mbito sectorial.
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La evolucion mds significativa, para los tres afios analizados
-2000, 2005 y 2008-, se observa en el uso de la distribucién irregu-
lar de la jornada y el desarrollo de las jornadas especiales, incre-
mentdndose el nimero de trabajadores afectados en un 5,5 por cien-
to en el periodo comprendido entre el afio 2000 y 2008 para ambas
clausulas.

6.4. INDICADORES DE FLEXIBILIDAD INTERNA

Uno de los objetivos de esta investigacion es estimar un indice
de flexibilidad interna para los convenios colectivos firmados en Es-
paifia en los afios 2000, 2005 y 2008. Como se ha analizado anterior-
mente, en las estadisticas descriptivas y en la definicién que aqui se
desarrolla sobre flexibilidad interna, el nimero de variables que
componen diferentes niveles de definicion de la flexibilidad interna
es elevado, lo que hace complejo medir la flexibilidad interna a tra-
vés de una dnica variable representativa de las caracteristicas y ma-
tices que la flexibilidad interna puede tener en los convenios colec-
tivos negociados en Espaiia.

Para solucionar este problema se va a utilizar una estrategia es-
tadistica de reduccién de dimensiones que es el Andlisis de Compo-
nentes Principales. “El Andlisis de Componentes Principales permi-
te describir, de un modo sintético, la estructura de las interrelaciones
de las variables originales en el fendmeno que se estudia a partir de
las componentes obtenidas” (Pérez, 2004: 193). Es decir, se utiliza
un proceso de reduccidn de datos estimando componentes o factores
que representan una combinacion lineal de las variables originales.
Estos componentes explicarian completamente la varianza de las va-
riables originales.

Con relacién al conjunto de variables que se ha analizado en las
estadisticas descriptivas, los ejercicios previos al Andlisis de Com-
ponentes Principales y de la matriz de correlacién sugieren la nece-
sidad de reducir el nimero de variables utilizadas en el andlisis. A
partir de aqui, utilizando el programa de andlisis estadistico SPSS, el
modelo ha seleccionado exclusivamente las siguientes variables
para cada definicion de flexibilidad interna. Esta estrategia metodo-
l6gica serd utilizada para estimar un indice en funcién de los grados
de flexibilidad analizados para todos los convenios colectivos, ex-
cepto para el indice de flexibilidad geogréfica, por su composicién
formada por una tnica variable.
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En el Andlisis de Componentes Principales, realizado a través
de la matriz de correlacion, se ha procedido a la utilizacion del mé-
todo de rotaciéon Quartimax, que minimiza el ndmero de factores
necesarios para explicar cada variable. Con ello se simplifica la in-
terpretacion de las variables observadas. Ademads, se ha utilizado el
método de cdlculo de las puntuaciones de Anderson-Rubin para ob-
tener los coeficientes de las puntuaciones factoriales; este método
es una modificacién del método de Bartlett, que asegura la ortogo-
nalidad de los factores estimados. Las puntuaciones resultantes tie-
nen una media 0, una desviacion tipica de 1 y no estan correlacio-
nadas entre si®.

Se presentan, a continuacidn, los resultados segtin el orden de
las flexibilidades destacadas en las figuras anteriores, 7, 8 y 9. Por
ello, se empieza por la flexibilidad funcional, cuyo Andlisis de Com-
ponentes Principales identificé sélo un factor considerado vélido y
que explica el 30,1 por ciento de la varianza conjunta de las varia-
bles utilizadas en el modelo de Componentes Principales. Dicho in-
dice (IFF) estd compuesto por los indicadores de movilidad funcio-
nal, de polivalencia funcional, de formacién profesional, de partici-
pacion de los trabajadores en la organizacion del trabajo y existencia
de categorias profesionales.

El indice de flexibilidad salarial (IFS), a su vez, estd formado
por tres factores diferentes que explican, de forma conjunta, el 53,9
por ciento de la varianza total de las variables utilizadas en el estu-
dio. El primer factor se puede llamar factor de complementos retri-
butivos, por que sintetiza en mayor medida la informacién de las
variables referentes a complementos salariales relacionados con el
trabajo realizado, los complementos salariales relacionados con las
circunstancias personales del trabajador y el caracter consolidable
de los complementos. El segundo factor se puede categorizar como
de incentivos salariales ligados a la productividad y a los resultados
de la empresa; y, por tltimo, el factor de incremento salariales, tanto
los en funcidn de otras circunstancia, como el de clausula de revi-
sién por garantia salarial y el tipo de distribucion de la retribucion.

Por su parte, el indice de flexibilidad numérica (IFN) también
estd formado por un solo factor que representa el 34,1 por ciento de
la varianza conjunta de las variables que forman dicho indice. Estas
variables son el médulo de jornada, distribucion irregulares de la

% Para mds informacidn véase Pérez (2004)
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jornada laboral, jornadas especiales y, con el signo negativo, aplica-
cion de periodos concretos de vacaciones.

Por ultimo, se ha desarrollado el indice de flexibilidad interna
total (IFIT), utilizando de forma conjunta todas las variables que
definen cada tipo de flexibilidad —anteriormente mencionadas— mas
la variable de movilidad geogréfica. El analisis del IFIT identifica 6
factores que explicarian el 50 por ciento de la varianza conjunta de
las variables utilizadas en el anélisis. Estos 6 factores pueden identi-
ficarse como:

* Complementos salariales consolidables

e Jornada laboral y flexibilidad numérica

* Flexibilidad geogréfica y funcional

e Complementos salariales ligados a la productividad y resulta-
do de la empresa

* Incremento salarial

* Tipo de distribucion del incremento salarial

Se ha utilizado el método de Anderson-Rubin para calcular los
coeficientes para las puntuaciones factoriales. La gran ventaja de
este método es que estandariza los indices estimados, normalizdndo-
los con una media de cero y una desviacion tipica de uno. Esta dis-
tribucion facilita la estratificacion de los diferentes indices de flexi-
bilidad en cinco categorfas, es decir:

— Baja,

— Media-Baja,
— Media,

— Media-Alta 'y
— Alta.

Para la estratificacion de los indices de flexibilidad se ha optado
por dividir el intervalo total en cinco percentiles, para poder encon-
trar una distribucién de frecuencia equilibrada entre las diferentes
categorias. En el cuadro 30 se presentan los intervalos de cada cate-
goria, es decir, la agrupacién de los percentiles en Baja flexibilidad
para convenios colectivos con valores inferiores al percentil 20; Me-
dia Baja para valores entre los percentiles 20 y 40; Media para los
valores entre los percentiles 40 y 60; Media Alta para los valores
entre los percentiles 60 y 80; y Alta Flexibilidad para los valores
superiores al percentil 80.
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. Cuadro 30. .
ESTADISTICAS DESCRIPTIVAS DE LOS INDICES
DE FLEXIBILIDAD INTERNA

IFS IFN IFF IFIT

Vilidos 16967 16967 16967 16967
N Perdidos 0 0 0 0
Media L0000  ,0000000 0000000 L0000
Error tip. de la media 00248 00767710 00767710 00166
Mediana 0067  -,1056603  -,1811239 -0174
Moda -24  -1,29848  -1,02147 -,37
Desv. tip. ,32264  1,00000000 1,00000000 21619
Minimo -49  -1,29848  -1,02147 -37
Maiximo 1,20 2,17075 3,37744 82

20 -,3451  -,7856826 -1,0214693 -,2041

40 -,1004  -,6184596  -,6456057 -0813
Percentiles

60 0959 3277955  ,1705509 0451

80 2990  1,0078178 8161116 L1871

Fuente: Elaboracién propia.

6.5. CARACTERIZACION DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA.
UNA APROXIMACION

Con el fin de complementar y completar el andlisis anterior
se utilizan aqui los indices obtenidos, como variables internas o
explicadas, para relacionales con un conjunto de tres variables,
exdgenas o independientes, que caracterizan el dmbito de nego-
ciacién, la dimensién temporal ambos del convenio y el entorno
empresarial. Se realiza, para ello, un andlisis del contraste de la
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homogeneidad de las medias y varianzas (ANOVA) de los dife-
rentes indices de flexibilidad interna, calculados mediante Com-
ponentes Principales, en cada una de las variables de control, las
variables independientes, es decir: &mbito del convenio (sector o
empresa), intensidad tecnolégica o desarrollo del conocimiento y
el dmbito temporal del convenio (anual o plurianual). Las varia-
bles dependientes son los cinco niveles de flexibilidad interna
(numérica, funcional, salarial, geogréfica y total) destacados an-
teriormente.

Existen diferencias significativas para todos los indices de flexi-
bilidad interna, excepto para el de flexibilidad geografica, a lo largo
de todo el periodo considerado. Por lo tanto, se puede plantear el
modelo de estimacidn de la determinacion de la flexibilidad interna,
puesto que no existe homogeneidad de media entre los grupos con-
siderados en cada una de las variables independientes.

