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PRESENTACION

Con la presente obra son ya diez los Estudios o Informes sobre la negocia-
cion colectiva sectorial espafiola que viene promoviendo la Comision Con-
sultiva Naciona de Convenios Colectivosy que han visto laluz pdblica. En
este caso, se trata de un andlisis de la negociacion colectiva en el empleo
publico, &mbito que, aunque no tiene una conexion directa con larelacion
de empleo privado sobre la que se proyecta la actuacion de la Comision
Consultiva, necesitaba una atencion particular, a presentar singularidades
propias como manifestacion también del gjercicio del derecho a la nego-
ciacion colectiva

En efecto, la Comisién Consultiva entendié que era conveniente entrar
a conocer la experiencia negociadora desarrollada hasta el momento en €l
ambito del empleo publico, al tratarse de un sector que presenta rasgos
propios no sélo por la configuracion juridica de los instrumentos que regu-
lan la negociacion colectiva, sino también por la existencia de un ambito
personal diferenciado sobre el que se proyectan los distintos Acuerdos o
Pactos colectivos fruto de agquella. El origen asi del presente Informe des-
cansa en un primer estudio realizado en el afio 2000 referido ala negocia-
cion colectiva del personal laboral de las Administraciones publicas a que
ha seguido otro en € afio 2001 sobre |os funcionarios publicos. Tanto & uno
como € otro han sido actualizados e integrados en el volumen que ahora se
presenta. Se pretende con este Estudio proporcionar a todos los intervi-
nientes en la negociacion colectivaen el empleo pablico unaidentificacion
de los ambitos, sujetos, contenidos y experiencias negociadoras de las
Administraciones piblicas espafiol as tanto del referido a personal laboral,
como alos funcionarios publicos, del que apenas existe en nuestro pais un
conocimiento integrado y sistemético, hasta el punto de ser una negociacién
colectiva bastante desconocida en sus estructuras negociales y en sus con-
tenidos materiales.

Se aborda asi, por primeravez, un amplio campo de intervencion de la
negociacion colectiva piblica en la Administracion estatal, autondmicay
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local através de laidentificacion de sus instrumentos més relevantes 'y del
estudio, detallado y preciso, de su extensiéon. Todo ello permite no solo
conocer quién, donde'y con qué contenido se negociaen € empleo pablico,
sino también profundizar en aspectos trascendentales de esta negociacién
colectiva que se muestran, desde tiempo, como manifestaciones tipicas de
su ordenacion legal.

Parallevar a cabo estatarea singular, que proporcione elementos Utiles
a sus destinatarios, se ha contado con un Equipo de Investigacion de la
Universidad de Valencia dirigido por el profesor Toméas Sala Franco,
experto conocedor de esta negociacion colectiva, como lo acreditan sus
numerosos trabajos y aportaciones en esta materia. El andlisis realizado
por estos profesionales no se halimitado, en el presente caso, aidentificar
y describir los contenidos incorporados a los distintos instrumentos de la
negociacion colectiva publica tnicamente, sino que, dando un paso més, se
han ocupado también de afadir y realizar un conjunto de reflexiones cri-
ticas sobre la situacién normativay el estado actual en que se encuentra
esa hegociacién. Con una claridad manifiestay una fundamentacion rigu-
rosa, €l Informe pasa revista a las cuestiones mas probleméticas de la
negociacion colectiva publica, acompafiando también propuestas de futu-
ro que bien pueden tomarse en consideracion afin de lograr una ordena-
cién que proporcione respuestas mas satisfactorias a los problemas de
inseguridad juridica que hoy estan presentes en este terreno de la nego-
ciacion colectiva espafiola. El valor y utilidad de este informe quedan
patentes asi en las elaboradas conclusiones y proporciones gque contiene,
que redundarén, sin duda, en beneficio de los actores fundamentales de
esta negociacion, esto es, de las Administraciones publicasy de las Orga
nizaciones Sindicales.

Confio por todo ello, que este nuevo esfuerzo investigador y €l interés
de la Comision Consultiva por seguir proporcionando elementos Utiles para
la negociacién colectiva se vea acrecentado ahora con el andlisis de la evo-
luciény e desarrollo de una manifestacion que afectaa un amplio nimero
de empleados y de Administraciones publicas en nuestro pais. Se dispone
ya, a partir de ahora, de més elementos de referencia causal y de conoci-
miento material de este ambito negocia a fin de que los representantes
sindicalesy los poderes publicos puedan conformar, articular y desarrollar
la negociacion colectiva en € empleo pablico de conformidad con el reco-
nocimiento constitucional de este derecho, cohonestando a este Ultimo las
caracteristicas y singularidades que acompafian ala prestacion de la activi-
dad laboral en dicho sector.

Como en los casos anteriores, e estudio hasido posible gracias a inte-
résy lafinanciacion econdmicadel propio Ministerio de Trabajo y Asuntos
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Sociales, através de la Subdireccion General de Estudios e Informes Socio-
econdmicos, haciéndose cargo, de nuevo, con lamaxima efectividad y rapi-
dez, de su publicacion la Subdireccion General correspondiente, como
viene siendo habitual. También ahora, pues, el agradecimiento, que se hace
extensible alos autores del Informe, por € interésy esfuerzo mostrados en
su elaboracion para satisfacer asi € objetivo trazado por la propia Comisién
Consultiva.

Madrid, marzo de 2002

JUAN GARCIA BLASCO
Presidente de la Comisiéon Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos



I
PLANTEAMIENTO INTRODUCTORIO

1. Dos tipos de personal y dos regimenes juridicos de negociacion
colectiva. Lanegociacion colectiva de los dos tipos de personal existente en
las Administraciones Publicas —personal laboral y personal funcionarial—
esta sometida a distinto régimen juridico en la propia Constitucion —en la
medida en que, seglin e Tribuna Constitucional (STC de 27 de julio de
1982), el derecho de la negociacion colectiva de los funcionarios publicos
no viene reconocido en €l articulo 37.1 de la Constitucién (en adelante,
CE)—, y en lalegislacion ordinaria—el Titulo 111 del Estatuto de los Tra-
bajadores (en adelante, ET) para el personal labora y el Capitulo 111 dela
Ley 9/1987, de 12 dejunio, de 6rganos de representacion, determinacion de
condiciones de trabgjo y participacion del personal a servicio de lasAdmi-
nistraciones Publicas (en adelante LORAP) para €l personal funcionarial—.

Se plantean, ademés, problemas de legalidad en € caso de una negociacion
colectiva unitariaparad personal labora y funcionaria en las Administracio-
nes Publicas, préctica frecuente, sobre todo, en laAdministracion Municipal.

2. Plan de exposicion. Trataremos, a continuacion, de andizar las pecu-
liaridades del régimen juridico de la negociacion colectiva de uno y otro tipo
de personal y de exponer las experiencias habidas de lamisma en las dis-
tintas Administraciones Publicas, haciendo en ambos casos sugerencias de
lege ferenda en relacion con su marco juridico para superar los actuales pun-
tos criticos.

[
LA NEGOCIACION COLECTIVA DEL PERSONAL LABORAL
DE LASADMINISTRACIONES PUBLICAS

3. Laspeculiaridades de la negociacion colectiva del personal laboral al
servicio de lasAdministraciones Publicas. Si bien la negociacion colec-
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tiva del personal laboral al servicio de las Administraciones Plblicas viene
regulada por €l Titulo Il del ET, la condicion publica que ostenta la parte
empresarial —laAdministracion Pablica negociadora— limitar4 o modali-
zardla autonomia colectiva en algunos aspectos.

En efecto, la negociacion colectiva del persond laboral de las Adminis-
traciones Publicas posee peculiaridades referidas ala delimitacion de las uni-
dades de negociacion, alalegitimacion paranegociar, a contenido de lanego-
ciacion, a procedimiento y alavigenciatemporal de los convenios colectivos.

A. LA DELIMITACION DE LAS UNIDADES DE NEGOCIACION

4. Libertad de€eccion delaunidad de negociacion. Por lo que serefiere
aladdimitacion de las unidades de negociacion, rige € principio de libertad
de eleccion establecido en € articulo 83.1 del ET, seglin e cua «los conve-
nios colectivos tendran el ambito de aplicacién que las partes acuerdens.

En base a este principio, cabra que se negocien convenios colectivos de
empresa —correspondiendo el ambito del convenio a una Administracion
Publica con personalidad juridica propia (un Ayuntamiento, una Diputacién
Provincial, un Organismo Auténomo o una Comunidad Auténoma, por
gjemplo)—, convenios colectivos de centro de trabajo —correspondiendo €l
admbito del convenio a un determinado Ministerio 0 a una determinada
Consegjeria Autonémica, por gjemplo—, y aun convenios colectivos de
franja—aplicables a personal laboral de una determinada seccién o auna
determinada categoria de trabajadores.

5. Los convenios colectivos supraempresariales y sus problemas.
Mayores problemas plantea la negociacion de un convenio colectivo supra-
empresarial, esto es, aplicable a personal de dos 0 masAdministraciones u
organismos dependientes de la Administracion con personalidad juridica
propia.

El problema se suscita, sobre todo, a la hora de aplicar las reglas de
legitimacién para negociar de los articulos 87 y 88 del ET: ¢Estamos,
entonces, en presencia de un convenio colectivo supraempresarial propio o
de un convenio colectivo de grupo de empresas, utilizando laterminologia
vigente en el sector privado? Sobre este concreto tema volveremos ense-
guida.

6. Aplicacion ala Administracion Publica de los convenios colectivos
sectoriales. El asociacionismo empresarial de las Administraciones
Publicas. Antelaausenciarea de asociacionismo empresarial en las dis-
tintas Administraciones Publicas, cabe plantear dudas acerca de la posibili-
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dad de aplicar a éstas, en caso de inexistencia de convenio propio, los con-
venios col ectivos sectorial es negociados por |as asociaciones empresariales
con los sindicatos de trabajadores.

En principio, no existe normaexpresa en contrario en el ET o en parte
alguna del ordenamiento, pudiendo ser por ello de aplicacion a personal
laboral de las Administraciones Publicas un convenio colectivo sectorial por
ser un convenio de eficacia persona general o «erga omnes» dentro de su
ambito territorial y funcional de aplicacion.

Es més, las sucesivas Leyes anuales de Presupuestos Generales del
Estado aluden expresamente atal posibilidad cuando establecen la obliga-
cion de someter € convenio colectivo ainforme del Gobierno (ver infra).

Desde |a perspectiva juridica, la Ginica objecién de peso podria provenir
de lainexistencia de afiliacion de las Administraciones Pblicas alas aso-
ciaciones empresariales, en € caso de que éstas no pudiesen hacerlo. En
este supuesto, no pareceria légico aplicar un convenio colectivo negociado
por una asociacion empresarial que no representase a la Administracion
Pdblica de referencia.

El debate se traslada, pues, a la cuestién de si las Administraciones
Plblicas pueden o no afiliarse alas asociaciones empresarial es negociado-
ras congtituidas al amparo de laLey 19/1977, de 1 de abril, sobre Derecho
de Asociacion Sindical.

Se ha sefialado por un sector de la doctrina que las Administraciones
Publicas no pueden dfiliarse alas asociaciones empresarial es «puesto que lo
contrario podria suponer un acto de ingerenciaen el derecho de libertad de
organizacion patronal, que gozan las asociaciones de empresarios, prohibi-
do por el articulo 3.2 del Convenio n° 87 delaOIT (“las autoridades publi-
cas deberan abstenerse de toda intervencion que tienda alimitar este dere-
cho o aentorpecer su gercicio legal”, desde el momento que, al ser —sal-
vando las distancias— el mayor grupo empresaria del pais, facilmente
podria dominar aquellas asociaciones», si bien admite que las Administra-
ciones puedan asociarse entre si (LOPEZ GOMEZ, J. M. El régimen juridico
del personal labora de las Administraciones Publicas. Ed. Civitas. Madrid.
1995. pags. 398y 399).

En este sentido, el Tribuna Supremo viene manteniendo en su juris-
prudencia, en términos absolutosy radicales, laimposibilidad juridica para
las Administraciones Pblicas de asociarse a estos efectos. Asi, sereferirdla
STS de 14 de junio de 1999 (Ar/5216) en su fundamento cuarto a «la
imposibilidad juridica de admitir formas asociacionales de empresa en €l
campo y esferadel Estado y de sus diferentes Administraciones Plblicas»,
que por su naturaleza quedan al margen de este tipo de representacion
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(STS de 21 de diciembre de 1999, Ar/4295/2000), argumentando que «la
unidad de direccion y el carécter pablico de las entidades empleadoras que
han de negociar, excluye que pueda asumir su representacion las asocia
ciones empresariales» (citando en este mismo sentido, las SSTS de 15 de
febrero de 1993, Ar/1165, y de 21 de junio de 1996, Ar/5221).

A nuestro juicio, ni «launidad de direccion» ni «el carécter publico» de
las Administraciones impide su afiliacion a una asociacién empresarid o, a
menos, la constitucion de una asociacion empresarial propia a efectos nego-
ciadores. Unidad de direccion tienen todas |las empresas pertenecientes a un
mismo grupo de empresas sin que ello impida que cada una de €ellas se &fi-
lie a una asociacion empresarial y sea representada por ésta en lanegocia-
cion colectiva.

Por su parte, e carécter piblico de la entidad tampoco lo impide ya que
no existe norma alguna —ni asociativa (la Ley 19/1977 nada prevé en tal
sentido) ni administrativa— que prohiba el asociacionismo de laAdminis-
tracién Publica en su condicion de empresario laboral de su personal con-
tratado.

Sin que tampoco pueda argumentarse, a nuestro juicio, que se trata de
un acto deinjerenciade laAdministracion en la vida asociativa empresarial,
dado que en estos casos su &filiacion seria como sujeto de relaciones juri-
dico-privadas, esto es, como empresario laboral.

Ello no obstante, existen serias dudas acerca de laidoneidad de la aso-
ciacion empresarial de las Administraciones Publicas dado que la préctica
totalidad de los Estatutos asociativos no se limitan Unicamente ala defensa
delos intereses |aborales sino que incluyen también la promocion y defen-
sa de intereses econémicos de las empresas y del sector a que pertenecen; |o
gue resultariaincompatible con ladefensa del interés general consustancial
atoda Administracion Pablica.

Acaso, la solucién pasaria por la creacion de asociaciones empresaria-
les de las propias Administraciones Publicas.

7. Problemasfuncionales en la aplicacion de los convenios sectoriales a
la Administracion Publica. Asi pues, en el caso de no existir impedi-
mento juridico para su asociacién, los problemas serian estrictamente fun-
cionales, esto es, los derivados de la dificil aplicacion préactica de un con-
venio colectivo sectorial negociado por una asociacion de empresarios pri-
vados en cuya negociacion la Administracion Publica no participa
fisicamente.

La Unica solucién que tendria la Administracién para evitar la aplica-
cién del convenio de sector es la de negociar un convenio colectivo propio
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en el momento procesal oportuno, esto es, respetando el principio de no
concurrencia de convenios del articulo 84 del ET, esperando a que se
denuncie en tiempo y forma el convenio sectorial aplicable.

B. LOS SUJETOS NEGOCIADORES

8. Losarticulos87y 88 del ET. Intimamente unido atodo lo anterior se
encuentra el temade lalegitimacion de las partes contratantes.

En principio, la legitimacién exigida a las partes contratantes en este
tipo de convenios colectivos es, sin duda, lageneral previstaen los articulos
87y 88dd ET.

9. Lanegociacién colectiva empresarial en la Administracion Pablica.
En €l caso de una negociacion colectiva de ambito empresarial 0 menor,
tanto si se trata de un convenio colectivo de aplicacién alatotalidad de los
trabajadores de la unidad de negociacién de que se trate como s setratade
un convenio colectivo de franja, no existen mayores problemas para aplicar
las reglas de legitimacion del articulo 87.1 del ET, debiendo negociar, del
lado empresarial, laAdministracién de que se trate'y, del lado de los traba-
jadores, la representacion unitaria o la sindical correspondiente o, en su
caso, las representaciones sindicales con implantacion elegidas en asamblea
de trabajadores.

10. La negociacion colectiva supraempresarial en la Administracion
Publica. Es en la negociacion colectiva estatutaria supraempresarial
—esto es, en la sectoria o0 de grupo de empresas—, en la que se plantean
problemas de importancia ante |a ausencia de una asociacion empresarial de
las distintas Administraciones Pablicas, ya que no resulta posible cumplir
con laexigencialegal de que negocie del lado empresarial una o varias aso-
ciaciones empresariales (art. 87.3 del ET), debiendo negociar todasy cada
una de las entidades publicas afectadas por € convenio colectivo o laAdmi-
nistracién de la que dependan |os organismos auténomos o empresas publi-
cas aellaadscritos.

En estos casos, y ante la falta de una normativa expresa que establezca
las reglas de legitimacion de la negociacion colectiva sectorial o de un
grupo de empresas en laAdministracion Pablica, en puridad normativa, de
acuerdo con los preceptos del ET referidos al tema, sélo podria negociarse
estatutariamente de dos maneras:

a) Bien negociando todas las entidades publicas del grupo conjunta-
mente en unidad de acto, pero en paralel o, tantos convenios colec-
tivos de empresa cuantas entidades compongan el sector o € grupo,
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con idéntico contenido, pero respetando las reglas de legitimacion
negocial del articulo 87.1 del ET sobre convenios colectivos de
ambito empresaria. Negociarian, asi, de un lado, los representantes
de las distintas entidades publicas afectadas por €l convenio y, de
otro, los correspondientes representantes unitarios (comités de
empresa) o sindicales (secciones sindicales) de los trabajadores de
éstas.

b) Bien negociando un convenio colectivo en una de las entidades
del grupo —la Administracion de la que dependan las restantes
entidades afectadas en el caso de negociacién colectiva de grupo o
una de las entidades publicas en el caso de negociacion colectiva
sectorial—, adhiriéndose posteriormente estas Ultimas al convenio
colectivo negociado «ex art. 92.1 del ET».

11. Laposicién del Tribunal Supremo. Laposicion del Tribunal Supre-
Mo a este respecto se encuentra ciertamente dividida, si bien exista una posi-
cion mayoritaria manifestada en la STS de 21 de diciembre de 1999,
Ar/528, referida a convenio colectivo de la Generalitat de Catalunya. En
esta sentencia se viene a sintetizar la doctrina jurisprudencia sobre el tema,
concretable en la existencia de una doble linea interpretativa:

a) Deunaparte, laque, ante lalagunanormativa, aplica por analogia
el articulo 87.1 del ET sobre legitimacidn para negociar convenios
colectivos de empresa, atribuyendo legitimacion, del lado empre-
sarial, alos representantes de las distintas entidades publicas afec-
tadas por el convenio y, del lado de los trabajadores, a los repre-
sentantes unitarios o sindicales de empresa, argumentando basica-
mente que en el grupo existen un concreto nimero de empresas 'y
no un ndmero indeterminado y abstracto como en € sector y que en
el grupo hay una «direccién unitaria», como sucede en la empresa,
cosa que no ocurre en la negociacion sectorial, donde existen
«competidores» del lado empresarial.

Esta es latesis minoritaria, defendida por los votos particulares de seis
magistrados y mantenida con anterioridad por una serie amplia de senten-
ciasde Tribuna Supremo: SSTS de 15 de febrero de 1993, Ar/1165; de 27
de abril de 1995, Ar/3273; de 30 de octubre de 1995, Ar/7930; de 20 de
diciembre de 1995, Ar/9841; de 7 de julio de 1997, Ar/6251; de 20 de
octubre de 1997, Ar/7471; o de 21 de octubre de 1997, Ar/7477.

b) De otraparte, laque, ante lalaguna normativa, aplica por analogia
un criterio mixto, consistente en tomar de la negociacién colectiva
empresaria las reglas de legitimacion empresarial (art. 87.1 del
ET) y de la negociacién colectiva supraempresaria las reglas de
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legitimacion de |os representantes de los trabajadores (art. 87.2y 3
del ET), atribuyendo, por tanto, legitimacion, del lado empresarial,
alos representantes de las distintas entidades publicas afectadas por
el convenio y, del lado de los trabajadores alos sindicatos, si bien
admitiendo que esta Ultima regla de legitimacion del banco social
«pueda encontrar excepciones en aquellos supuestos en que la
estructura organizativa de | as entidades comprendidas en la unidad
de negociacion sea relativamente simple».

Esta eslatesis mayoritaria en la sentenciay mantenida con anterioridad
también por un importante nimero de sentencias del Tribunal Supremo:
SSTS de 8 de octubre de 1993, Ar/7581; de 15 de diciembre de 1994,
Ar/4436; de 30 de abril de 1996, Ar/3623; de 21 de junio de 1996, Ar/5221;
0 de 14 dejunio de 1999, Ar/5216.

12. Critica a la tesis mayoritaria del Tribunal Supremo. En nuestra
opinidn, coincidiendo con la opinidn manifestada en los votos particulares
emitidos en la citada STS de 21 de diciembre de 1999 (Ar/528), cuando la
unidad de negociacion fuese calificable de grupo de empresas, setrataria de
una «unidad de negociacion peculiar» que no posee tratamiento legal espe-
cifico a efectos de legitimacion negocial, debiendo aplicarse por analogia
aquel régimen legal méas préximo a supuesto planteado; y tal régimen es,
sin duda alguna, €l de lanegociacion empresarial, por las razones sefiadl adas
en los votos particulares de la Sentencia (ver supra).

No parece, en este sentido, razonable en términos juridicos «inventar»
jurisprudencialmente un «criterio mixto», tomando de la negociacion
empresarial las reglas de legitimacion empresarial y de la negociacion
supraempresarial las reglas de legitimacién de los representantes de los
trabgjadores. Tal actuacion jurisprudencial no parece que congtituya la apli-
cacién analdgica de una norma vigente sino, més bien, la creacion «ex
novo» de una norma legalmente inexistente, lo cual no puede hacer un Tri-
bunal. Como sefialan benévolamente los magistrados disidentes, «la deci-
sion de la Sala es excesivamente creativa.

Cuando, por €l contrario, la unidad de negociacion fuese calificable de
sectorial —tal sucederia, por g emplo, en los convenios colectivos aplicables
al personal laboral de las Universidades Pablicas— a nuestro juicio, habria
que aplicar las reglas de legitimacion de los convenios col ectivos supraem-
presariadles del articulo 87.2 'y 3 del ET, debiendo negociar |as asociaciones
empresariales y 1os sindicatos sectoriales correspondientes. Solo que, al
no existir asociacion empresarial en las Administraciones Pdblicas, no es
irrazonable dulcificar o flexibilizar la exigencialegal, admitiendo que pue-
dan negociar los representantes de todas y cada una de las entidades publi-
cas del sector de que se trate, dado que Siempre seran pocas'y la negociacion
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sera funcionalmente posible. Esta Ultima fue la solucion interpretativa adop-
tada por |la STS de 4 de octubre de 1988, Ar/7525.

C. EL CONTENIDO NEGOCIAL

13. Limitaciones de las L eyes de Presupuestos Generales del Estado.
En cuanto a contenido de la negociacion, las Leyes de Presupuestos Gene-
rales del Estado (en adelante, LGPE) vienen a establecer sisteméticamente
limitaciones alos incrementos salariales.

El articulo 134.2 de la CE establece que las LGPE de cada afio incluiran
latotalidad de los gastos del sector publico estatal. Y en el Capitulo de gas-
tos estaran incluidas las retribuciones del personal laboral a servicio delas
Administraciones Publicas.

Esto significa que las partes negociadoras se encontrarén vinculadas por
estos topes legales, de derecho necesario, no pudiendo pactar una masa
salarial por encima de los maximos | egal es establecidos.

14. Efectos de la limitacién legal. Asi, cualquier negociacion saarial
gue supusiera un incremento por encimadel tope maximo legal mente esta-
blecido incurriria en ilegalidad y constituiria, en consecuencia, una de las
causas de impugnacion judicial de oficio del convenio colectivo por parte de
laautoridad laboral, previstasen los articulos 90.5del ET y 161y ss. dela
Ley de Procedimiento Laboral (en adelante, LPL).

15. Contenido negocial posible: la distribucién y aplicacion salarial. De
esta manera, la negociacion colectiva del personal laboral de las Adminis-
traciones PUblicas, en lo que se refiere a salarios, debera consistir Unica
mente en la distribucion y aplicacion individualizada alas distintas partidas
salariales y grupos o categorias profesionales de trabajadores de la masa
salaria disponible cada afio, sin poder superar € tope maximo de incre-
mentos retributivos marcado por laLGPE (STS, Sadla4? de 25 de febrero de
1998, Ar/1965), norma de obligado cumplimiento en todas las Administra-
ciones PUblicas, seglin tiene establecido el Tribunal Constitucional en sus
Sentencias de 2 de febrero de 1981, de 27 de junio de 1982 o de 24 de mayo
de 1990.

16. Limites legales y reglamentarios. Las Administraciones Publicas
estan sujetas al principio de legalidad en su actuacion. Por elo, junto a ET,
existe una serie de disposiciones legales y reglamentarias, de naturaleza
imperativa absoluta, que por razones de orden publico van a limitar la
negociacién colectiva de su personal laboral, distinguiéndola asi de la del
sector privado.
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Esto ocurre, entre otras més, con la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de
Medidas de Reforma de la Funcion Piblica (en adelante, LMRFP), con la
Ley 53/1984, de 26 de diciembre, de Incompatibilidades, o con € R.D.
364/1995, de 10 de marzo, sobre Reglamento General de Ingreso del per-
sonal al servicio delaAdministracién General del Estado y de Provision de
puestos de trabajo y Promocion Profesional de los funcionarios civiles de la
Administracion General del Estado.

17. LaLMRFP. Asi, por gemplo, muchos de los preceptos de la LMRFR,
pese aformar parte del Estatuto de los Funcionarios PUblicos, resultan plena-
mente aplicables a personal laboral a servicio de laAdministracion Plblica.

Esto sucede con los articulos 3.2.g) y 12 (que regulan la oferta de
empleo publico), 14 (que regulan las dotaciones presupuestarias de todo €l
personal), 15y 16 (que determinan el sistema de valoracién de puestos de
trabajo), 19.1 (que regulan la seleccion del personal) o 28 (que establecen
normas para laracionalizacién de las plantillas del personal laboral).

D. EL PROCEDIMIENTO DE NEGOCIACION

18. Informe conjunto gubernamental. Las Leyes Generales de Presu-
puestos —del Estado y de las Comunidades Auténomas— vienen estable-
ciendo la obligatoriedad de un informe favorable conjunto de los Ministe-
rios paralas Administraciones Plblicas y de Economiay Hacienda—o de
las correspondientes Consejerias Autondémicas—, para proceder a determi-
nar o modificar las condiciones retributivas del personal laboral a servicio
de las distintas Administraciones Publicas.

19. Supuestos en los que se exige. Por «determinacion o modificacion de
las condiciones retributivas» hay que entender |as siguientes actuaciones:

a) Lafirmade convenios colectivos propios asi como de sus revisiones
y las adhesiones o extensiones de |0os mismos.

b) La aplicacién de convenios colectivos sectoriales, asi como sus
revisionesy las adhesiones 0 extensiones de |os mismos (sic).

20. Procedimiento interno. Para €llo, los departamentos, organismos o
entes afectados por € convenio colectivo, deberan remitir alos Ministerios
—o0 Consgjerias— anteriormente mencionados, con caracter previo a la
firma, el correspondiente proyecto que deberdir acompafiado de lavalora-
€ion de todos sus aspectos econdémicos.

El informe deberarealizarse en el plazo maximo de 15 dias a partir de
larecepcion del proyecto y su valoracion y versara sobre aquellos extremos
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de los que se deriven consecuencias directas o indirectas en materia de
gasto publico, tanto parael gercicio econémico presente como para futuros
gjercicios; y, especialmente, en lo que se refiere a la determinacion de la
masa salarial correspondientey a control de su crecimiento.

21. Nulidad de los convenios por incumplimiento del procedimiento.
La ley sanciona con la nulidad de los convenios colectivos en agquellos
Casos en que:

a) Seadopten con omision del informe previo.
b) Obtengan un informe previo desfavorable.

¢) Comprendan pactos que impliquen crecimientos salariales para
gjercicios sucesivos contrarios a los que determinen las futuras
Leyes de Presupuestos.

22. Convenios colectivos sectoriales aplicables a las Administraciones
Publicas. En € caso de tratarse de un convenio colectivo sectorial aplicable
a una Administracién Piblica, € convenio sera valido pese a no haberse
solicitado previamente el informe ministerial correspondiente.

Cosadistinta es que se autoricen |os gastos derivados de su aplicacion
antes de haberse informado favorablemente, pudiendo «descolgarse» la
Administracion de la aplicacion de los incrementos salariales en caso de
emitirse un informe desfavorable.

E. LA VIGENCIA TEMPORAL DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS

23. Limitaciones temporales legales. Otra especialidad de la negocia
cion colectivadel personal laboral a servicio de laAdministracion Piblica
radicaen loslimites alavigencia de |os convenios colectivos que le afectan,
en el aspecto retributivo, debido aladuracién anual de las Leyes de Presu-
puestos.

Esto significa que:

a) Los convenios deberan someterse a los limites presupuestarios
vigentes.

b) No podran pactar salarios para dos 0 més afios.

c) S se pactan convenios para dos 0 mas afios, € conflicto entre la
normalegal y laconvenciona seresolverdafavor delaley, por su
caracter de maximo de derecho necesario, seglin prevé con caracter
generd el articulo 3.3 del ET.
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F. LA IMPUGNACION JUDICIAL

24. Competencia de la jurisdiccion social. Corresponde a la jurisdic-
cion socia y no al orden jurisdiccional contencioso-administrativo, lacom-
petencia para conocer de los procedi mientos de impugnacion de los conve-
nios colectivos del personal laboral a servicio de las Administraciones
Pdblicas[(art. 2.m) delaLPL].

G. DUDAS ACERCA DE UNA NEGOCIACION COLECTIVA
EXTRAESTATUTARIA EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

25. El principio deigualdad detrato y la negociacion colectiva. Aunque
el principio de igualdad de trato de laAdministracion del articulo 14 dela
CE, y d principio de interdiccién de la arbitrariedad de la Administracion
del articulo 9.3 de la CE exigen unaigualdad absoluta en las condiciones de
trabajo del personal labora al servicio de las Administraciones Piblicas
—y €llo con todas las dudas posibles— no parece que llegue hasta el
punto de prohibir la posibilidad de negociar un convenio colectivo extraes-
tatutario de eficacialimitada con un determinado sindicato, ya que, através
de lainstitucién de la adhesion posterior individual o colectiva de todos
aquellos trabajadores no afiliados a sindicato firmante —implicita en estos
convenios (STCO de 8 de junio de 1989)—, se restablecerialaigualdad de
trato, respetdndose al mismo tiempo la libertad sindical.

H. LA EXPERIENCIA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
a. EnlaAdministracion estatal

26. Introduccién. El 16 de noviembre de 1998, la Administracion del
Estado y las Centrales Sindicales CC.00., UGT, CSI-CSIF, CIG y ELA-
STV, suscribieron e Convenio Colectivo Unico para el personal laboral de
laAdministracién General del Estado, que, tras €l informe favorable emiti-
do por los Ministerios de Economia y Hacienda, en cumplimiento de los
previsto en laLey 65/1997, de 30 de diciembre, de Presupuestos Generales
del Estado para 1998, fue inscrito en el Registro por Resolucién de la
Direccién General de Trabajo de fecha 24 de noviembre que ordend su
publicacion en el Boletin Oficial del Estado, publicacion que se produjo €l
1 de diciembre de 1998.

El Convenio Unico consta de 95 articul os que se organizan en 15 Capi-
tulos en los que, junto alos ambitos, vigenciay la Comision Paritaria, se
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regulan las condiciones de trabajo que regiran para el personal incluido en
su &mbito de aplicacion. Se incluyen, ademas, 9 Disposiciones Adicionales,
dedicadas todas ellas a materias salariales; 14 Disposiciones Transitorias
con diverso contenido y 3 Anexos: el primero, con una exhaustiva tabla de
conversion a la nueva clasificacion profesional y los dos segundos, con
sendas tablas salariales.

27. Delimitacion de las partes contratantes. Como la propia denomina
cion del Convenio se encarga de subrayar el proposito de las partes firman-
tes es conseguir un «convenio Unico» para el personal labora de laAdmi-
nistracion del Estado que posibilite una regulacion uniforme de las condi-
ciones de trabagjo de todo € persond laboral a servicio de laAdministracion
del Estado. En un ambito como €l de la Administracién, en el que, por
razones obvias, €l juego de la autonomia individual estd muy limitado, la
regulacion de las condiciones de trabajo debe descansar, en gran medida,
sobre la autonomia col ectiva desde una perspectiva unitaria, esto es, comin
para los trabajadores con independencia de la concreta dependencia o
Ministerio en el que presten sus servicios (art. 1).

Tal objetivo es abordado, frontalmente, por el denominado «Convenio
Unico» que, al margen de regular otras cuestiones menores, intenta homo-
geneizar asuntos tan importantes como la clasificacion profesional, los sis-
temas de ingreso a trabajo y de provisién de vacantes, el tiempo de trabajo
y laestructura salarial.

Tal como se tendré ocasion de comprobar en las péginas siguientes, aun-
que notable, la culminacién del objetivo previsto no hasido completa. En efec-
to, por lo que hace referencia a su ambito, se mantienen extramuros del Con-
venio Unico, una serie de colectivos, menores si se quiere, pero que impiden
hablar de unidad total. Lo mismo ocurre con laregulacion de las condiciones
de trabgjo dado que, pese a enorme esfuerzo realizado, |a implantacion del
sistema de clasificacién profesional no es total ya que necesita, para ciertos
colectivos de posteriores acuerdos de la Comision Paritariadel Convenioy de
alguna subcomision creada en su seno 'y, también, existen importantes normas
transitorias en materia sdarid que dificultan la regulacion uniforme en la
materia, asi como en materia de representaci on de trabajadores.

Pero, pese aello, hay que valorar como extraordinariamente positivala
obraemprendiday |os resultados conseguidos, alavistade laposicion de la
gue se partia con regulaciones fragmentadas y, sobre todo, con ausencias de
regul acion importantes. Desde esa perspectiva no cabe duda que €l resulta
do conseguido es enormemente positivo, tanto por €l dmbito de aplicacion
del convenio, como por su contenido que constituye un cuerpo hormativo
basico que, con pocos esfuerzos adicionales, puede hacer realidad la com-
pleta unidad que se persigue.
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Por parte de la Administracion del Estado y en su representacion sus-
cribié el convenio el Ministerio de Administraciones Publicas cuya com-
petencia esté atribuida por e RD 1519/1986, de 25 dejulio. Por parte de los
trabajadores, firmaron el convenio las Centrales Sindicales CC.O0., UGT,
CSI-CSIF, CIG y ELA-STV. De los datos obtenidos se deduce que los fir-
mantes eran los componentes de la Comisién Negociadora del Convenio
que constituida el 20 de enero de 1998 estaba compuesta de la siguiente
forma: 15 representantes de laAdministracion y 15 por los trabajadores con
estadistribucién: 6 de CC.00., 5de UGT, 2de CSI-CSIF, 1 deCIGy 1 de
ELA-STV.

Precisamente €l primer problema grave que planted la negociacion del
convenio fue la composicion de la mesa negociadora por parte de los tra-
bajadores, dado que la central sindical USO solicitd estar presente en la
mesa negociadora del Convenio Unico y ante la negativa a incorporarla
planted la oportuna demanda judicial que fue desestimada por la Sentencia
de la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional de 3 de julio de
1998,Ar/2998 que, a su vez, fue confirmada por la STS de 14 de junio de
1999,Ar/5216. En ambas se estableci la correccidn de la constitucion de la
mesa negociadora

La decision sobre la correcta composicion de la mesa negociadora
pasaba por la interpretacion y aplicacion a supuesto de las previsiones
contenidas en €l articulo 87 ET, que, como es sabido, establece reglas dis-
tintas seglin se trate de un convenio colectivo de empresa o de ambito
superior alaempresa. Desde la perspectiva de la representacién empresarial
puede pensarse que nos encontramos ante un convenio de empresa, dado
que el empleador es (inico —el Estado— aunque desde una perspectiva for-
mal, a incluir en su ambito de aplicacion alos organismos auténomos, al
tener estos personalidad juridica propia, podria pensarse que nos encontra-
mos en presencia de un convenio colectivo supraempresarial.

Al respecto, las partes no trasladaron las previsiones estatutarias res-
pecto de convenios de ambito empresaria ala configuracion de la Comision
Negociadora del Convenio Unico. Al contrario, por una parte, fijaron la
composicion de lamesa en 15 miembros por cada una de las dos represen-
taciones, contraviniendo, expresamente la limitacion) establecida en el
articulo 88.3 ET (Art. 88.3 ET: «En los convenios de ambito empresarial,
ninguna de las partes superard € nimero de doce miembros») para los
convenios de empresa (problema que, por cierto, no se planted en sede
judicial); y, por otra, no aplicaron, literalmente, las previsiones del articulo
87.1 ET que otorgalalegitimacion negocia alarepresentacion unitariao a
las representaciones sindicales si las hubiere, sino que construyeron su
parte de la mesa mediante puestos asignados a sindicatos en funcién de sus
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resultados electorales, cual s se tratara de un convenio supraempresarial. De
otro lado, no aplicaron, literamente, las reglas sobre legitimacion en la
parte empresarial. También podria pensarse en que €l convenio de grupo de
empresas serialafiguramés proxima, pero en e ET no existen reglas claras
sobretal representacion.

Ciertamente, hay que convenir en que las dificultades para construir la
representacion de los trabajadores o, aternativamente, la de laempresa, en
base alaliteralidad de lo dispuesto en el articulo 87.1y 87.2 ET podrian
impedir la constitucion de lamesay hacer inviable el constitucional dere-
cho a la negociacion colectiva (Ver al respecto, sobre la sentencia del
TS: J. M. MARIN CORREA «Legalidad y racionalidad en la negociacion
colectiva. Un supuesto singular: La Administracion General del Estado
como empresa.» Actualidad Laboral, n® 48. 1999), lo que, sin duda estuvo
presente, en la base de las resoluciones judiciales. Al respecto, el TS,
tras reconocer que «la calificacion, de empresa o de sector, 10 que reper-
cute, evidentemente, sobre lalegitimacion inicial es un problema de difi-
cil solucién que se ha suscitado, con aguna frecuencia, ante esta juris-
diccién social, cuando la empresa en su concepcion unidimensional no
aparece clara y presenta caracteristicas singulares que dificultan, por
razones subjetivas, el ambito de aplicacion. Dificultad que viene agravada
por larigidez impuesta por €l articulo 87.1y 2 ET, referidos, respectiva-
mente, a la legitimacion empresarial y sectorial», acaba admitiendo una
situacion mixta: legitimacion del articulo 87.2 para los representantes
sindicalesy 87.1 parala empresarial, porque esta situacion bifronte viene
impuesta por unarealidad socio-juridica, cual eslaimposibilidad juridica
de admitir formas asociacionales de empresa en el campo y esfera del
Estado y de sus diferentes administraciones publicas. «Como afirma la
citada Sentencia de 21 de junio de 1996,Ar/5221, con referencia a la
impugnacion del Convenio Colectivo del MOPU —aplicable con mayor
razén, incluso, cuando se trata de un Convenio Unico, referido al personal
laboral del Estado—, la unidad negocial presenta, en este supuesto, carac-
teristicas singulares, pues, de una parte, launidad de direccion y el carac-
ter publico de las entidades empleadoras que han de negociarlo, excluye
gue pueda asumir su representacion las asociaciones empresariales (Sen-
tencia de 15 de febrero de 1993, Ar/1165) y, de otra, la multiplicidad de
organismos afectados por el convenio y de sus centros de trabajo, hace
frecuentemente dificil laintervencion negociadora de las representaciones
unitarias o de las secciones sindicales. Por €ello, las normas aplicables a
efectos de determinar la legitimacion «inicial» paraintervenir en la nego-
ciacion de convenio colectivo de ambito tan singular, son las que se esta-
blecen en el articulo 87.2 del Estatuto de los Trabajadores para la repre-
sentacién de |os trabajadores».
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28. Ambitosfuncional y territorial. Paraidentificar plenamente el &mbi-
to de aplicacién del convenio, su articulo primero realiza tres operaciones
diferentes: la primera establecer una clausula general de aplicacion con
inclusiones expresas; la segunda, delimitar algunos colectivos incluidos
solo parcialmente; y, latercera enumerar una serie de exclusiones expresas.

12

28

Aplicacion general e inclusiones expresas: El convenio sera de
aplicacion general a persona labora delaAdministracion General
del Estado y de sus organismos auténomos.

Expresamente se incluye al personal que presta serviciosen la
Administracion de Justicia; a de laAdministracion de la Seguri-
dad Socidl, incluido, en el caso del Instituto Nacional de la Salud,
el personal laboral que presta servicios en las dependencias de los
Servicios Centrales y de las Direcciones Territoriales y/o Pro-
vinciales de la entidad y percibe sus retribuciones con cargo a los
créditos presupuestarios asignados a dichos centros para esta
finalidad. También se incluye, expresamente, al personal del Con-
sejo de Seguridad Nuclear y a de la Agencia de Proteccion de
Datos.

Inclusiones parciales:

a) Lostrabajadoresincluidosen el Convenio Colectivo del perso-
nal Técnico, Administrativo y de Servicios adscrito alos teatros
que dependen del INAEM, en el Convenio del Ballet Nacional
de Espaiay de la Compafiia Nacional de Danza, en el Conve-
nio del Coro Titular del Teatro de la Zarzuela y el personal
laboral adscrito a INAEM perteneciente a Convenio Colectivo
Unico del extinguido Ministerio de Cultura, quedan incluidos en
el presente Convenio con excepcion de las materias referidas a
clasificacion profesional, modificacién de condiciones de tra-
bajo, movilidad funcional y geogréfica, provision de vacantesy
promocion, jornada, horarios y estructura salarial, siéndoles
de aplicacién en lo contenido en dichas materias las normas de
su Convenio de origen que se integran con caracter transitorio
en el Convenio Unico.

b) El personal laboral de la Entidad Gestora de la Seguridad
Social INSALUD se incluye en e ambito de aplicacion del
convenio Unico, pero no les sera de aplicacion el régimen de
clasificacion profesional y € retributivo hasta que se pacte por
la Comision Paritaria del Convenio el encuadramiento de su
persona en € sistema de clasificacién profesional del convenio
anico.
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3 Exclusiones expresas del ambito de aplicacion del Convenio:
a) El personal laboral contratado en el exterior.

b) El personal incluido en el ambito de aplicacién de los Conve-
nios del «Boletin Oficial del Estado», ONLAE, Correosy Telé
grafos, Agencia Estatal de Administracion Tributaria, Buque
Cornide Saavedra, Buque Garcia del Cid, Buque Esperanza
del Mar, Instituto Astrofisico de Canarias y €l personal local
gue presta servicios alas Fuerzas de los Estados Unidos, el del
Instituto Nacional de Educacion Fisicade Madridy € del Ins-
tituto Nacional de la Salud que presta servicios en las Institu-
ciones Sanitarias de la Seguridad Social, es decir, aquellos que
prestan sus servicios en las distintas sedes dependientes de las
Gerencias de Atencion Primaria o Especializada, percibiendo
sus retribuciones con cargo a dichos centros.

¢) El persona de alta direccién de acuerdo con € articulo 2.1.8)
ET.

d) El personal cuyarelacion de servicios se derive de un contrato
regulado por la normativa de contratacion administrativa o
aquél incluido en los instrumentos excluidos por €l articulo
3.1.d) delaLey 13/1995, de 18 de mayo de Contratos de las
Administraciones Plblicas.

€) Losprofesionales cuyarelacion con laAdministracion del Esta-
do se derive de una minuta o presupuesto paralarealizacion de
unaobra o servicio concreto.

f) El personal cuya relacion se haya formalizado o formalice
expresamente fuera de Convenio.

Conviene destacar que las exclusiones enumeradas en |os niimeros 4°,
5°y 6° son meramente declarativas, puesto que se trata de colectivos alos
gue, en ningun caso, les podria resultar de aplicacion el Convenio, aunque
éste nada dijese, dado que no se trata de personal laboral.

29. Ambito temporal. Respecto del ambito temporal, € articulo 2 del
Convenio establece una vigencia general a partir del dia siguiente de su
publicacion en el BOE; por lo que la entrada en vigor tuvo lugar € 2 de
diciembre de 1998, extendiéndose su duracion hasta el 31 de diciembre de
2000.

En materia salarial se establece un periodo de vigencia distinto dado
que, a amparo de lo dispuesto en el articulo 86.1 ET, € articulo 2.2 del
convenio establece que los efectos econdmicos del mismo regiréan a partir
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del 1 de enero de 1999, excepcidn hecha, a su vez, de la paga Unica de
carécter no consolidable prevista en la Disposicion Adicional Primera del
Convenio (ver Disposicion Transitoria novena), cuyo abono debié efec-
tuarse en €l gjercicio de 1998. Igualmente se prevé en esta materia que, a
salvo de las previsiones de actualizacion salarial, € resto de las condiciones
econdmicas serén negociadas por las parte firmantes del convenio, dentro de
|as previsiones presupuestarias de cada afio.

Desde la perspectiva de la sucesién de convenios, la Disposicion Adi-
cional 52 del Convenio establece que, de conformidad con €l articulo 86.4
ET, el Convenio Unico deroga en su integridad alos anteriormente vigentes
constituyendo un todo indivisible. En sede tedrica pudiera pensarse que la
derogacién de los convenios anteriores, que estuvieran vigentes en lafecha
de entrada en vigor del convenio Unico, podria ser contrariaa principio de
no concurrencia de convenios establecida en el articulo 84 ET, habida cuen-
ta de que dichos convenios pretendidamente derogados podrian haber sido
firmados por sujetos distintos de los firmantes del convenio Unico y no
estariamos ante un supuesto de finalizacion ante tempus de vigencia por
voluntad conjunta de | as partes. En esas circunstancias se podria argumen-
tar que el Convenio Unico funciona, a estos efectos, como un convenio
colectivo supraempresarial que realiza la funcion de articulacion de la
negociacion colectivainferior, de conformidad con lo dispuesto en €l articu-
lo 83.2 ET, y, por tanto, se configura como la excepcion ala concurrencia
prevista, expresamente, en el articulo 84 ET. A este respecto, ain admi-
tiendo que un convenio de tales caracteristicas pudiera dejar sin contenido
una unidad de negociacion de ambito inferior, habra que convenir que tal
posibilidad no seréd posible mientras el convenio inferior esté aln vigente
(en este sentido, E. LOPEZ TERRADA, La descentralizacion de la estructura
de lanegociacion colectivay las posibilidades de su articulacién, Ed. Tirant
lo Blanch, 2000). Es decir, un convenio que articule la negociacion colecti-
vano podréa derogar un convenio inferior vigentey laaplicacion delaarti-
culacion debera esperar a la finalizacion de la vigencia de 1os convenios
inferiores. Vigencia ordinaria, claro es, pues como ha puesto de relieve la
jurisprudenciala prohibicién de concurrencia se refiere al ambito temporal
pactado en el convenio y no a su posible ultraactividad (véase la STS de 23
de octubre de 1995, Ar/7864.).

Otra posibilidad seria entender que, a ser e convenio Unico més favo-
rable que los convenios anteriormente vigentes, quedan éstos derogados
técitamente por aquéllos o, mejor si se prefiere, devienen inaplicables. En
estalinea el convenio Unico se cuida de decir que sus condiciones econo-
micas y de trabajo se reconocen y consideran mas beneficiosas en su con-
junto respecto alas normas convencional es anteriormente vigentes y apli-
cables, y que, por tanto, las condiciones econémicas y demas derechos
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anteriormente vigentes y aplicables a las relaciones laborales colectivas
del personal incluido en su @mbito de aplicacion, sea por imperativo legal,
reglamentario o convencional, quedan absorbidas y compensadas en su
totalidad por las nuevas condiciones pactadas, que se reconocen mas bene-
ficiosas en su conjunto y aisladamente en términos homogéneos (ver J.
MERCADER UGUINA, Estructura de la negociacion colectiva y relaciones
entre convenios. Ed. Civitas, Madrid, 1995, en especia pags. 271-296).
Sin embargo, tampoco esta linea argumental podria sostener la bondad
juridica de la derogacion operada pues seguiria interponiéndose e principio
de no concurrencia 'y seria necesario que los firmantes del convenio, pre-
tendidamente derogado, atendida la mayor favorabilidad del convenio Unico,
decidiesen lafinalizacion de su vigencia ante tempus.

Hay que tener en cuenta, finalmente, que e Tribunal Supremo ha sefia-
lado que laregla de prohibicidn de concurrencia afectante del articulo 84 del
ET no impide que se negocie o entre en vigor otro convenio de ambito més
amplio, siempre que quede preservada la regulacién minima o peculiar
establecida en e convenio anterior todavia vigente (STS de 28 de octubre de
1999, Ar/8510, recogiendo la doctrina establecida en la STS de 29 de sep-
tiembre de 1993, Ar/7088), |o que excluye, sin duda, unatotal derogacion.

En lapréctica, las partes han funcionado haciendo expresa abstraccion de
los problemas anteriores y han incluido la clausula de derogacion genérica que
se examina desde |a perspectiva de que estamos en presencia de una sucesion
de convenios, pues en la Disposicion transitoria octava se prevé, a amparo del
articulo 86.4 ET, € mantenimiento de lavigencia, en e dmbito funcional res-
pectivo, del contenido de determinados articul os de |os Convenios que ahora se
derogan. De estaforma, se funciona como s se tratara de una sucesion ordi-
naria de convenios colectivos |o que, obviamente, no es el caso.