En los cuadros 31 y siguientes se contempla, asimismo, como la
flexibilidad salarial es inferior en los convenios de sector que en los
de empresa; aunque en ambos niveles se observa un incremento del
indice medio de flexibilidad salarial a lo largo del periodo estudiado.
Este comportamiento y la tendencia al alza se observa también en
los demds indices de flexibilidad interna, incluyendo el indice de
flexibilidad interna total.

De igual forma destaca un nivel inferior de flexibilidad interna
en los convenios correspondientes a sectores o empresas de menor
intensidad tecnolégica y desarrollo del conocimiento y de dmbito
temporal anual. La tendencia al alza en los diferentes indices tam-
bién es destacada.

Por lo tanto, el ANOVA nos permite sacar dos conclusiones im-
portantes:

— existen diferencias estadisticamente significativas entre los
indices de flexibilidad interna por tipo de convenio, intensi-
dad tecnoldgica y dmbito temporal del acuerdo;

— se observa una tendencia al alza de los indices de flexibili-
dad interna a lo largo del periodo estudiado, es decir, que el
grado de flexibilidad interna definido en los convenios co-
lectivos se ha incrementado entre 2000 y 2008.
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Cuadro 31.
FLEXIBILIDAD MEDIA POR TIPO DE CONVENIO

Aio  Tipo de convenio IFG IFS IFN IFF IFIT
Media ,1038 1634 -3677841  -3404152 -0933
Sector N 1320 1320 1320 1320 1320
Desv. tip. 30510 28871 90148253 85181613 20383
Media 0903 0049 -0133609 0276300 -0006
2000 Empresa N 3932 3932 3932 3932 3932
Desv. tip. 28663 31144 99752786 1,01263506 21756
Media 0937 -0374  -,1024391  -0648719 -0239
Total N 5252 5252 5252 5252 5252
Desv. tip. 29141 31446 98625475 98762896 21791
Media ,1062 S1314 0 -2192402 - 3123254 -0594
Sector N 1328 1328 1328 1328 1328
Desv. tip. 30818 20885 92962194 84873639 20303
Media ,1081 0386 ,1072431 0945659 0246
2005 Empresa N 4448 4448 4448 4448 4448
Desv. tip. 31059 32058 1,01022898 1,01536357 21473
Media 1077 -0005 0321791 0010147 0053
Total N 5776 5776 5776 5776 5776
Desv. tip. 31001 32369 1,00166433 99434907 21500
Media 0979 51099 -,1533019  -2517997 -0571
Sector N 1328 1328 1328 1328 1328
Desv. tip. 29728 28761 92978535 87687924 20405
Media 1184 0749 1205224 1451390 0371
2008 Empresa N 4611 4611 4611 4611 4611
Desv. tip. 32313 32361 101588758 1,03206802 21217
Media 138 0335 0592934 0563809 0160
Total N 5939 5939 5939 5939 5939
Desv. tip. 31762 32515 1,00371049 1,01298522 21400

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 32. .

FLEXIBILIDAD MEDIA POR INTENSIDAD TECNOLOGICA

Afio [Tec IFG IFS IFN IFF IFIT
Media 0902 -0549  -,1640891  -,1290546 -0401
00 N 3790 3790 3790 3790 3790
Desv. tip. 28656 31157 96735937 96294714 21442
Media ,1026 0081 0573788 1015116 0179
2000 1,00 N 1462 1462 1462 1462 1462
Desv. tip. 30354 31746 1,01670055 1,03079939 22140
Media 0937 -0374  -1024391  -0648719 -0239
Total N 5252 5252 5252 5252 5252
Desv. tip. 29141 31446 98625475 98762896 21791
Media 0979 -0573  -0481366  -,1791848 -0265
00 N 2922 2922 2922 2922 2922
Desv. tip. 29720 30826 97639157 91484000 20595
Media J177 0576 1144083 1855076 0378
2005 1,00 N 2854 2854 2854 2854 2854
Desv. tip. 32234 32881 1,02053658 1,03787560 21922
Media 1077 -0005 0321791 0010147 0053
Total N 5776 5776 5776 5776 5776
Desv. tip. 31001 32369 100166433 99434907 21500
Media ,1047 -0231 -0177459  -,1351944 -0169
00 N 2970 2970 2970 2970 2970
Desv. tip. 30624 31067 98289773 92976178 20821
Media 1229 0903 1363588 2480207 0490
2008 1,00 N 2969 2969 2969 2969 2969
Desv. tip. 32842 32944 101845705 1,05582069 21467
Media 138 0335 0592934 0563809 0160
Total N 5939 5939 5939 5939 5939
Desv. tip. 31762 32515 1,00371049 1,01298522 21400

Fuente: Elaboracion propia.
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Cuadro 33.
FLEXIBILIDAD MEDIA POR AMBITO TEMPORAL
DEL CONVENIO

Afio Pluria IFG IFS IFN IFF IFIT
Media 0566 51230 -2711049 - 3285491 - 0884
00 N 778 778 778 778 778
Desv. tip. 23114 27829 92432210 86871234 ,19981
Media ,1001 -0225  -0731092  -,0190201 -0127
2000 1,00 N 4474 4474 4474 4474 4474
Desv. tip. 30021 31802 99381178 99988980 21901
Media 0937 -0374  -1024391  -0648719 -0239
Total N 5252 5252 5252 5252 5252
Desv. tip. 29141 31446 98625475 98762896 21791
Media 0563 1081 -2152422  -3301305 -0829
00 N 444 444 444 444 444
Desv. tip. 23077 28344 91722342 79043794 18522
Media 1120 0084 0527820 0285894 0126
2005 1,00 N 5332 5332 5332 5332 5332
Desv. tip. 31535 32524 100571429 1,00462177 21570
Media 1077 -0005 0321791 0010147 0053
Total N 5776 5776 5776 5776 5776
Desv. tip. 31001 32369 1,00166433 99434907 21500
Media 0765 -0743  -0949517  -2543576 -0583
00 N 353 353 353 353 353
Desv. tip. 26615 28497 99316819 88724196 20573
Media 1162 0404 0690408 0760176 0207
2008 1,00 N 5586 5586 5586 5586 5586
Desv. tip. 32047 32635 1,00366487 1,01729721 21366
Media 1138 0335 0592934 0563809 0160
Total N 5939 5939 5939 5939 5939
Desv. tip. 31762 32515 1,00371049 1,01298522 21400

Fuente: Elaboracion propia.
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Para el andlisis de la determinacion de la flexibilidad interna se
ha desarrollo un modelo econométrico cross-section que estima el
grado de influencia de diferentes variables sobre el grado de flexibi-
lidad interna de cada convenio colectivo firmado en Espaiia.

Este modelo asume la siguiente forma funcional:

IF=a+Xf +¢

donde IF, es la variable dependiente a estimar, siendo representada
por las cinco diferentes definiciones de flexibilidad interna (flexibi-
lidad salarial, numérica, funcional, geografica e interna total). Cada
una de estas variables, excepto el grado de flexibilidad geografica ha
sido determinada anteriormente en el Andlisis de Componentes
Principales. Es decir:

IFS: Indice de Flexibilidad Salarial
IFN: Indice de Flexibilidad Numérica
IFF: Indice de Flexibilidad Funcional
IFG: Flexibilidad Geogréfica

IFIT: Indice de flexibilidad interna total

Por otra parte, la matriz X; estd formada por un conjunto de va-
riables que definen diferentes caracteristicas del convenio colectivo;
siendo fi el vector de coeficientes. El conjunto de variables que ca-
racterizan los convenios colectivos son:

1. TC: Ambito de convenio, desagregado en nivel sectorial o
de empresa;

2. Ambito geogrifico del convenio, desagregado en nivel pro-
vincial o no;

a) Prov, si el convenio es provincial;
b) Prov+, si el convenio es de otro dmbito geografico;

3. NT, Numero total de trabajadores afectados en convenio;
4. Intensidad tecnoldgica de la empresa o sector afectado por
el convenio;

a) MBT, media baja tecnologia;
b) MAT, media alta tecnologia;
c) AT, alta tecnologia
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5. Priva, variable dicotémica que representa la titularidad de la
empresa privada;

6. Pluria: variable dicotémica definida para los convenios plu-
rianuales.

A través de este modelo es posible determinar cudles serdn los
determinantes mds importantes de la flexibilidad interna negocia-
da en los convenios colectivos en Espaiia. Se espera una relacién
positiva entre flexibilidad interna y convenios de empresa, intensi-
dad tecnolodgica y titularidad privada; y ambigua con las demés
variables.

Las estimaciones se presentardn para los afios 2000, 2005 y
2008. Por lo tanto, el ejercicio empirico implicard la elaboracion de
15 estimaciones, siendo tres para cada tipo de flexibilidad interna.
Sin embargo, antes de analizar las estimaciones del modelo convie-
ne interpretar las correlaciones cruzadas entre las variables depen-
dientes e independientes, que ofrecerdn una primera aproximacion
del grado de relacién entre estas diferentes variables.

La primera conclusién importante del andlisis de correlacion
cruzada es que se observa un elevado coeficiente de correlacién
entre las variables tipo de convenio, dmbito geogréfico, titularidad
de la empresa y nimero de trabajadores. El grado de correlacién
entre éstas variables es elevado, lo que significa, por lo tanto, que la
inclusion simultanea de estas variables en el modelo daria lugar al
desarrollo de multicolineridad, por lo que, para mantener el proceso
de estimacion de forma no sesgada no se debe utilizar todas éstas
variables al mismo tiempo. En este sentido, se utiliza el tipo de
convenio como alternativa a todas las variables en cuestion, descar-
tandose las demads para el andlisis empirico de determinacion de la
flexibilidad.

Por tanto, las variables explicativas utilizadas finalmente en los
modelos de determinacidén de la flexibilidad interna son:

1 TC: Ambito de convenio, si sectorial o de empresa;

2. [ITec: Intensidad tecnoldgica de la empresa o sector afectado
por el convenio; que representa un nivel de intensidad tec-
nolégica media alta y alta.

3. Pluria: para convenios plurianuales.

Las ecuaciones estimadas muestran un buen ajuste final en to-
dos los modelos, excepto para la flexibilidad geogréfica, la cual
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parece no presentar relacion con las demds variables explicativas
utilizadas.

Cuadro 34. i
COEFICIENTES ESTIMADOS DE DETERMINACION
DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA

IFIT 2000 2005 2008
(Constante) -,081 -072 -056
TC -070 -,086 -079
Pluria 079 083 062
ITec 035 029 041

IFS 2000 2005 2008
(Constante) -,101 -,090 -055
TC -,122 -,132 -,151
Pluria ,101 ,105 093
ITec 024 039 ,040

IFN 2000 2005 2008
(Constante) =227 -,133 -077
TC -314 -,362 -,228
Pluria ,240 232 099%*
ITec ,110 037%%% 086*

IFF 2000 2005 2008
(Constante) -,293 -,330 =315
TC -,333 -,350 -,287
Pluria ,336 327 263
ITec ,165 217 311
IFG 2000 2005 2008
(Constante) 054 046 076
TC L009%#% -016%%* - 01 sk
Pluria 035 041 038*
ITec 0027%%* 034 L007%%*

Todas los coeficientes son estadisticamente significativos a 99%, excepto: * significati-
va a 95 %, ** significativo a 90% y *** No significativa. Fuente: Elaboracion propia.
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El tipo de convenio (empresa/sector) se constituye en uno de los
principales determinantes de la flexibilidad interna en los convenios
colectivos, siendo los convenios de empresa aquellos que presentan
una correlacion positiva con respecto a la variable definida de flexi-
bilidad interna. Con ello puede afirmarse que los convenios de em-
presa son estadisticamente mds flexibles que los de sector. Esto se
observa en todos los tipos de flexibilidad interna utilizados en este
estudio, a excepcion de la flexibilidad geografica, ya que dicha va-
riable no es estadisticamente significativa.

El tipo de convenio es el principal determinante de la flexibili-
dad interna total, salarial, numérica y funcional. Sin embargo, se
observa también que su grado de importancia relativa frente a la in-
tensidad tecnoldgica y los convenios plurianuales va reduciéndose a
lo largo del periodo estudiado, es decir, entre 2000 y 2008.

La intensidad tecnoldgica y el desarrollo del conocimiento tam-
bién se presentan como un importante determinante de la flexibili-
dad interna en la negociacién colectiva. Esta caracterizacion es sig-
nificativa y positiva en todas las estimaciones de determinacion de
la flexibilidad interna cuando su desarrollo es mayor, indicando que
el uso de la tecnoldgica y el conocimiento contribuye a mejorar la
flexibilidad interna en los convenios colectivos en Espafia. Ademds,
se observa un incremento del grado de importancia relativa de esta
variable en la determinacidn de la flexibilidad interna entre los afios
2000 y 2008.

Este resultado revela que la estructura econémica y el nivel
de tecnologia y conocimiento de cada empresa o sector de activi-
dad econdmica es una variable fundamental para explicar la fle-
xibilidad interna. Por lo tanto, no sélo los sindicatos juegan un
papel decisivo en la ordenacion de las relaciones laborales, sino
que también el contenido tecnolégico inherente a la actividad
productiva conlleva el desarrollo de estructuras organizativas la-
borales mds flexibles. Cualquier andlisis comparativo internacio-
nal o inter-sectorial debe considerar las diferencias tecnolégicas
y, por lo tanto, de estructura econémica, antes de concluir sobre
el papel de la negociacién colectiva en la determinacién de la
flexibilidad interna.

Por ultimo, el carécter plurianual de los convenios colectivos
también se presenta como un determinante estadisticamente sig-
nificativo de la flexibilidad interna en Espafia. Los convenios co-
lectivos plurianuales presentan un mayor grado de flexibilidad
interna que los anuales, consecuencia relativamente natural de
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las exigencias asociadas a la vigencia temporal del mismo conve-
nio colectivo. La misma naturaleza de los acuerdos de larga du-
racion exige la existencia de mecanismos de ajustes mds flexi-
bles para permitir una mayor adaptabilidad de la actividad pro-
ductiva y de las relaciones laborales a la misma dindmica econé-
mica y social.
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7. CONCLUSIONES SOBRE LA FLEXIBILIDAD
INTERNA EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

7.1. INTRODUCCION

La informacién estadistica disponible no permite profundizar en
detalle y con referencias cuantitativas s6lidas sobre lo que ocurre en
las empresas espafiolas en materia de flexibilidad interna. El trabajo
que aqui se desarrolla pretende ser una aproximacion al estudio in-
tegral de este tema de singular transcendencia para mejorar las con-
diciones de ajuste en el mercado de trabajo espaiiol.

El anélisis se centra en lo que acontece en el interior de los con-
venios colectivos, pero ello no permite precisar cémo se aplica en
concreto en el interior de las unidades productivas. No obstante co-
nocer en detalle qué se pacta en la negociacidn colectiva en relacién
con diferentes mecanismos que hacen posible flexibilizar con mayor
intensidad las relaciones laborales en el interior de las empresas
constituye ya en s{ mismo un avance importante, en tanto que mues-
tra el abanico de posibilidades que tienen estas en el marco legal y
contractual para desarrollar estrategias flexibles en su interior. Sin
duda una mayor intensidad negocial y una mayor concrecion de lo
pactado significan una avance en el camino de la incorporacién de
instrumentos de flexibilidad, de mejor adecuacion de la organiza-
cion del trabajo a las cambiantes caracteristicas del entorno econé-
mico, tecnoldgico, institucional e incluso cultural en el que se des-
envuelven las actividades productivas.

El objetivo de este estudio se ha centrado en desvelar las carac-
teristicas de la negociacion colectiva espafiola en su periodo mas
reciente en lo que a su aporte en el avance de formas mas flexibles
de organizacion del trabajo se refiere. Y no solo se ha atendido a
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sintetizar e interpretar el marco legal en el que lo regula y sus modi-
ficaciones mads recientes, sino que se ha tratado de avanzar en el
conocimiento de los textos de los convenios, de la intensidad cuan-
titativa con la que aparecen, y cdmo, los diferentes componentes
identificables de la flexibilidad interna, sino que también se avanza
en la direccion de interpretar diferentes relaciones entre tales com-
ponentes con la propia idiosincrasia de la negociacion colectiva y
del entorno en el que se desenvuelve, con el fin de extraer algunas
conclusiones sobre como avanzar en este terreno de flexibilizacién
tanto en el ambito legal como en el contractual en pos de la expan-
sion de ajustes internos frente a los mas extendidos, en el caso espa-
nol de ajustes cuantitativos externos, que convierten al mercado de
trabajo espafiol en una maquina de hacer parados en las fases recesi-
vas del ciclo econdémico.

Se sintetizan a continuacion los principales resultados del anali-
sis desarrollado y se esbozan algunas lineas posibles de actuacion en
pos de expandir tal mecanismo de ajuste en el interior de las empre-
sas espafiolas.

7.2. CONCLUSIONES SOBRE LA FLEXIBILIDAD INTERNA
EN LA NEGOCIACION COLECTIVA

El anélisis realizado sobre el marco juridico y normativo que
envuelve a la flexibilidad interna en la negociacion colectiva mues-
tra, en primer lugar, la dificultad de asuncién de este concepto de
origen y contenido esencialmente econdmico por el lenguaje juridi-
co y, por tanto de su traslacion a los textos normativos que regulan
la praxis y la concreciéon de la negociacién colectiva. Se trata en
definitiva de observar como se produce la juridificacién de un con-
cepto econdémico.