30. Ladenuncia. El régimen de denunciay ultraactividad, en su caso, del
Convenio Unico sigue las previsiones que el articulo 86 ET prevé para €l
caso de que un convenio no disponga otra cosa. Asi |as previsiones son las
siguientes:

a) El Convenio podra ser denunciado por cuaquiera de las partes dentro
delos dos meses inmediatos anteriores a las terminacion de su vigen-
cig, esto es, desde e 1 de noviembre a 31 de diciembre de dos mil.

b) Agotada su vigencia sin que se hubiera producido denuncia expre-
sa, se considerard tacitamente prorrogado por periodos anuales
sucesivos respecto alafecha en que finalizaba su vigencia. Duran-
te el periodo de prérroga de vigenciala posibilidad de denuncia esta
siempre abierta, pudiendo cualquiera de las partes proceder a la
denuncia del convenio.
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¢) Unavez denunciado, permanecera vigente su contenido normativo,
hasta tanto sea sustituido por el nuevo Convenio.

El convenio también ha previsto el supuesto de que la jurisdiccion
laboral pudiera declarar la nulidad de alguna de las cldusulas pactadas,
desechando, con buen criterio, las clusulas de vinculacion a la totalidad
cuya virtualidad, por otra parte, ha sido puesta en duda por lajurisprudencia
(STS de 22 de septiembre de 1998, Ar/7576.); y estableciendo que, en
tales supuestos, ambas partes decidiran, de mutuo acuerdo, la necesidad de
renegociar dichas clausulas y aquellas que se vean afectadas, bajo €l sefia-
lado principio de que la nulidad de alguna o algunas de ellas no supone la
nulidad de todo el Convenio.

31. La Comisién Paritaria de Interpretacion, Vigilancia, Estudio y
Aplicacion (CIVEA). En cumplimiento de lo dispuesto en el articulo
85.3.€) ET, se establece una comision paritaria que se denomina Comi-
sién de Interpretacién, Vigilancia, Estudio y Aplicacion (CIVEA) cuyas
funciones, son muy ampliasy exceden, con mucho, de lo que viene sien-
do préctica habitual en la negociacion colectiva, de forma que la CIVEA
se convierte en pieza basica parala efectivay plena aplicacion del con-
venio.

A) Composicion. La CIVEA esta compuesta por quince miembros en
representacion de cada una de las partes firmantes del convenio. Nada dice
¢l texto sobre los representantes de laAdministracién. En cambio, respecto
de los representantes de |os trabajadores se cuida de garantizar la presencia
de todos los firmantes del convenio y asignar el nimero de miembros en
funcién de su representatividad, a prever que los miembros de la parte
social serén designados por |os sindicatos firmantes en funcion de larepre-
sentacion obtenida en las elecciones sindicales a representantes del personal
laboral en e ambito del Convenio, garantizandose a los mismos, en todo
caso, un representante.

B) Funciones. ElI amplio elenco de funciones a desarrollar por la
CIVEA, se encuentrarecogido en el articulo 3.3, siendo las més importan-
teslas siguientes:

— Interpretar latotalidad de los articulos 'y clausulas del Convenio.
— Vigilar el cumplimiento de lo pactado.

— Estudiar, proponer y, cuando proceda, decidir las cuestiones que,
derivadas de la aplicacion del presente Convenio, se planteen por la
Administracién, los representantes de |os trabajadores o estos mis-
mos, en este caso a través de la Subcomision departamental corres-
pondiente.
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— Intervenir en la solucién de conflictos, tanto individuales como
colectivos, que se susciten en el ambito del Convenio, en los tér-
minos que se establecen en el mismo.

— Crear cuantas Comisiones Delegadas de la CIVEA considere nece-
sarias, determinar su composicion y funcionesy coordinar su actua-
cién. Estas funciones se extenderan también alas comisiones que se
crean en el Convenio, en lo no previsto en el mismo.

— Participar en la elaboracion de los criterios generales de todos los
procedimientos que afecten alas modificaciones de las condiciones
de trabagjo, sistemas de provision de vacantesy de promocion, con-
solidacion del empleo de caracter estructural y permanentey acce-
so del personal laboral alas pruebas selectivas derivadas de lo esta-
blecido en la disposicion transitoria decimoquinta de la Ley
30/1984, de 2 de agosto.

— Aprobar laincorporacion de personal de laAdministracion General
del Estado y de los organismos y Entes Publicos dependientes o
vinculados alamismaal ambito de aplicacién de este Convenio.

— Actualizar € contenido del presente Convenio para adaptarlo alas
maodificaciones que puedan derivarse de cambios normativos o de
acuerdos o pactos suscritos entre la Administracion y los sindica-
tos.

— Profundizar en el estudio del sistema de clasificacion del presente
Convenio con € fin deir adecuéndolo a modelo organizativo de la
Administracion General del Estado, paralo que setendraen cuen-
tael modelo funcionarial con el fin deir racionalizando el régimen
de prestacién de servicios del persona comprendido en € ambito
de aplicacion de este Convenio.

C) Régimen de funcionamiento y adopcion de acuerdos. Las previ-
siones sobre el funcionamiento de la CIVEA son confiadas a un Regla-
mento de funcionamiento que debera ser elaborado por las partes e incor-
porarse a texto del convenio. Sin embargo éste posee algunas previsiones
que, légicamente, condicionan el texto del reglamento, pero que, en si mis-
mas, son suficientes para empezar afuncionar. Tales previsiones se resumen
del siguiente modo:

— LaCIVEA funcionard en pleno y por comisiones.

— Sereunira con carécter ordinario a menos unavez al mesy, con
carécter extraordinario, cuando lo soliciten a menos siete de los
componentes de la parte social o laAdministracion.
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— Por otra parte, en cuanto a los acuerdos de la CIVEA deberan

tenerse en cuenta las siguientes previsiones:

a) Losacuerdos deberan adoptarse por més del 50% de cada una
de las dos representaciones de la Comision, siendo de caracter
obligatorio y vinculantes para ambas partes, teniendo el mismo
valor que € Convenio Colectivo y pasaran a integrarse en su
articulado con la naturaleza obligacional 0 normativa segin
corresponda, siendo objeto de inscripcién en € Registro Central
de Conveniosy publicandose, si asi se acuerda, en €l «Boletin
Oficial del Estado».

b) Los plazos paraacanzar los acuerdos deberan adaptarse alos cri-
terios de celeridad, simplificacion, sumariedad y objetividad.

¢) Los acuerdos se recogerdn en actas y se les dara la debida
publicidad en los correspondientes centros de trabgjo.

d) Losacuerdos de caréacter o contenido econémico requeriran la
preceptiva aprobacion de la Comisidn Ejecutiva de la Comision
Interministerial de Retribuciones.

D) Comisiones'y Subcomisiones. El convenio distingue dos tipos de
comisiones: unas de carécter permanente que regula el propio texto y, otras,
de carécter temporal pararedizar estudios concretosy que se disolveran una
vez finalizada su labor.

L as comisiones permanentes son las siguientes:

a)

b)

©)

Una Comision General de Clasificacion Profesional. Regulada en
el articulo 5 del convenio y cuya mision fundamenta consiste en
regular los criterios de aplicacion del sistema de clasificacion profe-
siona del Convenio en |os respectivos departamentos y organismos,
segUin los grupos profesionales y areas funcionales establecidos en €l
mismo; Yy, posteriormente, controlar y vigilar su cumplimiento.

Una Comisién paralalgualdad de Oportunidades. Cuya funcion prin-
cipal es velar por evitar la discriminacion por razén de nacimiento,
raza, sexo, religion, opinion o cuaquier otracondicion o circunstancia
personal o socia. Dicha Comisién controlard, vigilaray podra elevar,
en su caso, propuestas de modificacion de las circunstancias discri-
minatorias a Organo pertinente parala correccion de las mismas.

Una Subcomisién por departamento y, en su caso, organismo publi-
co. Dependiente de la CIVEA, y como érgano delegado de la
misma, en el ambito de cada departamento y en el del Consgjo de
Seguridad Nuclear, CSIC, CIEMAT y Entidades Gestoras de la
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Seguridad Social, existira una Subcomisién Paritaria integrada por
representantes de |las partes firmantes del Convenio, encargada de la
interpretacion, vigilancia, estudio y aplicacion del mismo en el
respectivo &mbito.

E) Otrasdisposiciones. Laregulacion dela CIVEA queda completada
con las siguientes previsiones:

a) LaAdministracion facilitaraala CIVEA loslocalesy medios téc-
nicos y materiales precisos para su funcionamiento y asumira los
gastos correspondientes ala misma.

b) Denunciado el Convenio, hasta tanto sea sustituido por otro, la
CIVEA seguira gerciendo sus funciones respecto a contenido nor-
mativo del mismo.

C) Seestablecen una serie de derechosy garantias de los miembros de
la CIVEA y de las Comisiones y Subcomisiones Delegadas de la
misma, que seran analizados en el capitulo dedicado alos derechos
colectivos (ver infra, derechos y garantias de los miembros de la
CIVEA y de sus comisiones).

32. Laorganizacién del trabajo: Principios generales. El Capitulo 111
del convenio se denomina «Organizacion del Trabgjo» y recoge una serie de
principios, objetivos y criterios de actuacion en esta materia.

Laregulacion que € convenio Unico realiza en materia de organizacion
del trabajo se asienta sobre |os cuatro principios generales siguientes:

1. Laorganizacién del trabgjo es facultad exclusivade laAdministra-
cion.

2. Cuando las decisiones que la Administracion tome en uso de su
facultad de organizacion de trabajo afecten alas condiciones de tra

bajo se negociaran dichas condiciones, de acuerdo con la legisla-
cion vigente, en el ambito correspondiente.

3. Corresponde su aplicacion préctica a los 6rganos directivos de las
diferentes unidades organicas de los ambitos afectados por € Con-
venio.

4. El objetivo de la organizacion del trabajo es alcanzar un nivel ade-
cuado de eficacia de los servicios, basado en la 6ptima utilizacion
de los recursos humanos y materiales adscritos alos mismos.

33. Previsiones concretas. Dado que se parte del principio general de
gue la organizacion del trabajo es facultad exclusiva de la Administracion,
las previsiones concretas que en e convenio se pactan en esta materia son
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escasas Y de poca trascendencia préactica. La enumeracion de las estableci-
das en los articulos 10 a 14 del convenio eslaque sigue:

a)

b)

<)

d)

Catdlogosy relaciones de puestos de trabajo: Durante €l periodo de
vigencia del Convenio, la Administracién elaborara un catdlogo y
las correspondientes relaciones de puestos de trabajo que contem-
plen latotalidad de los puestos, su ubicacion, los grupos profesio-
nales, areas funcionales de pertenencia, categorias, en su caso espe-
cialidad, y complemento singular de puesto, asi como las caracte-
risticas especificas del puesto, cuando proceda, y, en su caso, los
requisitos de caracter profesional necesarios para su desempefio.

A los catdlogos y relaciones de puestos de trabgjo seles dardla
adecuada publicidad y los trabajadores podran formular las obser-
vaciones que estimen oportunas sobre |os datos reflgjados, sin per-
juicio e independientemente de las acciones legales que puedan
gjercer en materia de clasificacion profesional conforme alalegis-
lacion vigente. Las observaciones seran contestadas en un plazo de
treinta dias, previo informe de las Subcomisiones Departamental es,
haciéndose publicala relacion de todas las rectificaciones acepta
das.

Certificados de servicios: Los 6rganos de laAdministracion, dentro
de sus respectivas competencias, estan obligados a entregar a tra-
bajador, y a su instancia, certificado acreditativo del tiempo de ser-
vicios prestados y datos que consten en el catalogo o Relacion de
Puestos de Trabajo, emolumentos percibidos, asi como cualquier
otra circunstancia que venga exigida por las convocatorias de con-
CUrSos.

Documento de identificacion: Por el departamento se expedira al
personal laboral e oportuno documento de identificacién. Dicho
documento sera renovado en los casos de cambio de destino.

Reestructuraciones administrativas: Si durante lavigenciadel Con-
venio se produjera, por reestructuracion administrativa, algun cam-
bio en la dependencia organica de los actuales centros de trabajo,
dicha modificacion garantizara las relaciones juridico-laborales
con respeto alas diferentes condiciones individual es expresamente
reconocidas a personal afectado.

Planes de ordenacion de recursos humanos: Cuando la situacion o
caracteristicas particulares de un &rea 0 &mbito de losincluidos en
el Convenio asi lo exija, la Administracion podra aprobar planes
parala adecuacién de |os recursos humanos que prevean la articu-
lacion coordinada de diversas medidas para un ambito determinado.
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Los planes seran negociados con las organizaciones sindicales
representativas en |os términos establecidos en lalegislacion vigen-
te. Los planes seran objeto de la debida publicidad y estarén basa
dos en causas objetivas recogidas en la correspondiente memoria
justificativa.
34. Ingreso al trabajo. Sistemas de provision de vacantesy de promo-
cién: Principios generales. El Capitulo VI del Convenio Unico regula el
sistema de provisién de vacantes y promocion. Los articulos 29 a 38 del
convenio contienen una exhaustiva regulacion del sistema general de pro-
vision de vacantes. De lamismay de los restantes preceptos sobre la mate-
ria es posible extraer una serie de principios basi cos sobre |os que se cons-
truye laregulacion convencional y que, ademas, sirven de criterios para su
interpretaci 6n. Estos principios son los siguientes:

1. Todo € sistema de provision de vacantes y de promocién interna
responde a los constitucional es principios de igualdad, capacidad,
meérito y publicidad de acuerdo con lalegislacion vigente.

2. El régimen de provision de vacantes descansa sobre el principio de
la promocion interna.

3. Lacontratacion de nuevos trabajadores, cuando proceda, se redli-
zara mediante contratacion indefinida, reservandose la temporal,
exclusivamente, para necesidades transitorias de mano de obra.

4. Seprevé unagran intervencion dela CIVEA tanto en el disefio de
las diferentes convocatorias como en e seguimiento de las mismas.

5. El ingreso en el &mbito del convenio se realiza por € grupo profe-
sional inferior en funcién de la titulacion del trabajador. Es decir
cuando por la titulacion pueda ingresarse en dos grupos profesio-
nales, laincorporacién se efectlia por el inferior y se asciende por
promocién interna.

35. Sistemasde cobertura devacantes: Los puestos de trabajo vacantes
de personal laboral cuya cobertura sea necesaria, de acuerdo con la planifi-
cacion de recursos humanos de la organizacion, se proveeran con arreglo a
los siguientes procedimientos y en el siguiente orden: 1.° Reingreso. 2.°
Traslado. 3.° Promocion profesional. 4.° Movilidad entre Administraciones
Publicas. 5.° Convocatorialibre.

A) Reingreso. Para hacer efectivo el derecho al reingreso de los traba-
jadores excedentes, que seguin lalegislacion vigente y el propio convenio no
tengan reserva de puesto de trabajo sino derecho a ocupar la primera vacan-
te que se produzca, € convenio establece que las vacantes se cubran, en pri-
mer lugar, por |os trabajadores excedentes que hayan solicitado el reingreso.
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De conformidad con lo dispuesto en € articulo 59 CU, la vacante debe
pertenecer aigual grupo profesional, &reafunciona y, en su caso, titulacion
y especialidad ala del trabajador que solicita €l reingreso, permitiéndose
que si no la hubiere en su grupo, pero si en uno inferior, el trabajador
pueda optar entre reingresar en tal grupo inferior o esperar a que se pro-
duzca una vacante de su grupo.

B) Traslado. El segundo de los procedimientos para cubrir vacantes es
el denominado «concurso de traslado», regulado en €l articulo 30 CU.

El concurso de traslado se configura en dos fases. la primera se cir-
cunscribe a dmbito interno de cada departamento u organismo publico. En
Su seno, las vacantes de necesaria provision serén ofertadas al personal de
dicho ambito que se encuentre en activo o0 en excedencia voluntaria, sempre
que la plaza de destino corresponda a su grupo profesiona o auno inferior.

La segunda fase agrupa las vacantes no cubiertas en el concurso interno
que seran ofertadas en concurso de traslado atodo €l personal fijo o exce-
dente voluntario del &mbito del convenio.

En ambos casos la convocatoria de |os concursos debe fijar 1os baremos
paralaadjudicacién de las plazas.

Laregulacién del trasado se completa con las siguientes previsiones. a)
Estos traslados no daréan lugar a indemnizacién alguna, tienen caracter
voluntario y no son renunciables una vez adjudicada la plaza. b) El plazo de
incorporacion sera de tres dias habiles si no implica cambio de residencia
del trabajador, o de un mes si comporta cambio de residenciao €l reingreso
a servicio activo. ¢) El concursante que obtenga la plaza debera permanecer
dos afios como minimo en el nuevo destino antes de volver a concursar. d)
En el supuesto de optar a un grupo profesional inferior, |as retribuciones
pasaran a ser las del grupo profesional al que se accede.

C) Promocion profesional. Las plazas no cubiertas por los procedi-
mientos anteriores serén objeto de convocatoria de promocion interna que
deberarealizarse, salvo excepciones acordadas por la CIVEA, con caracter
general en el ambito del convenio.

En este turno podran participar todos los trabajadores fijos del grupo
profesional inmediatamente inferior, siempre que lleven dos afios de servi-
cios efectivos en dicho grupo profesional y cumplan los requisitos de titu-
lacién y cualificacion exigidos, pudiéndose establecer |a necesaria supera-
¢ion de pruebas especificas correspondientes a las funciones propias de la
actividad.

Como excepcion se prevé gque los trabajadores fijos, con cuatro afios de
permanencia en e mismo grupo profesional, podrén promocionar en este
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turno a grupo profesional inmediatamente superior o, en el caso sefialado
en € parrafo tercero del apartado anterior, a inmediato correspondiente, sin
necesidad de tener latitulacion exigida, siempre que en el grupo profesiona
de acceso se exija el titulo inmediatamente superior a previsto en su actual
grupo profesional, todo ello salvo que se trate de plazas de |os grupos pro-
fesionales 1y 2 o cuando se trate de funciones cuyo gjercicio requiera
estar en posesion de una titulacion académica o profesional habilitante.

D) Movilidad entre Administraciones Publicas. Finalizado el turno de
promocién profesional y con cargo a las plazas que vayan a ser objeto de
convocatoria libre, se podran atender peticiones de traslado formuladas
por trabajadores de otras Administraciones Publicas.

En todo caso, se establece como requisito imprescindible para la con-
cesion de este tipo de traslado que la Administracion de origen tenga regu-
lado un sistema de reciprocidad que también lo permita.

La CIVEA estableceralos criterios de adjudicacion de plazas derivadas
de aquellas peticiones y las condiciones de integracion de dicho personal.

E) Convocatoria libre. Las necesidades de personal laboral que no
puedan ser cubiertas con los efectivos existentes y cuya provision se entien-
da necesaria por razones de organizacion, se ofertaran al turno libre, de
acuerdo con la oferta de empleo publico, reservandose, como minimo, un
3% de las vacantes convocadas para aspirantes que tengan la condicion
legal de persona con minusvalia.

Los sistemas de seleccion seran laoposicidn, € concursoy € concurso-
oposicion, y se regiran por |os principios de igualdad, mérito, capacidad y
publicidad de acuerdo con lalegislacion vigente. Las vacantes ofertadas en
la oferta de empleo plblico deberan ser cubiertas preferentemente por € sis-
tema de oposicion.

Paralas personas de nuevo ingreso el articulo 37 del convenio estable-
ce lasujecién aun periodo de prueba cuya duracion sera de tres meses para
los grupos profesionales 1y 2 y de un mes para los demas trabajadores,
excepto para el personal no cualificado que seré de quince dias laborables,
siendo el resto de condiciones las previstas, con caracter general, en el
articulo 14 ET.

El Unico problema que plantea esta regulacién es la necesidad o no de
que el periodo de prueba sea concertado por escrito en cada contrato, de
conformidad con € articulo 14 ET. Es decir, si laregulacion del convenio es
suficiente para entender todo contrato sujeto a periodo de pruebaen los tér-
minos previstos en €l articulo 37 CU. Al respecto no cabe dudadel caracter
imperativo del precepto convencional; el problema radica en determinar el
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caracter, dispositivo o no, y €l alcance de la prevision del primer parrafo del
articulo 14. En nuestra opinion, la posibilidad de pactar o no periodo de
prueba queda remitida por la ley a la autonomia individual por lo que la
sujecion ala prueba siempre debera constar en el contrato de trabajo, sien-
do éstala opinion doctrinal mayoritaria (por todos, Ramirez Martinez, JM.
y otros. Curso de Derecho del Trabajo. Ed. Tirant lo Blanch. Valencia.
1999. pag. 287).

36. Personal temporal. El articulo 38.1 CU dispone que las necesidades
no permanentes de personal se atenderan mediante la contratacion de per-
sonal temporal a través de la modalidad mas adecuada para la duracion y
caréacter de las tareas a desempefiar.

Por €llo, la tinica regulacion que contiene €l precepto es la enumeracion
de los distintos sistemas de seleccion del personal temporal que podran ser
utilizados. La norma convencional establece la posibilidad de acudir atres
sistemas distintos: a) la preseleccidn por 10s servicios de empleo publicos;
b) la elaboracion de una relacion ordenada de candidatos que, por orden,
cubririan las plazas temporales vacantes (la relacion se confeccionaria
mediante un proceso publico de preseleccion);c) y, por dltimo, la utilizacion
de los sistemas de seleccion previstos para €l personal fijo. En el seno dela
CIVEA sefijaran los criterios que orientaran la utilizacion de los diferentes
sistemas, asi como la vigencia de las relaciones de candidatos, que en nin-
gun caso podran superar los tres afios.

En materia de empleo temporal, |as partes firmantes del convenio mani-
fiestan su preocupacion por el volumen de empleo temporal existente que
realiza funciones permanentes, por lo que, en la Disposicion Transitoria
Decimotercera, ademés de reiterar la vigencia de anteriores acuerdos de
consolidacién, se encargaala CIVEA que elabore un calendario de proce-
sos de consolidacién de empleo temporal con funciones de natural eza per-
manente y estructural. Se prevé expresamente que las plazas que pudieran
estar afectadas por estos planes de consolidacion no podran ser objeto de
cobertura por los procesos de seleccion establecidos en el Convenio hasta
gue no se haya finalizado el proceso de consolidacién correspondiente,
garantizéndose a los trabajadores que con caracter temporal ocupan estas
plazas la continuidad hasta que se lleven a cabo los procesos de consolida-
cion correspondientes.

37. Clasificacion profesional. El articulo 22.1 ET encarga a la nego-
ciacion colectiva el establecimiento del sistema de clasificacion profesio-
nal de los trabajadores, encargo que el Convenio Unico asume y que
efectlia en su Capitulo |V sobre la base de tres principios que informan
todo el sistema:
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a) Siendo laclasificacion profesional uno de los nicleos fundamenta-
les del convenio Unico, los criterios que la inspiran se basan en
factores técnicos y en un tratamiento homogéneo paratodos los tra-
bajadores.

b) El sstemade clasificacion profesiona persigue como fin facilitar la
movilidad funcional e interdepartamental de todo el personal.

c) El sistema persigue, también, favorecer la promocién del personal
estableciendo, para ello, mecanismos de carrera dentro del sistema.

El sistema de clasificacion profesional que establece el Convenio Unico
se estructura en grupos profesionales, areas funcionales, categorias profe-
sionalesy, en su caso, especialidades y gira sobre la base de que la perte-
nencia de un trabajador a un grupo profesional y areafuncional le capacitara
para el desempefio de todas las tareas y cometidos propios de los mismos,
sin mas limitaciones que las derivadas de la exigencia de las titulaciones
especificasy de los demas requisitos de caracter profesional contemplados,
en su caso, en los catdlogos y relaciones de puestos de trabgjo.

A) Grupos profesionales, El convenio define el grupo profesiona exac-
tamente igual que lo hace el articulo 22.2 ET estableciendo que el mismo
agrupa unitariamente las aptitudes profesionales, las titulaciones y el con-
tenido general de la prestacion laboral que se corresponde con las mis-
mas.

El convenio, en su articulo 17, establece y define ocho grupos profe-
sionales, ordenados del 1 a 8, sefialando en cada uno de ellos cuales son las
funciones aredlizar y que tipo de formacion se requiere parala pertenencia
al grupo.

Este Ultimo aspecto se refiere alos trabgjadores de nuevo ingreso o alos
gue intenten promocionar pero no, obviamente, a los actuales dado que se
prevé la adscripcion directa de las actuales categorias a los grupos profe-
sionales, adscripcion automatica, con independencia del trabajador con-
creto 'y de su formacion.

A efectos, precisamente, de tal adscripcion, € articulo 16 CU regulalos
criterios para determinar la pertenencia a los grupos profesionales estable-
ciendo que sera e resultado de ponderar, entre otros, los siguientes factores:
Conocimientosy experiencia, iniciativa, autonomia, responsabilidad, mando
y complejidad.

B) Areas funcionales. Las areas funcionales constituyen un elemento
clave dentro del sistema de clasificacion profesional, habida cuenta de la
diversidad de funciones que pueden realizarse en todo el ambito de aplica
cion del convenio y de las diferencias entre las mismas ( Piénsese, por
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gjemplo, en las diferencia que pueden existir entre trabajadores de un
mismo grupo profesional segln tengan formacion y presten sus servicios en
navegacion maritima o en servicios administrativos o en sanidad o en obras
publicas, por citar sdlo algunos ejemplos). Por ello, las éreas funcionales
agrupan, unitariamente, dentro de los grupos profesionales, el conjunto de
contenidos y tareas que por su natural eza se encuadran dentro de una deter-
minada profesion, oficio o ramade actividad profesional.

De esta forma, €l area funcional opera en el sistema de clasificacion
profesional en un doble sentido: de un lado, la adscripcion de los trabaja-
dores en los distintos grupos profesionales se hard através de las éreas fun-
cionaes; y, de otro, las categorias profesional es existentes en |os convenios
colectivos, sustituidos por el Convenio Unico, se encuadraran en las éreas
funcionales que se establecen en el mismo.

C) Categorias. La categoria profesional esla Ultima pieza del sistema
de clasificacion y su importancia no conecta de forma directa con las fun-
ciones genéricas y con su posible modificacion, sino con los puestos de tra-
bajo y, sobre todo, con la adscripcién de las categorias existentes a los
nuevos grupos profesionales.

Por ello la categoria se define por su pertenencia a un grupo profesional
y areafuncional y recogera de manera no exhaustiva las actividades propias
de las mismas, de acuerdo con la organizacién y ordenacion de |os procesos
detrabgjo.

De dicha definicion se deduce que no nos encontramos ante una pieza
clave del sistema, cuyo mantenimiento puede ser debido, probablemente, a
dos factores: la necesidad de operar con las actuales paraimplantar defini-
tivamente el nuevo sistemay el dato de que se trata de un concepto arrai-
gado en la cultura del trabajador del que no se puede prescindir de inme-
diato. Revelador de ello es la prevision contenida en €l articulo 15 CU
seglin la que por la Comision General de Clasificacion se procedera en €l
plazo de seis meses aladefinicidn de las funciones de las nuevas categori-
as en las que quedaran integradas las actuales, salvo que se decida su man-
tenimiento como categoria a extinguir.

No existe ningun precepto en el Convenio que establezca, con claridad,
una regulacioén mas o menos completa sobre la forma en la que debe pro-
ducirse la adecuacion a nuevo sistema de clasificacion profesional. Al res-
pecto las referencias son diversas y estan diseminadas por todo el Capitulo
IV, en cuyo seno, los articulos 19 y 20 tratan de salir a paso de los posibles
problemas que pudieran producirse alo largo del proceso.

Precisamente la ausencia de pautas claras es o que ha provocado que la
CIVEA hayatenido que interpretar |os mencionados articulos mediante el
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denominado «Acuerdo de la CIVEA sobre interpretacion de los articulos 19
y 20 del Convenio Unico del personal laboral de laAdministracion General
del Estado y ratificacion de las instrucciones aprobadas por la Comision
Genera de Clasificacion Profesional (publicadas mediante Resolucion de la
Direccion General de Trabajo de 7 de septiembre de 1999. BOE n° 233, de
29 de septiembre de 1999).

De dichos acuerdos y de la propia regulacion del convenio es posible
deducir que la adecuacion a nuevo sistema debe realizarse en tres fases
diferentes:

1. Laprimeradelasfaseslarealizael propio convenio Unico que, tras
definir los ocho grupos profesionales y mantener, transitoriamente
ladefinicién de las categorias antiguas, incorpora una amplio anexo
primero que incluye una tabla de conversién o de determinacion de
pertenencia de las categorias existentes a un grupo profesional de
los ocho existentes. En esta completa tabla, por Ministeriosy orga-
nismos, se enumeran las distintas categorias profesionales que son
asignadas a grupo profesional a que corresponden.

Precisamente, a propésito del encuadramiento que efectia el
Anexo | CU, la SAN de 8 de octubre de 1999 (A.L. n° 7 de 2000,
Ref. 261) desestimo una demanda en la que se solicitabala nulidad
del apartado del anexo | CU por el que se adscribe a todas las
auxiliares de enfermeria de la Direccion General de Instituciones
Penitenciarias a Grupo VI, en lugar del Grupo V. Lasrazonesdela
desestimacion son claras pues la Sala entiende, con razén, que no
estamos en presencia de un proceso por ilegalidad o lesividad del
convenio, sino ante una reclamacion de reclasificacion profesional
que tiene otros tramites.

De esta forma todo trabajador sabe, desde la publicacion del
convenio, en qué grupo profesional queda encuadrada |a categoria
gue ostenta. Igualmente esta primera fase implica la aplicacién del
sistema retributivo previsto en €l convenio que, como se compro-
bard, esta organizado sobre los grupos profesionales y, también, €
juego de la movilidad funcional en el seno del grupo profesional
correspondiente.

2. La segunda de las fases debe redlizarla la Comisién General de
Clasificacion (6rgano delegado dela CIVEA) y consta de dos ope-
raciones. por un lado establecer la definicion de las nuevas catego-
rias profesionales y sus funciones (art. 15.2 CU) y de aquellas que
se extinguiran; y, por otro, establecer el encuadramiento de las
mismas en las diferentes areas funcionales. La prevision del con-
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venio es que esta fase se llevase a cabo en el plazo de seis meses
desde la constitucién de la Comision General de Clasificacion. Sin
embargo tal plazo fue ampliado a un afio por el Acuerdo de la
CIVEA sobre ampliacion de los plazos establecidos en el articulo
15 del Convenio Unico para el desarrollo del sistema de clasifica-
cion profesional por la Comision General de clasificacion profe-
sional.

3. Latercera fase es la consecuencia l6gica de las dos anteriores y
consiste en efectuar el denominado encuadramiento inicial, esto
es, la asignacion inicial a un trabajador de una nueva categoria
dentro de un grupo profesional, que también deberé llevarse a efec-
to por la Comisién General de Clasificacién en el plazo de un afio
indicado anteriormente. El articulo 20 CU garantiza que la modifi-
cacion del encuadramiento inicial de cada trabajador requerira
informe de la Subcomision Departamental y aprobacion de la
Comision Genera de Clasificacion, sin perjuicio del derecho del
trabajador de reclamar lareclasificacion profesional en viajudicial.
Ahora bien, esta posibilidad de solicitar judicialmente la reclasifi-
cacion profesional estd sujeta a una via previa que es necesario
agotar, antes de acudir alajudicial. Se trata de una verdadera recla-
macion previa ante la Comision General de Clasificacion depen-
diente dela CIVEA. Asi lo ha entendido |a Sentencia del Juzgado
de lo Social nimero 25 de Madrid de 26 julio de 1999, Ar/2603,
gue desestima la demanda interpuesta por varias trabajadoras al
servicio del Ministerio de Defensa que solicitaban se les encuadra
raen el Grupo Profesional Cuarto del convenio Unico, habida cuen-
taque el Anexo | CU habia encuadrado su categoria profesional en
el Grupo V. El Juzgado desestima la demanda por entender que las
actoras no han seguido la via previa establecida en € Convenio ya,
con anterioridad ala demandajudicial, debieron presentar la corres-
pondiente reclamacion ante la Comision Genera de Clasificacion
dependiente de la CIVEA. La sentencia, por otra parte, incorpora
interesantes reflexiones sobre € sistema de clasificacion profesional
y su aplicacion.

38. Régimen transitorio del personal no clasificado. El juego de la
movilidad funcional y la aplicacion del sistema retributivo del convenio
Unico son aplicables a todos | os trabajadores afectados por € ambito de apli-
cacion del convenio con las excepciones previstas en la Disposicion Tran-
sitoria Sexta.

Este precepto excluye de tales consecuencias, de conformidad con 1o
previsto en el articulo 1.2 CU, al personal incluido en el Convenio Colecti-
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vo del personal Técnico, Administrativo y de Servicios adscrito alos teatros
gue dependen del INAEM, en el Convenio del Ballet Naciona de Espafiay
de la Compafiia Nacional de Danza, en el Convenio del Coro Titular del
Teatro de la Zarzuela 'y el personal laboral adscrito al INAEM pertene-
ciente a Convenio Colectivo Unico del extinguido Ministerio de Cultura; y,
de conformidad con lo establecido en € articulo 1.3 CU, a personal laboral
de la Entidad Gestora de la Seguridad Social INSALUD. Todo ello hasta
gue se establezca por la Comisién General de Clasificacion € encuadra-
miento de su personal en el sistema de clasificacion profesional del conve-
nio anico.

39. Movilidad funcional. El cambio de las funciones que realiza normal-
mente un trabajador por decision unilateral de laAdministracion se encuen-
tra regulado en los articulos 22 a 25 CU, que siguen las previsiones del
articulo 39 ET. Detodo ello resulta el siguiente régimen juridico:

a) Movilidad en el seno del grupo. Lamovilidad funcional en el seno
de un mismo grupo profesional parte de la base de que, en principio, existe
libertad para efectuarla, pues se parte de la potestad de los 6rganos compe-
tentes de laAdministracién General del Estado podrén acordar lamovilidad
funcional entre puestos de trabajo dentro del grupo profesional a que per-
tenezca el trabajador.

Las Unicas limitaciones atan amplia libertad vienen constituidas por: a)
la titulacion académica o profesional exigida para gjercer la prestacion
laboral; b) las aptitudes de carécter profesional necesarias para el desem-
pefio del puesto de trabajo, aungue, en este supuesto se advierte expresa-
mente que las indicadas aptitudes podrdn completarse, previaredizacion, s
ello fuera necesario, de procesos bésicos de formacion y adaptaciony c) la
movilidad se efectuard sin menoscabo de la dignidad del trabajador y sin
perjuicio de su formacién y promocién profesional, aunque hay que sefialar
gue dentro del grupo es dificil que se produzcan estas circunstancias.

Cuando la movilidad funcional implique desarrollo de funciones de
distinta area funcional, categoria o especiaidad profesional, cuando ésta
esté prevista en la relaciéon de puestos de trabajo, ain dentro del propio
grupo, se requerira seguir e siguiente procedimiento que no afectaal trans-
crito principio de libertad: 1.° Comunicacion motivada a la Subcomision
Departamental; 2.° Criterios de precedencia para asignar alos trabajadores
afectados; y 3.° Programa de formacion y adaptacion a puesto de trabgjo, s
fuera necesario.

Respecto de laretribucion, el trabagjador tendra derecho ala correspon-
diente a puesto que efectivamente desempefie, salvo en |os casos de enco-
mienda de funciones inferiores, en los que mantendran la retribucion de ori-
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gen. Sin embargo, cuando la estructura salarial quede definitivamente con-
solidada, en el seno del propio grupo no deberan existir diferencias retribu-
tivas, salvo las que hagan referenciaa puesto de trabajo que no son conso-
lidables.

b) Movilidad fuera del grupo profesional. Cuando existan necesidades
del servicio, concurriendo las causas sefidladas en el articulo 39.2 del Esta-
tuto de los Trabajadores, la Administracion podré acordar por el tiempo
imprescindible la movilidad funcional parala realizacion de funciones no
correspondientes a grupo profesional, con las Unicas limitaciones inhe-
rentes a las titulaciones académicas o0 a los conocimientos profesionales que
se puedan requerir para el desempefio de |as funciones correspondientes.

En el caso de encomienda de funciones inferiores, lamovilidad debera
estar justificada por necesidades perentorias o imprevisibles del servicio, no
pudiendo ser su duracion en su totalidad superior a un mes en un afo. La
retribucion debera ser 1a de origen.

En el supuesto de atribucion de funciones superiores, éstas se enco-
mendaran preferentemente a los trabajadores del grupo profesional inme-
diatamente inferior. La atribucion de funciones superiores serg, en todo
caso, inferior a seis meses de duracion durante un afio y ocho meses duran-
te dos, computados, de fecha a fecha, y se redlizara atendiendo a criterios
objetivos. Si superados |os plazos existiera un puesto de trabajo vacante del
mismo grupo profesional y permaneciese la necesidad de su ocupacion, éste
debera ser cubierto através de los procedimientos de provision de vacantes
establecido en €l Capitulo VI del Convenio.

En ningln caso podra modificarse el grupo profesional a través de la
movilidad funcional, ni ser valorado como mérito para el ascenso el tiempo
de servicio prestado en funciones de superior grupo profesional.

La Administracién debera comunicar previamente estas situaciones a
|os representantes de los trabajadores.

¢) Otros supuestos de movilidad funcional. El convenio regula otros
supuestos de movilidad funcional que tienen en comun el hecho de que no
se deben a necesidades de funcionamiento de la empresa sino a razones o
necesidades del propio trabajador. Son los siguientes:

— Movilidad funcional por incapacidad laboral. El trabajador en €l
plazo de dos meses a partir de la notificacion de la resolucion del
Instituto Nacional de la Seguridad Socia por la que sele declaraen
lasituacién de incapacidad laboral permanente total podra solicitar
el cambio a un puesto de trabajo mas adecuado a su capacidad
residual y laAdministracion debera proceder a efectuar tal cambio,
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previas las actuaciones y con las garantias establecidas en € articu-
lo 25 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, dando lugar
con ello aunanovacion del contrato. Si no hubiese gercitado este
derecho, mediante la correspondiente solicitud, se extinguira la
relacion laboral, sin perjuicio delo dispuesto en € articulo 48.2 del
Estatuto de los Trabajadores. La STSJ de Castillay Lebn —Bur-
gos— de 2 de noviembre de 1999 (AL n° 6 de 2000, Ref. 228) ha
interpretado el precepto, resolviendo algunos puntos oscuros: €
primero, sobre ladeterminacién de lafechainicial parael computo
de los dos meses en aquellos supuestos en los que la declaracion de
Incapacidad Permanente Total se produjo con anterioridad a la
entrada en vigor del convenio, estableciendo que, en tales supues-
tos, el plazo de dos meses se cuenta a partir de la entrada en vigor
del convenio El segundo problema se refiere, también, al cOmputo
del plazo de dos meses en aquellos supuestos en los que la Resolu-
cion del INSS sobre declaracion de Incapacidad Permanente Total
es recurrida ante la Jurisdiccidn Socia que acaba confirmandola. En
dichos supuestos la sentencia opta por sefialar, discutiblemente, en
base a la literalidad del precepto, que el plazo de dos meses no
gueda paralizado por laimpugnacion judicial de la declaracion del
INSS, que supone siempre el comienzo del referido plazo de dos
meses.

Los complementos de puesto y aquellos otros que retribuyan
una mayor cantidad o calidad en €l trabgjo, se percibiran de con-
formidad con las retribuciones que correspondan a nuevo puesto de
trabajo, sin perjuicio del mantenimiento en computo anual de las
retribuciones basicasy, si existe, el complemento personal de uni-
ficacion, percibiendo en su caso un complemento personal .

Movilidad funcional por disminucion de capacidad. La movilidad
por disminucién de la capacidad del trabajador para el desempefio
de su puesto de trabajo podra llevarse a cabo a peticion del trabaja-
dor o por decision de laAdministracion, previo informe del servicio
médico designado por la Administracion, a puestos de trabajo de
igual o inferior grupo profesiona. Cuando las circunstancias asi |o
requieran, serd precisala previaformacion profesional para adaptar
al trabajador a su nuevo puesto de trabajo, que sera facilitada por la
Administracion. Estas peticiones seran tramitadas y resueltas por la
Administracion previo acuerdo de la Subcomisién Departamental
correspondiente.

Movilidad funciona para proteccidn alamaternidad. El articulo 67
del convenio recoge una serie de previsiones sobre proteccion de la
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maternidad que giran en torno al objetivo de garantizar lasalud de
la madre, la del feto y, posteriormente, la del lactante, a cuyos
efectos en situaciones de embarazo o lactancia se tendré derecho a
la adaptacion de las condiciones o del tiempo o turno de trabgjo, o,
en su caso, a cambio tempora de puesto de trabajo o de funciones,
previo informe o recomendacion de los servicios médicos de la
Administracion.

40. El tiempo de trabajo: La jornada ordinaria. Los Capitulos VII y
VIl del Convenio Unico se ocupan del tiempo de trabajo regulando, suce-
sivamente, lajornaday horarios, las vacaciones, las licencias y |os permisos.

De conformidad con lo dispuesto en €l articulo 34.1 ET, laduracién de
lajornada ser4|a pactada en los convenios colectivos o contratos de trabajo.
El Convenio Unico establece en su articulo 39 una doble prevision a res-
pecto: @) En computo anual la jornada ordinaria de trabajo efectivo sera de
mil setecientas once horas (1.711); y b) en computo semanal, la jornada
serd, con caracter general, de 37,5 horas, distribuidas de lunes a viernes,
salvo que no lo permitala organizacion del trabajo en cada centro.

Esta doble prevision debe ser entendida del siguiente modo:

a)

b)

<)

El dato de 1711 horas en cOmputo anual constituye el limite méaxi-
mo de duracién de lajornada establecido por € convenio que cons-
tituye un elemento indisponible para acuerdos inferiores y para el
contrato individual.

El dato de la duracién semana de lajornadade 37, 5 horas hay que
ponerlo en conexién con lo dispuesto en el articulo 34.2 ET segln
el que, mediante acuerdo entre la empresay |os representantes de
los trabajadores podra establecerse la distribucion irregular de la
jornada a lo largo del afio, debiendo respetar, tal distribucion, los
periodos minimos de descanso semanal y diario previstos en el
propio Estatuto. Esta posibilidad, referida obviamente alos distin-
tos ambitos inferiores del convenio (ministerios u organismos) se
encuentra apoyada en las facultades que a tal tipo de acuerdos con-
fiere el articulo 40 CU referido a la elaboracion del calendario
laboral y, también, en la posibilidad abierta en €l articulo 42 CU
sobre jornada de verano.

Con carécter ordinario lajornada se realizara de Lunes aViernes, 1o
que, implicitamente, amplia el descanso semanal a dos dias. Si lo
exige la organizacion del trabgjo, la jornada semanal podria pres-
tarse en otros dias de la semana. En nuestra opinion, paraello seria
necesario un acuerdo entre el departamento u organismo afectado y
la representacion de los trabajadores y, en su defecto, la utilizacion
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por parte de aguél de los mecanismos de modificacién sustancial
previstos en el articulo 41 ET y 21 CU, habida cuenta de la posibi-
lidad abierta en el articulo 39.1 CU que, expresamente, hace refe-
renciaalaorganizacion del trabajo de cada centro.

41. Lasjornadas especiales. Bajo esta denominacion se pueden agrupar
cuatro previsiones distintas que sobre la jornada establece el Capitulo VI
CU y que serefieren ala duracién y distribucion del tiempo de trabgjo, por
lo que, en alguno de los casos, més que ajornada especial, € convenio esta
regulando horarios especiales.

a)

b)

Jornada superior. El articulo 39.3 dispone que «en determinados
supuestos podra establecerse |a posibilidad de jornada superior ala
ordinaria con el limite de mil ochocientas veintiséis (1.826) horas
en computo anual, equivalentes a cuarenta horas semanales. En
dichos supuestos los trabajadores tendran derecho a percibir los
complementos que correspondan». Tal criptica regulacién no
encuentra adecuado desarrollo en ningulin otro precepto del conve-
nio, por lo que lainterpretacion debe ser, necesariamente, circuns-
tancial, ya que €l precepto deja en €l aire dos cuestiones de tras-
cendental importancia: cuales son |os supuestos especialesy quien
puede establecer tal jornada. Con esta prevencién puede pensarse
que el convenio admite la posibilidad de unajornada en € limite de
lo dispuesto en el Estatuto y, por tanto, superior aladel convenio,
siempre que concurran tres requisitos. que existan causas técni-
cas, organizativas o productivas que asi 1o exijan, que tales causas
sean constatadas mediante acuerdo colectivo ( de convenio o infe-
rior) y que exista un complemento especifico que retribuya especi-
ficamente laampliacion de lajornada.

Jornadas y horarios especiales en atencion a tipo de trabajo. El
articulo 40.2 CU dispone que podréan establecerse jornadas y hora-
rios especiales en los casos en que € trabajo sea nocturno, aturnos,
0 se desarrolle en condiciones singulares. Partiendo del dato de
que la previsiéon se encuadra en un precepto que lleva por titulo
«calendario laboral» hay que concluir que mas que de jornadas
especiales, el convenio parece referirse a horarios especiales y que,
en todo caso, su establecimiento debera efectuarse mediante acuer-
do colectivo.

Jornada reducida a titulo individual. El apartado 4 del articulo 40
CU prevé la posibilidad de que un trabajador pueda solicitar del
departamento u organismo competente e reconocimiento de una
jornada reducida continua e ininterrumpida de cinco horas diarias,
percibiendo un 75% del total de sus retribuciones. Tal posibilidad
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d)

gueda sujeta a siguiente régimen juridico: 1.— Su concesién queda
condicionada a que la reduccion resulte compatible con la natura-
leza del puesto y con las funciones del centro de trabajo. 2.— Esta
modalidad de jornada reducida ser& incompeatible con las reduccio-
nes de jornadas previstas en el articulo 37.5 del texto refundido de
laLey del Estatuto de los Trabajadores. 3.— El trabajador se reinte-
graraalajornada normal, con las correspondientes retribuciones, en
el plazo méximo de un mes desde el momento en que lo solicite.

Jornada de verano. Con este titulo, el articulo 42 CU regula la
posibilidad de establecer horarios reducidos durante el periodo
comprendido entre el 1 de julioy e 31 de agosto de cada afio, en
aquellos centros en que las circunstancias y organizacién del trabajo
asi 1o permitan, pudiendo establecer una jornada intensiva de tra-
bajo, arazdn de un minimo de siete horas continuadas diarias, con
una parte fija entre las nueve y las catorce horas. Se trata de una
posibilidad de distribucién irregular de la jornada, pues el propio
articulo reconoce que la reduccion de jornada asi producida se
recuperard en computo anual, en laforma que establezca el corres-
pondiente calendario laboral.

42. Trabajo efectivo. Dado que la duracion de lajornada serefiere atra-
bajo efectivo, e articulo 39.2 CU se cuida de definir el trabajo efectivo
como aquél que se prestadentro del horario legalmente establecido. Junto a
mismo, €l convenio se refiere a una serie de supuestos que se consideran tra-
bajo efectivo aunque éste realmente no se preste. Tal es supuestos son:

— El que corresponde alos permisos retribuidos.

— Los créditos de horas retribuidas para funciones sindical es.

— Las pausas durante la jornada de trabgjo. Al efecto, €l articulo 41

CU dispone que | os trabajadores cuya jornada diaria continuada sea
de, a menos, cinco horasy media tendrén derecho a una pausa de
treinta minutos durante al jornada de trabajo, pausa que serd com-
putable como de trabajo efectivo. También se regula que en las
jornadas de turno de noche, los trabajadores disfrutaran de dos
pausas de veinte minutos, que no podréan acumularsey que, pese a
silencio del convenio, hay que interpretar que también seran consi-
deradas como trabgjo efectivo.

El tiempo de asistencia a los cursos de formacion programados
por distintos drganos de la Administracion General del Estado u
organizaciones sindicales para la capacitacion profesional o parala
adaptacién a un nuevo puesto de trabajo, comprendidos los inscritos
en los planes de formacion continua en las Administraciones Publi-
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cas, se considerara tiempo de trabajo atodos los efectos, cuando los
cursos se celebren dentro del horario laboral de los trabajadoresy
asi lo permitan las necesidades del servicio, segin dispone € articu-
lo 52 CU.

43. El calendario laboral. Es €l instrumento bésico para la efectividad
préctica de los preceptos del convenio en materia de tiempo de trabajo
pues ladistribucion anual delajornaday lafijacion diariay semana delos
horariosy turnos de trabajo del personal se determinara através del calen-
dario laboral, teniendo en cuenta la naturaleza del puesto y las funciones del
centro de trabgjo.

No cabe duda, alavistadel texto escrito, de lavoluntad del convenio de
remitir la concrecion de sus previsiones alos ambitos inferiores, através de
la negociacion del calendario laboral en cada departamento u organismo
incluido en su @mbito.

El articulo 40.1 CU dispone que el calendario laboral se elaborara cada
afo y se aprobara, «previa negociacion con la representacion sindical por
los departamentos y organismos afectados, de conformidad con €l articulo
34 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores». No
resultafacil lainterpretacion del precepto, pues no queda claro de su redac-
cion, s laaprobacion del calendario requiere acuerdo previo o, Unicamente,
negociacion; y, tampoco, resulta facil establecer con quien debe levarse a
cabo lanegociacion o, en su caso e acuerdo: con larepresentacion sindical
0 con launitaria o con ambas.