Hay que considerar, por otro lado, la relevancia de la flexibili-
dad interna, sobre todo en la época mads reciente, en las reformas
laborales, sefialadamente las llevadas a cabo durante el bienio
2010-2011 y concretadas en la Ley 35/2010 y en el RD-Ley 7/2011.
En estas, y en otras normas, se hace referencia a los cambios legis-
lativos que afectan a la modificacion de las formas de organizacién
de trabajo en las empresas, afectando en una u otra direccidn al
poder decisorio empresarial y al grado de coparticipacién de los
trabajadores y sus organizaciones en este terreno, sin alterar, en
principio al volumen de empleo. Se opone conceptualmente, por
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tanto, al concepto de flexibilidad externa que haria referencia a la
modificacion de instrumentos que afectan al volumen o a la cuan-
tia de empleo que en un momento determinado se ocupa en una
empresa (a través de la contratacion y la salida). Se trata por tanto
de generar un marco juridico, legal y/o convencional, que permita
alcanzar a la empresa una mas rapida y eficaz adecuacion de la
gestion de la mano de obra a los cambios econdmicos o tecnoldgi-
cos a los que se enfrenta la unidad productiva, sin afectar al volu-
men de empleo.

No obstante, a pesar de la relevancia que ha adquirido el tema en
el marco del didlogo social celebrado en Espafia, de modo que se ha
desarrollado un amplio consenso, sobre la necesidad de proceder a
reformas legales que permitan una més efectiva presencia de instru-
mentos de flexibilidad interna en el 4mbito de la negociacion colec-
tiva, nos seguimos encontrando frente a visiones enfrentadas sobre
lo que ha de ser el contenido, legalmente regulado, de este concepto.
Como se sefiala en el Capitulo 3 de este trabajo, mientras que para
los empresarios la flexibilidad interna es un instrumento al servicio,
de manera exclusiva, o, al menos, preferente, de los poderes discre-
cionales de la direccién y organizacién empresariales, los organiza-
ciones sindicales conciben las medidas agrupadas bajo este concep-
to como dispositivos destinados, prioritariamente, a frenar la des-
truccion de empleo (al modo del denominado “modelo aleman” de
reduccion de jornada como alternativa a la rescision de contratos en
momentos de crisis) en un marco de salvaguardia de los derechos de
los trabajadores.

Se constata asimismo la dificultad de encuadramiento entre la
flexibilidad interna y la externa, de algunas figuras contractuales
o de regulacién como podrian ser el contrato a tiempo parcial (in-
terna o externa, segin la durabilidad del mismo) o los mecanis-
mos de reduccién de jornada de trabajo. En el dmbito europeo el
concepto de flexibilidad interna estd ampliamente relacionado
con el modelo de “flexiseguridad” que ha protagonizado de forma
explicita la Estrategia Europea de Empleo en su version de Lisboa
(2001-2010), particularmente en su fase final, y de modo implici-
to en la correspondiente al periodo 2011-2020 (Estrategia 2020).
De este modo en esta tltima version de la Estrategia Europea de
Empleo emerge el concepto de “flexiseguridad interna”. En este
sentido parece que el objetivo del desarrollo de este concepto es-
tribaria en el intento comunitario de hacer prevalecer, en el debate
europeo y en su praxis consultiva, un instrumento que no priorice
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los ajustes externos de la mano de obra, sino todo lo contrario, la
estabilidad del volumen de empleo, con ajustes internos en la can-
tidad de trabajo.

Concentrados en la realidad legislativa espafiola, en el trata-
miento que hace de la flexibilidad interna, lo primero constatable es
que se puede atribuir a la Ley 35/2010 un intento primigenio de es-
tablecer puentes o vinculos normativos entre algunas de las expre-
siones de este concepto, tratando de definirlo como nocién unitaria
en la norma. Del analisis desarrollado de la regulacién juridica de la
flexibilidad interna en el caso espaiiol se extraen algunas caracteris-
ticas de la misma, que conviene tener presentes a la hora de introdu-
cirse en el estudio econémico de este concepto. Son:

a) El primer rasgo a considerar hace referencia a un incipiente
derecho comtn de todas (o casi todas) las manifestaciones
de la flexibilidad interna que consiste en que éstas se en-
cuentran sujetas a un principio de “causalidad”, la concu-
rrencia de la causa (o causas) es condicidn necesaria para su
ejercicio legalmente vélido.

b) El segundo de los elementos juridicos comunes se refiere a
la vertiente procedimental, en tanto que el recurso por parte
de la empresa a cualquiera de la manifestaciones del con-
cepto analizado estd sometido a una serie de reglas de pro-
cedimiento cuyo impacto en la propia accién de la medida
en cuestion varfa en funcién de un doble criterio: el nimero
de trabajadores afectados y la naturaleza de la norma que
regula la condicién que se pretende cambiar con la accidn,
que en suma devienen en las atribuciones de las que el em-
presario dispone para modificar tanto las condiciones como
la organizacion del trabajo.

Desde un punto de vista procedimental puede entenderse que la
dltima reforma laboral ha introducido un doble blindaje al acuerdo
que se alcance entre los interlocutores sociales en lo referente a mo-
dificacion sustancial de las condiciones de trabajo: de un lado, esta-
blece que si hay acuerdo se presume la concurrencia de causa y, de
otro, el acuerdo mismo solo podra ser impugnado ante la jurisdic-
cién competente en el caso de existencia de fraude, dolo o abuso de
derecho en su conclusion.

Siguiendo en el terreno del marco procedimental, la reforma de
2010 introduce dos nuevos escenarios que comparten un elemento
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en comun de singular interés: la entrada en accién de un tercero en
la fase conclusiva del procedimiento, que no asume funciones simi-
lares a la de los agentes negociadores. Se trata de la mediacién o el
arbitraje que, tras el fracaso negocial, pueda celebrarse, con cardcter
obligatorio, en el procedimiento de la modificacion de las condicio-
nes de trabajo contenidas en los convenios colectivos.

Un aspecto concreto a tener en cuenta se refiere a la contradic-
cioén que se incurre en la Ley 35/2010 al extender un procedimiento
disefiado (cudl es el previsto para las suspensiones de contrato de
trabajo por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produc-
cion) para una medida de flexibilidad externa a una medida de flexi-
bilidad interna, tal cual es la reduccién de jornada.

¢) Un tercer elemento sustantivo que se introduce en este dm-
bito regulador con la reforma de 2010 hace referencia aho-
ra s que el empresario precisa, como elemento indispensa-
ble, la concurrencia de acuerdo con los representantes de
los trabajadores, en contraste con la mera funcién, ante-
rior, de reforzar la legitimidad social de la modificacién
operada por el empresario. Lo que afecta de modo especi-
fico a las modificaciones sustanciales de las condiciones
de trabajo establecidas en los convenios estatutarios y en
la inaplicacion del régimen salarial previsto en los conve-
nios de dmbito superior a la empresa, es decir el descuel-
gue salarial.

En otro orden de cosas, los resultados obtenidos del analisis
cuantitativo realizado en el capitulo 4 de este texto, que trata de
ofrecer una vision global sobre la presencia de elementos de flexibi-
lidad interna en las empresas espafolas, caracterizandola, primero, y
valorando su importancia en el funcionamiento de la empresa, en
segundo lugar, derivan en unas conclusiones bastante acordes con lo
que la literatura especializada en el andlisis de la flexibilidad inter-
na, los mercados primarios de trabajo y las organizaciones de alto
rendimiento expresa.

Es de destacar que la percepcion que manifiestan los trabaja-
dores de sus relaciones de trabajo es positiva y que los factores que
hacen un trabajo mds humano y promueven un clima de colabora-
cién y buen ambiente laboral propician la identificacién de traba-
jador en la empresa. Esto lleva a considerar que una politica que
promueva estas relaciones de colaboracidn y no unas relaciones de
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confrontacién, ayudan a la expansién de la flexibilidad interna. De
igual modo estos resultados también llevan a la idea de que los
elementos de flexibilidad interna en las empresas se alcanzan y
mantienen mejor con relaciones de trabajo continuadas, que per-
miten una mayor grado de la misma, que no con relaciones de tra-
bajo esporddicas o intermitentes, como las que ofrece la flexibili-
dad externa.

En consecuencia unas relaciones de trabajo que mantengan esta
continuidad promoveran la flexibilidad funcional interna y si se
atiende a los resultados de Lasierra (2001) y Vela (2008) unos mejo-
res resultados para la empresa y un clima laboral mas adecuado para
la mejora del productividad con resultados positivos en el volumen
de empleo en el conjunto de la economia.

No obstante, es preciso reiterar que las limitaciones de estas re-
flexiones son importantes dada la informacion de carécter general
disponible, poro lo que es preciso volver a insistir en la conveniencia
de disponer de una mds amplia informacidn sobre las relaciones de
la organizacion del trabajo en la empresa con sus resultados y su
politica laboral. Se trata de una necesidad si se quiere conocer bien
la mejor forma de organizar el trabajo en la empresa y sus repercu-
siones sobre los resultados de la misma, en particular, y el mercado
de trabajo en general. Basta fijarse en el desajuste del mercado de
trabajo espafiol para entender que hay suficientes razones para justi-
ficar esta demanda social y econdémica.

Por ello el andlisis con instrumentos propios que se desarrolla
en los capitulos 5 y 6 de este estudio es de singular interés ante la
carencia de otro tipo de informacion estadistica o documental para
llevar a cabo un andlisis global de la presencia de la flexibilidad
interna en las empresas espaiiolas. Pero, es fundamental tener en
cuenta a la hora de interpretar estos resultados que tanto los anali-
sis cualitativo como cuantitativo que se sintetizan a continuacién
estdn referidos a la presencia de diversos elementos de flexibilidad
interna en los convenios colectivos en Espafia. Carecemos de in-
formacion para interpretar la aplicacidon de estos textos pactados
en la realidad empresarial, mds alld de lo estudiado en el preceden-
te capitulo 4.

Asi pues, el andlisis cualitativo llevado a cabo en el capitulo 5,
sobre una muestra significativa de convenios arroja algunas conclu-
siones destacables.

En primer lugar, en la préctica totalidad de los convenios se
negocia algun tipo de cldusula que tenga como referencia algin
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aspecto de flexibilidad interna, en cualquiera de las cuatro modali-
dades estudiadas. En los convenios de empresa, mds que en los
sectoriales, es donde se negocian principalmente aspectos de flexi-
bilidad interna.

En términos generales, también, es en los convenios, de sector o
empresa, en ramas con mayor uso tecnolégico y del conocimiento,
donde se negocian principalmente cldusulas que estén relacionadas
con la flexibilidad interna.

Estos resultados son concordantes con los extraidos a través del
andlisis cuantitativo posteriormente realizado.

Partimos de la base de que cualquier cuestién negociada puede
hacer mds flexible un convenio: en aquellos casos donde no se nego-
cian determinados aspectos, es el Estatuto de los Trabajadores quien
marca los limites, existiendo por tanto menos flexibilidad a la hora
de aplicarlos. Por ello, la consideracién fundamental es que alli don-
de se negocia, y se plasma en el convenio, se considera mds flexible
que donde no se negocia.

Por ello, podemos concluir que la negociacién colectiva en Es-
pafia hace un uso considerable de los mecanismos de flexibilidad
interna. Otra cosa bien distinta es que este uso sigue siendo muy li-
mitado, si se compara con la utilizacion de mecanismos de flexibili-
dad externa, que son los que se emplean como primer recurso en
buena parte de los sectores y empresas.

Descendiendo al detalle de los cuatro tipos de flexibilidad inter-
na estudiados, son los aspectos encuadrados en la flexibilidad fun-
cional los que parece que se negocian en mayor medida, seguidos de
los relacionados con la flexibilidad salarial, la numérica y, en dltimo
término, la geogréfica.

En todas las modalidades, los resultados son similares en cuanto
al dmbito funcional y al uso de la tecnologia: son los convenios em-
presariales y en los sectores de mayor intensidad en el uso de la in-
novacion tecnoldgica y del conocimiento los que negocian mds as-
pectos de la flexibilidad interna.

Queda claro pues, que cuanto mayor es la cualificacion de la
mano de obra (ligada a aquellos sectores de mayor contenido tecno-
l6gico o de uso del conocimiento), més probabilidades hay de que en
los convenios donde se regulan sus relaciones laborales, se pacten
mds aspectos relacionados con la flexibilidad interna, tal como
muestran los datos del cuadro 35, donde se resumen los resultados
alcanzado en dicho capitulo 5...
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Cuadro 35. .
USO DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA (% DE CONVENIOS)

Ambito funcional  Intensidad tecnoldgica y de conocimiento

Vedn  Modi Total de
edia edia i convenios
Sector  Empresa  Alta Alla Baja Baja

Flexibilidad funcional

Estructura
profesional:
categorias
profesionales

26 114 310 214 333 143 84

Estructura
profesional: niveles 313 68,8 188 12,5 438 250 16
salariales

Cambio voluntario
de puesto de 00 1000 455 364 18,2 00 11
trabajo

Comision paritaria
con competencias
para atribuciones
funcionales

200 80,0 50,0 100 200 200 10

Planes de
formacion no
especificos del
puesto de trabajo

00 1000 333 250 41,7 00 12

Permisos para
formacion en horas 2272 778 389 16,7 41,7 28 36
de trabajo

Flexibilidad salarial

Complementos
salariales:
resultados
empresariales

16,7 833 218 278 333 11,1 18

Complementos
salariales:
productividad
individual

16,0 840 40,0 120 320 16,0 25

Remuneracion

. . 27,6 724 31,6 19,7 342 145 76
rendimiento extra

Clausulas

100,0 0,0 0,0 56 50,0 389 18
descuelgue
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Cuadro 35. .
USO DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA (% DE CONVENIOS)
Ambito funcional  Intensidad tecnoldgica y de conocimiento
Yedi Vodi Total de
edia edia i convenios
Sector  Empresa  Alta Alla Baja Baja
Flexibilidad numérica
Tipo de jornada: 00 1000 500 375 00 125 8
diaria
Tipodejormada: )9 571 99 m9 375 167 48
semanal
Tipo de jornada: 295 705 318 136 386 159 4
anual
Horarios segiin
categorias 16,7 83,3 333 278 389 0,0 18
profesionales
Compensacion del
trabajo en festivoso 19,5 80,5 39,0 244 244 12,2 41
descanso
Mrgenes de 1,1 889 556 333 11 00 9
entrada y salida
Eleccion jornada 86 T4 429 286 143 143 7
partida o continua
Distribucion
irregular de 40,0 60,0 320 120 40,0 16,0 25
jornada
Flexibilidad geogrdfica

Cambio o traslado
de centro de 12,5 10,5 6.9 12,5 20,0 8,0 11
trabajo
Negociacin de 250 750 315 250 250 125 9
traslados
Preavisosuperioral o, g00 400 267 200 1333 15
minimo
Fijacion de
distancias para 333 06,7 0,0 333 66,7 0,0 3
traslado

Fuente: Elaboracién propia a partir de la muestra de convenios.
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En cuanto a la flexibilidad funcional, la estructura profesional se
negocia en todos los casos, estableciéndose mayoritariamente segin
categorias profesionales (en el 84 por ciento de los casos) frente a
los niveles salariales (sélo en el 16 por ciento de los convenios). La
segunda caracteristica funcional que se negocia en mayor medida es
la relacionada con la formacién, ya sea gracias a permisos para for-
macion en horas de trabajo (negociados en el 36 por ciento de los
convenios) o directamente a través de planes de formacién no espe-
cificos del puesto de trabajo (que encontramos en el 12 por ciento de
los convenios).

Por el contrario, las cldusulas que reflejarian una negociacién de
la polivalencia funcional apenas se encuentran en el 11 por ciento de
los convenios analizados. La atribucién de competencias funciona-
les a la comisidn paritaria tampoco es un recurso excesivamente ex-
tendido, pues s6lo en el 10 por ciento de los convenios se han encon-
trado cldusulas que asf lo reflejen.

Dentro de las caracteristicas de la flexibilidad funcional analiza-
das, en todos los casos se negocian en muchos mds casos en el dm-
bito empresarial que en el funcional, por lo que cabria concluir que
los convenios de dmbito empresarial tienen mds posibilidades de
introducir aspectos de flexibilidad interna funcional, que los conve-
nios de &mbito superior.

Atendiendo al andlisis por ramas segun la intensidad tecnolégica
y el uso del conocimiento que realicen, es en los de mayor uso tec-
nolégico donde se negocian en mayor medida la mayoria de las ca-
racteristicas de flexibilidad interna funcional. Salvo en los casos de
formacion, tanto no especifica del puesto de trabajo, como en los
permisos para formacion en horas de trabajo (que podria considerar-
se de cardcter mas general), en que se negocian mds cldusulas de
este tipo en convenios de medio bajo uso tecnolégico (véase cuadro
35).

En cuanto a la flexibilidad salarial, su uso estd mds ligado a los
incentivos para mejorar la productividad, que a la propia productivi-
dad como resultado de la empresa. S6lo en 18 por ciento de los con-
venios se utilizan los complementos salariales ligados a los resulta-
dos de la empresa. En cambio, en el 25 por ciento de los convenios
analizados hay complementos salariales ligados a la productividad
individual.

Ante este panorama, resulta dificil acatar las imposiciones de
reforma de la negociacion colectiva espafiola, en el sentido de dotar-
la de una mayor flexibilidad, entre otras cosas, ligando la evolucién
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de los salarios a la productividad en lugar de otros referentes funda-
mentales, como es la evolucion de los precios. Como se ha contras-
tado en este analisis, la mejora de la productividad es mas un objeti-
VO que un recurso para recompensar a los trabajadores.