La normativa legal (art. 34.7 ET), ala que se remite expresamente el
convenio, y lareglamentaria (Digposicion adicional terceradel RD 1561/95,
de 21 de septiembre, sobre jornadas especiales de trabajo) ofrecen apoyo
para pensar que el Convenio Unico no ha alterado la competenciaen laela
boracion del calendario que corresponde al empresario, previa consultay
emision de informe por parte de los representantes de los trabajadores. Es,
por tanto, en este Ultimo sentido en el que habria que interpretar la referen-
ciaalanegociacion con larepresentacion sindical alaque serefiere e con-
venio. De otro lado, la referencia estricta a la representacion sindical no
podria ser interpretada en el sentido de excluir ala representacion unitaria
de las consultas previas ala aprobacion del calendario, sino, a contrario, su
exégesis debe ir referida a garantizar la participacion de la representacion
sindical en tales conversaciones previas. En definitiva, si 1a confeccién del
calendario laboral se circunscribe a la concrecion de las normas legales y
convencionales sobre tiempo de trabajo con su distribucion ordenada a lo
largo ddl afio, incluyendo, en este sentido, €l horario, los dias de trabajo, los
descansos entre jornadas y semanal, los festivosy otros diasinhabilesy las
vacaciones (STS de 3 de mayo de 1994, Ar/3987), la competencia para su
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elaboracion latiene e departamento u organismo de laAdministracion de
gue se trate, previa negociacion (consultas e informe, al menos) de larepre-
sentacion de los trabajadores, sindical y unitaria.

Si, ademas de lo expuesto, € calendario, de conformidad con lo dis-
puesto en el ET y en e propio Convenio Unico, incluye laregulacion dejor-
nadas especiales ampliadas, la distribucion irregular de la jornada que
incluyalarealizacion de jornadas superiores a las nueve horas o modifica
ciones sustancial es respecto de las condiciones anteriormente existentes, la
competencia para estos pactos ya no latiene el departamento u organismo
de laAdministracion de que se trate, sino que latendréa el acuerdo con los
representantes legales de los trabajadores.

44, Horas extraordinarias. El articulo 46 CU establece que tendréan la
consideracion de horas extraordinarias las que excedan de 37,5 horas sema-
nales o, en su caso, las que excedan de lajornada contemplada en €l articu-
|0 39.3 del presente Convenio, esto es, de 1826 horas.

Sin embargo, esta definicion es, desde e punto de vista técnico, defi-
cientey no responde alareaidad. Ello es debido a que, como se havisto, €l
propio convenio establece una jornada anual de 1711 horas anualesy, sin
sobrepasar tal limite anual, permite la existencia de jornadas especiales en
verano o mediante pacto en el calendario laboral, con distribucién irregular
delajornadaalo largo del afio, coexistiendo semanas de més de 37 horasy
mediay semanas con menos.

Por ello, més correcto técnicamente hubiera sido definir las horas extra-
ordinarias como aquellas que sobrepasasen la jornada diaria, semanal o
anual fijada en el calendario laboral de conformidad con los criterios esta-
blecidos en €l propio convenio.

El caréacter voluntario de larealizacién de las horas extraordinarias no
admite dudas a la vista de la ausencia de pacto en € convenio sobre este
punto.

El régimen normal de compensacion de las horas extraordinarias reali-
zadas es el del descanso compensatorio dentro de los cuatro meses siguien-
tes ala realizacion de las horas extraordinarias a razén de dos horas por
cada unareslizada, salvo en |os casos de horas nocturnas o en dias festivos
cuya compensacion serd de dos horas y media. Por pacto, 16gicamente
individual, se podran retribuir en metdlico. Paraello € articulo 75.4.1 CU
establece un valor Unico para cada grupo profesional.

El convenio establece que & nimero maximo de horas extraordinarias a
realizar cada afio seré de sesenta por cada trabgjador. Sin embargo nada dice
sobre que tipo de horas extras computan en tal nimero maximo. Por ello,



52 La negociacion colectiva en el empleo publico

hay que interpretar que, de conformidad con lo previsto en el articulo 35.2.
parrafo segundo ET, en tal nimero méximo no se computarén las horas
compensadas con descansos ni tampoco las previstas en € articulo 35.3 ET,
esto es, las horas extraordinarias obligatorias trabajadas para prevenir o
reparar siniestros u otros dafios extraordinarios y urgentes.

Por ultimo, €l convenio incorpora una clausula genérica tendente ala
reduccion de las horas extraordinarias asi como la necesidad de informar de
su realizacion ala CIVEA con una periodicidad trimestral.

45. Vacaciones. Las vacaciones anuales retribuidas serdn de veintidos
dias hébiles por cada afio completo de servicio o en forma proporcional a
tiempo de servicios efectivos. A tales efectos, |os sabados no son conside-
rados dias habiles, salvo en los horarios especiales. El personal cuyo con-
trato se extinga en el transcurso del afio tendra derecho a disfrutar de la
parte proporciona de vacaciones correspondientes, o a abono de las mis-
mas en caso de no poder disfrutarlas.

El periodo de disfrute se establece de forma obligatoria dentro del afio
natural y hasta el 15 de enero del afio siguiente. Se prevé la posibilidad de
disfrutarlas en forma partida, a solicitud del trabajador, alo largo de todo €l
afo en periodos minimos de cinco dias hébiles consecutivos, siempre que
los correspondientes periodos vacacional es sean compatibles con las nece-
sidades del servicio

Lafijacion concreta del periodo individual de vacaciones se establece-
racon arreglo ala planificacion que se efectle por parte de la Direccién de
cada departamento u organismo, previa consulta con |os representantes de
los trabajadores. En caso de discrepancia entre trabajadores de un centro de
trabagjo parala asignacion de turnos vacacionales, se procedera a establ ecer
turnos rotatorios. La Administracion regulara el procedimiento de solicitud
parala concesién de las vacaciones, oida previamente la parte social de la
CIVEA. Podran establecerse, de acuerdo con las correspondientes Subco-
misiones Departamental es, determinadas preferencias para escoger € turno
de vacaciones, aungue limitadas en €l nimero de veces de ser gercitadas, a
favor de los trabajadores con responsabilidades familiares.

El convenio recoge, también, las Siguientes previsiones en caso de mater-
nidad o Incapacidad temporal. Si se trata de suspensién del contrato de tra-
bajo por maternidad de la mujer trabgjadora, cuando coincida con €l periodo
vacacional, podran disfrutarse dichas vacaciones ala conclusion del periodo
de suspension por maternidad, dentro del afio natural y hasta el 15 de enero
del afio siguiente. S se trata de incapacidad temporal, |as vacaciones anuaes
guedaran interrumpidas y podran disfrutarse, terminada dicha incapacidad,
dentro del afio natural y hastael 15 de enero del afio siguiente.
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46. Licenciasy permisos. El articulo 48 CU, relativo alaslicencias esta-
blece dos tipos distintos: unalicencia general y otra especial.

El supuesto general prevé que €l persona que haya cumplido al menos
un afio de servicios efectivos podra solicitar licencia sin sueldo por asuntos
propios, cuando lo estime necesario pero teniendo en cuenta que su dura-
¢ion acumulada no podra exceder de tres meses cada dos afios. La peticion
se cursara con un mes de antelacion alafecha prevista para su disfrute y su
concesi6n supeditada a las necesidades del servicio. La denegacion, en su
caso, debera ser motivada y resuelta en el plazo de veinte dias desde su
recepcion en el érgano competente. Transcurrido dicho plazo sin resolucion
denegatoria se entendera estimada.

El supuesto especial se refiere alas licencias solicitadas para realizar
unamision en paises en vias de desarrollo, al amparo de una de las organi-
zaciones alas que serefiere laLey 6/1996, de 15 de enero (RCL 1996\147),
del Voluntariado Social, su duracion acumulada no podra exceder de un afio
cada cinco afios, siendo el periodo maximo de disfrute continuo de tres
Mmeses.

Con aplicacién comin a ambos tipos de licencia, € convenio prevé que
el tiempo de su disfrute computara a efectos de antigliedad. A efectos de
cotizacion en la Seguridad Social se estard alo dispuesto en el articulo 69
del Real Decreto 2064/1995, de 22 de diciembre (RCL 1996\251 y 603), y
normativa concordante.

Por lo que se refiere a los permisos, el articulo 49 CU, reitera, con
carécter general, lo previsto en e articulo 37 ET. Las especialidades més
destacadas son las siguientes:

a) Cuando los permisos hacen referencia al parentesco, se incluye,
expresamente, ala pareja de hecho.

b) Las especialidades relativas a la mujer trabajadora y a casos de
maternidad, lactancia o cuidado de hijos o familiares ya han sido
superadas por el régimen previsto en la Ley de conciliacion de la
vidafamiliar y laboral de los trabajadores de 1999.

C) Se establece el permiso retribuido para asistir a consulta médica
durante el horario de trabajo acreditando debidamente este extremo
con € justificante del servicio sanitario correspondiente.

d) Hasta seis dias cada afio natural, por asuntos particulares. Tales
dias no podrén acumularse en ninglin caso a las vacaciones anuales
retribuidas. El personal podra distribuir dichos dias a su conve-
niencia, previa autorizacién de la correspondiente unidad de perso-
nal y respetando siempre las necesidades del servicio. Cuando por
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estas razones no sea posible disfrutar del mencionado permiso
antes de finalizar el mes de diciembre, se disfrutard en los primeros
quince dias del mes de enero siguiente.

€) Lostrabgjadores tendran derecho adisfrutar de permisos retribuidos
con carécter generd los dias 24 y 31 de diciembre, salvo cuando la
naturaleza del servicio publico lo impidiese, en cuyo caso se le
compensara adecuadamente en el régimen horario aplicable.

47. El salario

El régimen juridico de la prestacién salarial es, junto alaclasificacion
profesional, el temaen el que el convenio Unico realiza un esfuerzo mayor
en orden al establecimiento de una estructura salarial Unica para todo €l
ambito de aplicacion del convenio. El convenio hace un esfuerzo notable, en
primer lugar, por estructurar la prestacion salaria y definir las diferentes
partidas que componen el salario y, en segundo lugar, por reconducir a
dicha estructura las diferentes percepciones salariales que existian en los
distintos pactos o convenios cuyos ambitos han pasado a formar parte del
convenio Unico. Claramente lo expresa la propia Disposicién Transitoria
Tercera CU al afirmar que es objetivo prioritario de | as partes firmantes de
este convenio, proceder durante su plazo de vigencia, ala racionalizacion
del sistema de complementos de puesto de trabajo, 1o que implica, necesa
riamente, laracionalizacion de la estructura salarial.

A laestructura salarial dedica su Capitulo X111, todas sus disposiciones
adicionales y algunas de sus disposiciones transitorias. De todo ello se
deduce la regulacion que se resume en |os apartados sigui entes.

El articulo 70 CU, en formula que repite casi exactamente ladel articu-
lo 26.1 ET, define el salario como la totalidad de las percepciones econé-
micas de los trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion profe-
sional de los servicios laborales por cuenta gjena, ya retribuyan el trabajo
efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracion, ya los periodos de
descanso computables como de trabagjo.

48. Edtructurasalarial. Laestructurasaarial fijadaen el convenio colec-
tivo eslasiguiente:

a) Sdario base.

b) Pagas extraordinarias.

c) Otrasretribuciones de caracter personal:
1. Antigiedad.

2. Complemento personal de antigtiedad.
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d)

e)

f)

3. Complemento personal de unificacién.

4. Complementos personales absorhibles.
Complementos salariales.

1. Complementos de puesto de trabgjo.

2. Complementos por cantidad o calidad de trabajo.

3. Complementos de residencia.

Percepciones no salariales: Indemnizacionesy suplidos.

Retribucién en especie.

Resumidamente, las diferentes partidas que integran la estructura sala-
rial son las siguientes:

a)

b)

Salario base: Esla parte de retribucién del trabajador fijada por uni-
dad de tiempo que se percibe en doce mensualidadesy cuya cuan-
tia aparece determinada para cada uno de los ocho grupos profe-
sionalesen el Anexo Il del Convenio.

Por su parte, la Disposicion Adicional Primera establece que
integran el salario base del Convenio todas aquellas cantidades que
venian siendo percibidas por los trabajadores en concepto de plus
convenio u otras, que no retribuian ningtin factor o condicion distin-
ta o con diferente intensidad de las generales previstas en la defini-
cién de los grupos profesionales contenidos en los articulos 16 y 17
del propio Convenio. A tal efecto, no podra percibirse en concepto de
salario base una cuantia superior a la establecida en las tablas de
salario base del convenio y en el supuesto de que, después de practi-
cada la integracion en salario base de los complementos a que se
refiere la disposicion adicional primera, resultara una cuantia superior
aladelas tablas de salario base del Convenio, dicha diferencia se
integrariaen el complemento personal de unificacion.

La propia Disposicién Adicional primera contiene una larga
lista de complementos que quedan integrados en el salario base.

Pagas extraordinarias. Los trabajadores acogidos a este Convenio
percibiran dos gratificaciones extraordinarias que se devengaran
en la cuantia de una mensualidad de salario base, antigliedad y, en
su caso, complemento personal de antigliedad consolidada, abo-
nandose en los meses de junio y diciembre.

A efectos del computo del pago de estas gratificaciones se
entendera que lade junio retribuye el periodo comprendido entre €l
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1 dediciembrey 31 de mayo, y la correspondiente a diciembre, €l
periodo de servicios entre el 1 dejunioy 30 de noviembre.

Al trabajador que hayaingresado o cesado en el transcurso del
afo se le abonara la gratificacion extraordinaria proporciona mente
al tiempo de servicios prestados del semestre de que se trate, com-
putandose la fraccion de un mes como mes compl eto.

L os trabagjadores que presten sus servicios en jornadainferior a
lanormal o por horas tienen derecho a percibir las citadas gratifi-
caciones en proporcion alajornada que efectivamente realicen.

Otras retribuciones de caréacter personal. Con esta denominacion, €
convenio recoge las siguientes partidas:

1. Antigliedad: A partir del 1 de enero de 1999 se reconocera un
complemento de antigliedad, constituido por una cantidad fija
de 3.579 pesetas mensuales que se devengaran a partir del dia
primero del mes en que se cumplan tres o mdltiplos de tres
afios continuados de relacion laboral prestando servicios efec-
tivos en el ambito de aplicacién del Convenio. Las cantidades
totales percibidas hasta el 31 de diciembre de 1998 por cada
trabajador en concepto de antigliedad (tanto congelada como
nueva) pasaran a constituir un complemento personal de anti-
gliedad. A efectos del computo de tiempo de los nuevos trienios
a devengar, se considerara como fechainicial la del reconoci-
miento del dltimo vencimiento del complemento de antigliedad
perfeccionado.

2. Complemento personal de antigliedad: Dicho complemento
estara congtituido por el importe que en concepto de antigtiedad
(tanto nueva como congelada) pudiera tener reconocido hasta el
31 de diciembre de 1998 €l personal acogido a ambito de apli-
cacion de este Convenio.

3. Complemento personal de unificacion: Los trabajadores que
vengan percibiendo por la suma de los conceptos que se inte-
gran en €l salario base, por las pagas extraordinarias, salvo sus
componentes de antigliedad, y como complemento personal
no absorbible, una cuantia en términos anuales superior alaque
corresponde en aplicacion del convenio por la suma de los
conceptos de salario base y pagas extraordinarias, salvo sus
componentes de antigliedad, percibiran un complemento per-
sonal de unificacién por una cuantiaigual aladiferenciaentre
los resultados de ambas sumas. La cuantia anua resultante se
percibira en doce mensualidades del mismo importe.
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Este complemento sera absorbible con los incrementos
salariales que se pudieran producir por encimade los previstos
con carécter general para todos |os empleados piblicos en los
Presupuestos Generales del Estado y 1os derivados de los cam-
bios voluntarios de puesto de trabajo cuando impliquen ascen-
so de grupo profesional.

4. Complementos personales absorbibles. Cuando un trabajador
viniera percibiendo en su Convenio Colectivo de origen un
complemento personal transitorio, operarala compensacion y
absorcion previstos en € articulo 26.5 del Estatuto delos Tra-
bajadores sobre el exceso de las retribuciones, de acuerdo con
el ordeny lasreglas previstas en €l propio convenio: a) Absor-
cion del 50% de incremento que experimente €l salario base,
incluida la parte de pagas extraordinarias, por aplicacion del
porcentaje general establecido en laLey de Presupuestos Gene-
rales del Estado como limite de crecimiento de la masa salarial.
b) Absorcion del 100% del exceso de incremento que experi-
mente el salario base —incluida la parte de pagas extraordina-
ria— sobre el porcentaje general establecido en laLey de Pre-
supuestos Generales del Estado como limite de crecimiento de
la masa salarial. c) Absorcion del 100% de los incrementos
derivados de cambio de puesto de trabajo que implique o no
ascenso de grupo profesional, reconocimiento de nuevos pluses
0 complementos de puesto de trabajo, a excepcion de los con-
templados en €l apartado 3.2 de este articulo, o establecimien-
to de nuevos conceptos retributivos de carécter fijo y periddico.

d) Complementos salariales. Estan previstos los siguientes:

1. Complementos de puesto de trabajo: Son aguellos que deben
percibir los trabajadores cuando las caracteristicas de su puesto
de trabajo comporten conceptuacion distinta de la considerada
con caracter general para determinar el salario base de los gru-
pos profesionales, segln |as definiciones dadas alos mismos en
el presente Convenio. Estos complementos son de indole fun-
cional y su percepcién depende exclusivamente del gercicio de
la actividad profesional en el puesto asignado, o de la perma
nencia de las circunstancias indicadas, por lo que no tendran
carécter consolidable. Como tales se prevén los Complementos
singulares de puesto y los complementos por el desempefio
del trabajo en horario o jornada distinta de la habitual. Como
tales se prevén los siguientes. Complemento o plus de trabgjo
nocturno o nocturnidad, complemento de turnicidad, comple-



58 La negociacion colectiva en el empleo publico

mento de disponibilidad horaria, complemento de jornada par-
tida, complemento de obray otros complementos relacionados
con larealizacion de un horario o jornadas especiales distintas
de la habitual como por ejemplo la realizacion del trabajo en
domingos y festivos, siempre que esas situaciones no estén
recogidas 0 contempladas en los complementos de |os aparta-
dos anteriores.

LaDisposicion Adicional Segunda CU reconoce, con efec-
tos de 1-1999, cinco nuevos complementos singulares de pues-
tosy contiene unalarga lista de complementos salariales que se
integran en el complemento singular de puesto y la Disposicién
Adicional cuarta relacionalos complementos salariales de los
convenios de origen que pertenecen al tipo de complementos
por e desempefio del trabajo en horario o jornada distintade la
habitual.

2. Complementos por cantidad o calidad de trabajo: Son todos
aquellos que se perciben en funcion de larealizacién circuns-
tancial de una mayor jornada de trabajo, del rendimiento, del
desempefio de los puestos de trabajo y de la consecucion de
determinados objetivos o resultados. Podran adoptar algunade
las siguientes modalidades generales: Horas extraordinarias o
Productividad o incentivos de produccion.

3. Complementos de residencia: El personal laboral del Convenio
percibird un complemento de residencia, cuando esté destinado
en Canarias, Ceuta o Melilla, en los porcentgjes del salario
base que se expresan a continuacion: Ceutay Mélilla: 25%.
Gran Canaria y Tenerife: 10%. Otras islas del archipiélago
canario: 25%.

€) Lasretribuciones no salariales. Se entienden por tales: El quebran-
to de moneda, las percepciones por desgaste de (tiles 0 herramien-
tas 0 para la adquisicion de prendas de trabgjo, los pluses de dis-
tancia 'y de transportes urbanos, los gastos de locomocion y las
dietasdevige.

f) Retribucion en especie. El Convenio seremite alo establecido enla
legislacion vigente sobre e tema.

Tal como se avanzd, uno de |os objetivos basicos del Convenio Unico es
laracionalizacion y unificacion de la estructura salarial del personal Iaboral
al servicio de las Administraciones Plblicas. Pieza bésica de tal objetivo es,
junto con la propia regulacién de las diferentes partidas salariales, la remi-
sion de los antiguos complementos bien a salario base, bien alos diferentes
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nuevos complementos a cuyo fin son decisivas las listas de complementos
que figuran en las Disposiciones Adicional es integrando |os antiguos en los
nuevos. Lo que constituye, sin duda, un acierto para la seguridad juridica.
Para complementar esta regulacion, e Convenio recoge algunas previsiones
especiales que tienen la misma finalidad unificadora. Asi:

a) Lapartedelamasasaaria correspondiente a 2,1% de la antiglie-
dad congelada, del resto de los complementos que con arreglo alas
previsiones del Convenio se mantienen congelados y de los com-
plementos personales transitorios han sido objeto de distribucion
por la Comision Negociadora del Convenio Colectivo en la totali-
dad de su ambito.

b) Durante el periodo de vigencia del Convenio, €l porcentaje de
incremento retributivo que se establezca en las Leyes de Presu-
puestos Generales del Estado para aplicar sobre los complementos
de puesto de trabajo se destinara para la racionalizacion de los
mismos, constituyéndose, a efecto, una masa salarial cuya sera
acordada por la Comision de Interpretacion, Vigilancia, Estudio y
Aplicacion del Convenio.

c) Las condiciones econdmicas y demas derechos anteriormente
vigentes y aplicables a las relaciones laborales colectivas del per-
sonal incluido en el ambito de aplicacién del convenio , sea por
imperativo legal, reglamentario o convencional, quedan absorbi-
dasy compensadas en su totalidad por las nuevas condiciones pac-
tadas, que se reconocen més beneficiosas en su conjunto y aislada-
mente en términos homogéneos.

La Disposicién Adicional Quinta, apartado 3 CU, establece que se
incrementan en un 2,1% los conceptos del salario base, pagas extraordina-
rias, plus convenio y conceptos andlogos a los mismos. Igualmente, se
incrementan en un 2,1% € resto de los complementos salariales a excepcion
de la antigliedad congelada, |os complementos que con arreglo ala previ-
sién del Convenio se mantengan congelados y los complementos personales
gue tengan carécter absorbibles. Como ya se ha visto, |la masa salarial
correspondiente a estos Ultimos conceptos ha sido distribuida por € propio
convenio. Fruto de ello eslaTabla Salaria previstaen el anexo |1 del Con-
venio. LaDisposicién Adicional Octava prevé que | atabla de salario base
para 1999 serala contenida en el anexo |1. Estatabla se aplicara con efectos
de 1 de enero de 1999, una vez actualizada con los incrementos generales
establecidos en la Ley de Presupuestos Generales del Estado para 1999
paratodos |os empleados publicos.

Expresamente se dispone que latabla podréincrementarse através de la
negociacion colectiva con las cuantias que resulten de la aplicacion de los
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créditos presupuestarios vinculados atal fin, unavez detraida de los mismos
la parte correspondiente al coste adicional generado por el articulo 75.1,
referido ala antigliedad.

Respecto de ulteriores revisiones salariales, €l convenio no contiene nin-
guna prevision especial, salvo la genérica establecidaen € articulo 72.2 CU,
segun laque € salario base, las pagas extraordinarias, la antigliedad, e com-
plemento personal de antigtiedad, € complemento personal de unificaciony
el valor de las horas extraordinarias se actuaizaran anualmente, y con efec-
tos de 1 de enero, en el porcentgje de incremento general de retribuciones
que sefije paratodos los empleados publicos de laAdministracién General
del Estado, como asi ha sucedido posteriormente.

49. Anticipos reintegrables. Laregulacion del Convenio no serefiere a
los anticipos del salario, previstos en el articulo 29.1 ET, sobre € trabajo ya
realizado, sino a un sistema de anticipos sobre salarios no devengados,
anticipos que podrén solicitar los trabajadores y cuya concesion, dentro
de los limites de |as dotaciones presupuestarias quedara sujeta alas siguien-
tes condiciones:

1. Dichos anticipos no devengaran interés alguno y alcanzaran, como
maximo, la cuantia equivalente a cuatro mensualidades de salario
base méas complemento de antigliedad que, en su caso pueda tener
€l trabajador solicitante.

2. Serarequisito imprescindible para poder solicitar €l anticipo sala-
ria, el que el solicitante se encuentre incluido en la némina de
haberes, por o menos, desde el mes anterior alaformalizacién de
lasolicitud y no tener otro anticipo sin cancelar.

3. Ladevolucién de las cantidades anticipadas se practicara por can-
tidades iguales en cada mensualidad, mediante deducciones en las
néminas correspondientes y a partir del mes siguiente a de la con-
cesion del anticipo, con un méaximo de veinticuatro mensualidades.

4. En € supuesto de que €l trabajador a quien se le hubiera otorgado
un anticipo causara baja en su puesto de trabajo, como consecuen-
ciade la extincién de su relacion laboral, concesion de cualquier
tipo de excedencia, permiso sin sueldo o suspension de larelacion
laboral, con excepcidn de la derivada de incapacidad temporal o
maternidad en la mujer trabajadora, el reintegro de las cantidades
no devueltas serd practicado dentro del mismo mes en que se pro-
duzca la mencionada baja.

5. Paralaconcesion de dichos anticipos sera necesaria la solicitud del
trabajador interesado, adjuntando documentacién del gasto, com-
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promiso de reintegro, y certificacién de haberes extendida por €l
Habilitado que hace efectivos [os mismos.

50. Modificacién sustancial de las condiciones de trabajo. A pesar de
que & convenio incorpora un articulo, € 21, dedicado ala modificacién sus-
tancial de condiciones de trabajo, no introduce ninguna modificacién res-
pecto del régimen juridico previsto en € articulo 41 ET. No hay previsiones
sobre el concepto o alcance de la modificacidn sustancial, ni sobre sus cla-
ses, individua o colectiva 0 sobre los requisitos o las condiciones concretas
de cadaunade €ellas, ni tampoco respecto del régimen juridico de las mis-
mas.

La Unica peculiaridad que se incorpora es que, en €l caso de modifica-
cion sustancia de condiciones de carécter individual, ésta se negociara
con la correspondiente Subcomision Departamental en el plazo de quince
dias desde su presentacion, con caracter previo ala adopcién de laresolu-
cion motivadora de la decision. Se trata de una negociacion previa en el
seno de una subcomision dependiente de la CIVEA y su alcance no va
mas alla de la obligacion de negociar por lo que una eventual falta de
acuerdo no impedira que la Administracion pueda seguir adelante con la
modificacion.

51. Movilidad geogréafica. Se encuentra regulada en los articulos 26 a
28 CU, donde se distingue una movilidad geogréfica permanente y otratem-
poral:

a) Lamovilidad geogréfica permanente, considerada como traslado,
puede ser voluntaria por peticion del trabajador (en cuyo caso sigue
€l procedimiento de los concursos de traslados parala provision de
vacantes) u obligatoria, esto es, por decision de laAdministracion
en los supuestos y condiciones previstos en el articulo 40 ET, cuyo
régimen juridico resulta plenamente aplicable. A estos efectos, el
Convenio Unico solamente regula en qué supuestos existe traslado
y cual debe ser la compensacion por los gastos del traslado.

Respecto de la primera cuestion, cuando existe traslado, €l
convenio establece que deben concurrir 1os siguientes requisitos:
gue exista cambio a centro de trabgjo distinto del que el trabajador
venia prestando sus servicios, que € nuevo centro esté en municipio
distinto y que este municipio diste, al menos, diez kilometros del
anterior.

Por lo que hace referencia a las compensaciones por gastos
derivados del traslado, €l convenio distingue: a) Que se trate de tras-
lado obligatorio entre centros de trabajo distantes més de 50 kil6-
metros o con cambio deislay que suponga cambio de residencia,
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casos en los que los gastos a favor del trabajador seran los siguien-
tes: a) El abono de los gastos de vige de @ y de su familia. b) Una
indemnizacion de tres dias de dietas por € titular y cada miembro
de su familia que efectivamente se tradade. ¢) El pago de los gastos
de transporte del mobiliario y enseres. d) Una cantidad a tanto
alzado de 1.500.000 pesetas, incrementada en un 20% por € con-
yuge o conviviente acreditado y por cada hijo, siempre que depen-
dan del trabajador. B) Cuando €l traslado obligatorio no relina las
condiciones sefial adas anteriormente, el trabajador tendra derecho,
por una sola vez, alas siguientes indemnizaciones: @) Si e traslado
es de 20 a 35 kilémetros: 225.000 pesetas. b) Si es de més de 35
kilometros: 350.000 pesetas.

L os trabajadores que hubiesen sido afectados por un traslado
obligatorio tendrén preferencia, transcurrido un afio desde € tras-
lado, en los términos que se establezca en el respectivo baremo,
para ocupar las vacantes de necesaria provision de su grupo profe-
siona y areafuncional que se produzcan en lalocalidad de origen,
provincia o isla, durante |os dos afios inmediatamente siguientes.

b) La movilidad geografica temporal, es decir, los desplazamientos,
estan regulados en €l articulo 28 CU que sigue totalmente o pre-
visto en el Estatuto de los Trabajadores.

52. Suspension del contrato con reserva del puesto de trabajo. El
articulo 55 CU regulalas causas de suspension del contrato detrabajoy lo
hace partiendo de la normativa contenidaen los articulos 45y 48 ET. Res-
pecto de los mismos introduce alguna causa suspensiva no prevista, con-
cretando € régimen juridico de otras'y estableciendo, con carécter genera,
que la suspension del contrato conlleva no sdlo lareservadedl puesto de tra-
bajo sino también el computo del periodo a efectos de antigliedad.

L as causas de suspension no contempladas en el ET y que introduce el
Convenio son las siguientes: a) Prestacion de servicios de carécter temporal
en organismos internacionales o en programas de cooperacion internaciona
y b) Suspension provisional de empleo durante la tramitacion de expedien-
te disciplinario.

Respecto del régimen juridico de algunas causas de suspension, o
mas destacable es que a la finalizacion del servicio militar o prestacion
social sustitutoria, de la prestaciéon de servicios en organismos interna-
cionalesy de la excedenciaforzosa, el trabajador dispone de un mes para
su reincorporacion, dando lugar en caso de no hacerlo a pase ala situacién
de excedencia voluntaria por interés particular por un periodo minimo de
dos afos.
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El articulo 55 @) CU contiene una amplia regulacion de la suspension
del contrato por maternidad de la mujer trabajadoray de los supuestos de
adopcién o acogimiento de hijos. Tal regulacion ha quedado integradaen la
regulacion legal, habida cuenta de la modificacién del Estatuto de los Tra-
bajadores operada por laLey 39/1999, de 5 de noviembre, de conciliacion
delavidafamiliar y laboral de las personas trabajadoras.

53. Lasexcedenciasvoluntarias. El articulo 56 CU regula cuatro clases
distintas de excedencias voluntarias:

a) Por interés particular.

b) Por cuidado de hijos, conyuge, ascendientes o descendientes.
c) Por aplicacion de la normativa de incompatibilidades

d) Por agrupamiento familiar

A los trabagjadores en situacion de excedencia voluntaria, salvo en los
casos de excedencia para el cuidado de hijos, conyuge, ascendientesy des-
cendientes, no les sera computable €l tiempo de su vigencia a efectos de
antigliedad ni promocion. En ninglin caso devengaran derechos econémicos.

El trabajador que solicite su reingreso tras una excedencia tendra dere-
cho a ocupar la primera vacante cuya cobertura resulte necesaria que se pro-
duzcadeigual grupo profesional, areafuncional y, en su caso, titulacion y
especialidad, alas suyas siempre que no se encuentre comprendida entre las
plazas ofrecidas en concurso de traslado o de promocién. Si no existiera
vacante en su grupo 'y si la hubiera en grupo profesiona inferior, dentro de
su érea funcional, podra optar a ésta o bien esperar a que se produzca
aquélla. En el supuesto de que optase por ocupar vacante de inferior grupo
profesional, percibiralas retribuciones correspondientes a ésta, mantenien-
do laopcidén aocupar la vacante que se produzca en su grupo profesional.

54. Las excedencias forzosas. El articulo 58 CU contiene la normativa
aplicable alas excedencias forzosas, cuyo régimen general es el previsto en
el Estatuto de los Trabajadores. Con caracter general dard derecho a la
reserva del puesto y a computo a efectos de antigliedad de todo €l tiempo
pasado en lamismay se concedera por la designacion o eleccion para un
cargo publico o funciéon sindical electiva, de acuerdo con los Estatutos del
Sindicato, de &mbito provincial o superior, que imposibilite laasistenciad
trabgjo. El reingreso debera ser solicitado dentro del mes siguiente al cese
en el cargo publico o funcién sindical, produciéndose la reincorporacion
inmediatamente. En caso de no efectuarse la solicitud de reingreso en el
indicado plazo, € trabajador pasara ala situacion de excedencia voluntaria
por interés particular por un periodo minimo de dos afios.
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55. Laextincion del contrato. Como no podia ser de otraforma, €l articu-
lo 60.1 del Convenio se remite, en materia de extincion contractual, alas
causas establecidas en €l articulo 49 ET respecto de las que apenas si se
establecen previsiones especiales.

L as Unicas peculiaridades son la necesidad de expediente disciplinario
previo paralos despidos disciplinarios (ver infra, el procedimiento sancio-
nador), la necesidad de informar a la Subcomision Departamental y a la
CIVEA cuando, en los despidos declarados improcedentes, laAdministra-
cion opte por laindemnizaciony laregulacion de la extincion del contrato
por jubilacién del trabajador.

La Unica regulacion concreta en materia de extinciéon contractual se
refiere alajubilacion. El articulo 61 CU establece lajubilacién obligatoria
al cumplir los sesenta 'y cinco afios de edad, sin perjuicio del derecho de
todo trabajador a completar los periodos de carencia para lajubilacion, en
cuyos supuestos lajubilacion se producirda completar € trabgjador dichos
periodos de carencia en la cotizacion de la Seguridad Social. Sobre la cons-
titucionalidad de la normalega que autoriza ala negociacién colectiva el
establecimiento de una edad maxima de jubilacion (Disposicion Adicional
DécimaET), véanse las SS.TC 58/1985, de 30 de abril, 95/1985, de 29 de
julioy 136/1985, de 11 de octubre. En lajurisprudencia, véanse las SSTS de
10 de febrero de 1986, Ar. 728; de 10 de junio de 1986, Ar/3515y de 27 de
octubre de 1987, Ar/7210.

56. Seguridad y salud laboral. El andlisis del Capitulo XI1 del Convenio
Unico, relativo ala salud laboral, revela que las partes firmantes del conve-
nio no han efectuado ningun tipo de regulacion positiva que concrete o
desarrolle el conjunto de derechosy principios que sobre la cuestién con-
tiene la normativa estatal. Llama la atencién que muchas materias sobre
salud laboral que normal mente figuran en los convenios colectivos, en éste
no se traten. El Convenio se limita a enumerar algunos principios basicos
gue deben regir lamateria de la salud laboral y a concretar pequefios deta-
[les en materia de movilidad funcional y en caso de contratas o subcontratas.

En cuanto alos principios, éstos no son mas que una reiteracion limi-
tada de los enunciados por la legislacion estatal. En esalinea, el convenio
destaca los siguientes derechos y obligaciones:

a) Losempleados publicos tienen derecho a una proteccion eficaz en
materia de salud y seguridad en el trabajo,

b) Losempleados publicos tienen un deber correlativo de observar y
poner en préctica las medidas que se adopten legal y reglamenta-
riamente con el objeto de garantizar la prevencion frente alosries-
gos laborales.
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¢) Los derechos de informacion, consultay participacion en materia
preventiva, paralizacion de la actividad en casos de riesgo grave e
inminentey vigilancia de su estado de salud forman parte del dere-
cho de los trabajadores a una proteccion eficaz en materia de segu-
ridad y salud en €l trabajo.

d) LasAdministraciones Publicas tienen el deber de garantizar una
proteccion de los empleados publicos a su servicio frente a los
riesgos laborales, para cuyo cumplimiento la Administracion
General del Estado, en el marco de sus responsabilidades, reali-
zarala prevencion de los riesgos laboral es mediante la adopcion
de cuantas medidas sean necesarias para la proteccion de la segu-
ridad y la salud de los empleados Publicos, en materia de evalua-
cion de riesgos, informacion, consulta, participacion y formacion
de los trabajadores, actuacion en casos de emergenciay de riesgo
grave e inminente, vigilancia de la salud y mediante la organiza-
cion de los recursos necesarios para el desarrollo de las tareas pre-
ventivas.

El convenio tiene previstas una serie de posibilidades de movilidad
funcional por razon de la capacidad del trabajador y, con la denominacion
de movilidad por razones objetivas, la posibilidad de conceder traslados
por razones de salud y posibilidades de rehabilitacion del trabajador, con-
yuge 0 hijos a cargo del trabajador, previo informe del servicio médico
designado por la Administracion. Dichos traslados estaran condicionados
alaexistencia de vacantes y las peticiones serén tramitadas por laAdmi-
nistracion previo acuerdo de la Subcomision Departamental correspon-
diente.

LaDireccion del centro, cuando contrate o subcontrate con otras empre-
sas larealizacion de obras o servicios correspondientes a la propia actividad
y que se desarrollen en su propio centro de trabajo, vigilara el cumpli-
miento por dichos contratistas y subcontratistas de la normativa de preven-
cion de riesgos laborales.

Al tal efecto se exigira alas empresas contratistas | os planes de seguri-
dad y salud de laempresa, asi como laformacion bésica de los trabgjadores
en materia de seguridad. Los fabricantes, importadores y suministradores
deberdn proporcionar a centro, y éste recabar de aquéllos, lainformacion
necesaria para que la utilizacion y manipulacién de la maguinaria, equipos,
productos, materias primas y Utiles de trabajo se produzcan sin riesgos
paralaseguridad y salud de |os trabajadores.

El articulo 44 CU contiene la Unica prevision en materia de Seguridad
Social a establecer que en los casos de licencia por maternidad o de baja
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por incapacidad temporal legalmente declarada, la Administracién, durante
todo el tiempo de permanencia de dicha situacion, complementaré la pres-
tacion economica reglamentaria de la Seguridad Socia hasta alcanzar el
100% del salario establecido en el convenio.

57. El régimen disciplinario

El Capitulo X1V del Convenio Unico, recogiendo la remision expresa
que efectlia el articulo 58 ET, regula un completo régimen disciplinario que
incluye las faltas, las sanciones, el procedimiento sancionador, la prescrip-
cion de lasfatasy la cancelacion de sanciones.

Aunque €l articulo 58 ET no lo dice expresamente, la remision del
régimen sancionador a la relacién de faltas que establezca el convenio
colectivo aplicable implica una cierta exigencia de tipicidad que, alin no
siendo reconducible a las exigencias del articulo 25 CE, trata de asegurar un
principio de igualdad de trato y la ausencia de arbitrariedad en materia
sancionadora. Con todo parece que en € ambito de la Administracion
Plblica esa exigencia de tipicidad debe ser mayor y su operatividad debe
guedar préximaalos requisitos que se derivan del articulo 25 CE.

En estalinea, € articulo 80 tras especificar que | os trabajadores podran
ser sancionados por |os Grganos competentes, mediante la resolucion corres-
pondiente, en virtud de incumplimientos de |as obligaciones contractuales,
de acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se establecen en el
propio articulo 80 CU, incluye una amplia relacion de faltas disciplinarias
clasificadas en leves, gravesy muy graves. Se trata de una relacién exhaus-
tiva que cumple perfectamente con las exigencias derivadas del principio de
tipicidad de formatal que, en laprécticatotalidad de las fatas, |as acciones
u omisiones consideradas como tales se delimitan de forma precisa, des-
prendiéndose con total claridad cual es la conducta prohibida o la accion
ordenada.

Laexigenciadetipicidad de las sanciones deriva no solo de laremision
aludida que efectlia el articulo 58 ET sino, también, de la concreta exigen-
ciaque efectiael articulo 115.2 LPL al considerar nulas las sanciones que
no estuvieran tipificadas en |as disposiciones legales 0 convenios colectivos
aplicables.

El articulo 81 CU incorporala siguiente tipificacion de las sanciones:

a) Por fatasleves:
— Amonestacién por escrito.

— Suspension de empleo y sueldo de hasta dos dias.
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b) Por faltas graves:

— Inhabilitacién parala promocion o ascensos asi como para con-
currir a pruebas selectivas por un periodo no superior aun afio.

— Suspensién de empleo y sueldo de tres dias a tres meses.
c) Por faltas muy graves:

— Suspensién de empleo y sueldo de tres meses y un dia a seis
meses.

— Inhabilitacién parala promocién o ascenso por un periodo de
un afio y un diaacinco afios.

— Traslado forzoso sin derecho aindemnizacion.
— Despido.

El gercicio del poder disciplinario en cada caso concreto requiere,
entre otras cuestiones, ponderar la conducta infractora en relacion a las
circunstancias del caso al objeto de imponer la sancién, dada la amplitud
con la que vienen tipificadas. Paraello, el Convenio incorpora unas previ-
siones para la graduacion de las sanciones, estableciendo que € acance de
lasancién, dentro de cada categoria, se hara teniendo en cuenta:

— El grado de intencionalidad, descuido o negligencia que sereveleen
la conducta.

— El dafio a interés publico, cuantificandolo incluso en términos
econdmicos cuando sea posible.

— Lareiteracion o reincidencia

Bajo los principios bésicos de audiencia a interesado y aplicacion de
|os derechos reconocidos en €l articulo 35 de laLey de Régimen Juridico de
las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Coman,
el articulo 82 CU establece dos procedimientos sancionadores distintos, uno
aplicable alasfataslevesy e otro alas faltas graves o muy graves.

A) Fatasleves. El procedimiento a seguir paralaimposicion de las fal-
tas leves es bastante sencillo y selimitaaexigir previaaudienciaa presunto
infractor y, también, que se oiga a los representantes de los trabajadores y la
representacion sindical en su caso. La sancidn deberd notificarse por escrito d
interesado, alos representantes de los trabagjadores y ala representacion sin-
dical en caso de &filiacion conocida o aegada por € interesado. En €l escrito
de natificacion se hara constar lafechay 1os hechos motivadores de la san-
cion, lacalificacion de lafatay los recursos que contra la misma procedan.
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B) Faltasgravesy muy graves. El procedimiento paralaimposicién de
sanciones por faltas graves o muy graves es bastante mas complgjo y res-
ponde a esquema clésico de iniciacion, instruccion y resolucion:

a)

b)

Por lo que respecta ala fase de iniciacion, e convenio adopta las
siguientes previsiones:

Laincoacion podra ser de oficio 0 mediante denuncia, debien-
do constar en el escrito de incoacion los hechos susceptibles de
sancion y la designacion de instructor.

Laincoacién de expediente disciplinario correspondera a orga-
no competente.

El escrito de incoacidn sera tradadado simultdneamente al inte-
resado, al instructor, alos representantes de los trabajadoresy a
los delegados sindicales de la seccion sindical correspondiente
en caso de afiliacion conocida o alegada por €l interesado.

En el supuesto que el motivo de incoacion sea por embriaguez
habitual o toxicomania se solicitarainforme del servicio médi-
co de laAdministracion.

En caso deiniciarse el expediente por denuncia, €l acuerdo de
incoacién debera ser comunicado a firmante de la misma.

Una vez notificada la incoacion del expediente sancionador,
el trabajador podra solicitar la recusacion del instructor. Asi-
mismo, €l instructor podra plantear su abstencién en caso de
concurrir las causas legales. La autoridad que acordé laincoa-
cion debera resolver sobre la abstencion y la recusacion en el
plazo de diez dias hébiles, y si se admitiera cuaquiera de las
dos debera efectuarse nuevo nombramiento haciéndolo saber
por escrito a interesado.

En cuanto a la fase de instruccion, se establecen las siguientes
actuaciones:

Declaracién del presunto inculpado y diligencias complemen-
tarias: El instructor, como primeras actuaciones, procedera a
recibir declaracion a presunto inculpado y a evacuar cuantas
diligencias se deduzcan de la comunicacion o denuncia que
motivé la incoacién del expediente y de lo que aquél hubiera
alegado en su declaracion.

Pliego de cargos: En € plazo de un mes desde laincoacion del
expediente, ampliable en quince dias mas, debera notificarse el
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pliego de cargos que debe contener: Hechos que se imputen a
trabajador, falta presuntamente cometida y posible sancién a
imponer. El pliego de cargos deberd estar redactado de modo
claro y preciso mediante parrafos separados y numerados. El
trabajador podra, en el plazo de diez dias hébiles desde la noti-
ficacion del pliego de cargos, proponer los medios de defensa
gue le convengan y realizar cuantas alegaciones estime proce-
dentes.

— Préctica de la prueba: Contestado €l pliego o transcurrido €l
plazo sin hacerlo, el instructor podra acordar la practica de las
pruebas que considere asi como la préctica o denegacion de las
propuestas. El instructor comunicard por escrito a interesado
las pruebas que se realicen, asi como las que se denegasen. La
denegacién de la prueba sera debidamente motivada y sélo
podréa acordarse en caso de que las cuestiones a probar sean
innecesarias para el procedimiento. Los hechos relevantes para
ladecision del procedimiento podrén acreditarse por cual quier
medio de prueba admisible en derecho.

— Propuesta de resolucion: Deberan constar |os hechos declarados
probados que se imputan al trabajador, lavaoracion juridicade
los mismos'y, en su caso, la sancion propuesta. Del expediente
completo con la propuesta de resolucion se dard traslado &
trabajador para que puedan efectuar |as a egaciones pertinentes
en €l plazo de diez dias habiles. Asimismo, se daratraslado al
Comité de Empresa o Delegados de personal y alarepresenta
cion sindical que hubiera comparecido en el procedimiento
para que en el mismo plazo puedan ser oidos.

¢) Encuanto alafase deresolucion, se daratraslado del expediente a
la autoridad competente que adoptara la decision de sancionar, no
sancionar u ordenar nuevas diligencias para esclarecer puntos con-
fusos del expediente. En este Ultimo caso se dara traslado de las
mismas al trabajador en €l plazo de diez dias habiles parallevar a
cabo alegaciones sobre las actuaciones Ultimas. La resolucion debe-
ra contener los siguientes elementos. Hechos probados, falta come-
tida, preceptos en que aparece tipificada, trabajador responsable,
sancion impuesta 'y fecha de efectos. La resolucion se notificara al
interesado con expresion de los recursos que procedan, érgano ante
€l que deben de interponerse y plazo paraello. Laresolucion defi-
nitiva se comunicara al Comité de Empresa o Delegados de perso-
nal y alarepresentacion sindical que hubiera comparecido en el
procedimiento.
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En concordancia con lo dispuesto en el articulo 55.f, €l apartado 12
del articulo 82 CU establece la posibilidad de que pueda decretarse por €l
organo competente, durante la tramitacion del expediente sancionador
por falta muy grave, la suspension provisional de empleo cuando se con-
sidere que la presencia del trabajador en el centro de trabajo pudiera oca-
sionar perjuicio para el servicio, o cuando razones justificadas asi lo
aconsgjen.

58. Formacion profesional. El Capitulo IX del Convenio prevé el desa-
rrollo por parte de laAdministracion de un Plan de Formacion, a negociar
con las organizaciones sindicales en |os &mbitos departamental es, conside-
rando tiempo de trabajo el de asistencia alos cursos de formacion e, inclu-
so, determinando |la asistencia obligatoria a los mismos en determinados
Casos.

Los permisos para formacion a que tienen derecho los trabajadores
son los siguientes:

a) Permisosretribuidos para asistir a exdmenes finaes, pruebas selec-
tivas de la Administracién y, en general, pruebas definitivas de
aptitud.

b) Permisos, con derecho a salario base, complemento personal de
unificacion, complemento de antigliedad, con un limite maximo
de 40 horas al afio, para asistir a cursos de perfeccionamiento pro-
fesional celebrados fueradel ambito de la Administracion General
del Estado, relacionados con laAdministracion Pablica

¢) Permisos no retribuidos, de una duracion maxima de tres meses
cada dos afios, para asistir a cursos de perfeccionamiento profesio-
nal no relacionados con laAdministracion Piblica, siempre que las
necesidades organizativas lo permitan.

59. Losderechos colectivos. Larepresentacion unitaria. Bajo este apar-
tado se agrupan las cléusulas normativas del Convenio Unico que regulan
derechos de gjercicio colectivo por parte de los trabajadores asi como
aspectos de la representacion, legal o sindical de los trabajadores y de la
relacion de dichas representaciones con la Administracion, que se incluyen
en el Capitulo XV del convenio.

El Convenio Unico dedica sus articulos 87 a 89 a la regulacion de la
composicion de la representacion unitaria o legal delostrabajadoresy ala
regulacion de sus derechos, garantias y facilidades. Sin embargo, tan amplia
regulacion es, en su inmensa mayoria, reiteracion o concrecion, en su caso,
delas previsiones contenidas en el Titulo |1 del Estatuto de los Trabajadores,
enlaLOLSoenlaLORAP.
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Las Unicas disposiciones del convenio que introduzcen alguna novedad
respecto de la legislacion legal o que concreten aspectos que ésta remite
expresamente a la negociacion colectiva son las siguientes:

a)

b)

c)

En materia de composicién de los 6rganos de la representacion
legal y alos efectos previstos en el Ultimo parrafo del articulo 67.1
ET («los convenios colectivos podran prever 1o necesario para aco-
modar la representacion de los trabajadores a las disminuciones
significativas de la plantilla que puedan tener lugar en laempresa»),
el articulo 87.3 CU establece que en el supuesto de que en alguno
de los &mbitos de representacion de los respectivos Comités de
Empresa se produjera una disminucion que implicarala modifica-
cion de la escala de representantes, en ese caso se procedera a la
adecuacion del nimero de miembros del drgano de representacion
correspondiente en la indicada escala, reduciéndolo hasta donde
proceda. En todo caso, la adecuacion que se produzca deberéa res-
petar la proporcionalidad existente con anterioridad por colegios
electorales y por candidaturas y candidatos electos y afectar en
primer lugar alos candidatos que obtuvieron la condicion de repre-
sentantes con un menor nUmero de Votos.

En materia de derecho aun local, € articulo 88.1. a) establece que
los Comités de Empresa dispondran, en su &mbito, de un local
adecuado y apto para desarrollar |as actividades propias de su repre-
sentacion, provisto de teléfono y el correspondiente mobiliario y
material informético y de oficina, asi como la utilizacion de foto-
copiadora.

En materia de crédito horario y alos efectos previstos en el dltimo
parrafo del articulo 68 ET («podra pactarse en convenio colectivo la
acumulacion de horas de los distintos miembros del comité de
empresa y, en su caso, de los delegados de personal, en uno o
varios de sus componentes, sin rebasar el maximo total, pudiendo
guedar relevado o relevados del trabajo, sin perjuicio de su remu-
neracion»), el articulo 88.1.c) CU dispone que los Comités de
Empresa y Delegados de personal podran acordar la acumulacion
de todas o parte de las horas sindicales de sus miembros en uno o
varios de ellos. Cuando laacumulacion de horas sindicales en uno o
varios miembros del Comité sin rebasar el maximo total, suponga,
de hecho, laliberacion de esos representantes durante todo o parte
del mandato representativo, sera necesariala comunicacion a orga-
no competente en materia de personal con la suficiente antelacion.
Si laacumulacién responde a necesidades imprevistas que imposi-
biliten la comunicacion previay no suponga laliberacion del repre-
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sentante, aquélla se producira mediante escrito firmado por los
representantes cedentes inmediatamente después de efectuarse la
cesion.

En esta misma materia de crédito horario, el Convenio excluye del
computo de las asignadas a los representantes las horas consumidas por la
asistencia a reuniones convocadas por laAdministracion, supuestos en los
gue los representantes tendrén derecho a percibir las dietas y gastos de
locomocion.

60. La representacion sindical. Laregulacion de la representacion sin-
dical que contienen los articulos 91y 92 CU recoge, en su totalidad, la esta
blecida en laLOLS de forma que estara formada por las Secciones Sindi-
cales que constituyan los sindicatos de conformidad con sus propios esta-
tutos.

Tendran las competencias, funciones y garantias reconocidas en la
LOLS, en el propio Convenio, asi como en e Convenio 135y en lareco-
mendacion 143 de la OIT.

El Convenio no contiene previsiones especiales en estos temas, mas
alla de dos previsiones genéricas relativas a la posibilidad de acumular
horas entre Delegados de una misma organizacion sindical, previo pacto
con laAdministracion y alafuncion a desarrollar por los Delegados Sin-
dicales a quienes se reconoce que son representantes de los afiliados de su
respectiva organizacién sindical en todas |as gestiones necesarias ante la
Administracion y, por tanto, tienen derecho a ser oidos por la Adminis-
tracion en €l tratamiento de aquellos problemas de carécter colectivo que
afecten alos trabajadores en general y alos afiliados a sindicato en par-
ticular.

61. El derecho dereunién delostrabajadores. El articulo 90 CU prevé
dos tipos de asambl eas de trabajadores:

a) Las que se celebren fuera de horas de trabajo que podrén ser con-
vocadas por los Delegados de personal, los Comités de Empresa,
las Secciones Sindicales 0 un nimero de trabajadores no inferior a
25%, siempre que no afecte ala prestacion de serviciosy se comu-
nique, a menos, con veinticuatro horas de antelacion.

b) Las que se celebren dentro del horario labora que, [6gicamente,
guedan sujetas a requisitos especiales:

— Podrén ser convocadas por los Delegados de personal, los
Comités de Empresay las Secciones Sindicales.

— Requieren previa autorizacion de la direccion del centro.
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— Unicamente se concedera autorizacion hasta un maximo de
veinte horas anuales, de las cuales diez corresponderdn a los
Delegados de personal, Comités de Empresa o trabajadores y
diez alas Secciones Sindicales.

— En ninguin caso, larealizacién de estas asambleas debe perju-
dicar ala prestacion de servicios. La denegacion por este moti-
VO debera ser por escrito y motivada

— El preaviso de convocatoria deberd presentarse ante la Direc-
cién del centro con una antel acion minima de cuarenta'y ocho
horas.

— Lasasamblesas se celebrarén en local es facilitados por laAdmi-
nistracion y adecuados atal fin.

— Los convocantes de las asambleas garantizaran en todo momen-
to el orden de las mismas.

— Enlos centros con varios turnos de trabajo se facilitaralareu-
nion en aquellas horas en las que coincidan mayor niimero de
trabajadores.

62. Derechosy garantias delos miembrosdela CIVEA y de sus comi-
siones. Al margen de los derechos y garantias que se reconocen a los
representantes unitarios o sindicales de los trabajadores, €l articulo 8 CU
establece una serie de derechos y garantias paralos miembros de la CIVEA
y los de sus comisiones y subcomisiones. Estos derechos parten del princi-
pio general de aplicacion alos mismos de los derechos y garantias estable-
cidasen el articulo 68 ET con las siguientes peculiaridades:

a) LosmiembrosdelaClVEA tendran derecho aladispensatotal de
asistenciaa trabajo sin merma de sus derechos econémicosy con-
diciones de trabgjo.

b) Losmiembros dela Comisién Generd de Clasificacion Profesional
tendran derecho ala dispensatotal del trabajo durante los seis pri-
meros meses de vigencia del Convenio en las mismas condiciones
que los miembros de la CIVEA, pudiendo ser prorrogado por acuer-
do dela CIVEA hastalafinalizacion de sus trabajos.

Los miembros de las Subcomisiones Departamentales y demas comi-
siones delegadas de la CIVEA tendran derecho d crédito horario que deter-
mine laCIVEA. Paradlola CIVEA contara con € crédito horario que teni-
an reconocido los miembros de los Comités Intercentrosy de las Comisio-
nes de I nterpretacion Vigilanciay Estudio que hubieran estado constituidas
con anterioridad conforme alos Convenios de origen, que desapareceran a
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la entrada en vigor del presente Convenio, asi como con cualquier otro
derecho de crédito horario distinto alos anteriores y alos contemplados en
la disposicién transitoria duodécima recogidos en los Convenios de origen,
sin que en hingln caso se supere globalmente el nimero total de horas asi
acumulado de los Convenios de origen. Los demés derechos reconocidos a
estas Comisiones y Comités Intercentros en los Convenios de origen se
negociaran en el seno dela CIVEA, sin que en ningn caso estos derechos
superen global mente los acumulados de los Convenios de origen. El crédi-
to de horas asi resultante podra ser acumulado globalmente por los sindi-
catos en uno o varios de sus miembros. En el indicado crédito horario no se
computara el tiempo empleado en las reuniones de las respectivas Comi-
siones 0 Subcomisionesy en actuaciones llevadas a cabo por iniciativade la
Administracion.

63. Régimen transitorio. Una prueba evidente de las dificultades que €
Convenio Unico tiene para sustituir alos convenios vigentes hasta su apa-
ricion es el régimen transitorio que se pacta en materia de representacion
colectiva. El convenio parte del supuesto de que existen regulaciones ante-
riores mas ventajosas en materia de escala de representantes, crédito horario
y su régimen de aplicacion y garantias, por lo que dicho régimen juridico
debe ser respetado, al menos mientras dure el mandato representativo de los
representantes en gjercicio. Sobre la cuestion, la Disposicion Transitoria
duodécima adopta | as siguientes previsiones:

a) Unadeclaracion programética, en cuyavirtud, las partes firmantes
del convenio consideran necesario adaptar la estructurade la repre-
sentacion colectiva existente en este momento y unificar en la
medidade lo posible € régimen de la misma en su ambito de apli-
cacion.

b) El compromiso de negociar un Acuerdo sobre representacion colec-
tivaalo largo delavigenciadel Convenio en el seno delaCIVEA,
sin que en ninglin caso se supere globalmente el crédito de horas de
los miembros de los Comités de Empresa, Delegados de persond y
Delegados sindicales que hubieran estado constituidos con anterio-
ridad conforme alos Convenios de origen.

c) La prevision transitoria de que en tanto no se acuerde la nueva
estructura'y régimen de la representaci 6n colectiva que regira en el
ambito de aplicacion del Convenio, mantendra su vigencia en mate-
ria de escala de representantes, crédito horario, régimen de aplica-
cién del mismo y garantias de los Delegados de personal, miembros
de Comités de Empresay Delegados sindicales, la regulacion con-
tenida en los Convenios Colectivos alos que aquél viene a sustituir
respecto a Comités de Empresa y Delegados de personal, hasta
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gue ésta no se modifique, y alas secciones sindicales o estructuras
sindicales congtituidas y Delegados sindicales hasta que no se lle-
gue al acuerdo sefialado en el apartado anterior.

d) Laincongruente previsién de que cuando se €lijan nuevos Comités
de Empresa 0 Delegados de personal en el ambito de un Departa-
mento u organismo, les sera de aplicacion, en materia de escalade
representantes, crédito horario, régimen de aplicacion del mismoy
garantias de los Delegados de personal, miembros de Comités de
Empresay Delegados sindicales, laregulacion del Convenio Colec-
tivo de origen que hubiera comprendido a mayor nimero de tra-
bajadores del Departamento u organismo.

64. Régimen de solucion de conflictos colectivos. La Unica prevision
especia en este punto es lanecesidad de intentar la solucion del conflicto a
través de la CIVEA, estableciéndose al efecto un procedimiento previo ala
viajudicial consistente en que cuaquier conflicto colectivo de interpretacion
0 aplicacion del Convenio, o de los acuerdos o pactos que lo desarrollen,
que se plantee por cualquiera de las partes requerira la previa sumision
del mismo a la CIVEA. Esta intervencién de la comisién paritaria, por
cierto, mal regulada en el texto del convenio, plantea algunos problemas de
interés:

a) Enprimer lugar, €l de su obligatoriedad y |as consecuencias de su
omision. Al respecto, la obligatoriedad como tramite previo alatra-
mitacion del proceso judicial no admite dudas alavista de |os arti-
culos 91 ET y 154 LPL, de los que se deduce que sera requisito
necesario para la tramitacion del proceso el intento de concilia-
cién ante e servicio administrativo correspondiente o ante los érga-
nos de conciliacién que puedan establecerse através de los conve-
nios colectivos. Més alin s se tiene en cuenta que el propio Tribunal
Constitucional ha establecido la constitucionalidad de la exigencia
de un trémite de previa reclamacion ante la Comision Paritaria del
convenio sobre la base de que tal intervencion es una manifestacion
del principio de autonomia colectiva, y, mas concretamente, del
derecho de negociacion colectiva (art. 37.1 CE) y del derecho a
adoptar medidas de conflicto colectivo (art. 37.2 CE), entre las
gue se encuentran no solo el planteamiento del conflicto (STC
74/1983), sino también las de crear medios propios y autbnomos
para solventarlo (STC 217/1991, de 14 de noviembre). Por tanto, la
omision del sometimiento previo alacomision paritaria funcionard,
en €l seno del proceso, como la falta de un tramite preprocesal
obligatorio y, en consecuencia, como requisito, subsanable, parala
admisibilidad de la demanda (STS de 14 de marzo de 1994,
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Ar/2347, que cdlificalaintervencion de la Comision Paritaria como
requisito de necesaria observancia para la valida sustanciacion del
proceso).

En segundo lugar, €l del caracter de tal intervencién. Nada dice el
articulo 94 del convenio sobre cual es €l sentido de lamisma, esto
es, s se trata de la celebracion de un acto de conciliacion, de una
mediacién, de un arbitraje, del sometimiento del conflicto a la
Comision Paritaria para que ésta decida y resuelva sobre € con-
flicto o de cualquier otro tipo de intervencién. Tampoco ayudan en
estalabor interpretativa los articulos que regulan las funciones de la
CIVEA, dado que € articulo 3.3. dispone que seran sus funciones,
entre otras. a) Interpretar latotalidad de los articulos y cléusulas del
convenio y €) Intervenir en la solucion de conflictos, tanto indivi-
duales como colectivos, que se susciten en € ambito del Convenio,
en los términos que se establecen en el mismo. Intentar clarificar,
por tanto, la naturaleza de laintervencion dela CIVEA previstaen
€l articulo 94 CU, requiere las siguientes precisiones:

— Pudiera pensarse que laintervencion de la CIVEA es un trami-
te de conciliacién, pero no existe un solo elemento con que
apoyar estatesis ni en laregulacion de la solucién de conflictos
ni, tampoco, en la relacién de competencias de la CIVEA,
entre las que no se incluyen funciones de conciliacion.

— Laposibilidad de que laintervencion de la CIVEA consistaen
una mediacion entre las partes en conflicto debe rechazarse,
habida cuenta de que, € propio articulo 84 CU, prevé un tré&
mite de mediacidn, posterior, para el caso de que «la Comision
Paritaria no de solucion a conflicto.

— Tampoco es posible sostener que se trate de un arbitrgje en
sentido técnico ya que no existe la méas minima referencia a
dichaposihilidad en € texto del convenioy faltan, por tanto, los
elementos estructural es necesarios para poder sostener al exis-
tencia de un procedimiento arbitral y porque su intervencion no
se hace en calidad de tercero ajeno a los intereses que se dis-
cuten.

— Latesisde que lanecesidad del sometimiento del conflicto ala
Comision Paritaria consiste en atribuir ala mismalaposibilidad
de que deciday resuelva sobre el conflicto presenta, en princi-
pio, més consistencia, habida cuenta de que esa podria ser,
seguin parece deducirse del contexto, la voluntad de las partes
firmantes del convenio. Se trataria de unaférmula muy similar
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aladel arhitrgje obligatorio, en la que las partes enfrentadas en
el conflicto deberian someter su discrepancia a la Comisién
Paritariay ésta emitiria una decision vinculante paralas partes
gue condicionaria el posterior acceso directo alajurisdiccion.
Con independencia de la valoracion respecto de la bondad
genéricade laférmula, admitida expresamente por la doctrina
(por todos, SALA FRANCO, T. y ALFONSO MELLADO, C. Los
procedimientos extrajudiciales de solucion de los conflictos
laboral es establecidos en la negociacion colectiva, Ed. Tirant lo
Blanch, Valencia, 1996, pags. 57 y ss.) y, matizadamente, por la
jurisprudencia (STS de 27 de marzo de 1996: «La obligacion
asumida en el convenio de intervencion previa y obligatoria
de la comisién paritaria... constituye una mas de las obliga-
ciones que libremente y con ocasion de la negociacién colecti-
va pueden adoptar las representaciones de trabajadores y
empresarios en fomento de la paz laboral, siempre, natural-
mente, que no se vea afectada la competencia de los 6rganos
jurisdiccionales»), es forzoso convenir en que una solucién de
esta natural eza requiere, inexcusablemente, un texto normativo
claro en @ que figure que tal eslavoluntad de las partesy en €
gue se incluya un concreto procedimiento que garantice unos
principios minimos (audiencia, igualdad de partes, acceso ala
prueba etc.) alas partes en conflicto, lo que no ocurre en e pre-
sente caso, en € que ningln procedimiento esta previsto y en el
que laintervencion de la CIVEA se configura, expresamente,
como previa. A mayor abundamiento, las partes del convenio,
conscientes de que laintervencion de la CIVEA que disefian en
el articulo 94 del convenio no resuelve extrgjudicialmente el
conflicto, en el apartado 3 del mismo han establecido que, en
todo caso, las partes se comprometen a negociar en €l mas
breve plazo posible un sistema de solucion extrgjudicial delos
conflictos, individuales y colectivos, que surjan en € ambito del
Convenio.

— Queda, por ultimo, la posibilidad de considerar que la inter-
vencion de la CIVEA en punto a la solucion de conflictos
colectivos se limita a la necesidad de que las partes sometan,
con caracter previo alaviajudicial, el conflicto ala Comision
Paritaria para que ésta pueda, si |0 estima convenientey acuer-
da, emitir uninforme en el que conste cua es lainterpretacion
que, asu juicio, debe darse a precepto o preceptos del convenio
gue estan en la base del conflicto, pero sin que tal decision
vincule a las partes. Esta funcion conecta, sin problemas, con
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las facultades propias de interpretacion del convenio que a la
CIVEA concede €l articulo 3.3.8) CU y, en especial el parrafo
€) detal articulo. Por €ello, tal debe ser, anuestro juicio, el sen-
tido y naturaleza de laintervencién de la CIVEA en la solucion
de los conflictos colectivos.

c) Entercer lugar, e problemarelativo alaeficaciay valor delo que

resuelvala CIVEA sobre el conflicto colectivo a ella sometido. En
este punto es sobradamente conocida la divisién doctrina entre
quienes opinan que la interpretacion efectuada por la Comision
Paritaria es la Interpretacion auténtica del convenio colectivo vy,
por tanto, salvo que dicha interpretacién conculque la legalidad
ordinaria o constitucional debe vincular alos Tribunales (por todos,
J. CRUZ VILLALON, Laintervencion de las Comisiones Peritarias de
convenios colectivos en la resolucion de conflictos, Revista de
Politica Social 146/85, pag. 216; S. DEL REY, «Arbitraje, Comi-
siones Paritarias y Proceso» , Temas Laborales, 6/86, pag. 120;
DE LA VILLA-GARCIA BECEDAS-GARCIA PERROTE, Ingtituciones de
Derecho del Trabajo, Ed. Ceura, Madrid, 1991, pag. 269 entre
otros), o condicionarles (C. ALFONSO MELLADO, Proceso de con-
flicto colectivo, Ed. Tirant lo Blanch, Valencia, 1993, pag. 203,
para quien, «el érgano jurisdiccional, cuando existan varias inter-
pretaciones posibles, todas ellas legales y admisibles conforme &
texto del convenio, no escojalaque, asu criterio, se guste mejor a
lo convenido, sino que acepte lade la comision paritaria con tal de
que lamisma encaje en e precepto interpretado». R. QUESADA. Las
comisiones creadas en convenios colectivos y la resolucion de con-
flictos individuales de trabajo. Relaciones Laborales, n® 3, 1992,
pag. 19.; y quienes, por €l contrario opinan que, ain reconociendo
larelevanciay especial cualificacion de lainterpretacion efectuada
por la Comision Paritaria, ésta no vincula alos 6rganos judiciales).
Ladoctrina judicial ha apostado, sin dudas, por esta Ultima inter-
pretacion manteniendo, mayoritariamente, que lo resuelto por las
Comisiones paritarias no vincula a los érganos jurisdiccionales
(por todas, SSTSJ de Andalucia—Maaga—, de 19 de febrero de
1999, Ar/401; de Castilla-La Mancha, de 22 de febrero y 18 de
marzo de 1999, Ar/513 y 1321; y de Madrid, de 18 de mayo de
1999, Ar/1488, que siguen unalineajudicia tradicional que conec-
ta con los pronunciamientos del extinto TCT). Sin embargo, tam-
bién es posible encontrar pronunciamientos judiciales matizados
que distinguen segun lo que prevean |os propios conveniosy asi, Si
el convenio nada dice sobre e carécter vinculante de sus interpre-
taciones no puede existir vinculacion alguna para los Tribunales,
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mientras que si €l convenio atribuye alos acuerdos interpretativos
de la Comision Paritaria el valor de las normas que interpreta, esa
decision vincula alos Tribunales (STSJ de Castilla-La Mancha de
16 de enero de 1998, Ar/195).

Segun lajurisprudenciadel Tribunal Supremo: @) Entre |as atribuciones
de laComisién Paritaria no figura modificar lo pactado en convenio (STS de
4 dejunio de 1996, Ar/488). b) Lafuncion interpretativa de las Comisiones
Paritarias no puede llevar a resolver contra las previsiones del convenio
(STSde 25 de marzo de 1992, Ar/1874). ¢) Los criterios de interpretacion a
utilizar por la Comision Paritaria deben ser los establecidos en las leyes
(STSde 3 dejunio de 1991, Ar/5127). Si, en nuestro caso, la intervencion
delaCIVEA se mueve dentro de los anteriores parametros, parece 16gico
concluir que serd, normalmente, aceptaday convalidada por el érgano judi-
cial que entienda del conflicto colectivo.

Ahorahbien, en & caso de que la Comision Paritariano dé solucion d con-
flicto, las partes podran nombrar de mutuo acuerdo a uno o varios mediado-
res, los cuales formularén los correspondientes dictamenes. Lanegativa de las
partes a aceptar las propuestas presentadas por €l mediador habra de ser
razonaday por escrito. Las propuestas del mediador y la posicion de las par-
tes habran de hacerse publicas de inmediato. Se trata de un intento de solucion
dd conflicto de carécter voluntario y dternativo alaviajudicid, que podra ser
seguidas lamediacion fracasa, constituyendo e tramite de mediacion con las
propuestas de las partes y € dictamen del mediador o mediadores un ele-
mento més avalorar y tener en cuenta por el 6rgano judicial.

b. En la Administracién autonémica

65. Ambitos de aplicacion. Existe unagran variedad de &mbitos de apli-
cacion en los convenios colectivos analizados. Asi:

a) Lamayoria de los convenios colectivos establecen un @mbito de
aplicacion indiferenciado, incluyendo no sblo a personal de la
Administracion Autondmica directa sino también al personal de
los Organismos Auténomos adscritos alamismae, incluso, al per-
sonal de las empresas publicas de ella dependientes. Esto sucede
con |os convenios siguientes:

— Madrid: «Centros, ingtitutos y servicios de la comunidad de
Madrid, incluyendo Organismos Autonomos 'y empresas publi-
cas» (arts. 1y 2).

— Extremadura: «Junta de Extremadura, Organismos Auténomos

y cualesguiera otras personas juridicas de ellos dependientes»
(art. 1.b).
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— Cadtilla-La Mancha: «Administracion de la Junta de Comuni-
dades de Castilla-La Mancha y centros dependientes de la
misma» (art. 1.1).

— Murcia: «Administracion Regional Directa y Fundaciones
Pdblicas, Organismos Autonomos u otras Entidades Publicas»
(art. 4.1).

b) Otros convenios serefieren alaAdministracion de la Comunidad y
a sus Organismos Autdnomos, sin hacer mencién de las empresas
publicas. En esta linea los convenios de Navarra (art. 1), Baleares
(art. 1), Cantabria (art. 2) y Gdlicia (art. 1.1). Los convenios de
Andalucia (art. 1) y Cataluiia (art. 2), refiriéndose alaAdministra-
cion Directa'y a sus Organismos Autonomos, excluyen expresa-
mente de su ambito de aplicacion alas empresas publicas.

¢) Losconveniosde LaRioja (art. 1) y Aragén (art. 1.1) hablan ani-
camente del personal laboral de la Administracion Autonémica
directa, pareciendo excluir alos Organismos Autdonomosy empre-
sas publicas de ella dependientes.

d) El convenio de Canarias (art. 1) incluye al personal laboral de la
Comunidad Auténomay de sus Organismos Auténomos, posibili-
tando laadhesién a convenio de las empresas publicas.

€) Finamente, los convenios de Castilla-Leodn (art. 2) y de la Comu-
nidad Valenciana (art. 2.a'y b) incluyen Unicamente al personal
laboral a servicio de la Administracién Autonémica directa, posi-
bilitando la adhesién al convenio tanto de las empresas publicas
como de los Organismos Auténomos.

66. Exclusiones. Si bien en este punto lavariedad es grande en los distin-
tos convenios, resultan muy frecuentes dos concretas exclusiones: Una,
referida a personal del servicio de salud correspondiente (Andalucia, Gali-
cia, Canarias o Comunidad Valenciana) y otra, referida a los altos cargos
(CastillarLa Mancha, La Rioja, Cantabria, Aragén y Murcia).

67. Ambito temporal delos convenios. En cuanto asu duracion, predo-
minan los convenios de cuatro afios (Baleares, Extremadura, Aragon, Can-
tabria, LaRioja, Castilla-La Manchay Andalucia), si bien los hay también
de tres afios (Comunidad Valencianay Madrid), de dos afios y medio (Cana
rias) y aun de dos afios (Navarra, Catalufiay Castilla-Ledn). Obviamente, en
todos ellos las retribuciones son revisables anual mente.

Es asimismo frecuente fijar un plazo para la denuncia del convenio
que oscila entre un mes (Castilla-Ledn y Andalucia), un mesy medio (Ara
gon), dos meses (Murcia, Cataluiia, Madrid, Comunidad Vaenciana, Can-
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tabria 'y Galicia), tres meses (Castilla-La Mancha y La Rioja) y cuatro
meses (Extremaduray Canarias).

Tan solo el convenio de Navarra guarda silencio sobre la denunciay el
de Baleares establece la denuncia automética del mismo el dltimo dia de
vigencia, caso de no mediar denuncia expresa dentro de |os cuatro Ultimos
meses de vigencia (art. 2).

Es igualmente frecuente hacer alusion ala ultractividad del convenio, s
bien sin hacer especificacion alguna respecto de lo dispuesto dispositiva-
mente en €l articulo 86.3 del ET. Tal sucede en los convenios colectivos de
Aragon, Castilla-La Mancha, Canarias, Comunidad Valenciana, Madrid y
Murcia).

68. Comision paritaria de aplicacion e interpretacion del convenio.
Todos los convenios colectivos, como no podia ser menos, dadala exigencia
del articulo 85.2.€) del ET, establecen una Comision Paritaria de aplicacion
einterpretacion del convenio, con éste o parecido nombre, cuyas funciones
vienen referidas siempre a la interpretacion, seguimiento, desarrollo y
actualizacion del mismo, refiriéndose muchos de ellos expresamente a la
mediacion y arbitrgje en caso de conflicto de interpretacion o aplicacion.

Esto Ultimo sucede en los convenios de Navarra (art. 3), Extremadura
(art. 5), Murcia (art. 8), Cataluiia (art. 12), Madrid (art. 4), Comunidad
Valenciana (art. 4), Andducia (art. 8.3), LaRioja (art. 4), Castilla-Ledn (art.
5.2), Galicia (art. 3), Cadtilla-La Mancha (art. 15) y Canarias (art. 5).

El convenio de Cantabria llega més |gjos, estableciendo el «caracter
obligatorio y vinculante para ambas partes» de |os acuerdos adoptados por
la Comision Paritaria, «teniendo € mismo valor que e convenio colectivo y
pasardn aintegrarse en su actividad» (art. 5).

Tan sdlo los convenios de Baleares y de Aragon remiten lareferencia
expresa ala solucion de conflictos juridicos referidos ala interpretacion y
aplicacién del convenio.

69. Sistema de clasificacion profesional. Con la Gnica excepcion del
convenio colectivo de Cantabria que clasificaa personal en 44 categorias
profesionales (Anexo V1) y de los convenios de Murcia (art. 14 a 16) y
Baleares (Anexo |), que hablan de niveles —si bien, probablemente, se
corresponden con grupos profesionales con otra denominacion—, todos
|os demés convenios establecen un sistema de clasificacién en grupos pro-
fesionalesyy, éstos, en categorias profesionales.

L os convenios varian alahora de establecer un nimero determinado de
grupos profesionales, siendo lo mas frecuente fijar cinco (Comunidad
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Vaenciang, LaRioja, CadtillarLa Mancha, Extremadura, Navarra, Catalufia,
Aragén, Andalucia o Madrid). Tan solo Castilla-Ledn, Canarias y Galicia
establecen seis grupos profesionales.

En e convenio de Madrid, dentro de los grupos profesionales se dis-
tinguen niveles salariaes (arts. 5y 6), estructurdndose ambos en categorias
profesionales (art. 8).

70. Laorganizacion practica del trabajo. En todos |los convenios anali-
zados se establece, con carécter general, que la organizacion del trabajo es
facultad y responsabilidad de la Administracion y de su personal directivo,
sin perjuicio de los derechos de participacion (propuesta, audiencia, infor-
macién y negociacién) de |los representantes de |os trabajadores.

En algunas ocasiones, ademas, se establecen los que se denominan
«criterios inspiradores de la organizacion de trabagjo». Asi, en los de Anda-
lucia (art. 11), Extremadura (art. 4), Castilla-La Mancha (art. 7), Cantabria
(art. 6.2) y Aragon (4.2).

71. Lossistemasde provision de vacantes. Lamayoriadelos convenios
colectivos analizados establecen el orden de preseleccion a seguir en la
cobertura de vacantes existentes [ 1°) El reingreso de |os excedentes, 2°) El
concurso de traslado entre trabajadores del mismo grupo o categoria profe-
sional, 3% La promocion internay 4°) los procedimientos de convaocatoria
publicay pruebas selectivas para €l nuevo ingreso de trabajadores], esta-
bleciendo una detallada regulacion de los procedimientos. Asi, en los de
Cantabria (art. 8), Canarias (art. 9), Murcia (arts. 18 y 23 a 25), Andalucia
(arts. 14 a 17), Castilla-Leon (arts. 8, 10 y 20 a 22), Catalufia (art. 21),
Madrid (arts. 13 y ss.), Galicia (art. 17), Extremadura (art. 14), Aragon
(art. 40), Castilla-La Mancha (arts. 23y ss.), Comunidad Valenciana (art. 8)
olLaRioja(arts. 14y 17).

Algunos convenios colectivos recuerdan expresamente en este sentido,
la aplicacion de los principios constitucionales de igualdad, capacidad y
meérito. Asi, Comunidad Valenciana (art. 8), Castilla-Ledn (art. 8.4) o Ara-
gon (art. 39.1).

Es frecuente que los convenios prevean la participacion de represen-
tantes de los trabajadores en los tribunales de seleccidn, si bien difieren ala
hora de atribuir la facultad de designacién de los mismos. En unos casos, tal
facultad se atribuye a los sindicatos (Extremadura, Castilla-La Mancha,
Comunidad Valenciana, Andaluciay Cantabria) y, en otros, se atribuye alos
representantes unitarios de | os trabgjadores (Galicia, Aragén, Castilla-Ledn,
Canarias y Catalufia). Tan solo en el convenio de Madrid se atribuye la
facultad de designacién de todos los miembros alaAdministracion (art. 17).
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Lafigura de la permuta entre trabajadores viene contemplada en algu-
nos convenios: Galicia (art. 17), Extremadura (art. 13), La Rioja (art. 15),
Cantabria (art. 12), Andalucia (art. 22), Madrid (disp. Transitoria 13) o
Aragon (art. 45).

Es mayoritaria la provision convencional del cupo de reserva —del
3% (Navarra, Catalufiay Cantabria) o del 5% (Castilla-Ledn)— de vacantes
en favor de los trabajadores disminuidos.

Finalmente, resulta igualmente frecuente la prevision de una bolsa de
trabajo parala contratacion temporal (Andalucia o Comunidad Valenciana)
constituida, bien por los aspirantes aprobados sin plaza (Madrid, Cantabria
0 CadtillarLa Mancha), bien de mutuo acuerdo entre laAdministracion y los
representantes de |os trabajadores (Aragon y Canarias).

72. El periodo de prueba. Sin ser generalizada, resulta frecuente la pre-
vision en los convenios colectivos del periodo de prueba. Asi ocurre en los
convenios colectivos de Aragén (art. 43), Canarias (art. 14), Cadtilla-La
Mancha (art. 22), Madrid (art. 20.4), Castilla-Ledn (art. 26), Catalufia (art.
20.6) y Cantabria (art. 29), repitiendo en muchos casos lo dispuesto en €l
articulo 14 del ET.

73. Movilidad funcional. Latotalidad de convenios colectivos consulta-
dos en materia de movilidad funcional, repiten en gran medida lo dis-
puesto en el articulo 39 del ET, concretando tan solo a gunos aspectos pro-
cedimentales y estableciendo como Unica novedad un limite temporal para
los cambios a categoria inferior: quince dias (Madrid), un mes (Galicia,
Canarias, Comunidad Valenciana, Extremadura, La Rioja o Navarra), dos
meses (Catalufia), tres meses (Castilla-Ledn), cuatro meses (Cantabria) o
un afio (Murcia).

El convenio colectivo de Aragon establece que |os cambios a categoria
superior o inferior a un mes tendrén €l tratamiento de modificaciones sus-
tanciales de condiciones de trabgjo (art. 47.4).

74. Movilidad geogréafica. En materia de movilidad geogréfica, algunos
convenios col ectivos repiten o se remiten alo dispuesto en el articulo 40 del
ET. Tal sucede con los convenios de Murcia (art. 30) o Navarra (art. 10).

Otros convenios colectivos, tras remitirse o repetir €l articulo 40 del
ET, establecen no obstante algunas novedades consistentes en o siguien-
te:

a) Concretan el concepto de traslado, utilizando & criterio de la dis-
tancia en kilémetros entre los dos centros de trabgjo. Asi, los con-
venios de Cantabria (20 Kms.), La Rioja (10 Kms.) o Castilla-
Ledn (40 Kms.).
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b) Amplian el concepto de traslado, refiriéndolo a simple cambio a
centro de trabajo en localidad distinta aladel anterior centro (Bale-
ares: art. 25).

c) Concretan las compensaciones econémicas del traslado (Castilla-
Ledn, Catalufia, Andalucia, Extremadura, Baleares, Madrid, Ara-
gbn, Galiciay Canarias), llegando a comprometer alaAdministra-
cion a procurar la obtencion de plazas escolares para los hijos del
trabajador trasladado (Canarias o Galicia o Aragon).

d) Elevan laindemnizacion en € caso de que €l trabajador opte por la
rescision: Canarias, Galicia, Aragén y Castilla-La Mancha.

€) Amplian los derechos de prioridad de permanencia de los repre-
sentantes de los trabajadores a otros colectivos. Asi, Baleares y
Canarias |o amplia alos trabajadores discapacitados, mayores de 50
afos, titulares de familia numerosa o de mayor antigtiedad (arts. 26
y 27.2 respectivamente) o Aragon alos trabajadores con capacidad
disminuida (art. 46.1).

f)  Algunos convenios colectivos se refieren a aspectos procedi menta-
les, tales como € plazo de preaviso, informes previos necesarios,
toma de decisiones, etc. En este sentido, los convenios de La Rioja
(art. 9), Extremadura (art. 11) o Castilla-La Mancha (art. 91).

g) Tan solo el convenio colectivo de Andalucia mejora claramente el
régimen juridico del articulo 40 del ET, exigiendo el acuerdo del
trabajador paralos traslados (art. 20).

75. Madificacion sustancial de condiciones de trabajo. Resulta infre-
cuente la referencia de los convenios col ectivos a esta cuestion y cuando en
ellos aparece alguna es para repetir €l contenido del articulo 41 del ET
(Catalufia: art. 14; Cantabria art. 55).

Tan solo los convenios colectivos de Aragdn (art. 48) y Castilla-La
Mancha (art. 42) —exigen €l informe favorable de | os representantes de los
trabgjadoresy, en caso de que sea desfavorable, decide la Comision Parita
riadel Convenio)—, y Canarias (art. 15) —mantiene la aprobacion por la
autoridad laboral competente en el caso de no ser aceptada la modificacién
por los representantes de los trabajadores—, establecen alguna novedad
respecto del régimen legal.

76. Lajornadalaboral. Lajornadalabora ordinaria pactada oscila entre
las 37 horas y 50 minutos del convenio de Catalufiay las 35 horas de los
convenios de Extremaduray Castilla-La Mancha, pasando por las 36 horas
y mediadel convenio de Madrid, las 37 horas del convenio deAragény las
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37 horasy media de los convenios de Andalucia, Cantabria, Canarias, Gali-
cia, LaRiogja, Casdtilla-Ledn y Comunidad Vaenciana. Los convenios de
Madrid y de La Rioja anuncian la introduccién de 35 horas para el afio
2002.

77. Horas extraordinarias. En materia de horas extraordinarias, son
resaltables dos aspectos de la negociacion colectiva analizada:

a) Deun lado, laprohibicion de hacer horas extraordinarias volunta-
rias, admitiendo Unicamente | as obligatorias, que aparece en agu-
nos convenios. Navarra (art. 65), Comunidad Valenciana (art. 5),
Cadtilla-La Mancha (art. 52), Extremadura (art. 19) y La Rioja
(art. 22).

b) De otro lado, su compensacion preferente mediante descansos,
salvo excepciones por necesidades del servicio. Asi, Murcia (art.
39.5), Aragon (art. 11.1), Castilla-Ledn (art. 54), La Rioja (art.
22), Extremadura (art. 19), Comunidad Vaenciana (art. 5), Galicia
(art. 29) y Navarra (art. 65). Tan solo el convenio de Canarias (art.
17) prevé un incremento retributivo y el de Castilla-LaManchaun
derecho de opcidn del trabgjador por una compensacién por des-
canso o economica (art. 52).

78. Descanso semanal. Si bien guardan silencio lamayoria de los conve-
nios, en alguno de ellos se mejoralalegislacion, estableciendo €l derecho a
un descanso semana de dos dias ininterrumpidos: Cantabria (art. 46),
Canarias (art. 18), Galicia (art. 20.1) y Cadtilla-La Mancha (art. 51).

79. Vacaciones. Todos los convenios colectivos analizados se dedican a
regular detalladamente los periodos de disfrute.

80. Licenciasy permisos. Con carécter genera sin excepciones, € trata-
miento de los permisos retribuidos en todos los convenios colectivos con-
siste en detallar y mejorar €l régimen legal del ET.

Paralelamente, las licencias no retribuidas o con retribucion parcial
por asuntos propios, no previstas en e ET, son también objeto de una deta-
|lada regulacion.

81. Estructurasalarial. No existe unaestructuratipo compartida por los
convenios colectivos de las distintas Comunidades Auténomas. En todos
ellos se estructuran las retribuciones en un salario base y en mltiples com-
plementos, siendo destacable la variedad de denominaciones de éstos vy,
sobre todo, su cantidad.

— Antigledad.

— De vencimiento periddico superior a mes (pagas extraordinarias).
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— De puesto de trabajo: de montafia, de peligrosidad o toxicidad, de
doble funcién, de manejo de maquinaria pesada, de puesto de tra-
bajo cualificado, de nocturnidad, de turnicidad y de especialidad.

— De cantidad y calidad en el trabgjo: plus de domingos y festivos,
plus de vigilancia de obra, plus de especial dedicacion y plus de
atencion continuada.

82. Plusde penosidad, toxicidad y peligrosidad. Son muchos los conve-
nios colectivos que prevén en su estructura salarial e plus de penosidad, toxi-
cidad o peligrosidad (Comunidad Vaenciana: art. 20.6; Extremadura: art.
7.2; Cantabria: art. 7.2; Madrid: disposicién transitoria segunda; Canarias.
art. 46; Galicia: art. 41.6; Andalucia: art. 50.4; Aragén: art. 6; Catalufa
art. 33; LaRioja: art. 21.3.b). Si bien en algunos convenios se prevea expre-
samente su carécter excepciona (Catalufia) o que se trata de complementos
aextinguir (Galicia, Aragon, Madrid, Andaluciay Comunidad Vaenciana).

83. Seguridad y salud laboral. En materia de seguridad y salud laboral,
todos los convenios col ectivos analizados dedican uno o varios articulos —
normal mente, largos articulos— a repetir innecesariamente lo que ya esta-
blece con carécter imperativo la Ley, si bien no copiéndola integramente
sino entresacando de ella algunos aspectos o haciendo, sencillamente, lite-
ratura sobre el tema, destacando su gran importanciay el compromiso dela
Administracion de cumplir sus obligaciones en esta materia.

Son varios los convenios colectivos que abordan laimportante cuestion
de lamovilidad funcional por incapacidad permanente del trabajador o por
razones de salud no incapacitante, estableciendo el derecho aun cambio de
puesto adecuado a su capacidad residual o a su situacion de salud.

Asi, los convenios de Castilla-La Mancha (art. 65), Extremadura (art.
12), Comunidad Vaenciana (art. 19), LaRioja (arts. 48 y 49), Baleares (art.
66), Murcia (art. 64), Castilla-Ledn (art. 9), Andalucia (art. 31), Cantabria
(Art. 67), Canarias (art. 31) y Aragon (art. 35).

En relacion con la obligacion empresaria de reconocimientos médicos
periddicos alos trabajadores, algunos de los convenios colectivos analizados se
refieren a ella, bien para crear servicios médicos provinciales (Canarias:. art.
25), bien para concretar € tipo de reconocimiento médico (Baeares: art. 64;
LaRigja art. 47), bien paraconcretar la periodicidad (Madrid: art. 64; Cana-
rias: art. 25; Comunidad VValenciana: art. 20.7), bien para no afiadir nadaalo
que ya establecela L ey de Prevencion de Riegos Laborales (Navarra: art. 99).

Tan solo tres convenios de entre los analizados se refieren a la consti-
tucion de un comité de seguridad y salud (La Rioja: art. 46; Murcia: art. 61;
Andalucia: art. 47).
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L os convenios colectivos de Catalufia (art. 51), Extremadura (art. 79) y
Castilla-Ledn (art. 79) se remiten en materia de prevencion de riesgos labo-
rales alos correspondientes Pactos existentes entre laAdministracion Auté-
nomay los sindicatos sobre la determinacion de las condiciones de aplica
cion delaley de Prevencion y los derechos de participacion y representa-
cion de los empleados publicos en esta materia. En otros casos, € convenio
nada dice si bien existen igualmente tales pactos (ver infra).

84. Régimen de faltasy sanciones. Todos los convenios colectivos ana-
lizados regulan, como no podian, € régimen de faltas y sanciones, distin-
guiendo entre muy graves, graves y leves, marcando escasas diferencias
entre ellos.

Los convenios de Navarra (art. 102) y La Rioja (art. 36) se remiten en
cuanto a cuadro y graduacion de las faltas y sanciones al Decreto Foral
sobre Funcionarios y a Acuerdo Marco de 24-1-1986 para €l personal
|aboral de laAdministracion del Estado y Organismos Autobnomos.

Tan solo [lama la atencion de la supresion en la casi totalidad de ellas
—con la excepcion del convenio de Catalufia (art. 52)—, de las faltas muy
graves de la embriaguez habitual o toxicomania s repercute negativamente
en el trabgjo aque serefiere e art. 54.f) del ET como causa de despido dis-
ciplinario. Si bien nada se establece en tales casos, salvo el convenio de
Cadtilla-La Mancha que sefiala que «se tendera a favorecer larecuperacion
de éste mediante la aplicacién de los programas o medidas que se conside-
ren necesarias para acanzar este objetivo» (art. 64.3).

Son muchos los convenios que exigen el expediente disciplinario para
proceder a sancionar por faltas graves o muy graves a los trabajadores.
Asi, en laRioja (art. 38), Madrid (art. 71.1), Andalucia (art. 43), Castilla-
Leon (art. 74), Cadtilla-La Mancha (art. 59).

En lamayoria de los convenios se repite el articulo 60 del ET, sobrela
prescripcion de las faltas de |os trabajadores. Asi, Extremadura, Catalufia,
Navarra, Castilla-La Mancha, Comunidad Valenciana, Andalucia, Murcia,
Galicia, Cantabriay Canarias.

85. Suspensién del contrato detrabajo. Esfrecuente que los convenios
colectivos repitan lo dispuesto en los articulos 45 y ss. del ET, no afia
diendo nada al tema.

Tal sucede con los convenios de Aragon (art. 14), Comunidad Valen-
ciana (art. 16), Castilla-Ledn (art. 62), Castilla-La Mancha (art. 43), Can-
tabria (art. 56), Madrid (art. 32) o Murcia (art. 51.a).

En algun convenio colectivo se establecen complementos a las presta-
ciones econdmicas de la Seguridad Socia en los supuestos de incapacidad
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temporal del trabajador. Asi, por gjemplo, en los convenios de Navarra
(art. 92), Andalucia (art. 33) o Aragén (art. 17).

Resulta frecuente que los convenios contemplen la suspensién del con-
trato por servicio militar o servicio socia sustitutorio, estableciendo algin
derecho d sdario de los trabgjadores, variando naturalmente a acance dela
cuantia del salario que permanece, segln tenga o no cargas familiares.

Tal sucede en los convenios de Madrid (art. 33), Baleares (art. 37),
Galicia (art. 24), Andalucia (art. 34), Extremadura (art. 24.2), Castilla-
Leodn (art. 62) 0 Aragon (art. 19).

86. Excedencias. Todos los convenios colectivos se refieren a temade las
excedencias, regulando con mayor detalle el procedimiento y mejorando o
dispuesto en el ET sobre excedencias voluntarias, forzosasy especiales.

87. Extincion del contrato. En materia de extincion contractual 1os con-
venios colectivos contemplan generalizadamente la jubilacion obligatoria (a
los 65 afios) y lavoluntaria (mediante remision a R.D. 1194/1985).

Asi sucede en los convenios de Navarra (arts. 64 y 98), Baleares (arts.
19y 20), LaRioja(art. 44), Aragon (art. 18), Galicia (art. 36), Canarias (art.
30), Cantabria (art. 36), Murcia (arts. 62 y 63), Madrid (art. 50), Andalucia
(arts. 58 y 59), Extremadura (art. 27), Castilla-Ledn (art. 65) y Comunidad
Valenciana (art. 15).

En algun convenio colectivo se establecen el derecho aindemnizacion
por fallecimiento o invalidez del trabajador.

Asi, el convenio de Extremadura (art. 28) establece el derecho a una
indemnizacién de 2.600.000 pesetas por incapacidad y de 2.825.000 pesetas
por fallecimiento.

El convenio de Galicia se mueve en la misma linea (art. 38) y €l de
Aragon (arts. 20 y 21) prevé un auxilio de defuncion a viudo o persona
gue conviva maritalmente con el trabajador fallecido y el derecho a una
pdliza de seguro para el caso de muerte e invalidez permanente del traba-
jador.

En caso de despido improcedente, la opcion entre la readmision y la
indemnizacion serd decidida por una comisién mixta compuesta por tres
representantes de la Administracion y tres de los trabajadores (art. 57 del
convenio de Aragon).

El convenio de Canarias (art. 67), por su parte, establece que tal opcién
pertenece ala Administracion, previa comunicacion y justificacion ante el
Comité de empresa o delegados de personal y el Comité Intercentros.
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88. Derechos colectivos: Comités de empresay delegados de personal.
En cuanto ala representacion unitaria, |os convenios col ectivos analizados
se refieren alos siguientes aspectos:

a) Algunos de €ellos se remiten o copian lo dispuesto en € ET acerca
de Comités de empresa y delegados de personal: La Rioja (art.
34), Aragdn (art. 63), Canarias (art. 54) y Cantabria (art. 71.2).

b) Otros convenios definen el centro de trabajo a efectos electorales:
Cadtilla-Ledn (art. 88), Murcia (art. 71.2), Cataluia (art. 56.2) y
Navarra (art. 105).

c) El Comité intercentros aparece previsto y regulado en los Conve-
nios de Catalufia (art. 55.3), Cadtilla-Ledn (art. 89), Gdlicia (art. 10)
y Canarias (art. 49).

d) El convenio de Catalufia amplia €l nimero de delegados de personal
previsto por e ET (art. 55.3).

€) Son muchos los convenios colectivos que amplian €l crédito de
horas laborales retribuidas de los representantes, que amplian la
duracion de las garantias una vez finalizado el mandato electoral o,
incluso, pagan |os gastos de desplazamiento de |os representantes.

Asi, los convenios de Murcia (art. 73.1), Comunidad Vaenciana (art.
28.10), Canarias (art. 55), Gdlicia (art. 46), Navarra (art. 106), Madrid (art. 68),
Cadtilla-Ledn (art. 88), Cadtilla-LaMancha (art. 75) y Andalucia (art. 61).

El convenio de Castilla-Ledn (art. 93) prevé laacumulacion del crédito
de horas de todo tipo de representante de |os trabajadores, ya sea unitario
(Comité de empresa o delegado de personal) o sindical (delegado sindical).

89. Losderechossindicales. Los derechos sindicales son abordados por los
convenios calectivos de las Administraciones Autonémicas del siguiente modo:

a) Reiterando innecesariamente lo dispuesto en la Ley Organica de
Libertad Sindical: Aragon (art. 60), Murcia (art. 72), Canarias (art.
53), Cantabria (art. 71.3), Catalufia (art. 55.8), Castilla-La Mancha
(art. 76), Galicia (art. 47), Comunidad Valenciana (art. 29) o Anda-
lucia (art. 62).

b) Megorando laregulacién legal por lavia de ampliacién del nimero
de delegados sindicales: Asi, LaRioja (art. 35.1), Madrid (art. 69.2)
y Cadtilla-Ledn (art. 90).

c) Reconociendo la existencia de una «dispensa sindical» para deter-
minados «liberados sindicales»: Madrid (art. 69.1), Aragon (art.
61), Canarias (art. 54) y Castilla-Ledn (art. 93).
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90. Laasamblea detrabajadores. Laasamblea delos trabajadores viene
regulada en bastantes convenios colectivos analizados concretando € nime-
ro maximo de horas de jornada laboral utilizables paralas mismasy esta
bleciendo reglas de procedimiento. Asi, en los convenios de Murcia (art.
74), Canarias (art. 48), Cantabria (art. 77.1), Comunidad Valenciana (art.
26), CadtillaLa Mancha (art. 77), Cadtilla-Leon (art. 87), Catalufia (art.
55.7), Navarra (art. 108), Aragon (art. 67) y Andalucia (art. 60).

91. Procedimientos de solucién extrajudicial de conflictos. Tan solo
en cuatro convenios colectivos se hace alusién a este tipo de procedimientos
y en términos ciertamente ambiguos y poco concretos.

El convenio de Aragén (art. 68) promete un procedimiento de solucién
extrgjudicia de conflictos, sin perjuicio de las funciones de la Comision
Paritaria. El convenio de Extremadura (art. 38) establece el compromiso de
adherirse al acuerdo de solucion extrajudicial de conflictos. El convenio de
Cadtilla-La Mancha (Disposicién Adicional Séptima) establece que «la
Comisién Paritaria podra regular un sistemade arbitraje para la solucién de
controversias, debiendo indicarse los supuestos en que seade aplicacion y €
procedimiento para efectuarlo». Y €l convenio de Andalucia, concretando
algo mas, sefiala que cualquier conflicto colectivo que se suscite en el
ambito de este convenio debera resolverse por la Comision Paritaria del
convenio 'y, caso de no llegarse a una solucion, lamisma podria designar las
condiciones y personas a quienes someter en arbitrgje la cuestion contro-
vertida. El procedimiento de mediacion y arbitraje sera establecido por
acuerdo de la Comision del convenio previo asesoramiento del Consgjo
Andaluz de Relaciones Laborales (art. 63).