En cambio, en el 76 por ciento de los convenios se plasman cldu-
sulas donde se recoge la remuneracion del rendimiento extra, en la
mayoria de los casos, con mecanismos de compensacion con des-
canso mds que con remuneracion econdmica.

Las cldusulas de descuelgue, mecanismo fundamental que per-
mite ajustar las condiciones negociadas seguin las circunstancias
econdmicas, organizativas, técnicas o de produccion, se especifican
en el 18 por ciento de los convenios. Teniendo en cuenta que sélo
se pueden encontrar estas cldusulas en los convenios de sector (24
en total en la muestra), en realidad, en el 75 por ciento de los con-
venios posibles se pactan las condiciones de las cldusulas de des-
cuelgue, sobre todo, en convenios de menor uso tecnolégico y del
conocimiento.

En definitiva, las caracteristicas de la flexibilidad salarial estu-
diadas se encuentran en mayor medida en convenios de 4mbito em-
presarial que en el sectorial (salvo, por supuesto, el caso concreto de
las cldusulas de descuelgue).

Atendiendo a la intensidad tecnolédgica de las distintas ramas, se
negocian mds cldusulas de complementos ligados a la productividad
individual cuanto mayor es la intensidad tecnolégica y mds cldusu-
las ligadas a los resultados empresariales en el caso de ramas de
media baja tecnologia, aunque en este tltimo caso, estd mas iguala-
do en todas las ramas, independientemente de su intensidad tecnol6-
gica (véase el cuadro 35).

El tipo de complemento salarial que mds se ha repetido en la
lectura de los convenios es el de antigiiedad (sobre todo en los con-
venios empresariales), que no es precisamente un complemento que
se pueda considerar estrictamente de flexibilidad interna. El siguien-
te complemento en frecuencia es el de nocturnidad, también mayo-
ritariamente en el ambito empresarial. En tercer lugar se sitian los
complementos de responsabilidad (primas por puesto o categoria),
que tienen un cardcter mas flexible y mds relacionado con aspectos
de polivalencia funcional.

Por tanto, a pesar de considerar la flexibilidad salarial segtin las
caracteristicas seleccionadas, en el estudio detallado se ha podido
restringir la flexibilidad segtin el tipo de complementos negociados
sean de cardcter mds o menos flexible.
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La flexibilidad numérica o cuantitativa interna se refiere en
buena medida a las cuestiones relacionadas con la jornada laboral
y las horas de trabajo. Cuanto menor es la frecuencia de la jornada
pactada, mayor se puede considerar la flexibilidad, pues permite
ajustar los horarios en el computo anual, quedando mas margen de
maniobra si las circunstancias de demanda varian a lo largo del
afo.

Sin embargo, la jornada se pacta en términos semanales en la
mayoria de los convenios (en el 48 por ciento, como se observa en
el cuadro 35). Sin embargo, dentro de cada 4mbito, las jornadas pac-
tadas son mayoritarias de cardcter anual en los convenios sectoriales
(en el 54,2 por ciento de los mismos), mientras en los convenios de
ambito empresarial predomina la jornada semanal (en el 48,7 por
ciento de los convenios empresariales). En este caso, por tanto, es en
los convenios sectoriales donde se puede hablar de una mayor flexi-
bilidad numérica, en esta ocasion.

Del 18 por ciento de convenios que pactan horarios diferentes
segun categorias profesionales, la mayoria se encuadra en el &mbito
empresarial.

Cuestiones como establecer margenes de entrada y salida en el
trabajo o las posibilidades de eleccién entre jornada partida o conti-
nua, aspectos que dotarfan de una mayor flexibilidad alli donde se
pactaran, sélo se encuentran en el 9 y en 7 por ciento de los conve-
nios analizados, respectivamente.

Por dltimo la distribucién irregular de la jornada, que podriamos
considerar la mayor posibilidad de flexibilidad interna de caracter
numérico, se negocia en el 25 por ciento de los convenios, con una
considerable proporcién de convenios en el dmbito sectorial (el 40
por ciento de los que negocian este tipo de cldusulas). En este caso,
en las ramas de media baja tecnologia es donde se concentra un ma-
yor nimero de casos (el 40 por ciento del total de convenios que
negocian una distribucién irregular de la jornada, como se ve en el
cuadro 35).

La flexibilidad geogréfica tiene muy poca repercusién en la
negociacion colectiva espaiiola. En el mejor de los casos, se ha
encontrado una cldusula que se puede encuadrar como de flexibili-
dad geografica en el 15 por ciento de los convenios estudiados (la
especificacion de un preaviso superior al obligatorio en el caso de
traslado). Por ejemplo, una cuestion que podria considerarse cru-
cial para un pais como el nuestro con un sector servicios del tama-
flo que tenemos, como es la regulacion del teletrabajo o trabajo
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desde el domicilio, no se contempla en la negociacién de las rela-
ciones laborales.

Todos estos resultados, no obstante, se pueden matizar al consi-
derar el nimero de trabajadores. Hay menos convenios sectoriales y
mds convenios empresariales, donde se pactan cldusulas mas con-
cretas, es decir, donde puede considerarse que se hace un mayor uso
de los mecanismos de flexibilidad interna. Sin embargo, los conve-
nios sectoriales afectan a mas trabajadores.

Cuadro 36. )
TRABAJADORES AFECTADOS POR CLAQSULAS
DE FLEXIBILIDAD INTERNA EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
(% SOBRE TOTAL TRABAJADORES)

fimbito funcional Intensidad tecnoldgica y de

conocimiento Total de
Media  Media ~ trabajadores
Sector  Empresa  Alta Alia Baja aja
Flexibilidad funcional
Estructura
profesional: 9470 530 300 340 9020 340 71,39
categorias
profesionales
Estructura

profesional: niveles 97,30 270 8490 0,70 6,90 7,50 28,61
salariales

Cambio voluntario
de puesto de 0,00 100 3640 3200 31,60 0,00 0,70
trabajo

Comision paritaria
con competencias
para atribuciones
funcionales

4350 5650 24,70 090 4350 3090 086

Planes de
formacion no
especificos del
puesto de trabajo

0,00 100 4500 320 5180 0,00 0,62

Permisos para
formacion en horas 93,40 6,60 73,10 0,60 22,70 3,60 2937
de trabajo
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Cuadro 36. )
TRABAJADORES AFECTADOS POR CLAUSULAS
DE FLEXIBILIDAD INTERNA EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
(% SOBRE TOTAL TRABAJADORES)

Intensidad tecnoldgica y de

Ambito funcional o
conocimiento Total de
Media  Media  trabajadores
Sector  Empresa  Alta Alta Baja Baja
Flexibilidad salarial
Complementos
salariales: 9780 220 2900 020 6700 380 7,11
resultados
empresariales
Complementos
D 5700 4300 2250 1550 6070 130 133
productividad
individual
Remuneracion 970 330 720 300 8440 530 7541
rendimiento extra
Cliusulas 10000 000 2220 210 7160 410 90,69
descuelgue
Flexibilidad numérica

Tipo de jornada: 000 10000 6820 1740 000 1440 051
diaria
Tipodejornada: — oc oy 340 5780 160 3890 170 35,89
semanal
Tipodejornada: o555 450 g3 320 8240 610 63,59
anual
Horarios segiin
categorias 9690 3,10 9740 140 090 030 24,70
profesionales
Compensacion del
trabajo en festivos o 94,10 59 62,10 120 36,10 0,60 34,69
descanso
Margenes de 400 9600 9020 980 000 000 114
entrada y salida
Eleccidn jornada o, s 1000 1320 300 220 8160 2,56
partida o continua
Distribucion 9750 250 750 3,10 8380 560 60.95
irregular de jornada

<=NECElm)




Conclusiones sobre la flexibilidad interna en la negociacion colectiva 203

Cuadro 36. )
TRABAJADORES AFECTADOS POR CLAUSULAS
DE FLEXIBILIDAD INTERNA EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
(% SOBRE TOTAL TRABAJADORES)

fimbito funcional Intensidad tecnoldgica y de

conocimiento Total de
Media  Media  trabajadores
Sector  Empresa  Alta Alta Baja Baja
Flexibilidad geogrdfica
Cambiootraslado o\, 595 335 g0 90 1200 952
de centro de trabajo
Negociacion de 9200 800 640 070 9200 090 8.58
traslados
Preavisosuperioral o35, 6o 420 170 8220 1190 9,61
minimo
Fijacion de
distancias para 96,30 3,70 0,00 340 96,60 0,00 1,70
traslado

Fuente: Elaboracion propia a partir de la muestra de convenios.