92. Clausulas especiales. Se constataen lamayor parte de los convenios
colectivos analizados la presencia de determinadas clausulas especiales
tales como «de absorcion y compensacion» (Andalucia: art. 6; Navarra: art.
110; Murcia: disposicién adicional segunda; La Rioja: disposicion transi-
toria primera; Baleares. art. 4; Catalufia: art. 11; Comunidad Valenciana:
disposicion adicional primera) de respeto de condiciones mas beneficiosas
(Cantabria: disposicion adicional tercera; Aragon: art. 3; Catalufia: art. 10;
Extremadura: disposicion adicional segunda; Castilla-Ledn: disposicion
adicional tercera) o de «vinculacion alatotalidad» o de «indivisibilidad del
convenio» (Andalucia: art. 7; Cantabria: art. 4; Canarias. disposicion adi-
cional primera; Galicia: disposicion adicional primera; Murcia: art. 6; Bae-
ares. art. 5; Catalufia: art. 8; Castilla-Leon: disposicion adicional tercera).

93. Consideraciones generales. A la vista de los convenios colectivos
analizados, es posible hacer |as siguientes consideraciones generales:

a) En cuanto a &mbito de aplicacion de los convenios se evidencian
|os problemas que plantea lalegitimacion para negociar los conve-
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b)

d)

e)

f)

¢))

nios col ectivos de grupo de empresas dentro de laAdministracion,
respecto de Organismos Auténomos y empresas publicas depen-
dientes de laAdministracion Directa con personalidad juridica dis-
tinta (ver supra).

En relacion con el &mbito temporal, se aprecia, de un lado, una
duracién mayor que en el sector privado, a predominar los conve-
nios cuatrianuales y, de otro lado, la ausencia absoluta de disposi-
cion sobre el régimen legal de ultractividad del convenio.

Por lo que se refiere a las funciones de la Comision Paritaria de
aplicacion e interpretacion del convenio, teniendo en cuenta la
posicién jurisprudencia reacia a admitir fuerza vinculante a los
acuerdos logrados en la misma, resulta de interés subrayar que en €
convenio que estos acuerdos se incorporan, por voluntad de la
Comisién Negociadora al contenido de los colectivos a todos los
efectos.

En cuanto al sistema de provision de vacantes establecido por con-
venio colectivo, Ilama la atencion que la prevision de participa
cion de los representantes de los trabajadores en los Tribunales de
seleccion se refiera en unos casos a los sindicatos y en otros a los
Organos de representacion paritaria.

Las previsiones convencionales referidas a periodo de prueba no
suelen afiadir nada a lo dispuesto en el articulo 14 del ET, por 1o
gue resultan criticables.

Llamalaatencion el convenio colectivo de Cantabria, en cuyo
articulo 29 se confunde «fijeza» contractual y el «caréacter definiti-
vo» del contrato, siendo asi que los trabajadores a prueba pueden
ser fijos o temporales.

Resultan criticables, por su dudosa legalidad, |os convenios colec-
tivos que institucionalizan en un periodo determinado los limites
temporales a los cambios a categoria inferior a la contratada, sea
cual seasu duracion. Si bien, desde luego, aquellos que la extienden
a un afo (caso del convenio colectivo de Murcia) resultan clara-
mente atentatorios de lo dispuesto con caréacter imperativo por €l
articulo 39.2 del ET: «En € caso de encomienda de funciones infe-
riores ésta deberd estar justificada por necesidades perentorias e
imprevisibles de la actividad productivay.

Aln siendo frecuente en la negociacion colectiva en general el
establecimiento de una distancia en kilébmetros entre centros de
trabajo a partir de la cual se entiende que hay traslado por presu-
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)
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mirse el necesario cambio de residencia del trabajador movilizado,
es mas que dudoso que tal concrecion resulte definitiva para con-
cluir en la existencia 0 no de traslado.

Por lo demas, resulta de interés resaltar las experiencias de los
convenios de Baleares, Canarias y Aragon, delimitando la facultad
de laAdministracién a la hora de seleccionar a los trabajadores a
movilizar, ampliando el derecho de prioridad de permanencia de los
representantes de | os trabajadores a otros col ectivos de trabajadores
(disminuidos, mayores de 50 afios 0 de mayor antigtiedad).

En cuanto a la modificacién sustancia de condiciones de trabgjo,
resulta, a nuestro juicio, ilegal lo dispuesto en € articulo 15 del
convenio colectivo de Canarias, segin € cual cuando las modifica-
ciones sustanciales de condiciones de trabajo acordadas por laAdmi-
nistracion no sean aceptadas por |os representantes legales de los tra-
bajadores «habrén de ser aprobadas por la Autoridad laboral com-
petente, previo informe de la Inspeccion de Trabajox», por contrario a
lo dispuesto en €l articulo 41 del ET con carécter imperativo.

Si bien la jornada ordinaria pactada que predomina es la de 37
horasy media, es constatable la tendencia hacialas 35 horas sema-
nales.

Se aprecia una tendencia genera hacia la supresion de las horas
extraordinarias voluntarias y a Su compensacion por descansos.

Es de destacar, igualmente, una preocupacién generalizada por la
mejora del régimen legal de los permisosy licencias, retribuidos o
no.

En materia salaria, llamalaatencion la complejidad y variedad de
los complementos salariales previstos y el que muchos convenios
colectivos prevean expresamente el plus de penosidad, peligrosidad
y toxicidad, si bien estableciendo en algunos casos su caracter
excepcional o a extinguir

En temas de prevencion de riesgos laborales, conviene constatar la
pobreza de contenidos reguladores, la abundancia de iteraciones de
la Ley de Prevencion de Riesgos Laboralesy de literatura a uso,
teniendo Unicamente interés la regulacion relativa alos cambios de
puesto por razones de salud o incapacidad permanente de |os tra-
bajadores.

En cuanto al régimen disciplinario, los convenios consultados sue-
len establecer el expediente disciplinario para proceder a sancionar
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0)

p)

a)

por faltas graves y muy graves y hacen ausiéon siempre, indtil-
mente por innecesario, a los plazos de prescripcion de faltas que
establece el articulo 60 del ET.

Por lo demas, Ilama la atencién que, con la excepcion del con-
venio de Catalufia, todos los demés hayan excluido del listado de
faltas muy graves la embriaguez habitual o toxicomania si reper-
cuten negativamente en el trabajo.

En relacion con la suspension del contrato de trabajo, los conve-
nios se limitan a mejorar y desarrollar el procedimiento de las
excedencias (voluntarias o forzosas), a repetir frecuente, e inne-
cesariamente, lo dispuesto en los articulos 45 y ss. del ET y a
reconocer el derecho al salario, parcia o total segun los casos, de
los trabajadores durante el servicio militar o servicio social susti-
tutorio.

Por o que serefiere ala extincion contractual, habra que llamar 1a
atencién de la derogacion por Ley 12/2001, de 9 dejulio (disposi-
cion derogatoria) de la Disposicion adicional décimadel ET y, con
ella, de la posibilidad de establecer jubilaciones obligatorias por
convenio colectivo, debiendo por ello entenderse derogadas tales
cldusulas, absolutamente frecuentes en los convenios colectivos
analizados.

De la regulacion de los derechos colectivos, cabria subrayar tres
aspectos: 1) En primer lugar, la generalizada ampliacion del crédi-
to de horas laborales retribuidas de los representantes. 2) En segun-
do lugar, laregulacion de las «liberados sindicales». 3) En tercer
lugar, la tibia voluntad de establecer un sistema extrajudicial de
solucién de conflictos.

Por lo demas, conviene denunciar lailegalidad en que incurre €l
articulo 93 del convenio de Castilla-Ledn, a permitir acumular
horas retribuidas entre representantes unitarios y sindicales, dado
gue se trata de representaciones de distinta naturalezay, por €llo, no
comunicables.

Finalmente, sigue siendo frecuente la introduccion de «clausulas
especia es», tales como «de absorcion y compensaci on», de «res-
peto de condiciones méas beneficiosas» o de «vinculacion alatota
lidad o indivisibilidad del convenio», clausulas de tradicional esta-
blecimiento en la negociacién colectiva espafiola, equivocas en
unos casos e indtiles en otros, y, en todo caso, de dificil interpreta-
cion y efectividad, 1o que podria evitarse de suprimirse o de gjus-
tarse ala verdaderafinalidad pretendida por las partes.
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c. En laAdministracion local

94. Estructura dela negociacion. El andlisis de lanegociacion colectiva
del personal laboral de laAdministracion Local se hallevado a cabo reali-
zando una cata en los convenios colectivos vigentes en tres niveles distintos:
Convenios Colectivos de Ayuntamientos de Capital es de Provincia, Conve-
nios Col ectivos de Ayuntamientos de otros Municipios y Convenios Colec-
tivos de Diputaciones Provinciales.

A continuacién se sefialan las notas més destacadas en cada uno de los
nivel es sefid ados de | as distintas materias que han sido objeto de estudio en
los distintos convenios colectivos alos que se ha tenido acceso. En ocasio-
nes, la regulacion de determinadas materias resulta tan homogénea que
nos ha llevado a mostrar las notas mas destacadas de dicha regulacion sin
diferenciar el ambito de negociacién con €l que se corresponden.

La situacion de la negociacion colectiva de laAdministracion Local en
lo que respecta alos ambitos de eficaciay vigencia de los convenios colec-
tivos, asi como alos 6rganos de control de lo pactado seriala siguiente.

A) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de capitales de provincia
a) Ambitos de aplicacion:

Generalmente el @mbito funcional viene delimitado por el caréacter
laboral de la negociacion. Es decir, el propio objeto de la negociacion deli-
mita el dmbito funcional del convenio colectivo: la regulacion de las con-
diciones de trabajo del personal laboral. Asi ocurre, por gemplo, en el
Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Vaencia (art. 2) o en el de Madrid
(art. 1).

El ambito geogréfico, por su parte, no viene normalmente especificado.
En cualquier caso nos encontramos ante convenios col ectivos de empresa,
cuyo ambito de direccion y control se corresponde con el del Ayuntamien-
to de referencia, es decir el del municipio en el que esté erradicado el
Ayuntamiento. En este sentido, el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Madrid, que si contiene unareferencia al ambito geogréfico, sefiala que €l
Convenio es de aplicacion en todas las dependencias o servicios, indepen-
dientemente de su ubicacion, considerandose atal efecto el Ayuntamiento
como una Unica unidad de trabajo.

Es, de todas maneras, en relacion con el ambito personal de aplicacion
del convenio donde se dan mayores divergencias entre [os convenios colec-
tivos analizados, pudiendo distinguirse diversas formulaciones:

— Convenios colectivos de aplicacion atodo € persond laboral, al mar-
gen delamodalidad contractua bajo la que desempefian sus servicios.
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Este es el caso, por g emplo, del Convenio Colectivo de Ayuntamien-
to de Menorca (art. 2), de gplicacion atodo € persond labord sin més
especificaciones; o € de Madrid, de aplicacion a todo € personal
labord, confundiéndose asi & ambito persona y & funciona (art. 1)

— Convenios colectivos que realizan una exclusion genérica. En esta
tesitura se encuentra el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Cédiz, de aplicacion a personal laboral fijo, fijo discontinuo y, en
general, atodo aguel cuyas retribuciones se efectlen a cargo del
presupuesto municipal, salvo que deban aplicarse normas de rango
superior; el de Pamplona, que se excluye para el persona con una
relacién laboral sometida a normativa especifica; o el de PAmade
Mallorca, de aplicacién genera al personal laboral, salvo con las
excepciones que se establezcan en el propio Convenio (art. 1).

— Por ultimo, los convenios que realizan exclusiones concretas del
ambito de aplicacién del mismo. En este sentido, en € articulo 2 del
Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Valencia se especifica
gue la normativa contenida en el mismo resulta aplicable a perso-
nal laboral temporal de forma proporciona asu antigiiedad (estaes
una de las especialidades en las que estan pensando la anterior
categoria de convenios) y no se aplica a los trabajadores con con-
trato de obra o servicio determinado que traiga causa de una sub-
vencion, en cuyo caso se regirdn por los términos de la subvencion
y de las clausulas contractuales. Tampoco resulta de aplicacion el
Convenio Colectivo a los jubilados y pensionistas, salvo lo dis-
puesto sobre las ayudas por sepelio o incineracion.

Respecto de la segunda de las exclusiones expresadas, debemos hacer
notar que este tipo de clausulas necesitan de unarevision paraadecuarse ala
nueva situacion normativa. Efectivamente, tras la Ultima reforma laboral
operada en €l articulo 15 ET (Ley 12/2001), se regula, como un contrato
tempora més, el contrato de insercion paraobra o servicio de interés social
que redlizan las Administraciones Plblicas. Estos contratos pueden redlizarse
a amparo de |os programas de ocupabilidad de |os demandantes de empleo
que regulan la Orden Ministerial de 19 de diciembre de 1997, por laque se
establecen las bases reguladoras de la concesion de subvenciones piblicas
por e Instituto Nacional de Empleo en colaboracién con laAdministracion
Genera del Estado y sus organismos auténomos, Comunidades Auténo-
mas, Universidades e instituciones in animo de lucro; y la Orden ministerial
de 26 de octubre de 1998, por la que se establecen las bases reguladoras de la
concesion de subvenciones publicas por € Instituto Nacional de Empleo en
colaboracién con las corporaciones loca es. Evidentemente, |os contratos de
obra o servicio subvencionados que se integren en estos programas no pue-
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den quedar fueradel ambito del convenio colectivo. En Ultimo caso, €l texto
del ET permitiriala posibilidad de establecer una discriminacion salarial para
estetipo de personal, si en el convenio colectivo se pactara un salario espe-
cifico en relacion con estos contratos; y otralegal en cuanto alaindemniza-
cion por finalizacion de contrato de la que estan excluidos (art. 49.1 ET);

pero no su exclusién del convenio que debera ser, en consecuencia conside-
rada como discriminatoria. Por otro lado, si los contratos alos que se refiere
la cléusula convencional no traen causa de una subvencion incluida en estos
programas, caben dos opciones que dependen de la propia naturaleza juridi-
cadelacontratacién. Si eslaboral, es probable que la nueva regulacion del

articulo 52.e del ET impida este tipo de contratacion. Estaidea, yaanuncia-
da por ladoctrina, se basa en el hecho de que se permita extinguir los con-
tratos del personal fijo contratado por las Administraciones para desarrollar
planesy programas publicos determinados, sin dotacion econdmicaestabley
financiados mediante consignaciones presupuestarias 0 extrapresupuesta-
rias anuales consecuencia de ingresos externos de caracter finalista, por la
insuficiencia de la correspondiente consignacion para el mantenimiento del

contrato. Esta situacion parece excluir la posibilidad de contratar personal

laboral para obra o servicio con causa en una subvencion, debiendo cubrirse
dichos puestos con personal laboral fijo. Por € contrario, s lanaturaleza del

contrato no es laboral (contratos de colaboracion social), su exclusion del

convenio mediante clausula convencional ha de ser considerada meramente
declarativa, pues nunca hubiese pertenecido al ambito personal del convenio
por tratarse de personal no laboral.

b) Ambito temporal:

La duracion de los convenios suele estipularse sobre una media de
cuatro afos, s bien, en relacion con la aplicacion del contenido retributivo,
suelen darse algunas especiaidades, como seria la retroactividad de sus
efectos a una fecha anterior ala de la publicacion del Convenio Colectivo
(art. 2 Convenio Colectivo de Menorca) o, contrariamente, su posterga-
cion a una fecha posterior ala de entrada en vigor del resto del contenido
normativo del Convenio (Disp. Adic. 12 Convenio Colectivo de Cadiz).
Igualmente, esta materia viene sometida a revisiones anuales (art. 2 Con-
venio Colectivo de Menorcay art. 2 Convenio Colectivo de Mallorca).

El régimen juridico de la denuncia del convenio es también objeto de
regulaci6n especifica en los convenios colectivos analizados. El plazo usua
paraformular la denuncia es de tres meses a contar desde |a fecha pactada
paralaexpiracion del convenio. En alguiin convenio colectivo se establecen
reglas distintas, como ocurre con & Convenio colectivo de Palmade Mallor-
cadonde la denuncia debe gercitarse en los tres primeros meses del afio de
expiracion (art. 3) o con e de Pamplona que establece un plazo menor de
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denuncia, dos meses, a computar desde la fecha de expiracion (art. 2).
Mencion aparte merece el régimen de denunciadel Convenio Colectivo del
Ayuntamiento de Valencia. Este Convenio incorpora una denuncia expresa
afecha 15 de octubre de 2003, con la obligacién de iniciar la negociacion
del nuevo convenio en un plazo no superior a 15 dias desde dicha fecha.

Por su parte, la ultraactividad del contenido normativo desde el momen-
to de ladenuncia del convenio colectivo hasta la entrada en vigor del nuevo
convenio viene expresamente reconocida en |os distintos convenios colec-
tivos, asi como la prorroga del mismo por periodos anuales cuando no
medie denuncia, con excepcion expresa, en agln caso, de los efectos eco-
nomicos (art. 3 Convenio Colectivo de Menorca)

¢) Lacomision paritaria

Finalmente, hay que hacer referencia a la regulacion de la Comision
Paritaria, 0 Comisién Mixta de Seguimiento como también se la denomina,
en los distintos convenios colectivos. En todos |os casos la composicion de
lamesa, como no podia ser de otra manera, es paritaria con igual numero
de puestos para la parte social y para la Corporacién, si bien € nimero
total varia de un convenio a otro. De cualquier manera, la composicion de
|la parte social debe guardar la proporcionalidad representativa de la Comi-
sién Negociadora (art. 7 del convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Madrid) o de los resultados obtenidos en las elecciones sindicales (art. 4
Convenio Colectivo de Menorca). Las funciones encomendadas a la comi-
sién son las de velar por la aplicacion del convenio, asi como interpretar y
desarrollar sus normas, asumiendo en ocasiones de forma expresa la reso-
lucion de los conflictos individuales y colectivos que surjan como resulta-
do delaaplicacién del mismo (art. 3 convenio Colectivo Ayuntamiento de
Céadiz), ademés de las competencias que | as partes consideren conveniente
asignarle.

L as reuniones son obligatorias a peticion de una de les partes, consis-
tiendo €l orden €l dia en la discusién de las materias que han suscitado la
convocatoria. El régimen de votaciones para la toma de acuerdos en €l
banco socia se hace depender en algunos casos de |a representacién obte-
nida. En este sentido, el articulo 7 del Convenio Colectivo de Madrid sefia-
laque los votos se contabilizaran seglin la representacion fijada en el Acuer-
do de Condiciones y Garantias Sindicales, 0 en su defecto en las elecciones
sindicales. El caracter preceptivo que posee la Comisidn respecto del pro-
cedimiento de solucién de las discrepancias entre las partes viene igual-
mente expresamente sefialado en algunos convenios (art. 4 Convenio Colec-
tivo de Menorca). Por su parte, la eficacia de |os acuerdos, dentro de ciertos
limites, varia de convenio a convenio. Asi, por gemplo, en el Convenio
colectivo del Ayuntamiento de Menorcay en €l deValencia(arts. 4y 9 res-
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pectivamente) se sefiala que los acuerdos seran vinculantes para las partes
sin més. En el Convenio Colectivo de Madrid (art. 7) se establece su caréc-
ter preceptivo y vinculante en relacién con |os conflictos de interpretacion,
mientras que en otras materias, como la resolucion de conflictos colectivos,
asume funciones de conciliacion no vinculante. Esta conciliacion previano
vinculante se produce también respecto del procedimiento arbitral regulado
en el Anexo | del Convenio Colectivo, establecido como paso previo y
obligatorio a ejercicio de laaccion jurisdiccional ante controversias sobre la
aplicacion e interpretacion del Convenio y las que puedan derivar en una
huelga. En el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Cadiz se especifica
que los acuerdos adoptados en el seno de la comisién tendran la misma efi-
caciaque € convenio Colectivo, asumiendo competencias de mediacién en
reclamaciones individuales y en conflictos de intereses que se produzcan
sobre materias tales como vacaciones, licenciasy permisos, horariosy cla
sificacion de puestos de trabgjo (art. 5). En el Ayuntamiento de Pamplona
los acuerdos se pasan a drgano municipal competente para su decision, por
lo que aparentemente carecen de vinculabilidad propia (art. 4). Por Ultimo,
sefidlar que en el Convenio colectivo de Valencia (art. 9) se dlude alaposi-
bilidad de nombrar mediadores para resolver las discrepancias en €l seno de
la Comision conforme alo dispuesto en el articulo 89.4 ET.

B) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de otros municipios
a) Ambitos de aplicacion:

Por lo que respecta al ambito geogréafico, nos encontramos, como en el
caso anterior, ante convenios colectivos de empresa de aplicacion en las
dependencias municipales del Ayuntamiento que corresponda. En este sen-
tido, el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Inca (Mallorca) sefida
como ambito de aplicacion territorial todo el municipio de Inca (art. 4). No
obstante, en ocasiones, el Convenio Colectivo puede tener eficacia aln
fuera delos limites territoriales municipal es, pues evidentemente el espacio
dereferenciaeslaempresay no el municipio. Asi, en el de Manacor (Islas
Baleares) se sefiala como ambito territorial el de la competencia del Ayun-
tamiento tanto dentro de la demarcacion territorial como en comision de ser-
vicios. En similar sentido se manifiesta el articulo 1 del Convenio Colecti-
vo del Ayuntamiento de Haro (La Rioja).

Tampoco ofrece excesivos problemas la delimitacion del ambito fun-
ciond de aplicacion de los convenios referidos, pues todos ellos vienen refe-
ridos a personal laboral de los Ayuntamientos.

En consecuencia, las mayores especialidades se encuentran en la deter-
minacion del &mbito personal de cada uno de los convenios colectivos,
especialmente en lo que a exclusiones se refiere.
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Asi, por gemplo, en e Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Inca se
excluye del @mbito de aplicacion del Convenio a personal de patronatos,
fundaciones y escuelas municipales, aunque, en este Ultimo caso, se permite
su adscripcidn, previasolicitud y aprobacién en el Pleno del Ayuntamiento
(art. 2).

En el articulo 1 del Convenio colectivo de Arnedo (La Rigja) y en €l
articulo 1 del Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Calahorra (LaRioja)
se excluye a personal laboral temporal respecto de agquellas materias que
requieran de una permanencia prolongada (art. 1); a persona que presta ser-
vicios en funcion de convenios suscritos con el INEM; a personal en régi-
men de colaboracidn social; a personal en régimen de arrendamiento de ser-
vicios profesionales; al persona de empresas concesionarias de servicios
publicos municipales; y a personal esporadico en actividades organizadas o
subvencionadas por € Ayuntamiento. En unos casos se trata de meras exclu-
siones declarativas. En otros casos, se estd ante supuestos de exclusion que,
como ya se ha sefia ado, plantean algin problema en atencién ala nueva nor-
mativa del ET. Por ultimo, la exclusion del personal temporal respecto de
aquellas materias que requieren una permanencia prolongada, también puede
resultar discriminatoria, pues como més adelante se analiza, € articulo 15.6
del ET impide la discriminacion de los trabajadores temporales, debiendo
obtener los mismos derechos que los trabajadores fijos. Por ello, s cumplen
con los requisitos temporales para obtener una determinada condicion de
empleo, éstano puede serles negadas basandose en la naturaleza temporal de
la contratacion.

El articulo 1 del Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Fuenmayor
(La Rigja) y del Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Cenicero (La
Rioja) excluyen a personal de libre designacion.

Mencion especia merece el Convenio Colectivo del persona laboral
contratado por los Ayuntamientos del Principado de Asturias dentro del recur-
so a desarrollo local parala creacidén de empleo, incluido dentro del Pacto
Institucional por el Empleo en Asturias. Como técitamente se desprende de
los articulos 1 y 2 del Convenio en cuestion, nos encontramos ante un con-
venio franja de anbito supraempresarial, aplicable, por tanto, a personal
laboral delosAyuntamientos del Principado contratados dentro de los Planes
L ocales de Fomento de Empleo, a amparo del ya citado Pacto Institucional .

b) Ambito temporal:

En relacién con la extension temporal de los conveniosy €l régimen de
denunciay prorrogas no existen grandes diferencias con lo anteriormente
expuesto para los Convenios Colectivos de Ayuntamientos de Capitales de
Provincia
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Como norma general, los convenios tienen una duracidn superior a
afo, salvo en los Convenios Colectivos de Calahorray Fuenmayor donde se
establece unavigenciaanual (art. 2 en ambos casos), prorrogandose técita-
mente de afio en afio, aunque en agun caso se exceptlan determinadas
materias salariales del régimen de prérrogas, dada la necesidad de renego-
ciarse con carécter anual (art. 6 CC Manacor, art. 2 CC Caahorra, art. 5 CC
Fuenmayor) o, por los mismo motivos, materias relativas alajornada de tra-
bajo (art. 5 CC Fuenmayor). Excepcionalmente, se pacta una Unica prorro-
ga, por lo que alafinalizacion de ésta el convenio debe entenderse denun-
ciado (art. 2 CC Arnedo).

La denuncia debe hacerse con tres meses de antelacién ala expiracion
del mismo y, s asi ocurre, € contenido del convenio se aplica hasta la
entrada en vigor del nuevo, a excepcion de materias como lasalarial (art. 5
CC Inca) o la de jornada (art. 5 CC Inca) que deben ser revisadas con
caracter anual. Ademés, ocasionalmente, se permite la denuncia parcial
del convenio (art. 3 CC Cenicero). Asimismo, debe sefialarse que en algiin
caso, ladenuncia del convenio va acompafiada de la obligacion de formar la
Comisién Negociadora en un plazo de tiempo determinado (art. 5 Inca).

¢) Comision paritaria:

Tampoco existen excesivas especialidades respecto de la Comisién
paritariao Comision mixta de seguimiento. Se trata de érganos de compo-
sicion paritaria, aunque € nimero de miembros que la componen varia de
Convenio a Convenio (2 por parte en CC Inca, art. 27; 3 por parte en CC
Manacor, art. 10; tantos como sindicatos firmantes en CC Arnedo, art. 3)
con lafuncidn deinterpretar y vigilar por el cumplimiento de lo pactado.

El uso de asesores paralatoma de decisiones esté igualmente previsto
en la mayoria de los convenios (art. 3 CC Arnedo, art. 4 Ezcaray, art. 3
Fuenmayor). Por otro lado, se habilitaala Comisién parael conocimiento
previo y preceptivo sobre las discrepancias que puedan surgir sobre la
interpretacién, siendo vinculantes sus decisiones. Esta caracteristica se pro-
duce por gemplo en el CC Manacor (art. 10), CC Arnedo (art. 3) y CC
Ezcaray (art. 4), aunque, en los dos Ultimos casos ambos casos |a naturale-
za vinculante de la decision s6lo se produce en relacion con los acuerdos
adoptados por unanimidad, sin perjuicio del derecho de acudir alajuris-
diccion (art. 10 CC Manacor). También se sefida, en algin caso, que €
acuerdo alcanzado, una vez firmado por e 6rgano municipa correspon-
diente, pasaaformar parte integradel convenio (art. 3 CC Arnedo).

En ocasiones, ademés, |as partes en conflicto, antes de acudir alajuris-
diccion, deben someterse a un arbitraje voluntario y, slo en caso de grave
desacuerdo contra laresolucion arbitral, se podra excepciona mente acudir
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alasingtanciasjudiciaes (Disp. Adic 22 CC Manacor). En este sentido, tam-
bién se habilita a la Comision para conocer preceptivamente de los con-
flictos que puedan derivar en acciones de fuerza (art. 3 CC Arnedo, art. 4
CC Ezcaray, art. 3 CC Haro).

C) Convenios Colectivos de Diputaciones Provinciales
a) Ambitos de aplicacion:

En relacion con el ambito geogréfico se plantean en este nivel de nego-
ciacion algunos problemas. En agunos casos, aparentemente, estamos ante
convenios colectivos de empresa pues, o bien el convenio colectivo se apli-
caen el ambito de la Diputacién sin mas especificaciones, caso del Conve-
nio Colectivo de la diputacién de Sevilla, o bien se puntualiza, mediante su
exclusion expresa, que el convenio no se aplicaalos 6rganos dependientes
de la Diputacién con personalidad juridica propia, como ocurre en € Con-
venio colectivo de la Diputacion Provincial de Vaencia que, como mas
adelante se refiere, excluye de su ambito personal de aplicacién alos colec-
tivos que trabajan en estos organismos y que tienen un convenio colectivo
propio. Sin embargo en otros casos hos encontramos ante Convenios Colec-
tivo supraempresariales, como ocurre en el caso del Convenio colectivo de
la Diputacion Foral de Bizkaia, €l cual resulta de aplicaciéon, tanto en la
Diputacién Foral como en sus Organismos Auténomos (art. 1), lo que nos
remite alos problemas de legaidad, ya apuntados anteriormente, en relacion
con la negociacion de convenios colectivos supraempresariales en laAdmi-
nistracion Publica, por falta de legitimacién de la parte empresarial de
acuerdo con los requisitos previstos en €l ET y que, en Ultimo caso llevaria
aconsiderar estos convenios como extraestatutarios. Por otro lado, en rela-
cién también con el ambito geogréfico, puede observarse como —si bienlo
normal es que el convenio se aplique dentro de la provincia en la que radi-
que la Diputacién Provincia—, de la lectura del Convenio Colectivo de
Diputacién de Sevilla (art. 2) y el de la Diputacion de Valencia (art. 1) se
desprende que e convenio se aplicara alos trabajadores de cualquier unidad
administrativa perteneciente ala Diputacion, aunque se sitten fuera de los
Iimites provinciales.

En todos los casos, el ambito funcional se configura por la regulacion
de condiciones del personal laboral adscrito alos organismos alos que se
estéd haciendo referencia.

Por ultimo, en relacidn con el @mbito persona de estos convenios, hay
que sefidar que en de la Diputacion Foral de Bizkaia (art. 1) se excluye a
personal temporal en relacion con laregulacion de la jubilacion voluntaria,
préstamos de consumo y seguros, al personal de entes forales contratado en
précticas o formacion y alos contratados a amparo de convenios suscritos en
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otras entidades que financien en todo o en parte las contrataciones. Por su
parte, €l Convenio Colectivo de la Diputacion Provincia deValencia (art. 1)
segplicad todo e persond laboral, salvo a de determinados hospitales, uni-
dades médicasy a de la plaza de toros, |os cuales de regiran por sus propios
convenios. Por ultimo, el Convenio Colectivo de la Diputacion Provincia de
Sevilla (art. 64) excluye a persona contratado bajo subvenciones. Sobre los
problemas de legalidad que presentan algunas de estas exclusiones ya se ha
tratado con anterioridad, por lo que nos remitimos a lo entonces expuesto.

b) Ambito temporal:

En relacion con el ambito temporal hay que hacer notar que, en algin
caso (art. 3 CC DF Bizkaia), Unicamente, se sefialala duracién inicial del
convenio sin establecer un régimen de prorrogas, denuncia o ultraactividad,
por lo que cabe entender que deberd aplicarse el régimen establecido en la
normativadel ET. No obstante, en los demas casos, laregulacion del ambi-
to temporal de aplicacion de los convenios incluye tanto €l régimen de
prérrogas anuales, s no media denuncia (3 meses en CC DP Vaencig, art. 2
y 2 meses en DP Sevilla, art. 3), como e de la ultraactividad del convenio si
ésta se produce.

¢) Comision paritaria:

Las funciones de vigilancia'y seguimiento de lo pactado vienen asig-
nadas ala Comision Paritaria en los Convenios Colectivos de la Diputacion
Fora deBizkaia (art. 12) y en la Diputacion Provincial de Vaencia (art. 62).
Sin embargo, estas funciones las asume en la Diputacion Provincial de
ValencialaMesa General de Negociacion (art. 8), asignando ala Comisién
Paritaria las funciones de emision de informes previos en relacion con las
bases y convocatoria de acceso, en materia de contratacion, promocion y
provision de puestos de trabajo por concursos de méritos, asignacion de pro-
ductividades, redistribucion de efectivos, actualizacion horarios, etc.

En relacion con las competencias tipicas de la Comision Paritaria, hay
gue sefialar que el Convenio Colectivo de la Diputacion Foral de Bizkaia
establece una Comision compuesta por cuatro miembros de cada parte,
estando congtituida la parte social, a menos por un miembro de cada una de
las organi zaciones firmantes, pudiendo nombrar todas ellas un asesor. Asi-
mismo, laintervencion previa de Comision respecto de |as cuestiones sus-
citadas en relacion con sus competencias es preceptiva. La convocatoria de
la Comision debera solicitarse por escrito con siete dias de anterioridad.
Seré necesaria la asistencia del 50% de los vocales de cada una de las
representacionesy los acuerdos necesitaran de igual porcentgje de voto de
cada una de las representaciones, pudiendo los disidentes formular un voto
particular. La Mesa General de Negociacion del Convenio Colectivo de la
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Diputacién Provincial de Valencia estd compuesta por la Diputacion y las
Centrales Sindicales que hayan obtenido representacion en el Comité de
Empresa, podra nombrar asesoresy si, tras un tiempo prudencial, no selle-
gardaun acuerdo serala Diputacion la que adopte las medidas que entien-
da mas adecuadas (art. 8). Por Ultimo, la Comision Paritaria de la DP de
Sevilla estd compuesta por cuatro miembros por cada parte, atendiendo en
el banco social alaproporcion de representacion en la Comisiéon Negocia-
dora. Las reuniones se celebraran una semana después de la propuestay en
caso de desacuerdo en el seno de la misma deberd acudirse a procedi-
miento arbitral que se determine (art. 62).

95. Organizacion del trabajo. En lineas generales, podemos observar
que la organizacion del trabajo se presenta como una facultad y responsa
bilidad propia de la Administracién, todavia con mayor fuerza que en las
empresas, |0 cual no es extrafio en atencion alos articulos 103.1y 103.2 de
la Constitucion que establecen los principios de jerarquia y autoorganiza-
cion en el funcionamiento de las Admnistraciones Publicas. Sin embargo,
ello no es Gbice para que determinadas materias, que por su naturaleza
pueden ser objeto de pactos, pasen a ser negociadas con la representacion de
|os trabajadores. También en este apartado se analizala situacion en laque
se encuentran aspectos concretos de la organizacion del trabajo, como son:
laformaen que se efectlia el ingreso al mismo, laforma de promaocionar y
desarrollar una carrera profesional y las distintas vicisitudes que puede
sufrir el contrato como consecuencia de una movilidad o de lamodificacion
las condiciones de realizacion de la prestacion.

A) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de capitales de provincia

Aunque laorganizacion del trabajo se entiende como una competencia
propia de la corporacion, sobre todo en relacidn con la determinacion de las
plantillas (art. 7 CC Menorca, art. 122 CC Madrid), ello no quiere decir que
|os representantes de | os trabajadores, por si mismos o através de determi-
nadas comisiones, no asuman determinadas competencias en estas materias.

En este sentido, en el Convenio Colectivo de Menorca (art. 6) se sefiala
|la competencia de la Corporacién en la organizacion del trabajo remitiendo
alanormativageneral (ET y LOLS) las competencias que puede asumir la
representacion de los trabajadores.

En el Convenio Colectivo de Madrid la oferta de empleo y la plantilla
presupuestada es objeto de negociacion con €l banco socia (art. 116),
negociandose también las convocatorias de plazas, dando entrada a los
representantes sindicales en los tribunales que las han de juzgar, aunque sin
voto (art. 118). Por otra parte, se garantizala participacion sindical enlada
boracién de la Relacion de Puestos de Trabajo (art. 122), al tiempo que se
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adquiere un compromiso para buscar los medios que posibiliten € acceso de
las organizaciones sindicales en los Consgjos de Administracion de los
Organismos Auténomos, Patronatos e I nstitutos de participacion municipal
(Disp. Adic. 49.

En similares términos, en el Convenio Colectivo de Cédiz, pese a
gue la aprobacion de las plantillas es competencia del Ayuntamiento, en su
confeccion participa la Comision Mixta (art. 10). Se permite ala Comi-
sion Paritaria delegar en subcomisiones el estudio de materias tales como
los baremos y las convocatorias de seleccion para la contratacion de per-
sonal y para €l procedimiento de promocion interna, o la provision de
puestos de trabajo y la redistribucion de efectivos que supongan cambios
0 supresion de Centros de Trabajo (art. 5). Ademas, la Comision Mixta de
Negociacion, de caréacter también paritario, debera realizar una negocia-
cion previa ala aprobacion de materias relacionadas con las actualizacio-
nes de plantilla, el plan especial de promocién internay la oferta de
empleo publico. Por otro lado, en los Tribunales de las pruebas de pro-
moacion interna se dara entrada a un miembro del Comité de Empresa, con
voz y voto, y otro de las Secciones Sindicales, con voz pero sin voto
(Anexo 6).

Mas sucintamente, en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Pam-
plona se indica que el Comité de Laborales debera informar sobre €l pro-
yecto anual de plantillas (art. 5) y que tendré participacidn en las convoca-
torias de personal de nuevo ingreso con un representante (art. 6), asi como
en las de concursos de traslado y promocion interna (art. 23.6).

Deigua manera, el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Valencia
impone la obligacion de informar ala Comision Negociadora de la Relacion
de Puestos de Trabajo una vez elaborada, asi como la presencia en los tri-
bunales parala seleccion del persona de, a menos, un representante de los
trabajadores (art. 48y 49).

En el Convenio Colectivo de Menorca se advierte de la necesidad de
comunicar a Comité de Empresala convocatoria de plazas para €l personal
de nuevo ingreso (art. 10.4) y, en relacion con el procedimiento de promo-
cion interna, se sefiala que el Tribunal, con un ndmero impar, sera elegido
por la Corporacion y el Comité de Empresa (art. 10.3).

M és especificamente, laforma en que se organiza el trabajo en las dis-
tintas Corporaciones sometidas a andlisis seriala siguiente:

a) Ingreso d trabagjo:

Todos los convenios sefialan que €l ingreso a trabajo se realizara por
convocatoria publica, que respetara los principios constituciones de igual -
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dad, mérito y capacidad, mediante los sistemas de oposicién, concurso-
oposicion o concurso, teniendo, como se ha referido anteriormente, la
representacion de personal laboral, directa o mediante alguna de las comi-
siones en las que esta presente, participacion tanto en las bases, como en la
propia convocatoriay en los tribunales que han de decidir las plazas. S6lo
de esta manera podia hacerse, pues la normativa constitucional obligaada
borar pruebas de seleccion que protejan los principios constitucionales
mencionados y eviten la discrecionalidad de las Admnistraciones Publicas
en la contratacion. Ademés, asi 1o exige el articulo 177 de Real Decreto
Legidativo 781/1986, de 18 abril, que aprueba el texto refundido de las dis-
posiciones legales vigentes en materia de Régimen Local. En este articulo la
seleccion del personal laboral seremite d articulo 103 delaLey 7/1985 de
Bases del Régimen Local, €l cual, a su vez, se remite a articulo 91 del
mismo cuerpo legal, estableciéndose que «la seleccion de todo el personal,
seafuncionario o laboral, debe realizarse de acuerdo con la oferta de empleo
publico, mediante convocatoria publicay através del sistema de concurso,
oposicion o concurso-oposicion libre en los que se garanticen, en todo
caso, los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi
como el de publicidad».

En relacion con la contrataciéon temporal, en algunos convenios se
incluyen normas que tienden alimitarla. Asi, en el Convenio Colectivo del
Ayuntamiento de Pamplona se limitala contratacién al persond fijo, salvo
para trabajos extraordinarios y puntuales que si admiten la contratacion
temporal (art. 6). El articulo 52 del Convenio Colectivo de Vaencia prohibe
|a contratacion temporal, salvo en supuestos excepcionales, aunque la admi-
te para cubrir |as plazas of ertadas mientras se desarrolla el sistema de pro-
vision de puestos de trabajo, acudiendo para ello alos contratos de interi-
nidad conforme a la normativa labora (art. 52). En este mismo convenio
colectivo se habilita a la representacidn de los trabajadores para realizar
labores de control sobre los contratos temporales de trabajo, mediante su
participacion en la elaboracion de las bolsas de trabajo alas que se dlude a
continuacion, y la obligacion de informar con periodicidad mensual a las
Centrales Sindicales de las contrataciones que se realicen (art. 52). De
todas maneras, no siempre se limita la contratacion temporal, existiendo en
alglin convenio una remision genérica a la tipologia establecida en la nor-
mativavigente (art. 8 CC Céadiz).

En relacion, igualmente, con la contratacion laboral temporal, 1os con-
venios colectivos suelen hacer referencia a las bolsas de trabajo por laque
se nutre este tipo de contratacion laboral. Estas bolsas estan formadas por
quienes habiendo superado la convocatoria de ingreso no han accedido a
una plaza, por o que no es necesario realizar una prueba de seleccion para
acceder a puesto de trabajo.
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Cuando la contratacion no se realice por este procedimiento, como
expresamente se sefidla en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Valencia (art. 52), la seleccion del personal debera llevarse a cabo por sis-
temas que respeten |os principios constitucionales que rigen el acceso ala
funcidn publica. En este sentido, el Convenio Colectivo del Ayuntamiento
de Menorca (art. 10) sefiala que, cuando la contratacién no se realice
mediante la bolsa de trabajo, debera hacerse una ofertaa INEM vy, si hay
maés de un solicitante, debera establecerse una prueba de acceso en la que
participard un representante de los trabgjadores. En este mismo Convenio se
establece que las contrataciones temporales se llevaran a cabo conforme a
las previstas en laLey y con respeto de los principios constitucionales de
acceso a al funcidn piblica pero, no obstante, solo se establecen pruebas
especificas de acceso (oposicion, Concurso y Concurso-oposicion) cuando su
duracion sea superior a seis meses (art. 13), 1o que siembra dudas sobre €l
sistema de seleccidn a emplear cuando el contrato no alcance dicha dura-
cién, ya que son precisamente |os sistemas que se exceptlan los que, sin
duda, mas objetividad aportan y, en consecuencia, mejor protegen los men-
cionados principios constitucionales. Las mismas dudas, o peores, se cier-
nen sobre la contratacion temporal urgente que regula el Convenio Colecti-
vo de Madrid, que habilitala «contratacion inmediata» con el Unico requi-
sito de comunicarlo posteriormente ala Mesa de Empleo (art. 118).

En algunos casos, |0s convenios se pronuncian sobre |os requisitos for-
males que debe reunir la contratacion del personal de nuevo ingreso. El
articulo 9 del Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Pamplona establece
€l requisito de formalizacion de los contratos por escrito (salvo los del per-
sonal contratado para San Fermin), a tiempo que incluye una relacion de
los datos que deben figurar en dichos contratosy se remite aLey en cuanto
a derechos de informacion de | os representantes.

Por otro lado, dada laidiosincrasia de esta relacion de trabgjo en aten-
cion alanaturaleza juridico-publica del empleador, se impone a personal
laboral contratado €l mismo régimen de incompatibilidades con que se
sanciona a los funcionarios (art. 50 CC Valencia), a cual, obviamente,
estan sujetos, no ya por que asi o disponga un convenio colectivo, sino por
lapropia Ley 53/1984, de 26 diciembre, de incompeatibilidades del personal
al servicio de las Administraciones Piblicas

De todas formas, la existencia de plazas vacantes no implica necesaria-
mente la contratacion de persona de nuevo ingreso. Efectivamente, en
algun Convenio Colectivo como el de Menorca, se establece que, con ante-
rioridad a esta convocatoria plblica, las plazas vacantes se of ertaran previa
mente para el reingreso de persona en situacién de excedenciay parae con-
curso de promocién interna (art. 10 CC Menorca). También, en el Convenio
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Colectivo de Cadiz se sefiala el orden por el que se ofertan las plazas vacan-
tes para su provision temporal, de manera que en primer lugar se ofertan al
personal con un nivel igual o inferior, si contintian vacantes se realiza una
ofertapublicaatravés del INEM o através de la Bolsa de Empleo, previa-
mente establecida con arreglo a criterios objetivos (art. 11), reservando su
provision definitivaa proceso de promocién interna.

Laexistencia de un periodo de prueba para el personal de nuevo ingre-
so ha sido también objeto de regulacion expresa en algun convenio colecti-
vo. Asi ocurre, por gjemplo, en € Convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Menorca (art. 14), donde se establece que la duracion del periodo de prue-
ba seré de tres meses para puestos de trabajo que requieren persona titula-
do y de un mes cuando no lo requieran, periodo de tiempo que queda sus-
pendido por «incapacidad laboral transitoria» (se usa esta obsoleta termi-
nologiaen lugar de laactual «incapacidad temporal»). También se recoge e
periodo de prueba en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Cadiz,
aunque aqui se amplia el plazo de duracién para los técnicos titulados hasta
sei's meses, manteniéndose en un mes €l del personal no cualificado (art. 9).
Puede observarse, en consecuencia, como en ambos casos se mejora, a
menos parcia mente la regulacion supletoria que establece el articulo 14 ET.

También se da cuenta en los Convenios Colectivos de la normativa
sobre Insercién de Personas Discapacitadas, mediante una reserva de plazas
en las convocatorias para este especifico colectivo (art. 8.1 CC Pamplona,
art. 50 CC Valencia, art. 10 CC Cédiz).

b) Promocién interna:

En primer lugar, hay que sefidar que las normas que regulan € acceso a
lafuncion publica para  persond funcionarial extienden su eficaciatambién
a supuesto de cobertura de vacantes por promocion interna. Sin embargo,
guedan excluidos de las mismas €l personal laboral bien de forma expresa
(art. 28.2 RD/1995, de 10 de marzo, en relacion con el Personal de laAdmi-
nistracion Civil del Estado y sus organismos auténomos), bien de forma taci-
ta (la normativa bésica sobre Administracion Local sdlo regulael sistemade
promocion internadel personal funcionario). En este sentido, aparentemen-
te lanegociacion colectiva es libre para determinar laforma en que debe rea-
lizarse la promocion interna dentro de los limites del articulo 24 del Estatu-
to delos Trabajadores. Ahorabien, la presencia en esta materia de los prin-
cipios constitucionales que rigen el acceso a la funcion publicay los
igualmente constitucionales principios de igualdad en laaplicacion delaLey,
objetividad e interdiccion de la arbitrariedad impiden negociar formas de
promocion que permitieran un amplio margen de discrecionalidad; es més,
judicialmente se ha defendido que estos principios constitucional es obligan
a aplicar a la promocion interna del personal laboral € mismo régimen
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juridico que juega respecto del ingreso, por tratarse, en definitiva, de la pro-
vision de una plaza vacante.

En cualquier caso, la negociacion colectiva tiende, en su totalidad, a
regular la promocién interna de acuerdo con un procedimiento especifico
gue garantiza | os principios constituciona es mencionados. Asi, la promo-
cion interna se garantiza a personal laboral de las corporaciones locales
mediante una reserva de |as plazas que se ofertan (el 51%, en los Niveles 3,
4y 5 en el Convenio Colectivo de Cadiz, art. 12) y suele limitarse, expre-
samente, la participacion a personal fijo, o fijo discontinuo, con dos afios
minimos de permanencia en €l anterior puesto de trabajo (Anexo 6 CC
Cadiz que exceptlia de este Ultimo requisito a personal interino que esta
ocupando la plaza vacante) que cumpla con los requisitos de titulacién que
exige el puesto de trabgjo al que se accede.

Respecto a esta limitacion cabe cuestionar su legalidad alavistade la
nueva redaccion que laLey 12/2001 ha procurado a articulo 15 ET. Efec-
tivamente, la prohibicién de establecer derechos distintos entre los trabaja-
dores temporalesy losindefinidos (art. 15.6) y laobligacién empresaria de
facilitar informacion alos trabajadores temporales sobre las vacantes exis-
tentes con el fin de garantizarles las mismas oportunidades de acceder a
puestos permanentes que a los demas trabajadores (art. 15.7), impide este
tipo de discriminaciones. AUn asi, la posibilidad de que los trabajadores
temporales puedan promocionar resulta extremadamente complicada. Por
un lado, se encuentra el requisito de permanencia de dos afios en el puesto
de trabajo desde el que se promocionay, por otro lado, laimposibilidad de
acceder ala Administracion Pablica si no es por los procedimientos ade-
cuados. En este sentido, puesto que el puesto de trabajo a que se promo-
ciona, seria para personal fijo, la posibilidad de promocionar quedaria limi-
tada a | os trabajadores temporal es cuyas pruebas de acceso hubieran sido las
mismas que las que realiza el personal fijo de nuevo ingreso.

L os procedimientos son una simplificacion de los de nuevo ingreso, li-
minandose aquellas pruebas de aptitud cuyo conocimiento ha quedado
acreditado para el acceso a puesto de trabajo de origen (art. 119 CC
Madrid). La posibilidad que tiene el personal laboral de promocionar a
plazas funcionariales se recoge, por ejemplo, en el articulo 7 de Convenio
Colectivo del Ayuntamiento de Pamplona.

¢) Movilidad funcional:

Lamovilidad funcional ascendente suele estar expresamente recogi-
day su regulacién comparte parte de la notas que se recogen en la nor-
mativa laboral de referencia. Respecto a ella interesa destacar |o siguien-
te.
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En primer lugar, la existencia de una retribucion complementaria para
quienes realizan estos trabajos mientras dure esta situacion (art. 14 CC
Cadiz), por lo que dicho incremento salarial no se consolida (art. 9 CC
Menorca), asi como el control que debe g ercer larepresentacidn de los tra-
bajadores, sobre todo en aquellos casos en que la movilidad supera una
determinada duracion (art. 9 CC Menorca) o va acompafiada de modifica-
cién de horarios y otros condicionamientos de trabajo (art. 54 CC Vaencia).

Y, en segundo lugar, laimposibilidad de promocionar, sino a través de
la convocatoria de promocion interna, a la categoria superior que se desem-
pefia por €l transcurso del tiempo en esta situacion (art. 9 CC Menorca, art.,
119 CC Madrid). En consecuencia, nos encontramos con unalimitacién al
régimen juridico previsto en el articulo 39 para la movilidad funcional
ascendente de los trabajadores, que permite la reclamacion del ascenso
transcurrido un plazo de tiempo en la superior categoria, siemprey cuando
no lo impida el convenio colectivo de aplicacion, que es precisamente 10
aqui ocurre.

No obstante, en ocasiones, se sefiala que a los trabajadores que se
encuentren en esta situacion se les facilitarala promocion (art. 7 CC Pam-
plona en relacion con en persona del Grupo E que realiza funciones de
auxiliar) o, incluso, se permite reclamar alaAlcaldia la clasificacion ade-
cuada (art. 38 CC Pdmade Mallorca), en similares términos alo previsto en
el articulo 39 ET. Esta previsiones deben gjustarse alo anteriormente refe-
rido en relacion con la promocion internay seran, en consecuencia, validas
siemprey cuando se articulen mediante procedimientos objetivos que impi-
dan la discrecionalidad en su adopcion.

La movilidad funcional descendente, a igual que ocurre en el ET, se
regula como un procedimiento excepcional por la concurrencia de deter-
minadas circunstancias y tiene una duracién muy limitada en € tiempo. Asi,
por eiemplo, € articulo 9 del Convenio Colectivo de Menorcalalimitaaun
mes al afo y el articulo 14 del de Cadiz a tiempo minimo indispensable.
Evidentemente, los supuestos de movilidad funcional no pueden implicar
unamerma en las condiciones de trabajo de quienes larealizan (art. 14 CC
Cadiz).

d) Movilidad geogréfica:

L os supuestos de movilidad geogréfica no aparecen regulados en todos
los convenios colectivos. No obstante, cuando se hace este tipo de movili-
dad, como ocurre en el Convenio Colectivo de Cédiz, se circunscribe ala
necesidad de cubrir las necesidades del servicio de forma eventual, dando
audiencia previaalosinteresados. Ademas, cuando laduracion del cambio
geogréfico vaya a prolongarse més alla de 7 dias, se hace necesariala con-
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sulta previaa Comité de Empresa, afin de que se pronuncie sobre la per-
sonaidénea parael cambio. Por otro lado, se impone una duracion maxima
de tres meses a esta situacion transcurrida, la cual debe reingresarse a tra-
bajador a su puesto de trabgjo (art. 7.3).

Ademés, dentro de los supuestos de movilidad geogréfica hay que
sefialar la presencia de un sistema especial, que recibe la denominacién de
permuta, que, pese a que en Ultimainstancia depende de la aprobacion del
organo municipal correspondiente, proviene del mutuo acuerdo de dos
trabajadores que desean intercambiar sus puestos de trabajo, siempre y
cuando pertenezcan al mismo grupo y categoria (art. 53 CC Valencia, art.
13 CC Cédiz). Por otro lado, existe, igualmente, dentro de laAdministra-
cién Pablica, un procedimiento de traslados denominado concurso de tras-
lados, que permite incluso que €l trabajador interesado acceda a él, aunque
ello implique su adscripcion a una categoria inferior, o que en buena
medida implica la renuncia de los derechos de la superior (art. 10.12 CC
Menorca).

€) Modificacion de condiciones de trabgjo:

La modificacion de condiciones de trabajo en relacion con el personal
laboral tampoco aparece como una materia plenamente desarrollada en la
negociacion colectiva estudiada mas alla de los supuestos de movilidad alos
gue ya se ha hecho referencia. Pese a €llo, algunos convenios si que aluden
a estos supuestos. Asi ocurre, por giemplo, en el Convenio Colectivo del
Ayuntamiento de Cédiz, donde se sefidla que los cambios organizativos
gue impligquen cambio en las condiciones de trabajo que no estén ocasio-
nados por una necesidad imprevista se someteran a dictamen de la Comi-
sion Mixta de Negociacion (art. 7.1).

Por otra parte, en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Madrid se
recoge un procedimiento por el cual se puede variar €l turno de trabajo del
personal laboral por una duracién no superior a dos meses, siempre que no
conlleve un cambio en la adscripcién de la plaza. La comunicacion al per-
sonal afectado, que se procurara sea voluntario, debera realizarse con una
antelacion minima de 48 horas. Se permiten ademas excepcionalmente
cambios de turno por tiempo superior atres meses, si bien ante esta situa-
cién deberd existir una comunicacion alas Centrales Sindicales através de
la Junta de Personal. En cualquier caso, la duracion méxima de los cambios
de turno no podra ser superior a seis meses en dos afios (art. 121).

También, en el Convenio Colectivo de Pamplona se sefiala un procedi-
miento parala modificacién de turnos de trabajo, régimen de vacaciones o
el descanso entre jornadas, previa negociacién con el Comité de Personal,
gue debe ser notificado con una antel acién minima de 36 horas, salvo casos
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urgentes (art. 13.2). Por otro lado, se afiade que los servicios y turnos pue-
den modificarse mediante pacto con los afectados con justificacion expresa
y previa aceptacion del Jefe correspondiente (art., 13.2 in fine).

Setrata, en cualquier caso, de supuestos modificativos que difieren del
régimen establecido en €l articulo 41 ET para modificar condiciones sus-
tanciales del contrato de trabajo, por lo que, o bien se considera que en los
casos previstos no se esta ante dichas modificaciones, o bien debera revi-
sarse su régimen juridico afin de adecuarlo ala normativalaboral vigente.

f) Clasificacion profesional :

Normalmente, la clasificacion del personal laboral de los Ayuntamientos
viene referida a Grupos, cinco como norma general, dentro de los cuales se
entroncan diferentes categorias profesionales, que no siempre vienen referi-
das, en funcion de las tareas y titulaciones exigidas. Asi, en e Convenio
Colectivo de Pamplona el personal laboral se clasifica en 5 Grupos (art.
12.10), a igual que en e de Madrid, si bien en este caso se especifican las
categorias que pertenecen a cada Grupo, sumando un total de ciento una, aun-
que tres de | as pertenecientes a Grupo B son aextinguir (Anexo). Ladistri-
bucion en € de Menorcaseredizaen 7 Gruposy 16 Categorias, mientras que
en € de Cadiz se sefidan 3 Grupos funcionaesy 8 Niveles de clasificacion.

Es notable laincidencia de la negociacién colectiva sobre |os procesos
de revalorizacion y reclasificacion de los puestos de trabajo, con especial
incidenciaen los niveles inferiores. Estos procesos de reclasificacion en oca-
siones eximen, dentro de ciertos limites, de los requisitos propios de cada
categoriaafin defacilitar el ingreso en ellas a personal reclasificado. Asi,
por gemplo, en el convenio colectivo de Menorca se posibilita ascender a
una categoria superior, supliendo el requisito de la titulacién con una per-
manencia de dos afios en la categoria inferior o en la que se determine
como categoria de origen previaalaintegracion (Disp. Transitoria 19).

Por dltimo, hay que hacer notar la presencia en la negociacion de com-
promisos sobre la iniciacién de procesos de funcionarizacion del personal
labora (art. 57 CC Valencia).

B) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de otros municipios

En principio, cabe arglir que la organizacion del trabajo, en este nivel
de negociacién, viene a ser una versién simplificada de lo anteriormente
sefialado para los convenios Colectivos de Ayuntamientos de capitales de
provincia

Laorganizacion del trabajo se configura continua considerandose como
una competencia de la Corporacién Municipal (art. 55 CC Arnedo), que, no
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obstante, habilita a la representacion sindical en determinadas materias
como: laelaboracion de los criterios de calificacion de los concursos parala
ocupacion de las plazas vacantes de nuevo ingreso (art. 13 CC Manacor, art.
4 Arnedo), teniendo incluso representacion directa en los Tribunales (art. 13
Manacor) o indirecta mediante propuesta de designacion del alguno de sus
miembros (art. 19 Fuenmayor), y de promocién interna (art. 26 CC Inca, y
art. 18 Manacor, art. 4 Arnedo); o la negociacion previa ala aprobacién de
la Relacién de Puestos de Trabajo (art. 12 CC Manacor).

a) El ingreso al trabajo:

El ingreso a empleo, sellevara a cabo mediante lalegidacion vigentey
con respeto de los principios constitucional es de igualdad mérito y capaci-
dad (art. 4 CC Arnedo, art. 19 CC Fuenmayor), sefialandose en algin Con-
venio que el tiempo que |os puestos de trabajo desempefiados como perso-
nal eventual no se consideraran en ninglin caso un Mérito parael acceso (art.
19 CC Fuenmayaor).

Respecto de la capacidad para contratar, |a negociacion colectiva entien-
de nulala contratacion de trabajadores indefinidos incursos en alguna de las
causas de incapacidad especifica aplicables a personal funcionario e inte-
rino (art. 4 Arnedo).

En relacion con e uso de la contratacién temporal, en ocasiones, se
establece un régimen juridico de dudosa legalidad. Es el caso del Convenio
Colectivo del Ayuntamiento de Inca que habilitaen su articulo 32 el uso de
este tipo de contratos de acuerdo con €l régimen juridico del articulo 15.1.b
ET en relacion con € contrato eventual, a que, sin embargo, dota con una
duracién méxima de 3 afios. Se trata de una duracion que excede del limite
previsto en € nuevo articulo 15 ET, reformado por laLey 12/2001, parala
concrecién por negociacion colectivadel supuesto de contratacion eventual .
Este limite legal juega también paralas nuevas contrataciones que se reali-
cen al amparo de convenios colectivos anteriores a la reforma, aunque en
éstos se establecieran otras duraciones superiores a amparo de la anterior
normativa, por lo que, en este sentido, no sera de aplicacion la prevision
sefialada en el Convenio Colectivo.

En algun convenio se advierte que las vacantes se cubriran preferen-
temente por personal fijo, 1o que implica un compromiso de evitar la con-
tratacion temporal. No obstante, si se precisa acudir a una cobertura
temporal se hara acudiendo al contrato de interinidad, contratando direc-
tamente a personas que hayan superado las pruebas y no hayan sido
contratadas o a las que les haya vencido el contrato (art. 19 CC Mana-
cor).
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b) Promocién interna:

La forma de llevarse a cabo a promocién interna es la genérica de
este tipo de convenios. Tan solo presenta alguna especialidad e, incluso,
problemas de legalidad, |a posibilidad prevista en el Convenio Colectivo
de Cenicero de promocionar de forma excepcional sin pasar por un pro-
cedimiento de seleccion, siempre y cuando exista plantilla (art. 20). Res-
pecto a la validez de esta posibilidad nos remitimos a lo anteriormente
expresado en relacion con los Convenios Col ectivos de Capitales de Pro-
vincia.
¢) Movilidad funcional:

Respecto de la movilidad funcional superior, se sefidla que la Unica
manera de consolidar |a plaza ocupada es mediante €l procedimiento de
cobertura de vacantes previsto (art. 24 CC Fuenmayor). En este sentido, la
literalidad de algiin convenio es mas confusa pues la ausencia de consoli-
dacion de la plaza ocupada opera, salvo que proceda € ascenso reglamen-
tariamente o convencionalmente. Al respecto, debemos remitirnos alo ya
dicho sobre laforma de cubrir las plazas vacantes en la funcién puablica, con
|as especialidades previstas para €l personal laboral, que dgja mayor margen,
de actuacion a la negociacion colectiva. Precisamente, la necesidad e que
concurran un minimo de criterios objetivos de seleccién hace dificil enten-
der que se habilite, por negociacién colectiva, |a reclasificacién automatica
del trabajador que ha estado desempefiando una categoria superior durante
un plazo determinado de tiempo (art. 25 CC Cenicero). En cualquier caso, si
se tiene derecho alaretribucion de la categoria superior (art. 8 CC Arnedo,
art. 24 CC Fuenmayor), sin que éste aumento retributivo pueda consolidar-
se (art. 28 CC Inca).

Se crea, en algin caso, un sistema de concurso de méritos para cubrir
|as plazas vacantes de igual categoria por peticidn, formando parte en € pro-
ceso de seleccion la representacion legal de los trabajadores (art. 17 CC
Manacor). También, en relacion con la movilidad funcional dentro de la
misma categoria, se habilita un sistemaimperativo de suplencias, siempre
que lo requieran las necesidades del servicio, de trabajadores en ausencia
legal (art. 8 CC Arnedo).

La movilidad funcional a categoria inferior, cuando se regula se hace
para supuestos excepcionales por un plazo de tiempo muy limitado y sin
perdida de retribuciones y demés derechos (art. 24 CC Fuenmayor).

d) Clasificacion profesional:

Laclasificacion del personal laboral se realiza mediante su division en
grupos o nivelesy dentro de estos en categorias.
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Ademés, se habilitan o se comprometen procesos de funcionarizacién
con €l fin de homogeneizar atodos |os empleados de |a corporaci on bajo un
mismo régimen juridico (Disp. Adic 12 CC Arnedo Disp. Unica CC Cala-
horra).

En atencion al especifico Convenio Colectivo del personal laboral con-
tratado por los Ayuntamientos del Principado de Asturias dentro del recurso
al desarrollo local parala creacién de empleo incluido dentro del Pacto Ins-
titucional por e Empleo en Asturias, hay que sefialar que, como sefiala el
articulo 12, la contratacion serd temporal por periodos minimos de un afio,
lo que sejustifica por lanaturalezay fines propios del proyecto). La selec-
cion del personal (art. 13) se hara entre € personal inscrito en la Ofician
Comarcal del INEM que se encuentre en alguna de las siguientes situacio-
nes. demandante de primer empleo; parados de larga duracion mayores de
45 afios; discapacitados con un grado minimo del 33%; trabajadores con
cargas familiares; titulados sin experiencia; mujeres; y resto de trabajadores
en paro de larga duracion. Los baremosy criterios de seleccion (art. 14) se
estableceran por la Comision Mixta de Contratacion compuesta (art. 16) por
el Alcalde como presidente de la misma, un concejal y un representante de
cada sindicato firmante como vocales y como secretario un funcionario.

C) Convenios Colectivos de Diputaciones Provinciales

El esquema planteado anteriormente se repite de nuevo en este nivel de
negociacién. La organizacion del trabajo se configura como una potestad
exclusiva de la Diputacion (art. 6 CC DP Vaencia); no obstante, en deter-
minadas materias se da entrada a la representacion de los trabajadores. En
este sentido, en el CC DP de Vaencia (art. 8), ademas de las materias ya
sefialadas en el apartado anterior que asume la Comision Paritaria, laMesa
General de Negociacion negocia la Oferta de Empleo Publico anual y los
procesos de promocion interna, la negociacion de la plantilla organica, la
negociacién de las condiciones de trabajo del personal laboral, y, especial-
mente, la de aquellas medidas que adopte la Diputacién, como consecuen-
ciade su facultad de autoorganizacion, que comporten el cese de actividades
(art. 6). Asmismo, la representacion de los empleados tiene presenciaen los
Tribunales de Seleccidn, con voz pero sin voto, pudiendo formular, en su
caso, protestas (art. 21)

En el Convenio Colectivo de la Diputacién Foral de Bizkaia (art. 84) se
entienden como materias negociables la pruebas de seleccidn de personal,
contando ademaés la representacion sindical con un representante en el Tri-
bunal, y los planes de empleo (Disp. 822).

Por ultimo, en la Diputacion Provincial de Sevillael Comité de Empre-
say el Areade Recursos Humanos realizaran un estudio y resolveran sobre
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|as situacion de las plazas vacantes y de nueva creacion (art. 47). Ademas, se
crea una Mesa Paritaria de Contratacion con la funcion de gercer un control
sobre las contrataciones temporales y el funcionamiento de labolsa de tra-
bgjo (art. 62).

a) Ingreso a trabgjo:

La seleccion de personal se realiza mediante convocatoria publica por
|os sistemas de concurso, oposicién 0 Concurso-oposicion, con respeto de
los principios constitucionales. No obstante, en el CC DF Bizkaia, con
anterioridad a esta convocatoria, debera procederse con arreglo a los
siguientes procedimientos de provision de puestos de trabajo (art. 85 en
relacion con los arts. 86 y ss): concurso de méritos entre los trabajadores,
libre designacion, adscripcion provisiona (en este caso de ser adscrito aun
puesto de trabajo de superior salario se percibira éste, en caso contrario, se
percibe un complemento transitorio). También, en el CC DP de Vaencia
(art. 26) se prevé la oferta de las plazas vacantes a los turnos de excedencias
con anterioridad a su oferta publica, con reserva en todo caso de un nume-
ro de ellas para promocién interna. Igualmente (art. 32), se prevé en este
Convenio la posibilidad de llevar a cabo hombramientos provisionales en
tanto se ocupa la plaza o, incluso, con anterioridad a la convocatoria, con
una duracion méxima de un afio, con trabajadores de la misma categoria o
inferior, siempre que, en este caso, posean latitulacion necesaria. ASimismo,
el Convenio Colectivo de la Diputacién Provincia de Sevilla (art. 47) tam-
bién incluye un orden en cuanto a la cobertura de las plazas vacantes, ofer-
téndose primero a los trabajadores fijos conforme a siguiente orden de
prioridades: traslado voluntario, excedencias, trabajadores con capacidad
disminuida, ascensos, y, por ultimo, oferta plblica.

A fin de preservar la normativa sobre incompatibilidades en el CC DP
Sevilla se prohibe la contratacion de trabajadores que estén dados de altaen
otras empresas (art. 47).

Ademés, como expresamente se preve en agin Convenio, se establecen
mecanismos a fin de cumplir con la normativa de integracion social del
minusvdlido (art. 25 CC DP Valencia)

La contratacion de personal temporal esté sujeta en la Diputacion Foral
de Bizkaiaa acuerdo adoptado en la Mesa de Negociacién dela Diputacion
Foral de Bizkaiay sus Organismos Autonomos.

En la Diputacion Provincial de Valencia (art. 22) existen Bolsas de
Trabajo para la contratacién temporal, al igual que en la Diputacion Pro-
vincia de Sevilla (art. 52); en este caso, en la Bolsa participan tanto los que
hayan superado las pruebas y no hayan obtenido plaza, como los que no
hayan superado todas las pruebas, por orden de antigliedad. Medida esta
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Ultima que puede ser considerada irregular a la vista de los principios que
rigen el acceso ala Funcién Pdblica.

Por dltimo, hay que sefidar que el CC DP deVaencia (art. 24) prevé un
periodo de prueba de 15 dias, un mes o tres meses en funcion del Grupo a
gue pertenezca la plaza, tanto para los trabajadores fijos como temporales
gue queda interrumpido por |ncapacidad Temporal

b) Promocion interna:

Los requisitos para acceder mediante promocion interna a puestos de
trabajo de categoria superior son similares alos ya vistos en otros ambitos
de negociacion: haber completado dos afios en el puesto de trabajo que se
viene desempefiando y poseer los requisito de titulacién exigidos para el
acceso ad categoria ala que se pretende ingresar, ademas, obviamente, de
la superacion de las pruebas que se determinen. En éste Gltimo sentido, en
el Convenio Colectivo de la Diputacion Foral de Bizkaia se establece €l sis-
tema de oposicidn o concurso-oposicidn que deberd acreditar la superacion
de las mismas pruebas establecidas para el ingreso con carécter general
(art. 93).

El Convenio Colectivo de la Diputacion Provincial de Sevilla establece
gue en caso de que las plazas hayan obtenido una cobertura irregular, se
entenderan las mismas como vacantes, sin perjuicio de los derechos eco-
nomicos que correspondan al trabajador (art. 47).

¢) Movilidad funcional:

En el CC DF de Bizkaia se recoge la movilidad funcional de superior
categoria, exigiendo laautorizacion del Diputado Fora de Presidencia o del
organo competente y laimposibilidad de consolidar la plaza si no es acu-
diendo a sistema de promocién interna (art. 91). Laimposibilidad de con-
solidar la categoria también se recoge en el CC DP Valencia (art. 28) y en
CC DP Sevilla, percibiendo, eso si, ladiferencia retributiva correspondien-
te (art. 50).

d) Movilidad geogréfica:

Lamovilidad entre los distintos centros de trabajo dentro de la misma
categoria esta previstaen el CC DP Sevilla (art. 49) atendiendo a su carécter
voluntario, o forzoso. En este Ultimo caso, debera proponerse a trabagjador el
traslado, informando de |a propuesta a Comité de Empresay Seccion Sin-
dical ala que pueda pertenecer el trabajador. El trabajador en un plazo de
seis dias manifestard su conformidad o disconformidad. Si el trabajador se
muestra disconforme se elevara propuesta razonada a Area de Recursos
Humanos, acompafiando los informes del trabajador, del Comité de Empre-
say de la Seccion Sindical para que resuelva lo procedente. Se echa en
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falta una regulacién mas precisa a fin de contrastarla con la normativa pre-
vistaen € articulo 40 del Estatuto de los Trabajadores, pues no se especifica
en el convenio s estos traslados implican o no cambios de residencia.

€) Clasificacion profesional:

La clasificacion profesional se realiza norma mente en Grupos (5 en CC
DPVaencia, art. 17; 5 también en CC DP Sevilla, art. 51) y categorias (107
en CC DP Sevilla, art. 51).

Los procesos de funcionarizacion del personal laboral también estan
presentes en estos convenios (Disp. 822 CC DF Bizkaiay art. 27 CC DP
Valencia).

96. Tiempo de trabajo. La negociacion colectiva analizada desprende
|as siguientes notas en relacion con el tiempo de trabajo:

A) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de capitales de provincia:
a) Jornada de trabajoy horarios:

Respecto de lajornada de trabajo hay que destacar que lajornada esta-
blecida con carécter general en lafuncién publica de treintay siete horasy
media semanales (art. 10 CC Madrid) se esta viendo reducida en la nego-
ciacion colectivadel personal laboral de Ayuntamientos, acercandose alajor-
nada semana de 35 horas. En este sentido, en el Convenio Colectivo de
Pamplona se establece una jornada general de 1592 horas anuales, admi-
tiendo incluso en determinados supuestos su compensacion, afin de alcanzar,
de acuerdo con los turnos en los que se redliza la prestacion de servicios, un
niimero de horas reales de trabgjo efectivo que van de las 1457 a las 1569
(art. 13). En e Convenio Colectivo de Vaencia, la jornada pactada es de
1614 horas en computo anual o0 1694 horas para los trabajadores con mayor
y total dedicacion, 1o que homologa a personal laboral con el funcionario,
siendo su distribucién semanal o diaria de acuerdo con las necesidades del
servicio (art. 14). Por su parte, en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Menorca se pacta una jornada de 1568 horas anuales y 36 semanales (art.
19). El Ayuntamiento de Madrid ha acogido explicitamente lajornadalabo-
ral de 35 horas para la jornada continua (art. 10). Igualmente, la jornada
genera de 35 horas semanales, con el limite de 9 horas diarias ha sido esta
blecido en e Convenio Colectivo de Cédiz (art. 15.1). Por dltimo, en €l
Convenio Colectivo de Palma de Mallorca se establece unajornada de 40 o
36 horas semanales, dependiendo de que el persona laboral este homologa:
do o no a personal funcionario que realiza jornada de 36 horas (art. 4)

La posibilidad de negociar jornadas especia es dentro de los limites del
computo anual aparece también regulada en los convenios colectivos. Este
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es el caso del Convenio colectivo del Ayuntamiento de Valencia (art. 14.3),
o €l de Madrid (art. 13), donde, incluso, por razones del servicioy para su
buen funcionamiento, se permite superar €l nimero de horas en computo
anual (art. 12). Igualmente, aparece, ocasional mente, la posibilidad de dis-
frutar de jornadas reducidas con la consiguiente reduccion proporcional
del salario a percibir, siempre cuando lo permita el servicio (art. 16 CC
Cadizy art. 41 CC Madrid)

El horario establecido en la negociacion colectiva varia mucho, no sélo
de convenio a convenio, sino incluso dentro de dada uno de ellos en aten-
cion alas necesidades del servicio, aunque en todo caso el horario normal
serd en jornada continuada de mafiana, de lunes a viernes, con un horario
flexible de entrada y salida (art. 15 CC Valencia, art. 19 CC Menorca, art.
15.3y 7 CC Cédiz, art. 11 y Anexo | CC Madrid; y art. 4 CC Cédiz).
Igualmente, suele establecerse un horario especial paralos meses estivales
(art. 16 CC Madrid, art. 15.1 CC Cé&diz).

Ademas, con caracter general, cada servicio tiene su propio calendario,
aprobado por e drgano municipa correspondiente, aunque negociado con la
representacion laboral (art. 13 CC Pamplona).

A) Horas extraordinarias:

En relacion con las horas extraordinarias se vienen estableciendo acuer-
dos en la negociacion colectiva para su supresion, perviviendo tan solo las
horas extraordinarias estructurales, que serén de caracter voluntario, y las
horas extraordinarias por fuerza mayor (art. 13.3 CC Pamplona, art. 5 CC
Cadiz, art. 49 CC Madrid).

En ocasiones, se hace referenciaa ndmero de horas extraordinarias que
pueden redlizar los trabgjadores anualmente (70 en CC Menorca, art. 20, 80
en CC Madrid, art. 49; también 80 en CC Céadiz).

Ademés, se establecen instrumentos de control sobre estas horas de
trabajo, mediante la obligacion de remitir ala representacion de trabajado-
res informacion periddica sobre su realizacion (art. 13.3 CC Pamplona,
art. 20 CC Menorca).

La compensacion por descanso de las horas realizadas es objeto tam-
bién de regulacién en algin convenio colectivo como el de Cadiz en el
gue se establ ece dicha compensacion por mutuo acuerdo entre |as partes.

Alternativamente o, incluso confundiéndose, con €l régimen de horas
extraordinarias, como ocurre, por gemplo, en el Convenio Colectivo de
Madrid, aparece en la negociacion colectivarevisada el régimen juridico de
larealizacion de servicios extraordinarios y su compensacion (art. 34 CC
Valencia).
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B) Descanso entre jornadas, descanso semanal y vacaciones.

Dada la homogénea regulacion de estas materias en los distintos con-
venios estudiados, nos referimos ahora a régimen establecido sin especifi-
car a qué convenio pertenecen, salvo cuando concurra una circunstancia
especial que seré debidamente sefialada.

El descanso entre jornadas se fija, de acuerdo con la normativa laboral,
en un periodo minimo de 12 horas ininterrumpidas. El descanso semanal
comprende 48 horas, con lo que se megjoralanorma establecidaen € articu-
lo 37 ET.

Por su parte, las vacaciones se fijan en torno a los 30 dias naturales,
aungue hay excepciones (31 dias naturales o 23 habiles en CC Menorca, art.
25; un mes natural, nunca menos de 30 dias, méas 1 dia més por cada 6
meses de trabajo efectivo en CC Cadiz, art. 17), a disfrutarse con caracter
genera entre los meses de junio y septiembre. Los trabajadores podran
partir en dos periodos las vacaciones, aungue en estos casos se establecen
periodos minimos de disfrute en cada periodo, y solicitar el disfrute de a
menos, uno de los periodos fuera del plazo general previsto, siempre y
cuando lo permita el servicio. Por otro lado, s esla Corporacion laque, por
necesidades del servicio, excluye del plazo genera € disfrute de todo o uno
de los periodos de vacaciones se establecen dias adicionales de vacaciones
€Omo compensacion.

Igualmente, las vacaciones, que deben ser disfrutadas dentro del afio
natural, no admiten acumulacion con los dias de permiso retribuido por
asuntos propios, aungue si admiten interrupcidn por incapacidad temporal,
extendiéndose excepcionalmente entonces la posibilidad del disfrute de
|os dias pendientes hasta el primer trimestre del afio siguiente

El calendario de vacaciones se elaborara mediante pacto con los traba-
jadores del servicio. En caso de no poder alcanzarse dicho pacto, entraen
juego un sistema de reparto en el que se tienen en cuenta criterios como la
antigtiedad o las cargas familiares a fin de establecer 10s tunos correspon-
dientes.

C) Permisosy licencias:

Los permisos y licencias retribuidos, materia regulada en el articulo
37.3 ET, previstos en lanegociacion colectiva del personal laboral de Ayun-
tamientos suponen una mejora en lineas generales de las disposiciones
contenidas en la norma mencionada, ademés de establecer una concrecion y
desarrollo de la misma, introduciendo asimismo e procedimiento de soli-
citud de estos permisosy licencias. Si acaso, merece la pena destacar la con-
cesion, con caracter general, de seis dias anuales de permiso retribuido por
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asuntos propios a los trabajadores empleados por los distintos Ayunta-
mientos (7 en CC Cédiz, art. 17), alos que hay que sumar, segin se dispo-
ne en algun Convenio Colectivo, los dias 24 y 31 de diciembre (art. 17 CC
Madrid).

También hay que hacer una mencién especial de la inclusion entre
las licencias retribuidas, como ocurre en el Convenio Colectivo de Madrid
(art. 20), de 120 dias por parto, ampliables hasta 140 por parto multiple. Su
ubicacion lleva a pensar que se trata de una licencia, cuya retribucion que
se adicionaria a la prestacion por maternidad regulada en la normativa
laboral.

Se establece, igualmente, la posibilidad de disfrutar de licencias no
retribuidas, aunque en ocasiones limitando el derecho al personal fijo o
fijo discontinuo (art. 21 CC Cé&diz), durante un maximo de tiempo que
varia de convenio a convenio dentro de un periodo de referencia, que
variaigualmente (6 meses cada tres afios en el CC Valencia, art. 29; entre
8y 12 meses cadatres afios en el CC Menorca, dependiendo de la causa
de lalicencia; por periodos comprendidos entre 6 diasy 6 meses cada 2
afos en CC Madrid, art. 35; 6 meses a afio en CC Cadiz). Durante este
tiempo el trabajador se encuentra en alta especia (art. 28 CC Vaencia, art.
27 CC Menorca), computandose, ademas, la duracién de la licencia en
relacion con los condicionamientos del contrato de trabajo que se conso-
lidan por el paso del tiempo (art. 28 CC Valencia, art. 35 CC Madrid).
Incluso, en algunos casos, y en atencion ala causa de lalicencia se tiene
derecho a una ciertaretribucién (art. 27.3 CC Menorca en relacion con las
licencias por estudios en materas rel acionadas directamente con la funcion
publica).

No podemos dejar de criticar la discriminacién que sufren los trabaja
dores para acceder a disfrute de licencias no retribuidas que, en atencion a
la normativa contenida en el articulo 15.6 del Estatuto de los Trabajadores,
no encuentra ninguna justificacion objetiva. Efectivamente, € articulo 15.6
ET establece un principio de igualdad entre |os trabajadores indefinidos y
los temporal es de manera que ambos col ectivos deben disfrutar de los mis-
mos derechos, no obstante tales derechos serén reconocidos en las disposi-
ciones legaesy reglamentarias y en los convenios colectivos de manera pro-
porcional. Ademas, este mismo precepto aflade en su inciso final que cuan-
do «un determinado derecho o condicién de trabgjo este atribuido en las
disposiciones legales o reglamentarias y en los convenios colectivo en fun-
cién de una previa antigtiedad del trabajador, ésta debera computarse segiin
los mismos criterios para todos los trabajadores, cualquiera que sea su
modalidad de contratacion».
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B) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de otros municipios
a) Jornada de trabgjoy horarios:

También en los Convenios Colectivos de este nivel lajornada de traba-
jo esténdar de 37 horas y media semanales que aparece en algin convenio
colectivo (art. 5 CC Ezcaray, art. 10 CC Fuenmayor) va dejando paso ajor-
nadas més reducidas que tienden a alcanzar lajornada semana de 35 horas.
En este sentido, en el Convenio Colectivo de Inca (art. 14) se alcanza un
pacto de reduccién progresiva de la jornada de trabajo a razon de media
hora anual hasta alcanzar las 35 horas. Por su parte, el Convenio Colectivo
del Ayuntamiento de Arnedo sefiala que la jornada ordinaria serd de 35
horas semanales, 0 1575 horas en computo anual, descontados los 6 dias de
dispensa por asunto propios (introduccion a Capitulo V1). En agun caso, se
mejora el limite maximo fijado por € Estatuto de los Trabajadores de 9
horas diarias, situdndolo en un periodo de tiempo inferior (8 horas segin
dispone el art. 11 CC Arnedo)

El horario de trabajo suele fijarse en jornada continuada de mafiana de
lunes aviernes (art. 23 Manacor), Dentro de lajornada diaria se incluye un
descanso computable como trabajo efectivo (25 minutos en CC Manacor,
art. 23; 20 minutos en jornadas superiores a5 horas en CC Arnedo, art. 11).

b) Horas extraordinarias:

Las horas extraordinarias son objeto de una regulacion precisa en la
negociacion colectiva de los municipios alos que se ha tenido acceso. Esta
regulacion tiende a su supresion, bien bajo un compromiso genérico de
reduccién a méaximo (art. 9 CC Inca), bien mediante la supresion expresa
de las horas extraordinarias habituales, configurando como voluntarias las
estructurales y obligatorias las de fuerza mayor (art. 25 CC Manacor). En
cualquier caso, de acuerdo con lanormativa del Estatuto de los Trabajado-
res, seincluye un Iimite méximo anual ala realizacion de horas extra que
suelefijarse en € mismo nimero previsto en dicha norma: 80 horas anuales
(art. 9 CC Inca, art. 25 CC Manacaor, art. 5 CC Ezcaray)

¢) Descanso entre jornadas, descanso semanal y vacaciones:

El descanso entre jornadas se Sitlla en una franja de 12 horas de duracion
minima. Por su parte, el descanso semanal comprende dos dias, que se
corresponderan normalmente con el sbado y domingo (art. 24 CC Manacaor).

Al margen de cdmo se estipule la duracion de las vacaciones (un mes
natural o 23 dias laborables en CC Inca, art. 12; 22 dias |aborables en CC
Arnedo, art. 15), la cuestion més destacada es la compensacion adicional de
dias de vacaciones que tiene lugar cuando la Corporacion, por razones del
servicio, altera el periodo natural de disfrute de las mismas (junio a sep-
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tiembre). Esta situacion se da, por gemplo, en el CC del Ayuntamiento de
Inca(art. 12), en el CC del Ayuntamiento de Manacor (art. 26). Asimismo,
debe sefidlarse la posibilidad de acumular a las vacaciones licencias retri-
buidas como las que se conceden por matrimonio, embarazo, parto o muer-
te (art. 11 CC Inca, art. 11 Fuenmayor, solo para€l caso de matrimonio) y la
interrupcion de las mismas por Incapacidad Temporal (art. 15 CC Arnedo,
art. 8 CC Ezcaray).

d) Permisosy licencias:

Sobre esta materia, las cuestiones més destacables son la inclusion
general en la negociacion colectiva de 6 dias retribuidos por asuntos propios
(4 diasmas los dias 24 y 31 de diciembre en CC Ezcaray, art. 7) y lainclu-
sion, en algun caso, de 120 dias por embarazo entre los permisos 'y licencias
retribuidos (art. 11 CC Inca), lo que, como ya se ha sefial ado, induce a pen-
sar que o bien estamos ante un error de sistematizacion, o bien estamaos ante
un permiso retribuido que se adiciona ala prestacion por maternidad de la
gue, en su caso, pudiera ser beneficiario el trabajador/a en cuestion.

En materia de licencias no retribuidas debemos sefidar que, excepcio-
nalmente, algdn Convenio Colectivo (art. 4 CC Calahorra) exceptlia expre-
samente de su disfrute al personal laboral temporal, lo que, en atencion ala
actua redaccién del articulo 15 ET, como ya se hareferido en otros puntos
de este estudio, resulta mas que discutible.

Por Ultimo, en el especial Convenio colectivo firmado por los Ayunta-
mientos del Principado de Asturias del personal laboral contratado dentro
del recurso a desarrollo local parala creacion de empleo, laregulacion del
tiempo de trabajo se lleva acabo mediante la equiparacion de las condicio-
nes de trabajo de estos trabajadores con las que disfrutan el resto de traba-
jadores del Ayuntamiento en el que realicen sus funciones. Asi ocurre en
relacién con lajornada de trabajo. No obstante, si estos trabajadores deben
recibir una formacion especifica se sitlia la jornada de trabajo en 28 horas
semanales, dejando €l resto para formacion. Por lo que respecta alas vaca
ciones anuales el articulo 9 de este Convenio Colectivo prevé una duracion
de las mismas de 30 dias naturales.

C) Convenios Colectivos de Diputaciones Provinciales:

a) Jornada de trabgjoy horarios:

Lajornada de trabajo previstaen el Convenio Colectivo de la Diputa-
cion Provincia de Valenciaeslanormal de 37 horasy media semanales, |o
gue no impide € establecimiento de jornadas especiales para determinados
puestos de trabajo que, como consecuencia, no percibiran gratificaciones
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por servicios extraordinarios (art. 33). Estas jornadas estan establecidas en €
articulo 35 del Convenio parael persona docentey e persond de los teatros
delaDiputacion. Por su parte, el Convenio Colectivo de la Diputacién Foral
de Navarra establece un limite anual de 1592 horas (art. 13). EI Convenio
Colectivo de la Diputaciéon Provincial de Sevilla prevé una jornada aln
menor, estableciéndola en 1498 horas anualesy 35 semanales (art. 32).

El horario que se fija por los centros incluye un descanso de 30 minutos
acomputar como trabajo efectivo (art. 34 CC DP Vaencia). En e Convenio
Colectivo de la Diputacion Provincial de Sevillala distribucion diaria debe
hacerse por acuerdo entre el Area de Recursos Humanos'y el Comité de
Empresa (art. 32). Asimismo, hay que sefidlar también que el Convenio
Colectivo de la Diputacion Fora de Navarra prevé 30 minutos de tolerancia
en laentrad al trabajo arecuperar respecto de lahorade saliday el estable-
cimiento cuando sea posible de horarios flexibles (art. 16).

b) Horas extraordinarias:

Lareduccion o supresion de las horas extraordinarias como una medida
de fomento de empleo se prevé en los Convenios Colectivos de la Diputa-
cién Foral de Bizkaia (art. 34 y Disp. 824) y de la Diputacion Provincia de
Sevilla (art. 22) en similares términos a los ya vistos en relacién con los
otros niveles de negociacion colectiva.

¢) Descanso entre jornadas, descanso semanal y vacaciones:

El descanso entre jornadas seré de 12 horas como minimo y el semanal
serd por lo norma de dos dias, aunque en el Convenio Colectivo de la
Diputacién foral de Navarra se establece en un diay medio (art. 20).

Laduracién de las vacaciones viene establecida en €l Convenio Colecti-
vo deVaenciaen un mes natural, o 30 dias naturales s comprende un perio-
do de tiempo entre dos meses. Pueden fraccionarse en periodos no inferiores
a 7 dias, adoptandose medidas para que €l fraccionamiento no comporte
ventgjas (art. 39). Ladistribucion de las vacaciones, que sera entre los meses
dejunioy septiembre, se hara por acuerdo através del denominado Plan de
vacaciones. Si no e llegaa un acuerdo se establecerdn por turnos rotatorios en
los que setendra en cuentalaantigliedad y las cargas familiares (art. 40). Ade-
mas, laenfermedad grave o e accidente interrumpen su computo.

En el Convenio colectivo de la Diputacién Provincia de Sevilla la
duracion es de 31 dias naturales, respetandose |os periodos de mayor dura-
cion de aquellos sectores que asi 1o tengan establecido, pudiendo partirse
por periodos superiores a 7 dias (art. 34).

Por ultimo, en € convenio Colectivo de la Diputacion Foral de Navarra
la duracion de las vacaciones queda establecida en 20 dias laborales, que
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podran distribuirse en dos periodos de 5 dias de duracién minima. Asimis-
mo, deberdn disfrutarse entre los meses de junio y septiembre teniendo
derecho hasta a 6 dias de compensacion si por necesidades del servicio se
relega su disfrute a otros periodos (arts 24 a 33).

d) Permisosy licencias:

Hay que destacar, de nuevo, lainclusion, entre las licenciasy permisos
retribuidos, de 6 dias por asuntos propios, a los que hay que sumar en
algun caso €l dia 24 y de 31 de diciembre (art. 41 CC DP Vaencia), y la
inclusién de 120 dias (art. 41 CC DP Valencia), 0 118 dias (CC DP Sevilla
art. 36), por parto. En este Ultimo convenio se especifica que toda mujer tra-
bajadora tiene derecho ademas de un periodo correspondiente alT a una
licencia con sueldo con derecho a la percepcidn integra de sus retribuciones
econémicas, o que permite suponer, como ya habiamos adelantado, que la
licencia se superpone ala prestacion por maternidad.

En relacion con las licencias no retribuidas, € Convenio Colectivo dela
Diputacion Provincia de Vaencia establece unalimitacion de las mismas a
personal fijo con un afio de antigiiedad con una duracion entre 15 diasy tres
meses, cuya duracion acumulada no puede superar [os 3 meses en dos afios
(art. 41). Por su parte, el Convenio Colectivo de la Diputacion Provincial de
Sevilla (art. 30) exige un minimo de dos afios en el servicio y su duracion
sera de 6 meses anuales.

Nuevamente se exceptla del disfrute del régimen de licencias no retri-
buidas al personal temporal, o que resulta controvertido de acuerdo con la
actual normativa. En relacion a esta materia nos remitimos a lo ya dicho
anteriormente.

97. Salario. Laregulacion del salario es muy similar en la negociacion
colectiva del personal laboral de Administracion Local, por ello nos limita
remos a establecer las lineas generales de dicharegulacion, sin especificar a
gue convenio colectivo pertenecen, salvo cuando se entienda necesario rea
lizar alguna puntualizacion.

A) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de Capitales de Provincia:
a) Retribuciones béasicas:

En alguin caso, las retribuciones bésicas que vienen establ ecidas por el
convenio de referencia consisten en el sueldo inicial o sueldo base, mas la
antigliedad, computable por trienios o quinquenios y, esporadicamente,
otros como las retribuciones correspondientes a servicios reconocidos (art.
12.16 CC Pamplona). Esta situacion implica elevar el completo de anti-
guiedad a la categoria de retribucién basica, mejorando, en este sentido, lo
dispuesto en € ET (art. 25), que no fijalaretribucion por antigiiedad como
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obligatoria o como un minimo, sino que deja su regulacion ala negociacion
colectiva. En este mismo sentido, s la retribucion de la antigliedad no se
configura como una retribucion basica, sino complementaria, se establece su
caréacter consolidable y no absorbible (art. 29 CC Menorca).

Por otro lado, en relacién también a la antigliedad, hay que sefiaar
que aquellos convenios colectivos que establecen reglas de computo de la
antigtiedad exclusivas del personal fijo plantean problemas, pues la nueva
regulacion establecida a efecto en el ET, como ya hemos visto, lo impide.
Por ello, merecen nuestro aplauso las disposiciones convencionales que
reconocen este complemento de forma expresaa personal eventua (art. 23
CC Cédiz). Asimismo, € cdmputo de la antigliedad para |os trabajadores
fijos del tiempo en que han estado ligados mediante contratos temporales se
establece expresamente en la Disp. Adic. 12del CC Valencia, la cual reco-
noce a los trabajadores fijos como antigliedad cualquier trabgjo realizado en
el Ayuntamiento de Valencia, asi como |os realizados en cual esguiera otras
Administraciones Publicas al margen de la modalidad contractual bajo la
cual se prestaran los servicios.

Por dltimo, en agin caso, se mencionala homologacion del salario de
los trabajadores con el delos funcionarios (art. 32 CC Valencia, art. 43 CC
Madrid).

b) Retribuciones complementarais:

Entre las multiples y variadas retribuciones complementarias que se
establecen se incluyen dos complementos salariales comunes a todos los
convenios colectivos. Estainclusion trae causa, sin duda, de la condicion de
empleados publicos que posee € personal laboral, ya que se trata de com-
plementos tipicos de la retribuciones de los funcionarios publicos. Nos
estamos refiriendo a complemento especifico y a complemento de destino.
Estosy €l resto de los complementos sefial ados en |os distintos convenios
colectivos no tienen con caracter general naturaleza consolidable, aunque
esta caracteristica solo se hace notar de forma expresa en alguin convenio
colectivo (art. 12.7 CC Pamplona).

En relacion con los complementos de naturaleza extrasalarial hay que
destacar la inclusion en la negociacién colectiva del personal laboral de
Ayuntamientos de la percepcion de indemnizaciones y suplidos de los gas-
tos ocasionados con motivo del servicio.

¢) Pagas extraordinarias:

Se sefidla en todos los convenios la existencia de dos pagas extraordi-
narias a afio, que se abonan por las sumas correspondiente a las retribu-
ciones béasicas, mas, en algin caso, ciertos complementos. Asi ocurre, por
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giemplo, en el Convenio Colectivo de Menorca que considera como un
complemento salaria laretribucion por antigliedad, teniéndolo, en cualquier
caso, en cuenta a la hora de fijar e monto de las pagas extraordinarias
(art. 29.7 CC Menorca). Por su parte, en € Convenio Colectivo de Cédiz se
establece que laretribucion de las pagas extraordinarias se hara por €l sala
rio base mas la antigtiedad, mas el plus convenio y el incentivo de produc-
tividad (art. 24 CC Cadiz). Excepcionamente, su retribucion se realiza por
el 100% de las retribuciones mensuales (art. 45 CC Madrid). El reconoci-
miento de unatercera paga solo aparece en € articulo 24 Convenio Colec-
tivo del Ayuntamiento de Cédiz y articulo 9 Convenio Colectivo del Ayun-
tamiento de Palma de Mallorca.

d) Revision salaria
Los convenios colectivos incluyen clausulas de revision salarial con-
forme a porcentgje fijado anualmente en las Leyes de Presupuestos. Por

otro lado, las Leyes de Presupuestos también juegan como limite a creci-
miento de lamasa salarial anua (art. 32 CC Valencia).

€) Anticipos reintegrables:

Aunque varia su régimen juridico de convenio a convenio, con caracter
general, todos se ocupan de regular la posibilidad de anticipar alos traba-
jadores fijos parte de su salario anual, con la obligacion de devolverlo, sin
intereses, en el plazo fijado. Ocasionalmente, se regulan préstamos con
fines especificos, como pudiera ser la adquisicion de una vivienda o al
reformade la habitual (art. 78 CC Madrid).

B) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de otros municipios

a) Retribuciones basicasy complementarias:

Yahemos advertido de la presencia en todos |os convenios colectivos de
un complemento salarial, ocasionalmente considerado incluso como retri-
bucién bésica, como es la antigiiedad. Pues bien, también la negociacion
colectiva la que se hace referencia en este apartado regula sin excepciones
esta retribucion, aunque, en algin caso, su reconocimiento no implica su
remuneracién automatica, debiendo esperar a que lo permitan las Leyes de
Presupuestos (art. 30 CC Inca).

También en este nivel de negociacion colectiva aparece la ya mencio-
nada clausula de homogeneizacion salarial con los funcionarios del Ayun-
tamiento en cuestion (art. 38 CC Manacor, art. 56 CC Arnedo, art. 5 Cala-
horra)
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b) Pagas extraordinarias:

Se repite ahora el esquema antes enunciado par |os Convenios Colec-
tivos de Ayuntamientos de Capitales de Provincia: retribucion de dos
pagas extraordinarias anuales a | os trabajadores cuyo nimero se elevaen
algun Ayuntamiento (3 segun el art. 8 CC Inca; igual en el art. 62 CC
Arnedo, que establece el caracter consolidable de la paga extraordinaria
de septiembre en los afios en que se mantenga el texto del convenio
regulado; dos mas un regalo navidefio en CC Ezcaray, Cap. VI). Por lo
gue respecta a su montante, en algun caso la referencia es el salario
mensual (art. 8 CC Inca) y en otros casos el sueldo base mas la antiglie-
dad (art. 7 Calahorra).

¢) Revision salarial
Larevision salarial, como se ha sefidlado, a hablar sobre la eficacia
temporal del convenio, se establece con caracter anual, especificandose en

algun caso que € aumento sera el mismo que se fije para el personal fun-
cionarial (Disp. Adic. CC Fuenmayor).

d) Anticipos reintegrables:

Sobre esta materia, podemos remitirnos a lo ya dicho anteriormente,
pues la situacion es ahoraidéntica: posibilidad de anticipar hasta un nume-
ro concreto de pagas anualmente y devolucion de las mismas, sin intereses,
en un periodo de tiempo determinado. Por otro lado, nada se dice ,sobre €l
reconocimiento de este derecho a personal laboral temporal. No obstante,
en el CC del Ayuntamiento de Arnedo se les reconoce expresamente tal
posibilidad pero se les requiere para conceder el anticipo un aval bancario,
requisito que no parece excesivo pues su Unico objetivo es asegurar la
devolucién de las cantidades adel antadas.

Por ultimo, el Convenio Colectivo del especifico personal contratado
por los Ayuntamientos del Principado de Asturias sefidla que el salario de
este tipo de persond labora sera el fijado en el Convenio, teniendo derecho
ados pagas extray aun plus de asistencia (art. 6). Este salario se actualiza
de acuerdo con la Ley de Presupuestos Generales del Estado.

C) Convenios Colectivos de Diputaciones Provinciales

a) Retribuciones basicas:

El articulo 66 del Convenio Colectivo de la Diputacién Fora de Biz-
kaia, €l 84 de la Diputacion Provincia deValenciay el 6 de la Diputacion
Provincial de Sevilla establecen de forma idéntica, como retribuciones
basicas, € sueldo, los trienios 0 antigliedad y |as pagas extraordinarias.
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b) Retribuciones complementarais:

Entre | as retribuciones complementarias se incluyen con caréacter gene-
ral los complementos de destino, especifico por productividad y por servi-
cios extraordinarios (art. 64 CC DF Bizkaia), a estos se suma en €l com-
plemento personal transitorio en el Convenio Colectivo de la Diputacion
Provincial deValencia (art. 84), ademas de indemnizaciones por razén del
servicio (Disp. Adic. 42 CC DF Bizkaia, art.,. 84 DPValenciay arts. 25y 26
CC DP Sevilla). El régimen de retribuciones complementarias en el Con-
venio Colectivo de la Diputacién Provincia de Sevilla es mas complejo,
incluyendo entre otros complementos |os de productividad, responsabilidad,
complegjidad técnica, disponibilidad, exposicion riesgo, rotacién, superior
categoria, desempefio cargo, y personal transitorio (arts. 10y ss.)