En el cuadro 36 se encuentran los trabajadores afectados por las
cldusulas anteriormente analizadas. En el caso de la flexibilidad fun-
cional, mientras la mayoria de convenios que pactan una estructura
funcional mediante categorias profesionales se situaban en el &mbito
empresarial, el porcentaje de trabajadores afectados es muy superior
en el caso de los convenios sectoriales.

En el caso de la flexibilidad salarial, la diferencia al considerar
los complementos salariales, entre los ligados a resultados empresa-
riales y los que consideran la productividad individual cambia de
direccion: al considerar los trabajadores implicados en convenios
que pactan complementos salariales ligados a los resultados empre-
sariales se alcanza un 72,1 por ciento, mientras que s6lo el 1,3 por
ciento de los trabajadores estdn cubiertos por convenios donde se
considera la productividad individual como elemento para definir
los complementos salariales.

Por otra parte, las cldusulas de descuelgue (s6lo negociadas en
convenios sectoriales) afectan al 90,7 por ciento de los trabajadores
incluidos en la muestra de convenios analizados.

En el caso de la flexibilidad numérica, el principal instrumento,
la distribucioén irregular de la jornada, se convierte en fundamental
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para el 60,9 por ciento de los trabajadores (cuadro 36), a pesar de
que so6lo aparecia en el 25 por ciento de los convenios estudiados
(cuadro 35). Ademads, este tipo de flexibilidad es la que afecta en
mayor medida a trabajadores de las ramas de alta intensidad tecno-
l6gica y del uso de conocimiento, discrepando del resto de flexibili-
dades analizadas, donde aparecen implicados mds trabajadores de
sectores de media-baja intensidad tecnoldgica.

El andlisis cuantitativo de la flexibilidad interna en los conve-
nios colectivos firmados en Espafia se ha realizado a través de dife-
rentes estrategias estadisticas. Todo ello para, en primer lugar, des-
cribir las principales caracteristicas de las diferentes cldusulas de
flexibilidad interna negociada en los convenios colectivos en Espa-
na. En segundo lugar, estas estadisticas descriptivas son evaluadas a
través de tres variables de control: &mbito de negociacidn, intensi-
dad tecnoldgica del sector al que pertenece el convenio y por exten-
sién temporal del mismo. Las diferencias de comportamiento para
estas variables de control son evaluadas a través de un ANOVA, que
indica si estas diferencias son estadisticamente significativas o si las
variables seleccionadas de control no representan comportamientos
diferenciados en términos de flexibilidad funcional. Por ultimo, se
estimad un modelo de determinacién de la flexibilidad interna. Este
modelo estd construido a través de un Andlisis de Componentes
Principales, metodologia utilizada para reducir el nimero de varia-
bles que representan la flexibilidad interna. Las variables explicati-
vas son las mismas utilizadas como control en la ANOVA. Todo ello
se ha realizado para 2000, 2005 y 2008 a partir de los microdatos de
la Encuesta de Convenios Colectivos.

El andlisis de la flexibilidad interna se ha realizado a partir de
cuatro tipos diferentes de flexibilidad interna: funcional, salarial,
numérica y geografica. La flexibilidad interna total se ha estimado a
partir del Andlisis de Componentes Principales que resume en un
unico componente todos estos cuatro diferentes conjunto de dados.
Los principales resultados muestran que, en general, existen diferen-
cias estadisticamente significativas entre los indices de flexibilidad
interna por tipo de convenio, intensidad tecnoldgica y dambito tem-
poral del acuerdo; y, ademads, se observa que los diferentes indices
de flexibilidad interna se incrementan entre 2000 y 2008; en defini-
tiva, se observa una tendencia de aumentar la flexibilidad interna en
los convenios colectivos en Espafia.

Por otro lado, el modelo de determinacion de la flexibilidad in-
terna muestra que:
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— Los convenios de empresa son estadisticamente mads flexi-
bles que los de sector. Esto se observa en todos los tipos de
flexibilidad interna utilizados en este estudio, a excepcion de
la flexibilidad geogréfica, ya que dicha variable no es esta-
disticamente significativa.

— El tipo de convenio es el principal determinante de la flexi-
bilidad interna total, salarial, numérica y funcional. Sin em-
bargo, se observa también que su grado de importancia rela-
tiva frente a la intensidad tecnolégica y los convenios plu-
rianuales va reduciéndose a lo largo del periodo estudiado,
es decir, entre 2000 y 2008.

— La intensidad tecnoldgica y el desarrollo del conocimiento
también se presenta como un importante determinante de la
flexibilidad interna en la negociacion colectiva. Esta carac-
terizacion es significativa y positiva en todas las estimacio-
nes de determinacién de la flexibilidad interna cuando su
desarrollo es mayor, indicando que el uso de la tecnoldgica y
el conocimiento contribuye a mejorar la flexibilidad interna
en los convenios colectivos en Espafia. Ademds, se observa
un incremento del grado de importancia relativa de esta va-
riable en la determinacidn de la flexibilidad interna entre los
afios 2000 y 2008.

— Este resultado revela que la estructura econdmica y el nivel de
tecnologia y de conocimiento aplicado de cada empresa o sec-
tor de actividad econdmica es una variable fundamental para
explicar la flexibilidad interna. Por lo tanto, no sélo los sindi-
catos juegan un papel decisivo en la ordenacién de las relacio-
nes laborales, sino que también el contenido tecnoldgico inhe-
rente a la actividad productiva conlleva el desarrollo de es-
tructuras organizativas laborales mds flexibles. Cualquier
andlisis comparativo internacional o inter-sectorial debe con-
siderar las diferencias tecnoldgicas y, por lo tanto, de estructu-
ra econdémica, antes de concluir sobre el papel de la negocia-
cidn colectiva en la determinacién de la flexibilidad interna.

— Por tltimo, el carécter plurianual de los convenios colectivos
también se presenta como un determinante estadisticamente
significativo de la flexibilidad interna en Espafia. Los conve-
nios colectivos plurianuales presentan un mayor grado de
flexibilidad interna que los anuales, consecuencia relativa-
mente natural de las exigencias asociadas a la vigencia tem-
poral del mismo convenio colectivo. La misma naturaleza de
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los acuerdos de larga duracion exige la existencia de meca-
nismos de ajustes mds flexibles para permitir una mayor
adaptabilidad de la actividad productiva y de las relaciones
laborales a la misma dindmica econdmica y social.

Por todo ello, se observa que la negociacién colectiva en Espaiia
estd sabiendo adaptarse a las nuevas exigencias de las relaciones labo-
rales en este mundo globalizado, competitivo y desregulado. Los
agentes sociales que participan de las decisiones y de los acuerdos
sobre la organizacién del trabajo interna a la empresa estdn contribu-
yendo activamente a mejorar la capacidad de reaccion y respuesta del
sistema productivo espaifiol a los nuevos desafios competitivos que se
presentan. En cualquier caso, es fundamental considerar que la estruc-
tura econdmica y la intensidad tecnoldgica son claves para entender y
explicar la flexibilidad interna. En este sentido, es esencial que las
decisiones de politica laboral tomen en consideracion este aspecto a la
hora de promulgar leyes que intentan imponer artificialmente “ma-
yor” flexibilidad interna en las relaciones laborales en Espafia.

Por otro lado, la participacion de los agentes sociales también se
estd mostrando innovadora y, al mismo tiempo, valeroso, al asumir
la responsabilidad de adaptarse al cambio ain a sabiendas de que
podrian incurrir en coste al trabajador, tanto en términos salariales
como de desempleo. Una vez mds, los agentes sociales espafioles se
muestran racionales y capaces de reaccionar activamente ante el de-
saffo que implica la nueva organizacion productiva globalizada y
competitiva.

Por lo tanto, cualquier medida de politica laboral que no con-
temple el aspecto sectorial-tecnoldgico y la participacién de los
agentes sociales conlleva un grave riesgo para la sociedad espafiola,
porque puede retrasar la capacidad competitiva del pais y, ademads,
imponer costes excesivos para los trabajadores espafioles. La coor-
dinacién y el dialogo social son la clave del éxito de cualquier refor-
ma de las politicas laborales que se lleguen a plantear en Espafia.

7.3. REFLEXIONES FINALES SOBRE LA FLEXIBILIDAD
INTERNA EN LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN ESPANA. VIAS DE AVANCE

Es dificil plantear recomendaciones en un entorno tan cambiante
como el actual, con una reforma de la negociacion colectiva firmada
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en junio de 2011 y con un anuncio de una nueva reforma inminente
tras el cambio de gobierno producido a finales del mismo afio. Pero
mds alld de las circunstancias coyunturales, el presente estudio ha
tratado de extraer las principales caracteristicas de la flexibilidad
interna que se incluye en la negociacién colectiva en nuestro pais,
independientemente del contexto econdmico actual.