¢) Pagas extraordinarias:

Como norma general seran dos al afio, incluyendo su retribucién el
sueldo mas los trienios (art. 69 CC DF Bizkaia, art. 84 DP Vaencia).

d) Anticipos reintegrables:

El régimen de anticipos reintegrables esta previsto en el Convenio
Colectivo de la Diputacion Foral de Bizkaia (art. 52'y Disp. Adic. 69), en
de la Diputacion Provincia de Vaencia (art. 74) y también en €l de la
Diputacion Provincial de Sevilla (art. 46).

98. Suspensién de contratos. La escasaregulacion de las causas de sus-
pensién de los contratos en la negociacion colectiva del personal laboral de
las Administraciones Local es puede resumirse en |as siguientes notas carac-
teristicas en relacion con los tres nivel es de negociacion analizados:

Laregulacion en la negociacion colectiva de la suspension de los con-
tratos de trabajo se limita, en general, a contemplar los tipicos supuestos de
excedencias, voluntarias y forzosas, afiadiéndose, en alguin convenio colec-
tivo, otro supuesto de excedencias como son las especiaes (CC Pamplona).
En redlidad, a afiadirse una nueva categoria no se incorporan necesaria-
mente supuestos nuevos de excedencias, sino que, mas bien, se reclasifican
los supuestos que ofrece la normativa.

Nos encontramos pues, ante una regulacion de desarrollo del articulo 46
ET, mejorando en algin caso su contenido. No obstante, deben sefidarse
algunas peculiaridades.

En primer lugar, hay que hacer referencia alalimitacién del derecho a
obtener una excedencia a un determinado tipo de persona laboral, como es
el personal fijo, como ocurre en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Palmade Mallorca (art. 37). Ya se ha hecho referenciaaladificil situacién
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en la que quedan estas limitaciones tras la Gltima reforma del ET. Proba-
blemente, si el trabajador tempora cumple con el requisito de antigliedad
exigido no se le puede negar el derecho a la excedencia. Otra cosa es la
dudosa virtualidad que tiene aplicar el régimen juridico de las excedencias
ala contratacion temporal, pues ya que salvo pacto en contrario €l trans-
curso de la duracion del contrato no se interrumpe por la suspension del
mismo, dificilmente se podra hablar de un derecho a reingreso cuando la
relacion laboral ya ha finalizado.

En segundo lugar, debemos referirnos a régimen juridico de la exceden-
ciavoluntaria por interés propio del trabajador en el Convenio Colectivo de
Pamplona, pues empeora el contenido del ET, al establecer como requisito
minimo para acceder a derecho la permanencia en situacion de servicio acti-
vo como minimo de los dos afios inmediatamente anteriores (art. 14.1c,
parrafo segundo), mientras que en el ET sdlo se exige una antigliedad de un
afo (art. 46.2). Sin embargo, se mejora ampliamente el régimen de reingreso
a puesto de trabgjo. Efectivamente, s en € ET se sefidla un Unico derecho de
preferencia a reingreso en las vacantes de igual o similar categoria (art.
46.5), en e mencionado colectivo se contempla el derecho a reingreso auto-
maético a puesto de trabajo durante los tres primeros afios de duracion de la
excedencia, incluso cuando se haya amortizado o extinguido.

En este mismo Convenio Colectivo (art. 21) se regula un supuesto
especia de suspension del contrato de trabajo que trae su causa del articulo
45.1g ET (privacion de libertad mientras no exista sentencia condenatoria).
Se trata de una suspension provisional, con una duracion maxima de 6
meses, que da derecho a cobrar el sueldo inicial més el premio por anti-
guiedad la ayuda familiar, mientras se tramite un expediente administrativo
0 un procedimiento judicial penal. Esta suspension se convierte en firme,
con la consiguiente pérdida de todos los derechos inherentes a su condicion,
cuando asi se declare en virtud de sentenciajudicia o sancion disciplinaria.

Por ultimo, se hace necesario revisar a menos en un futuro inmediato e
contenido de la negociacion colectiva en relacion con la suspension con-
tractual por prestacion del servicio militar o prestacion social sustitutoria.
Efectivamente, pese a que esta causa suspensiva aun sereguleen el ET, €l
Real Decreto 247/2001, de 9 de marzo ha procedido a adelantar 1afecha de
la prestacion del servicio amilitar afecha 31 de diciembre de 2002, por o
que a partir de esa fecha esta causa suspensiva dejara de tener sentido,
pues s, evidentemente, la suspension del contrato se justificabaen el caréc-
ter forzoso de la prestacion, la desaparicion de este carécter, debe implicar
|a desaparicion del supuesto suspensivo, pues carece de sentido mantener en
suspenso el contrato de trabajo cuando a guien voluntariamente |o abando-
naparallevar a cabo € nuevo servicio militar con caracter retribuido.
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La misma suerte deben correr otras cldusulas convencionales relacio-
nadas con estamateria. Asi, en el Convenio Colectivo de Mallorca se prevé
ano aplicacién de la causa suspensiva por privacion de libertad hasta que se
produzca la sentencia condenatoriaen € caso deinsumisién a servicio mili-
tar obligatorio (art. 34), lo cual a partir de la fecha anteriormente mencio-
nada, y yaincluso en este momento, carecera de sentido y habra que enten-
der como no puesta.

99. Extincion de contratos. En relacion con la extincion contractual,
pocos son |os convenios colectivos que contienen clausulas expresas. Ade-
maés, cuando existen, pueden llegar a plantear algunas dudas en cuanto a su
contenido.

Nos referimos al Convenio Colectivo de Madrid, que sefidla en su
Disp. Adic. 22 como causa justa de despido del personal laboral indefini-
do, pero no fijo, como consecuencia de la conversion del contrato de tra-
bajo irregular en uno de carécter indefinido, la provision del puesto de tra-
bajo desempefiado previa convocatoria del mismo de acuerdo con el pro-
cedimiento reglamentario. A nuestro juicio, si bien es cierto que la
cobertura de la plaza habilita la extincién, no es menos cierto que, para
poder extinguir, el Ayuntamiento debera sujetarse al régimen juridico del
despido objetivo, por 1o que la extincién no es libre y, ademas, causa
ciertos derechos en € trabajador, como la percepcion de laindemnizacion
legalmente prevista.

Por otro lado, en este mismo convenio, en la Disp. Adic. 8 se garanti-
zalaestabilidad en el empleo del personal labord fijo, que no podra ser des-
pedido contra su voluntad, si no es por razones disciplinarias, objetivas o de
fuerza mayor. Dado que estas son las Unicas causas extintivas existentes en
nuestro ordenamiento, la clausula carece de sentido pues no afade nada al
régimen juridico normal de la extincién.

También, el articulo 10 del Convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Cadiz contiene un acuerdo de estabilidad en e empleo. En dicho acuerdo se
prevé que el Ayuntamiento garantizara la estabilidad de |os trabajadores que
actualmente prestan servicios. Se trata, a nuestro juicio, de un compromiso
que llegado e momento carece de virtualidad, dada la condicion de Admi-
nistracion Publicay su sujecion a determinados principios constitucional es
como €l de eficaciay a estrictos limites presupuestarios. Lo mismo ocurre
en el CC DP Sevilla (art. 64).

Por otro lado, el Convenio Colectivo de la Diputacion Provincial de
Valencia (art. 15) exceptla de las causa extintivas sefidladas en el ET las
referidas a muerte y jubilacion, fuerza mayor, cesacién de industria o
comercio y a causas tecnol dgicas o econdmicas.
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Por ultimo, hay que sefidlar que en el Convenio Colectivo de la Dipu-
tacion Provincia de Sevilla (art. 35.2) se llega a un compromiso por parte
de la Diputacion de readmision en los despidos declarados improcedentes

100. Derechos deformacion. Poco se puede destacar en relacion con los
derechos de formacién de | os trabgjadores, salvo que se trata de una materia
regulada en todos | os convenios colectivos a los que se hatenido acceso. La
conclusion podria ser que la negociacion colectiva de la Administracion
Local establece un plan de formacion profesional que desarrolla satisfacto-
riamente la prevision estatutaria al respecto.

Si acaso, habria que sefidar, con caracter generd, €l caracter negociado
que poseen estos planes de formacién y la creacion de una Comisién de
Formacion con participacion de la representacion de los trabajadores. Y, par-
ticularmente, €l hecho de que en agin caso se establezca de forma expresa
que €l tiempo a dedicado ala formacion, si se encuentra dentro de lajor-
nada de trabajo, se entenderd, siempre que asi 1o permitan las necesidades
del servicio, como tiempo de trabajo atofos |os efectos (art. 17 CC Menor-
ca). En este mismo sentido, en el Convenio Colectivo de Céadiz se sefida
que la asistencia cursos obligatorios en horario no laboral implican su com-
pensacién plena (art. 68). Similares condiciones se encuentran en otros
convenios col ectivos en relacion con |os permisos retribuidos para acceder
acursos de interés directo paralafuncién publica.

Por ultimo, hay que referirse al plan de formacién incluido en el Con-
venio Colectivo DP Valencia (art. 12), no tanto por su singularidad, pues es
similar a que se establece en otros convenios colectivos, sino por e objeti-
vo con €l cual se plantea. Efectivamente, en dicho convenio se utilizalafor-
macion profesional de los trabajadores como un factor estratégico que coo-
peraalamejorade la€ficaciay eficienciade los servicios pablicos.

101. Saludy seguridad laboral. Lanormativade salud y seguridad labo-
ral incluida en los convenios colectivos de referencia se configura como un
acertado desarrollo de las previsiones de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales ala que se remiten de forma expresa. No se encuentran, ademés,
referencias obsoletas, como ocurre en otros sectores de la negociacion
colectiva, ala normativa de seguridad e higiene en el trabagjo anterior ala
entradaen vigor delaLPRL.

Puede observarse como la mayoria de |os convenios colectivos incluyen
una clausula dedicada a laropa de trabajo para los trabajadores que, por las
funciones que realicen, lanecesiten, la cual seré proporcionada por la Cor-
poracion de forma gratuita, estableciendo, asimismo, |as condiciones de uso
de dichas prendas. Ya no de formatan generalizada, |a negociacién colecti-
vatambién incluye normativa al respecto de «equipos de proteccién indivi-
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dual» (por gemplo art. 65 CC Arnedo), o sobre la realizacion anual de
pruebas médicas obligatoria (art. 34 CC Fuenmayor, art. 110 CC DF Biz-
kaia).

Por otro lado, el denominado plus de penosidad o toxicidad se regulaen
la normativa convencional dotandolo de naturaleza excepcional , siendo la
regla general la de su eliminacion, conforme se supriman las causas que 1o
originan (art. 29.4 CC Menorca, art. 54 CC DP Valencia).

102. Seguridad Social. Son muchas las mejoras que contiene la nego-
ciacion colectiva en materia de Seguridad Sociad y servicios sociaes. Entre
este amplio elenco las més comunes son:

a) Lamejorahastael 100% de laretribucion durante el tiempo que €l
trabajador esté en incapacidad temporal, invalidez provisiona y
baja maternal,

b) subvencionesy ayudas para protesis, aparatos ortopédicos, gafas,
etc,

¢) ayudas por natalidad, adopcidn, nupcias, sepelio o incineracion,
minusvalias, guarday custodia, etc,

d) becasy ayudas para estudios,
€) premios de antigliedad,

f) segurosdeviday de responsabilidad civil por los dafios que puedan
ocasionar los trabajadores en el gjercicio de sus funciones, en este
sentido los Ayuntamientos garantizaran la defensa juridica a los
trabajadores con ocasion de los juicio civiles o penales que se sus-
citen con ocasion de |os dafios mencionados,

g) ayudas paralarenovacion del permiso de conducir,
h) préstamos de vivienday
i) creacién de un fondo socia que se hace cargo de las mejoras.

Por otro lado, debe destacarse la regulacion de planes de jubilacion anti-
cipada indemnizada, asi como el establecimiento en algin convenio colec-
tivo de la jubilacion forzosa del personal laboral a la edad de 65 afios,
siempre y cuando se cumplan los requisitos para obtener la prestacion de
acuerdo con la normativa al respecto (art. 58 CC Valencia, art. 57 CC
Menorca, art. 122 Madrid, art. 58 CC Cédiz, art. 80 CC DF Bizkaia). Pues
bien, en este Ultimo sentido no hay que olvidar que la prevision legal (Disp.
Adic. 107 ET), que permitia incluir en la negociacion colectiva edades de
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jubilacion forzosa como una medida mas de fomento de empleo, ha sido
derogada por laLey 12/2001, de 9 dejulio. En consecuencia, una vez desa-
parecida la habilitacion legal para proceder de esta manera se suscitan
muchas dudas sobre lalegalidad de estas clausulas en la negociacion colec-
tivaalavistadel derecho constitucional del derecho al trabajo.

103. Régimen disciplinario. En relacion con el régimen disciplinario de
los trabajadores de Ayuntamientos cabe decir que el mismo se encuentra
desarrollado en la practica totalidad de la negociacion colectiva estudiada en
los tres niveles a los que se esta haciendo referencia. Son notas claves de
estaregulacion latipificacion de las faltas leves, gravesy muy gravesy lade
|as sanciones correspondientes, asi como los criterios de graduacion de las
mismasy el establecimiento de un procedimiento sancionador, aunque no
siempre adquiere el mismo grado de desarrollo.

Debe sefialarse, asimismo que latipificacion y graduacion de las faltas
se configura tomando como modelo de referencia el régimen disciplinario
de los funcionarios regulado por el Reglamento de Régimen Disciplinario
de los Funcionarios de laAdministracién del Estado (RD33/1986, de 10 de
enero).

Por dltimo, hay que destacar también que se prevé un mecanismo de
cancelacion de faltas, asi como el régimen de prescripcion de las mismas.

104. Derechos colectivos. Estamos ante una materia profusamente regu-
|ada, sobre todo en relacién con el doble canal de representacidn de los tra-
bajadores en laempresa. En cualquier caso, las consideraciones mas desta
cables en cada uno de los niveles de negociacion serian las siguientes.

A) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de Capitales de Provincia

En atencidn alos denominados derechos colectivos hay que sefidar, en
primer lugar, que la negociacion colectiva hace mencién y regula el doble
canal representativo de los trabajadores en laempresa: la representacion uni-
tariay lasindical.

No obstante, en relacion con la representacion unitaria poco hay que
destacar. Laregulacion de esta instancia representativa es muy acorde con la
establecida legalmente, lo que lleva a incluir en la negociacién colectiva el
régimen de derechos y garantias de |os representantes de | os trabajadores de
maneramuy similar ala que realizan las normas de referencia. En todo caso,
habria que destacar que, en relacion con €l crédito horario, todos los conve-
nios dan cuenta de la posibilidad previstaen el articulo 68.einfinedel ET de
pactar en convenio colectivo la acumulacién de horas de los distintos repre-
sentantes de |os trabajadores, sin superar e maximo legal, pudiendo quedar
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alguno de ellos relevado del trabajo sin perjuicio de su remuneracion. Ade-
més, |as horas dedicadas ala negociacion suelen quedar excluidas del com-
puto de dicho crédito, recogiendo, por tanto, de forma expresala doctrinaen
torno al articulo 9.2 LOLS.

Por otro lado, también es digna de mencion la mejora de la normativa
Ilevada a cabo en el Convenio Colectivo de Menorca que amplia a dos
afios € plazo de mantenimiento del |as garantias de |os representantes de los
trabajadores a que alude € articulo 68.c ET.

Aparte de estas notas, es la regulacion de la representacion sindical la
gue presenta més puntos de interés. Efectivamente, si bien laLOL S some-
te la presencia de delegados sindicales al cumplimiento de unos requisitos
bastante exigentes, la presencia de estos representantes responde en la
negociacion colectiva de referencia a criterios mucho mas relgjados, que
suponen una ampliamejora en su regulacion. Asi, por gemplo, en € articu-
lo 62 del Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Menorca se prevé la
existencia de un delegado sindical liberado por cada uno de los sindicatos
firmantes del Convenio. Por su parte, el Convenio Colectivo de Cadiz esta-
blece la presencia de 3 delgados conjuntos para el persona laboral y fun-
cionaria en las secciones sindicales de sindicatos que hayan obtenido al
menos un 10% de los votos en las elecciones a representantes de personal
(art. 76). Asmismo, € nimero de delgados, uno o dos, de cada seccion sin-
dical en el Convenio Colectivo de Palma de Mallorca no se sujeta a los
requisitos legales, sino a nimero de afiliados que tenga el sindicato en el
Ayuntamiento (art. 21).

En relacidn con otros derechos colectivos hay que sefidar 1o siguiente:

a) El cobro de las cuotas sindicales por la Corporacion aparece regu-
lado en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Valencia (art.
72).

b) El derecho de huelga aparece minimamente regulado en el Conve-
nio Colectivo del Ayuntamiento de Valencia (art. 74), sefialandose a
respecto la necesidad de preavisar |la huelga con diez dias de ante-
laciény lade negociar los servicios minimos entre la Corporacion
y el Comité de Huelga

c) El respeto al derecho de libertad sindical en sus distintas vertientes
se manifiesta de forma expresa en el Convenio Colectivo de Cédiz
(art. 72).

d) El derecho de reunién y asamblea es objeto de desarrollo en el
Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Vaencia (art. 71 ), Menor-
ca(art. 63), y Cadiz (art. 75)
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B) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de otros municipios.

La negociacion colectiva de los Ayuntamientos de estos Municipios
regula también el doble canal de representacion de los trabajadores.

Y, de nuevo, en relacion con larepresentacion unitaria, 1o més destaca-
ble es la inclusion de cldusulas que permiten la acumulacion del crédito
horario entre los distintos representantes y la exclusién expresa de dicho
crédito de las horas dedicadas ala negociacion.

No obstante, habria que hacer referencia a la regulacion de la repre-
sentacion unitaria prevista en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Ezcaray. En e Cap. V de dicho Convenio, junto con la normativa referente
alos delegados de personal, se regulan las facultades de la Junta de Persona
funcionarial, estableciendo un régimen de actuacion colegiado para esta Ulti-
ma. Al ser la Junta de Personal un érgano de representacion funcionarial, no
se entiende € por qué de suinclusién en e Convenio Colectivo; ademés, no
quedaclaro si la Junta adquiere competencias sobre |os empleados munici-
pales, aunque cabe entender que no, dado que se sefidla al delegado de
personal como el érgano especifico de los empleados municipalesy la atri-
bucién de las facultades de la misma se restringe a su ambito de actuacion,
lo que, en cualquier caso, hace més incomprensible su inclusién en un
Convenio Colectivo referido a personal laboral.

Es, por consiguiente, en relacion con larepresentacion sindical, donde
otra vez aparecen las especialidades més significativas. En este sentido,
podemos distinguir distintas categorias de convenios:

En primer lugar, se encuentran aquellos que remiten laregulacion de las
secciones sindicales y delegados sindicales a la normativa vigente (art. 32
CC Arnedo).

En segundo lugar, se encuentran los convenios colectivos que alteran
dicho régimen legal. En este sentido, en el Convenio Colectivo del Ayunta-
miento de Inca (art. 19) se prevé la existencia de delegados sindicales con-
forme a ndmero de afiliados. Ademas, en caso de que la condicion de
representante unitario y sindical recaiga sobre la misma persona, se posibi-
lita la acumulacién de ambos créditos horarios. En el Convenio Colectivo
del Ayuntamiento de Inca (art. 61) se nombra un delegado sindical por
cada seccion sindical existente, aungue solo los que pertenezcan aun sin-
dicato que haya obtenido mas del 10% de los votos en las elecciones de
representantes y |os pertenecientes a sindicatos mas representativos tienen
derecho aun crédito horario.

Laregulacién de otros derechos colectivos se limita seglin convenios a
un reconocimiento genérico de los derechos sindicales (art. 58 CC Mana-
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cor), a reconocimiento del derecho de huelga con remisién ala normativa
vigente (art. 28 CC Arnedo, y Cap. V CC Ezcaray), a reconocimiento del
derecho ala negociacion colectiva que se reconoce alos «funcionarios» de
acuerdo con la normativa vigente (Cap. V CC Ezcaray: ya se ha dicho
anteriormente que en este convenio se regulan de forma conjuntay confusa
los derechos colectivos del personal laboral y funcionarial), ala prohibicion
y nulidad de las précticas antisindicales (art. 33 CC Arnedo y Cap. V CC
Ezcaray), a la recaudacion de cuotas sindicales (art. 35 CC Arnedo), y a
derecho a disfrutar de locales y tablones de anuncios (art. 36 CC Arnedo,
art. 18 CC Inca). Por ultimo, laregulacion del derecho de reunidn presenta
alguna peculiaridad en los Convenios Colectivos de |os Ayuntamientos de
Ezcaray (Cap. V) y Manacor (art. 59), pues sitlian €l porcentaje de trabaja-
dores necesarios parallevar a cabo la convocatoria en un 40%, mientras que
en el ET se establece que bastara con que lo pida un 33% de |os trabajado-
resdel aplantilla

C) Convenios Colectivos de Diputaciones Provinciales.

El Convenio Colectivo de la Diputacion Foral de Bizkaia, en relacion
con larepresentacion sindical que, como ya se hareferido anteriormente, es
la que presenta mayor numero de peculiaridades, establece € derecho delos
trabajadores afiliados a crear secciones sindicales (art. 117), dotando alas
secciones sindicales de Centrales Sindicales que hayan obtenido més del
10% de los votos en las elecciones sindicales de ciertas garantias y prerro-
gativas, como € derecho ala negociacion colectivay €l uso de un tablén de
anuncios y un local adecuado (art. 118 y 119). El régimen juridico de la
obtencién de delegados sindicales se remite alanormativa (art. 118), esta
bleciendo en el articulo 119 sus derechos.

En & Convenio Colectivo de la Diputacion Provincia deVaencia, dentro
del apartado dedicado alas garantias sindicales (art. 80), se establece un cré-
dito de horas anuaes alos representantes sindicales de 480 horas, a que acce-
den también las Centrales Sindicales que hayan obtenido més del 10% de los
votos en las elecciones a representantes y a las personas que estas designen
como representantes. Ademés, las Centrales que, ademéas de cumplir con
este requisito, hayan obtenido més del 10 por 100 de los votos en € ambito de
la Comunidad Valenciana tendran derecho a dos liberados sindicales.

Por ultimo, en el Convenio Colectivo de la Diputacion Provincial de
Sevilla parece que se limita el derecho a crear secciones sindicales en los
centros de trabajo en los casos que se cumpla el doble requisito del 10% de
afiliacion en la Diputacion y € 5% en € centro (art. 67). Sin embargo, a
continuacién se seflala que las secciones sindicales asi constituidas tienen
derecho anombrar un delegado sindical y otro méas cuando se llegue acin-
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cuentafiliadosy asi sucesivamente por cada 50 afiliados o fraccién hastaun
tope de 5, los cuales dispondran de los mismos derechos y garantias que los
miembros del Comité de Empresa, disponiendo de un crédito mensua de 40
horas retribuidas. Por tanto, si que cabe crear secciones sindicales sin dere-
cho a delegados sindicales. Ademés, alas Centrales Sindicales que superen
los 300 afiliados se les reconoce el derecho atener un delegado sindical que
dispondra de un crédito mensual de 25 horas retribuidas.

Otros derechos colectivos presentes en estos convenios colectivos son:

A) Reconocimiento de lalibertad sindical y gjercicio de laaccion sin-
dical (arts. 115y 116 CC DF Bizkaiay articulo 66 CC DP Sevilla)

B) Derecho alanegociacion colectiva (arts 128 a 139 CC DF Bizkaia)

C) Derecho de reunion (arts. 126 y 127 CC DF Bizkaia, art. 75 DP
Valenciay art. 68 DP Sevilla). También aqui, algin convenio eleva
el porcentaje de trabajadores necesarios para convocar una asam-
blea en relacion con el previsto en el ET (CC DF Bizkaia), lo cual,
como se ha dicho ya, plantea algun problema interpretativo.

105. Clausulas especiales. Para acabar este repaso de la negociacion
colectivadel personal laboral de laAdministracion Local, debemos referir-
nos a determinadas clausulas especiales cominmente utilizadas en la nego-
ciacion colectiva

A) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de capitales de provincia
a) Clausulas de vinculacion alatotalidad

Mediante la inclusion de este tipo de clausulas se alcanza la com-
prension del convenio colectivo como un todo organico, de manera que Si
por alglin motivo se anulara parte de su contenido debera entenderse nulo
todo el convenio, pasando a proceder a su total renegociacion. No obs-
tante, su presencia no ha impedido que la jurisprudencia haya aplicado,
Ilegado el caso, la parte del convenio no viciada, convirtiendo su presen-
ciaen casi en unamera clausula de estilo, sin aplicacion virtual, o, en todo
caso, en una recomendacién de renegociacion del convenio, por lo que la
inclusién de esta clausula genera, literalmente, mas problemas que bene-
ficios.

Pues bien, pese a€llo, los convenios col ectivos estudiados suelen incluir
esta clausula en su articulado (CC Valencia, art. 4 CC Madrid, art. 3 Pama
Mallorca).

Por €ello, no esta de més que la negociacion colectiva aclare cual esla
eficacia que realmente estan llamadas a tener este tipo de mandatos, caso de
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que finamente resulte ineficaz parte del convenio. En este sentido, en algu-
no de los convenios colectivos estudiados se sefiala que, pese aque e con-
venio colectivo forma un todo organico e indivisible, si se dgja sin efecto
parte de €l por la jurisdiccion competente, €l resto del convenio deberd
adaptare alo dispuesto de lamisma, sin que ello comporte la renegociacion
del convenio (art. 3 CC Cadiz).

b) Clausulas de derecho supletorio

Este tipo de clausulas también entra en el grupo de las que se pueden
considerar como superfluas, pues, aunque nada diga el convenio, laaplica
cion supletoria de la normativa laboral alo no regulado en la negociacion
colectiva proviene de la propia configuracién de dicha normativa. Una
clausula de este tipo se puede encontrar en el articulo 1 del Convenio
Colectivo de Cédiz, sefialando como supletorias a convenio las disposicio-
nes legales del Estado y de la Comunidad Auténoma Andaluza.

c) Clausulas de garantias ad personam:

Con carécter general la entrada en vigor de un convenio colectivo
implica la derogacion de todo lo regulado por el anterior, situacion que se
hace notar en algiin caso de forma expresa (Disp. Derogatoria CC Madrid,
aunque deja vigentes los acuerdos sectoriales de especificos colectivos). No
obstante, en algunos casos, en los convenios colectivos de referencia se
incluyen clausulas de garantia de derechos ad personam. Asi ocurre por
giemplo en e articulo 4 del Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Cadiz,
el cual prevé d respeto alas condiciones personales que excedan de las pac-
tadas, aunque posteriormente la Disp. Final 42 limita a dos las condiciones
que se respetan.

Mas genérico resulta el precepto introducido en el convenio colectivo
del Ayuntamiento de Valencia de respeto de las clausulas més favorables que
las establecidas en €l convenio, sin perjuicio de su absorcién o compensa
cion (art. 6). Como sefiala el propio convenio (art. 5) en todo lo demas el
Convenio implicala sustitucion de las condiciones laboral es anteriores a su
entrada en vigor.

Evidentemente, €l contenido de estos preceptos solo puede referirse a
condiciones mas ventagjosas de origen normativo, es decir alas establecidas
en previos procesos de negociacion colectiva, pues las condiciones mas
beneficiosas de origen contractual son inatacables por el convenio colectivo.
Ademas, cuando se refieren a condiciones mas beneficiosas de origen nor-
mativo implican un trato desigual entre el personal contratado bajo el nuevo
convenioy e antiguo por lo que pueden ser origen de conflictividad, lo que
hace dudar de su, aparente, beneficioso régimen.
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d) Carécter minimo de las condiciones pactadas en negociacion colectiva:

También en ocasiones |os convenios colectivos se autocalifican como
norma minima permitiendo por tanto posteriores modificaciones del mismo
d aza

En este sentido, por gemplo e Convenio Colectivo del Ayuntamiento
de Vaencia permite ser modificado a posteriori en relacion con las mejoras
establecidas en otras disposiciones alas que atribuye la natural eza de con-
diciones més beneficiosas (art. 7).

Otra clausula de este tipo, pero de distinto alcance, esla que contiene €l
articulo 3.5 del Convenio Colectivo de Menorca. Este precepto aclara €l
caracter minimo que poseen |os aspectos econdmicos y las condiciones de tra-
bajo pactadas respecto del posterior pacto entre las partes, pudiendo entrar en
juego el mecanismo de la absorcién o compensacion con un informe previo
de laComision Paritaria. Esta disposicion del convenio resulta un tanto difi-
cultosa en su entendimiento. Efectivamente, la primera parte del precepto no
aflade nada al régimen juridico de la autonomia individua como fuente de
determinacion de condiciones de trabagjo, que, evidentemente, no puede que-
dar suprimido por la negociacion colectiva, pudiendo operar por tanto como
instrumento de mejora de las condiciones de trabgjo. Por otra parte, la segun-
da parte del precepto es oscura en cuanto que no aclara sobre qué juega €l
mecanismo de absorcion y compensacion: s es sobre la condicion estableci-
daen e convenio y que se ve mejorada por pacto individual o s es sobre la
condicién pactada en relacion con posteriores mejoras que sobre lamisma se
den por efecto de nuevos procesos de negociacion colectiva.

También se califica como norma minima el convenio Colectivo de
Cédiz, cuando en su articulo 1 sefidlala aplicacidn de los acuerdos suscritos
0 que puedan suscribirse a nivel estatal por las centrales sindicales méas
representativasy la FEMP o FAMP, en cuanto mejoren |o dispuesto por €l
Convenio Colectivo.

B) Convenios Colectivos de Ayuntamientos de otros municipios:

a) Clausulas de vinculacion alatotalidad

Lainclusion de cldusulas de vinculacidn alatotalidad en los Convenios
Colectivos de Ayuntamientos de Municipios se hace de forma genérica, 1o
cual, como se ha sefialado anteriormente, plantea problemas cuando se
decretalanulidad parcial del mismo mediante resolucion judicial. No obs-
tante, en algin caso, se sefidla expresamente la aplicacion de la parte no
viciada del convenio, aunque sometiéndolo a la voluntad de la Comisién
Paritaria (Disp. Adic, | CC Inca, art. 2 CC Manacor).
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b) Clausulas de derecho supletorio.

Laaplicacion supletoria de la normativa labora en lo no regulado por e
convenio aparece de forma expresaen el articulo 4 del Convenio Colectivo
para el personal contratado para la creacion de empleo de los Municipios
del Principado de Asturias.

¢) Cléausulas derogatorias:

Laderogacion de las condiciones laborales disfrutadas hasta la fecha de
entrada en vigor del nuevo convenio se establece de forma expresa en e
Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Fuenmayor (art. 6) y en la Clau-
sula de Anulacién del Convenio Colectivo de Inca

d) Clausulas de no concurrencia:

Por Gltimo en € articulo 31 del Convenio Colectivo del Ayuntamiento de
Inca se establece un superfluo régimen de no concurrencia con lo dispuesto
en convenios colectivos de ambitos distintos, pues no es mas que latradacién
del régimen genérico de no concurrencia previsto en el articulo 84 ET.

C) Convenios Colectivos de Diputaciones Provinciales

a) Cléausulasde vinculacién alatotalidad

Lapresencia de clausulas de vinculacion alatotalidad también esta pre-
sente en este sector de negociacion. En este sentido, € articulo 5 del CC DF
Bizkaia establece € carécter necesario eindivisible del convenio queimpide
la renegociacion o aplicacion parcia del mismo. Con este mismo sentir se
expresa el articulo 4 del CC DP Vaencia que exige ademés larenegociacion
del convenio en un plazo de 30 dias si parte del mismo resultara nulo.

b) Cléusulas de derecho supletorio.

S6lo el Convenio Colectivo de la Diputacién Provincia de Sevilla esta-
blece el carécter supletorio de la normativa laboral, incluyendo de forma
expresalas Ordenanzas Laborales, 1o cual no deja de ser un anacronismo ya
gue estas han desaparecido del panorama normativo del Derecho del Tra
bajo de acuerdo con la Disposicion Transitoria 62 del Estatuto de los Tra-
bajadores (introducida por la Ley 11/1994, de 19 de mayo) por la cua
guedaron definitivamente derogadas a fecha de 31 de diciembre de 1995.
No obstante, puede entenderse la remision alas mismas como unaformade
incorporar su contenido a convenio colectivo, dotandolas en consecuencia
de lamisma naturaleza que posea el convenio colectivo.

¢) Clausulas de garantias ad personamy aplicacion del contenido
del convenio:

Laaplicacion del nuevo convenio y la consiguiente derogacion de los
acuerdos deigual o inferior rango se manifiesta en la Disp. Derogatoria del
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CC DP de Valencia. No obstante, el articulo 5 del mismo Convenio esta-
blece la aplicacion alos trabajadores de las disposiciones normativas que
resulten de aplicacion directa e inmediata a todos | os trabajadores del terri-
torio nacional, conforme a principio de norma més favorable o condicién
mas beneficiosa. Por dltimo, el articulo 3 impide la aplicacién de cual-
quier convenio o condicién de trabajo, particular o no, anterior alaentrada
en vigor del convenio colectivo, que contradiga su contenido. Se establece
en este Convenio Colectivo un régimen juridico y superfluo por cuanto no
aflade nada alo que es el funcionamiento normal de las normas, por efecto
del principio de sucesién o de sujecion de los convenios a las normas esta-
tales, y ademas crea confusién, pues seglin € entendimiento que se haga del
mismo llegara ser incluso de imposible creacion. Efectivamente, si las con-
diciones particulares a las que se refiere el articulo 3 incluyen las condi-
ciones mas beneficiosas de origen contractual, la prevision normativa no
podré ser aplicada pues la negociacién colectiva no puede disponer valida-
mente de estas condiciones.

Delamismamanerad articulo 6 del Convenio Colectivo de la Diputa-
cion Foral de Bizkaia prevé la posibilidad de mantener condiciones mas
favorables reconocidas con anterioridad a mismo, sin perjuicio de su caréc-
ter congelable, absorbible o compensable. De hecho si se trata de condi-
ciones mas beneficiosas de origen contractua la posibilidad de manteni-
miento de las mismas no es tal, pues resulta todas luces obligada. En este
mismo Convenio se establece un principio de irrenunciabilidad por parte de
los trabajadores a contenido del Convenio y laimposibilidad de derogar in
peius el mismo (art. 7), asi la interpretacion de sus clausulas conforme al
principio pro operario (art. 8) y el establecimiento de un deber de paz
relativo. Como puede comprobarse no es mas que €l reflejo normal de los
principiosy previsiones legales que rigen en materia de negociacion colec-
tiva por lo que podrian haber sido omitidas.

Por €l contrario, la Clausula de Salvaguarda 12 del Convenio Colectivo
de la Diputacion Provincial de Sevilla cumple perfectamente su cometido,
estableciendo el mantenimiento ad personam del incremento sobre la can-
tidad fijada como complemento de antigiiedad sin posibilidad de compen-
sacién o absorcién del mismo.

106. Consideraciones generales. En atencion alo anteriormente expues-
to las conclusiones més importantes que pueden extraerse de la situacion
que vive la negociacion colectiva del personal labora de laAdministracion
Local serian las siguientes:

A) Estructura de la negociacion:

En primer lugar, en la determinacién del ambito de eficacia geogréfico
plantean problemas aguellos convenios que se configuran como supraem-
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presariales, pues como ya se ha referido, las reglas de legitimacion para
negociar estos convenios con natural eza estatutaria no se dan por no existir
asociaciones supraempresarial es que representen a las Administraciones y
organismos auténomos implicados.

En segundo lugar, tampoco esté exenta de problemética la delimitacion
de laeficacia personal del convenio. La negociacion colectiva del personal
laboral de las Administraciones Locales, presenta en esta materia clausulas
en relacion con € ambito personal de aplicacion del contenido del convenio
gue, como minimo, deberan revisarse a fin de adecuarlas a la normativa
laboral. Nos referimos ala exclusion de determinados trabajadores tempo-
rales del ambito de aplicacion del convenio colectivo como son |os trabaja-
dores de obra o servicio cuya contratacion trae causa de una subvencion. La
nueva regulacion del articulo 15.1.d del Estatuto de los Trabajadores que
regula el contrato deinsercién, vigente desde e 1 de enero de 2002, proba-
blemente absorbera parte de este tipo de contratacion, por lo que no cabe
dejar fueradel contenido del convenio a este colectivo, aun cuando si que se
permita establecer ciertas condiciones de trabajo diferentes alas del perso-
nal fijo de la misma categoria como, por ejemplo, en materia salarial. El
nuevo personal cuyo contrato de obra o servicio no quede absorbido por la
nuevaregulacién del contrato de insercién, habra que entender que no tiene
naturalezalaboral, pues, como se ha mencionado, €l articulo 52.e ET pare-
ce excluir laposibilidad de realizar contratos de obra o servicio determina-
do parae desarrollo de programas subvencionados, debiendo realizarse por
personal fijo. También deberian ser revisadas a fin de adecuarlas a la nor-
mativa laboral las clausulas que excluyen de la aplicacion de ciertos conte-
nidos del convenio a personal laboral temporal.

B) Organizacion del trabajo:

En relacién con la organizacion del trabajo, las normas convencionales
que presentan mayores dificultades se encuentran en relacion con el acceso
al empleo del personal temporal. Efectivamente, si bien la utilizacion de
bolsas de trabajo, en principio, se adecua al régimen de acceso alafuncion
publica, ya que norma mente estaran formadas por personal que haya supe-
rado las pruebas de seleccion y no haya obtenido plaza, en algin caso se
incluyen las mismas al personal que no haya superado todas |la pruebas, 1o
gue parece contrario a sentir de los principios constitucionales que rigen en
estamateria. Por otro lado, también existen problemas en cuanto alaforma
de seleccionar al personal temporal cuando no se hace uso de las bolsas de
trabgjo, ya que, en unos casos, se exceptlan, dependiendo de la duracién del
contrato los procedimientos de seleccidn tipicos de oposicidn, concurso y
CONCUrso-oposicion y, en otros, se habilita la contratacién inmediata por
razones de urgencia con la Unica obligacion de comunicarlo ala Mesa de
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Empleo. Evidentemente, sobre todo en este Ultimo caso, dificilmente pue-
den entenderse cumplidos |os principios constitucional es que rigen en esta
materia. También en materia de contratacion temporal deberan revisarse
determinadas cldusulas colectivas para proceder a la adecuacion de las
mismas a la normativa de referencia con especial atencién alas posibilida-
des de concrecion y desarrollo en negociacion colectiva de la contratacion
de trabajadores eventual es.

La promocion interna que, en principio, se regulade formaandogaala
que se establece para el persona funcionarial, no presenta excesivos pro-
blemas, salvo, quizés en atencidn alalimitacion de este derecho a personal
fijo, o que no esta en consonancia con la normativa establecida en el
articulo 1.6 y 7 del Estatuto de los Trabajadores.

Las posibilidades de movilidad funcional y geogréficay de modifica-
cién de condiciones de trabajo previstas en la negociacion colectiva pre-
sentan, en ocasiones, problemas. Asi, en relacion con la movilidad funcional
a categoria superior, en ocasiones, se habilitan convencional mente formas
que facilitan o establecen de forma automatica el ascenso y lareclasifica-
cion del trabajador que desempefia un puesto de trabajo de categoria supe-
rior que, en consecuencia, se algjan de | os criterios de cobertura de vacantes
tipicos en la funcion publica. En relacion con lamovilidad geogréficay la
maodificacién de condiciones de trabajo se echa en falta mayor concrecion
en su regulacion, pues las clausulas que la regulan aparentemente dan
mayor discrecionalidad al empleador que la que permite el Estatuto de los
Trabajadores.

C) Tiempo de trabajo:

Sin duda, lo mas significativo en materia de tiempo de trabajo esla pre-
sencia en la negociacion colectiva de jornadas que tienden hacia o, incluso,
alcanzan las treintay cinco horas semanales, lo que implica una reduccion
de lajornada que con carécter general venia estableciéndose paralos emple-
ados publicos de treintay siete horasy media.

En relacién con el régimen de vacaciones hay que destacar lainclusion
en la negociacion colectiva de dias de vacaciones adicionales como com-
pensacion al disfrute de las mismas fuera del periodo genérico establecido,
normal mente de junio a septiembre, por necesidades del servicio.

De laregulacion de los permisos y licencias se desprenden dos notas
basicas. una positivacomo es el desarrollo y mejora del régimen establ eci-
do en € Estatuto de los Trabajadores, incluso, aparentemente, introducien-
do un permiso retribuido que gira en torno alos 118 o 120 dias por parto
que se adiciona a la eventual prestacion por maternidad de la que pudiera
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ser beneficiariala trabajadora o, en su caso, el trabagjador; y otra negativa,
gue incide sobre aspectos ya comentados como es la discriminacién que
sufre el personal temporal para acceder alas licencias no retribuidas.

D) El salario

Lafijacion de las retribuciones del personal laboral de la Administra-
cion Local via negociacion colectiva es muy homogénea. Normal mente
los convenios distinguen entre retribuciones basicas, incluyendo en este
concepto el salario base, la antigliedad y las pagas extraordinarias; y retri-
buciones complementarias. Esta Ultimas son muy variadas y cambian de
convenio a convenio. Sin embargo, existen dos complementos como son €l
de destino y el especifico que se repiten en todos ellos. De nuevo la critica
més importante que debe realizarse a este régimen juridico es la instaura-
cion del plus de antigliedad solo para el personal fijo y sus posibles conse-
cuencias discriminatorias para el personal temporal.

Por otro lado, son también notas comunes a toda la negociacion colec-
tivael establecimiento de procedimientos de revision salarial anuales, con
referenciaalas leyes de presupuestos, y lainclusion del derecho a obtener
anticipos reintegrables.

E) Suspensiony extincion del contrato

Poco se dice en la negociacion colectiva sobre materias como la sus-
pension o la extincidn del contrato. Respecto de la primera debemos sefidar,
por una parte, la discriminacion que sufre también aqui e trabajador tem-
poral que se ve imposibilitado para disfrutar del derecho a obtener una
excedencia voluntaria; y, por otra parte, lanecesidad de reformar en un futu-
ro inmediato la causa suspensiva del contrato por prestacion del servicio
militar obligatorio o el social sustitutorio.

En relacion con laextincion, a margen de los planes de estabilidad en
el empleo que aparecen en muchos convenios col ectivos, mediante un com-
promiso de mantenimiento de la plantilla, |0 més destacable es la habilita-
cién paraextinguir de forma directala relacién indefinida surgida de la con-
version judicial de un contrato temporal en otro indefinido, sin que ello
implique considerar a trabajador afectado como fijo de plantilla, cuando se
cubra reglamentariamente la plaza. A nuestro juicio, no cabe la extincion
directa, sino que habra que acudir a un despido por causas objetivasy, por
tanto deberan ser abonada a trabajador laindemnizacién correspondiente.

F) Salud laboral y Seguridad Social

Las materias referidas ala prevencion de riesgos laborales y ala previ-
sién socia se encuentra profusamente reguladas en la mayoria de los con-
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venios analizados. Respecto de la primera, en la negociacion colectiva
viene desarrollada de forma mas o menos completala Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales. La normativa de Seguridad Social se concreta en un
amplio elenco de mejoras voluntarias cuya cobertura viene establecida
mediante la creacion de un fondo socid & efecto. Otra caracteristica comdn
es el establecimiento através de la negociacion colectiva de unajubilacién
forzosaalos 65 afios, cuya pervivencia no esta clara tras la derogacion de la
disposicion estatutaria que la habilitaba.

G) Derechos colectivos:

En relacion con los derechos colectivos de los trabajadores hay que sig-
nificar laregulacion de larepresentacion sindical en laempresa através de
las secciones y delegados sindicales. Normalmente en esta materia los
requisitos para obtener delegados sindicales establecidos en la LORAP
aparecen mucho mas atenuados, |o que implica una mejora de su régimen
juridico, llegando incluso, en algunos casos, a la designacion directa de
delegados sindicales si pertenecen a Sindicatos mas representativos, o asu
atribucion por el nimero de afiliados, sin tomar otros indices como el
nimero de trabajadores del centro de referencia o la representacién obteni-
daen los 6rganos de representacion unitaria.

H) Clausulas especiales:

La negociacion colectiva del personal laboral de las Administraciones
L ocales no escapa a uno de |os problemas més evidentes de todo proceso de
negociacion colectiva, cua eslainclusion de clausulas superfluas o equivocas
cuyo resultado sueles ser un incremento de la conflictividad. Nos referimos a
lastipicas clausulas de «vinculacion alatotalidad», las cléusulas de garantia,
0 las de derecho supletorio, que, en ocasiones, se refieren a normativa ya dero-
gada. No ocurre lo mismo con las clausulas que caifican € sentido de la
norma aclarando su naturalezajuridica, dispositiva, minima o imperativa.

LA NEGOCIACION COLECTIVA
DE LOS FUNCIONARIOS PUBLICOS

107. Las peculiaridades de la negociacion colectiva de los funciona-
rios publicos. La negociacion colectiva de los funcionarios publicos se
rige por laLORAP'y su régimen juridico es sensiblemente diferente del
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establecido por el ET para la negociacién colectiva de los trabajadores,
incluso si se tienen en cuenta las peculiaridades sefialadas para la nego-
ciacion colectivadel personal laboral al servicio de las Administraciones
Publicas.

La negociacion colectiva de los funcionarios publicos posee peculiari-
dades en todos | os aspectos de su régimen juridico:

— Ladelimitacion de las unidades de negociacion.
— Lalegitimacién para negociar.

— El contenido de la negociacion.

— El procedimiento de negociacion.

— Lavigenciatemporal de lo acordado.

— Laimpugnacion judicial.

— Laimposibilidad de una negociacion colectiva extraestatutaria.

A. LA DELIMITACION DE LAS UNIDADES DE NEGOCIACION

108. LasMesasde Negociacion posibles. Las unidades de negociacion (o
Mesas de Negociacion, en la terminologia de la LORAP) no las fijan las
partes sino laley, que establece unas mesas de negociacion cerradas.

Asi, e articulo 31 de la LORAP establece las siguientes Mesas de
Negociacion:

a) UnaMesaGenera de Negociacion en laAdministracion del Estado.

b) UnaMesa Genera de Negociacion en cada Comunidad Auténoma.

¢) UnaMesaGeneral de Negociacion en cada Entidad Local.

d) Unaserie de Mesas Sectoriales de Negociacion tasadas |egalmente:
— Parad personal docente en Centros Publicos no Universitarios.
— Parael persona de Correosy Telégrafos.
— Parad personal a servicio de Ingtituciones Sanitarias Publicas.
— Parael personal al servicio delaAdministracion de Justicia.
— Parael persona funcionario de las Universidades.

— Paraél persona delaAdministracion Central e Institucional y
de las Entidades Gestoras de la Seguridad Social.
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€) Aquellas otras Mesas Sectorial es de negociacion que puedan cons-
tituirse por decision de la Mesa General de la Administracion del
Estado —o de las Mesas Generales de las Comunidades Autdnomas
o de las Entidades L ocales—, en atencion a nimero 'y peculiarida-
des de sectores concretos de funcionarios pablicos.

109. Competenciasy relaciones entre las distintas M esas de Negocia-
cién. Cada Mesa de Negociacidn sera competente para la determinacion de
las condiciones de trabajo de los funcionarios publicos de su ambito corres-
pondiente (art. 31.1 de laLORAP).

Ahora bien, las competencias de cada Mesa de Negociacion estaran
condicionadas por la distribucién de competencias entre las distintas Admi-
nistraciones Publicas. Asi, cuando en laMesa General de Negociacion dela
Administracion del Estado se negocien las Bases del Estatuto de la Funcién
Publica, quedaran afectados no solo los funcionarios del Estado sino tam-
bién los autonémicosy los locales (art. 149.1.18 de la CE).

De otro lado, la competencia de las M esas sectoriales es residual, esto
es, se extenderd a los temas que no hayan sido objeto de decision de la
Mesa General correspondiente (art. 31.1 dela LORAP).

110. Lascaracteristicasdela estructura negocial. Detodo lo anterior es
posible deducir cuales son las caracteristicas de la estructura de la negocia-
cion colectiva de los funcionarios publicos, que ya fueron sefidladas por
Roqueta Buj en su dia (La negociacion colectiva en la funcion pablica
Ed. Tirant lo blanch. Valencia. 1996. pag. 113y ss):

a) De una parte, la ausencia de libertad de las partes a la hora de
estructurar la negociacion colectiva dada la fijacién legal de las
Mesas de Negociacion.

b) De otra parte, la centralizacién de la estructura negocial, creando
«macrounidades» de negociacion y supeditando la competencia
residual de las Mesas Sectoriales a las decisiones de las Mesas
Generalesy, sobre todo, ala Mesa General de Negociacion de la
Administracion del Estado.

c) Finalmente, la verticalidad de las unidades de negociacién, al con-
figurar anicamente Mesas Sectoriales de Negociacion sin posibili-
dad para la negociacién colectiva de franja o de un grupo de fun-
cionarios publicos.

B. LOS SUJETOS NEGOCIADORES

111. Capacidad negocial exclusiva delossindicatos. Otrade las carac-
teristicas de la negociacién colectiva de los funcionarios publicos es la de
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que, del lado social, solo poseen capacidad negocia los sindicatos. Los
organos de la representacion unitaria —Juntas de Personal y Delegados
de Personal— no pueden negociar colectivamente (STS, Sala 3 de 5 de
mayo de 1994, Ar/4315).

112. Lalegitimacion paranegociar. Del lado sindical, estén legitimados
para participar en las Mesas de Negociacion las organizaciones sindicales
més representativas a nivel estatal y de Comunidad Autonoma, asi como los
sindicatos que hayan obtenido el 10% o maés de los representantes en las
elecciones de Delegados y Juntas de Personal en el correspondiente ambito
territorial y/o sectorial de la Mesa de que se trate (arts. 30 y 31.2 de la
LORAP).