En un plano estrictamente juridico, cabria plantearse la reforma
del parrafo 4° del art. 41 .4 del Estatuto de los Trabajadores, tal como
ha quedado tras la reforma de 2010, en el sentido de suprimir la po-
sibilidad de que, en defecto de representacion de los trabajadores, la
consulta pueda celebrarse con una representacion ad hoc de hasta un
maximo de tres trabajadores de la empresa elegidos democrética-
mente por sus compaiieros. En una situacion semejante, la consulta
debiera articularse exclusivamente a través de la representacién sin-
dical que el propio precepto contempla con caricter alternativo. La
reforma pretende salir al paso de précticas abusivas, garantizando el
funcionamiento del principio de la representacién leal.

A partir del estudio de la situacion de la negociacion colectiva
entre los afios 2000 y 2008 (en términos cuantitativos, y cualitativos
para el 2008), la principal conclusion es que en la practica totalidad
de convenios se puede considerar que se negocia algun tipo de cldu-
sula relacionada con la flexibilidad interna. Sin embargo, hay un
tipo de flexibilidad que destaca por su uso més extendido que sobre
el resto de tipologias estudiadas: el de la flexibilidad funcional.

En este sentido, la principal recomendacion resulta obvia: hay
posibilidades para ampliar el uso de otros mecanismos de flexibili-
dad interna, como pueda ser la salarial, la numérica o, sobre todo, la
geogréifica. Es conveniente, por tanto, profundizar en el uso de di-
versos mecanismos de flexibilidad interna, que permitan a las em-
presas adaptar su mano de obra sin tener que recurrir a mecanismos
externos de flexibilidad.

La segunda recomendacién que se puede extraer de los resulta-
dos obtenidos en el andlisis de la flexibilidad interna en la negocia-
cion colectiva espaiiola, es que, siendo mds utilizada en los casos de
mayor uso tecnoldgico o intensivo del conocimiento, es imprescin-
dible adecuar la estructura productiva de nuestro pais, transforman-
dola en una estructura con mayor peso de los sectores que demandan
en mayor medida factor trabajo con mayor formacién y cualifica-
cion. Cuanto mayor sea el peso de sectores que utilizan con mayor
intensidad la tecnologia y el conocimiento, mayor serd la demanda
de trabajo cualificado, y mds conveniente para las empresas mante-
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ner ese trabajo cualificado. Por ello, las posibilidades de negociar
aspectos que permitan flexibilizar las condiciones de trabajo ante las
circunstancias econdmicas cambiantes, resultan fundamentales. Una
transformacion de la estructura productiva en este sentido haria que
se utilizaran los mecanismos de flexibilidad interna en la negocia-
cion colectiva, posiblemente en mayor medida que los de flexibili-
dad externa.

Por otra parte, la flexibilidad numérica tiene un amplio abanico
de posibilidades, siendo uno de los mecanismos de flexibilidad in-
terna mds utilizados en el dmbito sectorial. Es por tanto un tipo de
flexibilidad que afecta a mayor nimero de trabajadores y, tedrica-
mente, podria obtener ganancias de productividad, al adecuar las
necesidades a cada momento productivo. Podria potenciarse atin
mds el uso de esta flexibilidad en los convenios de d&mbito sectorial.

En cuanto a la flexibilidad geogréfica, la recomendacion mas
urgente es potenciar su uso. Es cierto que la limitacién de la propia
distribucién sectorial entre los diferentes territorios no facilita que
se pueda dar una mayor movilidad entre las diferentes regiones o
comunidades auténomas, sin embargo en términos de ajustar la
mano de obra global, resulta fundamental. De nuevo, la transforma-
cién de la estructura productiva aparece como una condicion nece-
saria para equiparar las grandes brechas productivas entre unas re-
giones y otras. Siendo el sector servicios el de mayor peso en nuestra
economia, y con el desarrollo de las tecnologias de la informacion y
comunicacion, resulta llamativa la escasa utilizacion de formulas de
teletrabajo. Este aspecto podria complementar las condiciones de
flexibilidad interna de tipo geografico y facilitaria la adaptacion de
las necesidades de mano de obra (sobre todo de mas alta cualifica-
cién) a un escenario globalizado y cambiante. Para ello, resultaria
necesario implementar el desarrollo de las tecnologias de la comuni-
cacion y la informacion —especialmente en el desarrollo del despla-
zamiento—, a través de planes que permitan fomentar su uso y desli-
gar con mayor facilidad al trabajador del centro de trabajo, locali-
zando a éste en el lugar donde se generé la produccién o se preste el
servicio.

Resulta particularmente urgente, porque de ello que cabe esperar
los resultados més productivos, mejorar el grado de flexibilidad in-
terna de aquellos sectores cuyo nivel de desarrollo tecnolégico o del
conocimiento es menor, los cuales se pueden encontrar expuestos a
una mayor competencia en el mercado, implementando medidas que
potencien el desarrollo funcional de la organizacién mediante la fi-
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jacion de planes formativos que adapten al factor trabajo a los cam-
bios experimentados en su entorno.

De acuerdo con lo descrito en el punto anterior, el desarrollo de
una estructura productiva mds cimentada en el uso intensivo de la
tecnologia y el conocimiento permiten incrementar el grado de fle-
xibilidad interna en todas sus dimensiones, como se puede observar
en el andlisis mostrado. Por lo que, llevar a cabo medidas orientadas
a mejorar el nivel de I+D+i (Investigacion, Desarrollo e Innova-
cién), tienen un efecto positivo sobre la capacidad adaptativa del
sistema productivo a los cambios que se suceden en su entorno, el
cual tiende a ser cada vez mds inestable.

Y, sobre todo hay que avanzar en mejorar las formulas pactadas
en los convenios de dmbito superior a la empresas para que se faci-
lite el traslado de lo acordado al tejido productivo. Obviamente, re-
sulta mds sencillo concretar tales instrumentos cuando se negocia en
el &mbito de la propia empresa, pero ello no es 6bice para que en los
convenios sectoriales de diferente &mbito se acerquen las definicio-
nes sobre formas flexibles a la realidad de los sectores, facilitando
asi su incorporacién. Ello requiere, probablemente, un cambio im-
portante en los habitos de los negociadores esforzdndose en un ma-
yor conocimiento de las caracteristicas productivas y organizativas
de cada sector, con las variantes que en el mismo se presenten, a fin
de acercar el contenido de lo pactado a cada realidad concreta. Sin
duda que ello requerird de esfuerzos importantes para profesionali-
zar mds las mesas negociadoras y transcender a la mera negociacion
salarial.

En esta perspectiva, y en concordancia con los resultados del
andlisis cuantitativo desarrollado, se entiende que ha de potenciarse
en mayor grado el nivel de flexibilidad interna de los convenios sec-
toriales, incidiendo en aquellos elementos que mejoren el ajuste nu-
mérico y funcional de la organizacién a sus necesidades producti-
vas. En este sentido, se recomienda hacer hincapié, a nivel numéri-
co, en la adaptacion de la jornada laboral mediante un mayor uso de
su distribucion irregular y la aplicacion de jornadas especiales. Asi-
mismo, a nivel funcional, se recomienda fomentar el mayor uso de
planes de formacién profesional -que permitan al trabajador y orga-
nizacién productiva adaptarse mejor a los cambios que se suceden
en su entorno- y el fomento de cldusulas que permitan que el traba-
jador amplie el nimero de funciones que desempeiia en el desarrollo
de la actividad productiva, mediante el fomento de la polivalencia y
movilidad funcional.
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Desde los afios setenta del pasado siglo, la flexibilidad ha sido el concepto
clave en la discusidn tedrica y en las reformas legales y empresariales en el
ambito de las relaciones laborales.

En el caso espafiol, practicamente la totalidad de las transformaciones
legislativas que se han introducido, y el uso posterior de las mismas, han
tendido a facilitar los ajustes flexibles a través de uno de los componentes
del concepto: la flexibilidad externa, o las facilidades para la contratacién y
el despido, reflejadas en particular en la alta tasa de temporalidad. Sin
embargo, ha permanecido casi inalterable el andlisis y el marco legal para
la otra vertiente de la flexibilidad: la interna.

El presente estudio, dirigido por el profesor Santos Miguel Ruesga,
Catedratico de Economia de la Universidad Auténoma de Madrid, trata de
analizar cémo se ha flexibilizado, en mayor o menor medida, el marco regu-
latorio de las relaciones laborales internas a través de lo pactado en la
negociacioén colectiva. Para ello se lleva a cabo un estudio exhaustivo de la
literatura mas destacada, la legislacién y el conocimiento macro sobre este
tema, concluyendo con un estudio empirico de caracter micro, que pone en
relacién el grado de flexibilidad interna observable en las empresas espafio-
las con determinadas caracteristicas de las mismas a través de una doble
modelizacién con la informacidn recogida en una muestra de convenios y
con la que sobre este tema nos ofrece la Estadistica sobre Convenios
Colectivos de Trabajo que elabora el Ministerio de Empleo y Seguridad
Social.
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