Y, dentro de los sindicatos mas representativos o suficientemente repre-
sentativos, tendran derecho a sentarse en las correspondientes Mesas de
Negociacién las confederaciones, federaciones, sindicatos o secciones sin-
dicales cuyo ambito de representacidn se corresponda con €l de laMesade
Negociacién. De esta manera, las secciones sindicales tan sélo podran
negociar colectivamente en €l caso de Mesas Generales de Negociacion de
Entidades L ocales 0 de Comunidades Auténomas uniprovinciales.

Del lado de laAdministracién, lalegitimacién negocial corresponde a
los representantes designados por la Administracion Pablica correspon-
diente (art. 30 delaLORAP).

113. NUmero de miembrosy reparto delos puestos entre los sindicatos
legitimados. Laley guarda silencio sobre ambos aspectos. En todo caso, €
nimero de miembros serd acordado por las partes negociadoras sin otro
[imite que garantizar |a presencia de todos los sindicatos legitimados.

Por lo que respecta a reparto de los puestos entre los distintos sindica-
tos legitimados— aspecto de «orden publico negocial» que deberia ser
cubierto por la ley,— éste debera ser proporciona a la representatividad
ostentada de acuerdo con los resultados €l ectorales. Asi se ha manifestado
unanimemente la doctrina interpretativa, no sin denunciar la laguna legal
existente.

114. Constitucion dela mesa negociadora. Ante el nuevo silencio dela
ley acerca de la exigencia de un minimo de representatividad alos sindica-
tos legitimados y presentes en la Mesa de Negociacion de que se trate, la
doctrina interpretativa mayoritaria viene manteniendo que la Mesa Nego-
ciadora se constituye validamente, siendo igualmente vélidos y de eficacia
personal general sus pactos y acuerdos colectivos conseguidos, cuando
todos los sindicatos legitimados hayan sido convocados y se les haya per-
mitido asistir, con independencia de que lo hagan o no, bastando asi con que
un sindicato legitimado acuda a la Ilamada (por todos, Gémez Caballero.
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L os derechos colectivos de los funcionarios. CES, Madrid. 1994. pag. 229).
Lo que llama verdaderamente la atencién por cuanto , si de un lado se
niega la posibilidad de que exista una negociacion colectiva extraestatutaria,
de otro se admite que la negociacion estatutaria sea realizada por un solo
sindicato que, aungue legitimado, no ostente la representacion mayoritaria
de los funcionarios publicos afectados.

C. EL CONTENIDO NEGOCIAL

115. Delimitacién legal de las materias negociables. Losarticulos 32y
34 de laLORAP distinguen tres tipos de materias a efectos de negociacion.

a) Materias excluidas de lanegociacién y de la consulta.
b) Materias objeto de consulta.
c) Materias objeto de negociacion.

116. Materias excluidasdela negociacion y dela consulta. Conforme a
articulo 34.1 delaLORAP, quedan excluidas de la negociacion y delacon-
sulta

a) Lasdecisiones delas Administraciones Publicas que afecten a «sus
potestades de organizacién», lo que debe ser interpretado restricti-
vamente como las decisiones adoptadas en materia de estructura
administrativa interna, esto es, €l detalle de los 6rganos adminis-
trativosy la concrecion de sus funciones.

b) Las decisiones de las Administraciones Publicas que afecten a
«gjercicio del derecho de los ciudadanos ante los funcionarios
publicos».

c) LasdecisonesdelasAdministraciones Pblicas que afecten a «pro-
cedimiento de formacion de los actos y disposiciones administrativas».

117. Materias objeto de consulta. Segun € articulo 34.2 delaLORARPR, es
obligatoria la consulta a los sindicatos en la mesa de negociacion corres-
pondiente cuando las decisiones de las Administraciones Publicas que afec-
tan a sus potestades de organizacion «puedan tener repercusion en las con-
diciones de trabajo de | os funcionarios publicos».

Se trata de consultas preceptivas, aunque no vinculantes parala Admi-
nistracion, por lo que su incumplimiento invalidara el procedimiento de ela
boracion de ladisposicion administrativa, siendo ésta nula de pleno derecho
(SSTS, Sala 3? de 10 de noviembre de 1994, Ar/9040 o de 26 de mayo de
1998, Ar/5906).
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118. Materias objeto de negociacién. El articulo 32 de la LORAP enu-
mera cadticamente —sin criterio y repetitivamente— en once apartados
una serie de materias de negociacién obligatoria para la Administracion
Plblica en el @mbito de sus competencias, que podriamos agrupar del
siguiente modo:

a) Materiasrelativas a ingreso y promocion en lafuncion publica

b)

0)

«La preparacion y disefio de los planes de oferta de empleo
publico» (apartado c).

«Laclasificacion de los puestos de trabajo» (apartado d).

«La determinacion de los programas y fondos para la accion de
promocién interna, formacion y perfeccionamiento» (apartado €).

«Los sistemas de ingreso, provision y promocién profesional de
los funcionarios publicos» (apartado g).

«Todas aquellas materias que afecten, de algiin modo, a acceso a
la funcién pablica, carrera administrativa... y cuya regulacion
exija norma con rango de ley» (apartado j).

Materias relativas alas retribuciones:

«El incremento de las retribuciones de los funcionarios y del per-
sonal estatutario de las Administraciones Publicas que proceda
incluir en e Proyecto de Presupuestos Generdles del Estado de
cada afio, asi como € incremento de las demas retribuciones a
establecer, para su perspectivo persond, en los proyectos normati-
vos correspondientes de ambito autonémico y local» (apartado a).

«La determinacion y aplicacion de las retribuciones de los fun-
cionarios publicos» (apartado b).

«Todas aquellas materias que afecten, de algin modo, a... (las)
retribuciones... y cuya regulacion exija norma con rango de ley»
(apartado ).

«Las materias de indole econémica...» (apartado f).

Materias relativas a las condiciones de trabajo de |os funcionarios
publicos:

«Medidas sobre salud laboral» (apartado i).

«Todas aquellas materias que afecten, de algiin modo, ...alas
condiciones de trabajo de los funcionarios plblicos y cuya regu-
lacién exija norma con rango de ley» (apartado j).
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e «Lasmaterias... de prestacion de servicios... y en general cuan-
tas otras afecten alas condiciones de trabgjo...» (apartado k).

d) Materiasrelativas alaseguridad social:

e «Ladeterminacion de las prestaciones y pensiones de las clases
pasivas y, en general, todas aquellas materias que afecten, de
algin modo, ala mejora de las condiciones de vida de los fun-
cionarios» (apartado f).

— «Todas aquellas materias que afecten, de algin modo, a... (1a)
seguridad social... Y cuyaregulacion exija norma con rango de

ley» (apartado j).
— «Lasmaterias de indole... asistencial» (apartado k).

€) Materiassindicales:

— «Las propuestas sobre derechos sindicales y de participacion»
(apartado h).

— «Las materias de indole... sindicdl... Y en generd cuantas otras
afecten... d dmbito de relaciones de los funcionarios publicos y
sus organizaciones sindicales con laAdministraciony» (apartado k).

119. Lareserva deley material y formal y la negociacion colectiva de
los funcionarios publicos. Con independencia de la falta de claridad
advertible en ladiccion literal de los distintos apartados del articulo 32 dela
LORAP, dada la aparente reiteracion de algunos conceptos, 1o que plantea
dificiles problemas para aclarar € significado de los mismos, sucede, en pri-
mer lugar, que en la enumeracién efectuada por € articulo 32 delaLORAP
se mezclan materias negociables sometidas a reserva de ley material, esto
es, materias respecto de las que la LORAP prevé solamente la concertacion
0 negociacion politica de un Proyecto de Ley y materias negociables pro-
piamente dichas sobre las que se prevé una verdaderay propia negociacion
colectiva con efectos juridicos.

Tal sucede con «los incrementos de retribuciones de los funcionarios y
personal estatutario» (apartado a) y, en general, con «todas aquellas mate-
rias... cuyaregulacion exija norma con rango de ley» (apartado j).

Y, en segundo lugar, ocurre que, |as materias negociables propiamen-
te dichas, al igual que sucede en la negociacion colectiva labora con el
Estatuto de los Trabajadores y demés normas estatales laborales, estén
limitadas por el Estatuto de la Funcién Plblica (conjunto de leyesy regla-
mentos que regulan las condiciones de trabajo de los funcionarios publi-
cos); pero, a diferencia de aquella, no existe una autocalificacion —
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siquiera embrionaria—, de la naturaleza imperativa o dispositiva de estos
preceptos estatales cara a la negociacion colectiva, existiendo, ademas,
unatradicion jurisprudencia de la jurisdiccién contencioso-administrati-
vaen el sentido de considerarlos todos de natural eza imperativa absol uta,
lo que hace préacticamente imposible en términos juridicos seguros la
negociacion colectiva de los funcionarios pablicos (ver, por todas, SSTS,
Sala 3?2, de 20 de enero de 1998, Ar/1419 o de 25 de junio de 1999,
Ar/5511).

Asi pues, mientras que el Estatuto de la Funcion Pablica no se autoca-
lifigue expresamente en muchos de sus preceptos de minimo imperativo o
de dispositivo, la conflictividad se encuentra garantizada.

120. El contenido minimo de los pactos y acuerdos colectivos de fun-
cionarios publicos. El articulo 35 dela LORAP obligaaincluir en los pac-
tos y acuerdos colectivos de funcionarios las clasicas «clausulas delimita-
doras»:

a) Las partesintervinientes.
b) El plazo devigencia.
¢) Losambitos de aplicacion personal, funcional y territorial.

Llamalaatencion, frente alo que establece el paralelo articulo 85.3 del
ET respecto de los convenios colectivos, que no exijaigualmente incluir la
forma, condicionesy plazo parala denuncia de los pactosy acuerdosy una
comisién paritaria de seguimiento de los mismos.

En este dltimo sentido, e articulo 35 de la LORAP tan solo indicala
posibilidad de su establecimiento por acuerdo de las partes («podran esta-
blecerse comisiones de seguimiento de los pactos y acuerdos»).

D. EL PROCEDIMIENTO DE NEGOCIACION

121. Laobligatoriedad de la negociacion colectiva de los funciona-
rios publicos. Una de las caracteristicas méas Ilamativas de la negocia-
cion colectiva de los funcionarios publicos es la de su obligatoriedad. La
doctrinainterpretativa, casi unanimemente, la defiende (por todos, Alfon-
so Mellado, C. Cuestiones actuales en torno alos derechos colectivos de
los empleados publicos. Tribuna Social. N° 120. 2000. pag. 24), con la
excepcion de Escudero Rodriguez, R. (El nuevo marco de la negociacion
colectiva de los funcionarios publicos. Novedades en materia de elec-
ciones a 6rganos de representacion unitaria. Relaciones laborales.
N° 19. 1990) que subraya lo dispuesto en el articulo 33 dela LORAP
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En efecto, la propia LORAP asi lo sefiala, en sentido positivo, en €l
articulo 32 («seran objeto de negociacion en su dmbito respectivo y en rela-
cion con las competencias de cada Administracion Publica las materias
siguientes») y, en sentido negativo, en € articulo 34.1 («quedan excluidas de
|a obligatoriedad de la consulta o negociacion, en su caso,...»). El propio
articulo 31.3 de la LORAP insiste en esta idea de la obligatoriedad de la
negociacion a establecer que las Mesas de Negociacion (General y Secto-
riales) se reunirdn, a menos, una vez d afio, debiendo igualmente reunirse
por decision de la Administracién Pablica correspondiente, por acuerdo
entre éstay los sindicatos presentes en laMesay por solicitud de todos los
sindicatos presentes en laMesa. Aun asi, € articulo 33 delaLORAP suscita
dudas en este sentido cuando afirma que «el proceso de negociacion... com-
prenderd, de entre las materias relacionadas en e articulo anterior, las que
ambas partes estimen oportuno», dando pie —ciertamente poco fundado—,
para pensar que, como €l orden del dia es necesariamente pactado, la nego-
ciacion de todas las materias enumeradas en € articulo 32 no es obligatoria.

Asi, adiferencia de lo que sucede en la negociacion colectiva del per-
sonal laboral, el deber de negociar de la Administracion Plblica no surge
de la necesidad de atender la propuesta de negociacion de la contraparte
sindical sino de laexigencialegal, yaque, en principio, laAdministracién
no podra determinar unilateralmente las condiciones de trabajo «objeto de
negociacion» sin antes haber intentado sin éxito la negociacion de las
mismas.

Ahora hien, cua sea la sancién a incumplimiento de este deber de
negociar no esta ni mucho menos claro en laley que guarda nuevamente
silencio sobre € tema. En €l caso de tratarse de una disposicién reglamen-
taria, cabria, desde luego, defender la nulidad de la misma por defecto de
procedimiento, nulidad declarable por € tribunal ordinario correspondiente.

Mayores dudas se plantean cuando se trata de unaley, en cuyo caso ésta
ultima podria ser aprobada sin tener en cuenta €l tramite obligatorio de la
negociacion de la materia por €ella regulada en la Mesa General de Nego-
ciacion de laAdministracion del Estado, de entenderse que la «negociacion
colectiva» de materias aincluir en un Proyecto de Ley no pasariade ser una
concertacion socia prevista legalmente de naturaleza politicay no juridica
0, todo lo mas, de una consulta legalmente preceptiva sin sancion prevista
en caso de incumplimiento por laAdministracion. De este modo, una sen-
tencia de un Tribunal ordinario declarando el incumplimiento por laAdmi-
nistracion de su deber de negociar sélo tendria un efecto sancionatorio
moral paralaAdministracion incumplidora, sancién moral que podriajus-
tificar acciones colectivas directas tales como manifestaciones o huelgas de
protesta.
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Se ha defendido, no obstante, con todas las cautelas y dudas que €l
supuesto plantea, partiendo de la naturaleza juridica de esta negociacion, la
exigencia de responsabilidades ala Administracion Pblicaincumplidora de
su deber de negociar e, incluso, la pretension de nulidad de laley aprobada,
amparandose en los principios de seguridad juridicay de interdiccién de la
arbitrariedad de laAdministracion Pablicadel articulo 9.3 dela CE (Alfon-
so Méllado, C. op. cit. pags. 27 y 28). En todo caso, lanulidad de laley, por
inconstitucional, la tendria que declarar € Tribunal Constitucional y no un
Tribuna ordinario.

De ser los sindicatos los que incumplen su paralel o deber de negociar,
tal situacion resulta asimilable a la falta de avenencia de las partes, proce-
diendo en tal caso laAdministracion a establecer las condiciones de traba-
jo delos funcionarios unilateralmente (art. 37.2 de la LORAP).

122. Apertura de las negociaciones. La apertura de las negociaciones
se hara, como minimo, unavez a afio, tantas veces cuantas decida laAdmi-
nistracién Publica correspondiente, por acuerdo entre éstay las organiza
ciones sindicales presentes en la correspondiente mesa 'y por solicitud de
todas | as organizaciones sindicales anteriores (art. 33 delaLORAP).

123. Instrucciones de la Administracion. La Administracién negocia-
dora dard a sus representantes en la mesa de negociacion las instrucciones a
que deberan atenerse (arts. 3.b) delaLMRFPy 37.1 dela LORAP).

124. El deber de negociar de buenafe. Laley guardatambién silencio en
este punto, si bien todos |os comentaristas defiendan la aplicacion del prin-
cipio de labuenafe contractual, con base en la aplicacién supletoriade los
articulos 3.1y 7 del Cadigo Civil (del Rey Guanter, Comentarios a la
Lorap. Map. Madrid. 1988, pég. 243) o, més especificamente, parala Admi-
nistracion Publica, con fundamento en los articulos 9.1 y 103.1 de la CE
(Roqueta Buj, op. cit. pag. 338) 0 9.3 de la CE (Sainz Moreno. Labuenafe
en las relaciones de la Administracion con los administrados, RAP, n° 89,
1979, pag. 308).

Naturalmente, la obligacion de negociar de buena fe no supone la
obligacion de llegar a un acuerdo sino la de mantener una «actitud abier-
taala posibilidad de compromiso», esto es, no utilizar la violencia o la
intimidacién, no aprovecharse del error de la contraparte, justificar la
negativa a una solucién negociada, evitar las obstrucciones y dilaciones
injustificadas y proporcionar informacion veraz (Roqueta Buj, op. cit.,
pags. 339y 340).

125. Laterminacion de la negociacién sin acuerdo. En caso de termi-
nacién de la negociacion sin acuerdo, salvo la existencia de una mediacion
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prevista legalmente para estos casos, correspondera al Gobierno u Organos
de Gobierno de las correspondientes Administraciones Publicas establecer
unilateralmente las condiciones de trabajo de los funcionarios.

De esta manera, laley dga en manos del Gobierno u Organo de Gobier-
no correspondiente laregulacion unilateral de la materia o la apertura de una
segunda fase de negociacion con la mediacion de un tercero. Solo que la
propialey (art. 38.2 de la LORAP) prevé que el procedimiento de media-
cion seraregulado reglamentariamente y este procedimiento reglamentario
aln no ha aparecido, habiéndose amortizado de hecho por ello esta alter-
nativa legalmente posible.

De otra parte, no contemplalaley laposibilidad, ni voluntaria ni obli-
gatoria, de acudir aun arbitrgje. Y, en todo caso, es claro que los sindicatos
podran acudir ala huelga en esta situacion.

Todo esto choca, sin duda, con las previsiones de los articulos 7y 8 del
Convenion®51 delaOIT y 5y 6 del Convenio n°® 154 delaOIT, de donde
se desprende la conveniencia de establecer procedimientos extrajudiciales
de solucién de los conflictos que plantee la negociacion colectiva (Alfonso
Mellado, C. op. cit. pag. 13).

126. La terminacion de la negociacion con acuerdo. El proceso de
negociacion puede acabar con €l acuerdo entre las partes. Si bien laLORAP
guarda silencio sobre la adopcion de los acuerdos, todos los comentaristas
coinciden en presumir que éstos requeriran €l asentimiento de ambas repre-
sentaciones de acuerdo con las siguientes reglas:

a) Dd lado sindical, habré acuerdo cuando asi lo decidan los sindica-
tos representados en la Mesa de Negociacion por mayoria simple.

b) Del lado de la Administracion Publica, habréan de cumplirse las
reglas previstas en la L.R.J.A.P. respecto de la formacién de la
voluntad de los 6rganos de la Administracion, exigiendo que los
negociadores recaben una serie de informes, dictdmenes o consul-
tas.

127. Laaprobacion delos pactosy acuerdos colectivos. Laley distingue
entre los «pactos» y los «acuerdos» colectivos, seglin se negocie sobre
materias de la competencia estricta del 6rgano de la Administracién nego-
ciador o de la competencia del Consgjo de Ministros, de los Consegjos de
Gobierno de las Comunidades Auténomas o de los Plenos de las Corpora-
ciones Locales (art. 35 dela LORAP).

Para la validez o eficacia de los «pactos colectivos» bastara con la
aprobacién de ambas partes en la mesa de negociacion y su registro y
publicacion oficial posterior (art. 36 delaLORAP).
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L os «acuerdos colectivos», sin embargo, para alcanzar validez y efica-
cia precisan de la aprobacion expresay formal del Consgjo de Ministros u
Organo de Gobierno correspondiente, previo a su envio para el registro y
publicacion oficial (arts. 35y 36 de LA LORAP).

El legislador contemplala posibilidad de que el Consejo de Ministrosu
Organo de Gobierno correspondiente no apruebe e acuerdo, sefialando
gue en caso de desaprobacion el Gobierno regulard unilateralmente las
condiciones de trabajo de los funcionarios publicos (art. 37.2 de la
LORAP).

L os motivos que pueden fundamentar |a desaprobacion del Gobierno
del acuerdo colectivo logrado en la mesa de negociacidn no vienen especi-
ficados en laley, si bien se entienda que no cabra un «control de oportuni-
dad» sino tan solo de «legalidad», esto es, sdlo cabra la desaprobacién por
razones de ilegalidad de fondo o de procedimiento, por desviacién del
acuerdo respecto de las instrucciones dadas a sus representantes en lamesa
de negociacion y, acaso, por cambio absoluto y radical de las circunstancias
gue rodearon la negociacion, aplicando la doctrina de la base del negocio
juridico.

Sin que, desde luego, en ninglin caso sea posible para € Organo de
Gobierno correspondiente proceder a modificar el acuerdo colectivo some-
tido a su aprobacion.

128. Eficaciajuridicay personal. Pesea silencio delaley, los pactosy
acuerdos colectivos poseen eficacia juridica normativa'y una eficacia per-
sonal aplicativa general atodos |os funcionarios publicos representados en
la Mesa de Negociacion de referencia, con independencia de su afiliacion o
no alas organizaciones sindical es negociadoras.

Lo que significa que, en el caso de incumplimiento por parte de la
Administracion Publica de un pacto o acuerdo colectivo producto de una
verdadera'y propia negociacion colectiva de efectos juridicos, cabria ger-
citar las oportunas acciones judiciales para reclamar los derechos que
corresponden con base en los mismos.

Mayores problemas plantea el incumplimiento por parte de la Admi-
nistracion de un acuerdo colectivo cuyo contenido fuera el compromiso del
Gobierno de presentar un Proyecto de Ley en el sentido del acuerdo, cuan-
do o bien no remite ningln Proyecto o bien remite un Proyecto distinto del
acordado.

Ante el silencio legal, cabrian dos posturas interpretativas. La primera,
partiendo de la naturaleza politica y no juridica del acuerdo, entenderia
gue no existe otro procedimiento para protestar contra el incumplimiento de
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laAdministracién que los medios de expresion de una conflictividad colec-
tiva (huelgas de protesta, manifestaciones, denuncias a los medios de comu-
nicacion,etc.).

La segunda, partiendo de la naturaleza juridica de estos acuerdos, pre-
tenderia la exigencia de responsabilidades juridicas a la Administracion
Plblicaincumplidorae, incluso, la nulidad de laley aprobada, amparando-
se en los principios constitucionales de seguridad juridica e interdiccion de
laarbitrariedad de la Administracion Pdblica del articulo 9.3 dela CE (en
este sentido, Alfonso Mellado,C. op. cit. pags. 25y ss).

E. LA VIGENCIA TEMPORAL DE LOS PACTOSY ACUERDOS
COLECTIVOS

129. La libertad de fijacion por las partes. La duracion de los pactos 'y
acuerdos colectivos corresponde fijarla alas partes negociadoras (art. 35 dela
LORAP) que determinaréan lasfechasinicia y de terminacidn de su vigencia

Asi pues, las partes son libres para atribuir a los mismos una duracién
determinada o indefinida, debiendo entenderse indefinida de no establ ecer-
se una duracion determinada.

130. Limites a la libertad de las partes. Ello no obstante, esta libertad
viene limitada por lareservade ley en materiaretributiva afavor de las Leyes
de Presupuestos de carécter anual. Asi pues, la parte de |os pactos y acuerdos
que regule las materias retributivas tendra necesariamente una vigencia anual.

131. Terminacién antetempusde su vigencia. AunguelaLORAP guarde
silencio sobre esta cuestion, cabria defender, aunque naturalmente con dudas,
con base en la naturaleza contractual del procedimiento negociador, que cabe
laterminacion ante tempus de su vigencia en los siguientes casos:

a) Mutuo acuerdo de las partes, previamente pactado o sobrevenido
con posterioridad.

b) Cambio radical y absoluto de las circunstancias que rodearon ala
negociacién del pacto o acuerdo col ectivo.

c) Caso deincumplimiento de alguna de las partes.

F. LA IMPUGNACION JUDICIAL

132. Competencia de la jurisdiccion contencioso-administrativa. Las
funciones de control de lalegalidad de los pactos y acuerdos colectivos per-
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tenecen ala competencia del orden jurisdiccional contencioso-administra-
tivo (art. 1 de la Ley de Jurisdiccién Contencioso-Administrativa), como
viene reconocido por lajurisprudencia (por todas, |la STS de 1 de diciembre
de 1992, Ar/9881).

No obstante ello, respecto del personal estatutario de Instituciones
Sanitarias de la Seguridad Social, lajurisdiccion social posee competencia
para pronunciarse sobre lainterpretacion y aplicacion de los pactos y acuer-
dos colectivos e, incluso, sobre su validez, a tener que aplicarlos en los plei-
tos individuales que se le planteen (arts. 2.p) de la LPL y 45 del Decreto
2065/1974, de 30 de mayo, por € que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley Genera de la Seguridad Social).

133. Procedimiento en materia de personal. Al no existir un procedi-
miento especial en materia de impugnacién de pactosy acuerdos colectivos,
como sucede en lajurisdiccién social, laimpugnacion judicial debera efec-
tuarse através del procedimiento especial en materia de personal, salvo que
la pretension se fundase en lalesion de un derecho fundamental o libertad
publica de los enumerados en el articulo 53.2 de la CE, en cuyo caso debe-
riatramitarse através del procedimiento especia de proteccién de los dere-
chos fundamental es.

G. LA IMPOSIBILIDAD DE UNA NEGOCIACION COLECTIVA
EXTRAESTATUTARIA

134. Imposibilidad de una negociacién colectiva fuera de la LORAP.
La LORAP establece dos procedimientos exclusivos y excluyentes para
determinar las condiciones de trabajo del personal funcionario y estatutario:
el de lanegociacion de pactos y acuerdos colectivos regulada por € Capi-
tulo 1l delaLORAPy el de lafijacion unilateral por la Administracion
Plblica a falta de pactos y acuerdos (art. 37.2 de la LORAP), previa con-
sulta o sin ellaalos sindicatos correspondientes en la Mesa de Negociacion.

No cabra, pues, una negociacion colectiva «extraestatutaria» en este
ambito. En €l caso de no darse los requisitos exigidos por la LORAP, la
Administracion Publica recupera la facultad para establecer o proyectar
unilateralmente las condiciones de trabajo de los funcionarios publicos.

H. LA EXPERIENCIA NEGOCIADORA

135. Introduccién. Los rasgos juridico-normativos que definen y enmar-
can la negociacion colectiva de los funcionarios publicos ya han sido des-
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critos con anterioridad. Junto a ellos, parece imprescindible, para obtener
una idea completa de larealidad de este tipo de negociacion, efectuar un
exhaustivo examen de las experiencias concretas de negociacion que, en la
actualidad, se concentran en los ambitos autondmico y local. En €l &mbito
estatal hubo, en su momento variados acuerdos que, en la actualidad, han
ido desapareciendo paulatinamente y, a salvo, grandes acuerdos entre
Administracion y Sindicatos que pueden ir produciéndose, y que, general-
mente, abarcan materias que exceden de lo que la LORAP configura como
negociacion colectiva de funcionarios, es en el &mbito autonémico y en €l
local donde este tipo de acuerdos encuentran una amplia aplicacion préac-
tica.

Examinaremos a continuacion las experiencias concretas de negocia-
cion colectiva de los funcionarios publicos en los ambitos estatal, autono-
mico y local, através del andlisis de multiples pactosy acuerdos, generales
y especificos para materias concretas.

Hay que destacar, de entrada, que los materiales manegjados no han
sido todo lo completos que seria de desear para confeccionar un exhaustivo
andlisis cientifico de los mismos. Pese a ello, los acuerdos manejados son
|os suficientemente amplios para que la exposicion que sigue sea lo sufi-
cientemente indicativay posibilite laformulacion de un examen amplio de
la situacién actual que permita efectuar un diagnostico de lamismay ela
borar una serie de consideraciones Utiles que, a modo de conclusiones,
reflgjen, con bastante exactitud, las materias objeto de negociacién, su
regulacion y las carencias o defectos mas destacados.

Para €llo, tras el oportuno acopio de materiales y su andlisis, se ha
intentado seguir la clasificacion de las materias objeto de negociacion
colectiva que establece € articulo 32 de la LORAP, distinguiendo aquellos
acuerdos de caracter general, que regulan, con caracter unitario, todas aque-
|las materias, de los que regulan, especificamente, uno o varios temas con-
cretos.. Se dedica un epigrafe especia alos acuerdos de carécter sectoria y,
muy especialmente, alos relativos a sector sanitario que son, con mucho,
los més abundantes. Finaliza el capitulo con la exposicion de aquellas con-
sideraciones més importantes que, a nuestro juicio, se desprenden del an&
lisis expuesto.

a. EnlaAdministracion estatal

136 Ausencia actual de acuerdos o pactos. En la actualidad no se
encuentra vigente ningin pacto o acuerdo colectivo de funcionarios publicos
aeste nivel.
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b. En la Administracién autonémica

1. Pactosy acuerdos generales sobre materias relativas a las
condiciones de trabajo de los funcionarios publicos

137. Experiencias concretas y ambitos de aplicacion. A los presentes
efectos denominamos pactos y acuerdos generales a los que, cualquiera
gue sea su denominacion, configuran una regulacion completa de los diver-
sos aspectos de | as condiciones de trabajo de los funcionarios publicos, sus-
critos en la Mesa General de Negociacion de una Administracion autoné-
mica o, en el caso concreto de Euskadi, de una Diputacion Foral. De esta
forma, este tipo de pactos vendra delimitado, en cuanto a su ambito territo-
rial, por € territorio de una comunidad auténoma o, Diputacién Foral en su
caso; en cuanto a su ambito funcional, por su aplicacion, exclusiva, atodo €
personal funcionario; y, por lo que se refiere a su contenido, por contener
una regulacion amplia de las diversas condiciones de trabagjo.

L os acuerdos generales mas rel evantes son los siguientes:

— Acuerdo sobre condiciones de trabajo en laAdministracion General
de la Junta de Andal ucia suscrito por los representantes de la Junta
y los de las organizaciones sindicales Union General de Trabaja-
dores (UGT), Comisiones Obreras (CC.00.) y Confederacion de
Sindicatos Independientes y Sindical de Funcionarios (CSI-CSIF)
cuyo ambito de aplicacion se refiere, seguin su articulo 1.1. a «per-
sonal incluido en el @mbito de competencia de laMesa Sectoria de
Administracién General» de la mencionada Comunidad Auténoma

— Acuerdo Sindicatos-Administracion paramodernizar y reordenar la
Administracion de la Comunidad Autonoma de Aragén y mejorar
las condiciones de trabajo, cuyo ambito de aplicacion serefiere, ta
como dispone € articulo 1 a «todos los empleados publicos de la
Diputacién General de Aragdn gque ocupen puestos que no sean
de nombramiento directo». La expresion «empleados publicos»,
frente a otras como «funcionarios» y «personal contratado admi-
nistrativamente» puede inducir a confusion pues en aquélla podria
pensarse que se comprenden, también, los contratados laborales
dependientes de la propia Diputacién General. Sin embargo, €l
contenido del acuerdo y, sobre todo, €l hecho de la existencia de
convenio para el personal laboral, del que se da cuenta en el capi-
tulo correspondiente, abona la tesis de que el acuerdo se limita al
persona funcionario.

— Acuerdo General sobre condiciones de trabajo del personal del
ambito de aplicacion de la Mesa General de Negociacion de la
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Administracion de la Generalidad de Cataluiia, suscrito por la
Generalidad y por los sindicatos CCOO, IAC, CEMSATE, UGT y
CSI-CSIF; cuyo ambito de aplicacion serefiere, tal como dispone €
articulo 2 a «todo el personal sujeto al régimen de derecho admi-
nistrativo, incluido en el ambito de aplicacion del laLey 9/1987, de
12 dejunio...., adscrito alos departamentos de la administracion de
la Generalidad de Catalufia, a sus organismos auténomos y a los
entes y entidades que dependan de la misma». También es de apli-
cacion el acuerdo «al personal funcionario de las entidades regula-
das por laLey 4/1985 del Estatuto de la Empresa Plblica Catalana
y a personal de laAdministracion de Justicia en aquellos ambitos
donde sea competente laAdministracion de la Generalidad de Cata-
lufia» . A destacar que, aungue €l acuerdo se refiere exclusivamen-
te a personal descrito, el mismo se constituye, por expresa previ-
sién del mencionado articulo, en referente e inspirador de las nego-
ciaciones del V Convenio colectivo Unico del persona labora dela
Generalidad de Catalufia.

— Acuerdo regulador de las condiciones de trabajo del Personal Fun-
cionario de la Diputacion Foral deVizcayay sus organismos auté-
nomos. Su ambito personal de aplicacion, seglin se desprende de su
articulo 2, abarca: los funcionarios de carrera basicamente y, tam-
bién, en todo aquellos que sea compatible con la naturaleza de su
relacion de empleo, alos funcionarios interinos y alos funcionarios
en précticas, a excepcidn de laregulacion de lajubilacién anticipa-
da. Se sefidla en el articulo 2.3 que el acuerdo «tendra carécter
supletorio para el personal eventual en todo aquello que sea com-
patible con la natural eza de su relacion juridicax.

— Acuerdo que establece las normas por las que han de regirse las
condiciones de trabajo del personal funcionario que presta sus ser-
vicios en cualquiera de los Organos, Servicios, Centros o Depen-
dencias de laAdministracion Piblica de la Comunidad Auténoma
de LaRioja, cuyo ambito de aplicacion serefiere, tal como se des-
prende de su propio titulo y dispone € articulo 2 a «todo € personal
funcionario a servicio del persona d servicio delaAdministracion
Publica de la Comunidad Autonoma de La Rioja». Se especifica
gue seran respetadas | as singularidades del personal docente cuan-
do sea necesario aplicar normas comunes en todo el Estado.

— Acuerdo Sectoria para€el personal funcionario de Administracion y
Servicios de laAdministracion Genera de la Comunidad de Madrid
Y SUS organismos auténomos, suscrito por lamesa Sectorial creada
al efecto por la Mesa General. El ambito persona de aplicacion
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viene definido en su articulo 2 en positivo y en negativo. Asi serade
aplicacion «al persona funcionario de Administracion y Servicios de
laAdministracion General de la Comunidad de Madrid y sus orga-
nismos auténomos y resto de Entes a los que hace referencia e
articulo 6 dela Ley 9/90 de Hacienda de la Comunidad de Madrid,
siempre que seglin su Ley de creacion les resulte de aplicacion dicha
normativa». Se excluyen, expresamente, del ambito de aplicacion del
acuerdo: €l persona universitario, el profesorado de religion con-
templado en el Acuerdo entre la Santa Sede y € Estado espafiol, €l
personal de cuerpos docentes afectados por la LOGSE, cuyas con-
diciones de trabagjo se regiran por la Mesa Sectorial del personal
docente no universitario y €l personal estatutario del sector sanitario
cuyas condiciones se regiran por la Mesa Sectorial del personal
estatutario al servicio de las instituciones sanitarias publicas.

— Acuerdo sobre condiciones de empleo del personal a servicio delas

Administraciones publicas de Navarra, cuyo ambito de aplicacién se
refiere, tal como dispone e articulo 1 a «todos los empleados a ser-
vicio de laAdministracién de la Comunidad Foral de Navarray sus
organismos auténomos». Igualmente, en lo que proceday de acuer-
do con lanormativa vigente, también resultard de aplicacién paralos
funcionarios de las entidades locales de Navarray del Consorcio
para€el Servicio de extincion de incendios y salvamento de Navarra.
La expresion «empleados @ servicio de la Administracion gene-
ral», frente a otras como «funcionarios» y «personal contratado
administrativamente» puede inducir a confusion pues en aquélla
podria pensarse que se comprenden, también, los contratados labo-
rales dependientes de la propia Diputacion Foral. Sin embargo, €
contenido del acuerdo, a pesar de que se regula alguna cuestion
concreta para el personal laboral —como laregulacién delos crite-
rios de seleccion del mismo— y, sobre todo, el hecho de la existen-
ciade convenio para el personal laboral, del que se da cuenta en el
capitulo correspondiente, abonalatesis de que € acuerdo sedirige d
personal funcionario. A destacar que el contenido del acuerdo ha
sido incorporado a la Ley Fora 10/2001 de medidas relativas al
personal al servicio de las Administraciones Plblicas de Navarra.

138. Contenidos de este tipo de acuerdos. Al tratarse de acuerdos de
carécter general, los pactos examinados contienen la préctica totalidad de las
cuestiones que pueden ser objeto de negociacion segin la LORAP. De
forma esquemética | os contenidos son los siguientes:

a) En cuanto alos @mbitos: Todos los acuerdos analizados delimitan

los &mbitos funcional-personal, limitandolos, como se ha visto a
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b)

personal funcionario o interino y a vinculado administrativamente,
sin perjuicio de que algunas cuestiones se declaren aplicables a
organismos autonomos, entes publicos de la Administracién con-
tratante e, incluso, en alguin caso a las entidades locales, mediante €l
compromiso de |as partes de reproducir todo o parte del acuerdo en
tales entidades. El ambito territorial se delimita mediante la propia
capacidad de la Mesa de Negociacion a ambito de la Comunidad
Autonoma, salvo la Diputacion Foral de Vizcaya,. EI @mbito tem-
poral queda fijado generalmente para periodos plurianuales.

L as materias de empleo, comprensivas de |0s sistemas de ingreso,
provision y promocion profesiond de los funcionarios publicosy de
lapreparacion y disefio de la oferta de empleo publico, se recogen
en todos |os acuerdos generales. En concreto:

— El Acuerdo de Aragdn regulala carrera profesional mediante e
establecimiento de |os principios generales que deben regirlay
la concreta regulacion de las carreras técnicay administrativa.
Dedica una buena parte del acuerdo a regular el denominado
proceso de funcionarizacion através de la determinacion de las
categorias profesionales que pueden ser objeto de dicho proce-
so y una amplia regulacién de los sistemas de acceso. Igual-
mente establece |os principios generales a los que debe gjus-
tarse la politica de empleo publico, destacando, junto con los
constitucionales de igualdad, capacidad y merito, la debida
coordinacion de los mismos con la politica de promocién y
desarrollo y los criterios de racionalizacion y mejora de los
niveles de estabilidad en el empleo. A tales efectos se establece
laobligacién de laAdministracion de negociar la preparacion'y
disefio de los programas y planes de oferta de empleo publico.
Se establecen reglas para la configuracion de los procesos de
seleccion.

— El Acuerdo de Andalucia fundamenta toda la politica de

empleo, objeto de su regulacion, en cuatro puntos basicos: €l
primero, el establecimiento de una serie de principios generales
denominados criterios de la politica de empleo publico en la
Administracion General; el segundo, €l entendimiento de que
las relaciones de puestos de trabajo contintan siendo un ins-
trumento basico de racionalizacion y ordenacion de lafuncion
publica; €l tercero, la oferta de empleo plblico que constituye
la expresion de las necesidades reales de nuevos funcionarios
publicos en un determinado periodo de tiempo; y €l cuarto, €l
respeto alos principios congtitucionales en materia de acceso a



164

La negociacion colectiva en el empleo publico

empleoy & compromiso de laAdministracion de negociar con los
sindicatos los criterios basicos de acceso y seleccion a empleo
publico. Sobre estos fundamentos, € acuerdo especificaunaserie
de compromisos en materia de estabilidad y consolidacion del
empleo através del disefio de procesos de funcionarizacion.

El Acuerdo de Catalufia, en un amplio capitulo dedicado alas
plantillas y las politicas de empleo, aborda estas cuestiones
estableciendo € principio genera de la estabilidad en el empleo
al que subordina los consiguientes pactos comprensivos de la
regulacion de un proceso de funcionarizacion, del estableci-
miento de bolsas de trabajo y su regulacién para €l personal
interino y una amplia normativa sobre la promocién profesio-
nal. A destacar la expresa reserva de puestos de trabajo para
personas con minusvalia (el 5%) y la creacion de una Comision
Paritaria especifica de seguimiento del acuerdo sobre plantillas
y de las politicas de empleo a la que se remiten la préactica
totalidad de las competencias en materia de informacion que
asume, en virtud del acuerdo, la Generalidad de Catalufia.
Resulta también, destacable, por su singularidad, que en €l
capitulo se incluya un acuerdo concreto sobre el recurso, por
parte de la Generalidad de Catalufia, ala contratacion através
de empresas de trabajo temporal que, aunque posible, se limita
alas causas previstas en la Ley de Contratos de las Adminis-
traciones PUblicas y a supuestos excepcionales que no puedan
cubrirse mediante el recurso alas bolsas de empleo y limitando
laduracién a quince dias como méximo.

El Acuerdo de Madrid fundamenta sus pactos en materia de
empleo en el principio de estabilidad a que sirven las medidas
que, a efecto, se adoptan. En ese sentido, se establecen turnos
de provision de vacantes, de promocién internay acceso libre,
en todas | as of ertas publicas de empleo, que se regulan bajo €l
prisma de la agilizacién de los procesos de seleccion y provi-
sién de puestos. Se contempla la posibilidad de la presencia,
con voz y sin voto, de representantes de los funcionarios en los
Tribunales de seleccidn. Se regulan los sistemas de promocion
profesional y las modificaciones de plantillas. A destacar la
expresa reserva de puestos de trabajo para personas con minus-
valia (el 5%) y la creacion de una Mesa Técnica de seleccion
parad estudio, desarrollo y agilizacion de los procesos de pro-
vision de puestos de trabajo en el marco de la oferta piblica de
empleo. Igualmente resulta destacable el compromiso que
asume la Comunidad de Madrid de no amortizar puestos de tra-
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bajo durante la vigencia del acuerdo, salvo en los centros direc-
tivos que se encuentren sujetos en Programas de Mejora de
Empleo Pudblico s los procesos de modificacion de plantilla
generan un saldo positivo en la creacion de empleo.

— El Acuerdo de la Diputacion Foral de Vizcaya configura la
politica de promocion interna 'y la funcionarizacion como los
gjes basicos de la politica de empleo que en el mismo se pacta
A tales efectos se acuerda la convocatoria de un concurso gene-
ral de provision de puestos de trabajo a la vez que se adopta
como criterio general la unificacién del tipo de relaciéon de
empleo en la de funcionario, para lo que se promueven los
procesos de funcionarizacidn que correspondan segin laLey de
la Funcién Pdblica Vasca. Se adoptan, también, otros acuerdos
consistentes en el compromiso de negociacién previa con la
representacion del personal de cuantas consecuencias pudiera
tener sobre los empleados las medidas de gjuste de plantillas y
reorganizacion de efectivos que se lleven a cabo como conse-
cuencia de los planes de empleo y otros que pudieran adoptar-
se. Igualmente se acuerda poner en marcha un Acuerdo de For-
macién continua previamente pactado en el ambito de lamesa
general de Euskadi. Por Ultimo se acuerda abrir en cada entidad
local unaMesa de Empleo Local con competencias para nego-
ciar la oferta de empleo publico y la convocatoria de las plazas
que de ellaresulten .

— En € Acuerdo de La Rioja, también, la promocion interna se
configura como €l gje principal de toda la politica de empleo
gue se pacta. En consecuencia se adopta el criterio de reservar,
en cada convocatoria, €l 50% de las plaza para la promocién
interna. Se establecen los criterios de seleccion del personal
funcionario con absoluto respeto alos de igualdad, capacidad y
mérito. Se regulan, especificamente, los procedimientos de
seleccidn y contratacion estableciéndose que en cada 6rgano de
seleccion debera existir un miembro designado por la repre-
sentacion de los trabagjadores. La Administracion autonémica
asume la obligacién de reformar [os procedimientos de provi-
sion de puestos de trabajo de conformidad con los criterios
que en el acuerdo se pactan entre los que destaca la convocato-
riaatravés de concurso como € sistemanormal de provision de
puestos de trabajo.

— En el Acuerdo de Navarra, bajo laribrica «Medidas de mejora
en lacalidad del empleo publico», se adquiere e compromiso
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de adopcién de cuantas medidas sean necesarias en orden ala
racionalizacion y modernizacion del funcionamiento de la
Administracion, tales como reasignacién de efectivos, implan-
tacion de indicadores de gestion en las diferentes unidades
administrativas y reconversiones de puestos de trabajo con €
consiguiente reciclagje del personal afectado en otras funcio-
nes. lgualmente, se adquiere el compromiso de incorporacion a
la plantilla organica de aquell os puestos de trabajo ya existentes
en laactualidad de carécter estructural y permanentemente sus-
ceptibles de provision definitiva. Se pactan, ademés las lineas
basicas de |a of erta de empleo publico para el afio 2000, que a
margen de las plazas que incorpora contempla, también, €l
compromiso de la Comunidad Foral de creacién de 370 plazas
de nuevos puestos de trabajo en la plantilla organica de la
Administracion de la Comunidad Foral.

No todos los acuerdos examinados incluyen clédusulasrelativas ala
organizacion del trabajo. Los que si lo hacen (Andalucia, Aragon,
Madrid y LaRioja) reproducen un esquema similar partiendo de la
declaracion clésica segun la que la organizacion del trabajo es
facultad exclusiva de la Administracion. Dicha facultad de organi-
zacion queda sujeta alos principios generales siguientes: la eficacia
y buen funcionamiento de los servicios publicos; la racionalizacion
y mejora de los procesos productivos, operativos y de gestion; la
profesionalizacion y promocién profesional del personal; la defini-
cion de los puestos de trabgjo y la adecuacion de las plantillas; la
adopcion de sistemas que permitan una adecuada evaluacion del
puesto de trabgjo y una constante mejora de la productividad, el
fomento e incentivacion de laresponsabilidad e iniciativa, la previ-
sidn de una adecuada remuneracién y la adopcion de las necesarias
medidas de salud laboral. A destacar la explicita referencia que se
hace al reconocimiento de la participacion de los representantes del
personal en |os temas organizativos a través de |os cauces previstos
en lalegislacion vigente.

Todos los acuerdos examinados incluyen pactos en materia retri-
butiva y todos, como no podia ser de otra forma, establecen los
incrementos retributivos de conformidad con lalegislacion vigente,
bien mediante remisién alo que se establezca en la Ley de Presu-
puestos Generales del Estado; bien alaLey de Presupuestos de la
respectiva Comunidad Auténoma; bien a la legislacion sobre fun-
cion publica o, simplemente, estableciendo un concreto incremen-
to salarial, previamente establecido en lalegislacion aplicable.
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En cambio, no todos los acuerdos incluyen, expresamente,
clausula de revision. Cuando lo hacen (Andalucia, Aragon, Catalu-
fia, Navarra) se establece la revision, con efectos del primero de
enero del afio correspondiente, en relacion con el |PC.

En agunos acuerdos (Catalufia, Madrid) se establece el com-
promiso de laAdministracion de incluir en las respectivas leyes de
presupuestos fondos adicionales, bien para determinadas categorias
0 grupos profesionales, bien para su distribucién en funcién de
criterios concretos a persona de todas o agunas de las mesas sec-
toriales de negociacion.

Son, en cambio, contados |os acuerdos que regulan la estructu-
rasalarial. En concreto el Acuerdo de la Rioja establece un marco
estructural que distingue entre retribuciones basicas y complemen-
tarias; incluyendo entre las primeras el salario base, los comple-
mentos de antigliedad y las pagas extraordinarias, y, entre las segun-
das, e complemento especifico, el complemento de destino y las
gratificaciones por servicios extraordinarios. El Acuerdo de Navarra
no regula la estructura salarial pero incluye un pacto en virtud del
cual se establece la modificacion de la partida retributiva de grados
Y quinguenios por un nuevo sistema—a pactar— segun niveles de
encuadramiento y con respeto a importe actual mediante la crea-
cién, en su caso, de un complemento compensatorio absorbible.

El acuerdo de Andalucia establece unos principios a los que
debe sujetarse todo €l sistemaretributivo y que, en sintesis, son los
siguientes: vinculacion de cualquier mejora o modificacion de los
aspectos retributivos a la situacion econémica general; estableci-
miento de medidas, pactos 0 compromisos de mejora en la eficien-
ciay calidad del servicio que se prestay en laproductividad e ins-
trumentacion de mejoras o modificaciones retributivas a través de
planes de empleo u otros programas similares. En ese contexto se
acuerdalarealizacion de un estudio del conjunto del sistemaretri-
butivo actual de los funcionarios publicos de laAdministracion no
sectorial.

Por Ultimo, € Acuerdo de la Diputacién Foral de Vizcayainclu-
ye el sistema de domiciliacion bancaria de los haberes del personal
gue parte del principio de voluntariedad para el funcionario.

Dejando a un lado la inclusién de unos criterios generales para la
mejora de las condiciones de trabagjo (Andalucia), el estableci-
miento de criterios de homogeneizacion entre todo el personal a
servicio de laAdministracion (Aragén) y laregulacién de la movi-
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lidad geogréfica 'y funcional (La Rioja), la practica totalidad de
los acuerdos examinados se refieren, casi exclusivamente, a las
materias relacionadas con e tiempo de trabgjo y regulan, por tanto,
lajornadalaboral, el calendario, € horario, las vacaciones, |os per-
misos, los festivos y las licencias. Con carécter general todos los
acuerdos establecen, explicita o implicitamente, el respeto a las
condiciones que en materia de tiempo de trabajo se establecen en la
legislacion estatal 0 autonémica vigente, limitandose el contenido
delos acuerdos a especificar tal normativa, adesarrollarlay aintro-
ducir mejoras sobre la misma. De tan amplia regulacién interesa
destacar |os siguientes aspectos:

— En materia de jornada: El Acuerdo de Andalucia manejado la
establece en 37 horasy media semanales, sin perjuicio de ulte-
riores disminuciones mediante acuerdos generales o sectoriales.
El Acuerdo de Madrid establece la jornada semanal de 35 horas
de promedio, pero, curiosamente la cuantifica en 1533 horas
afo —seguramente porque parte de semanas de cinco dias—
con efectos del 1 de enero de 2002, estableciéndose una dismi-
nucion paulatina durante los afios 2000 y 2001. Lo mismo € de
LaRioja, sin cuantificacion anual. El acuerdo de la Diputacion
Foral deVizcayay el de Navarra establecen lajornada en 1592
horas afio —exactamente las 35 horas semanales—.

— En materia de horarios destaca la introduccion, bajo férmulas
diversas, de diferentes posibilidades de horario ala que pueden
acogerse los funcionarios, estableciéndose, con caracter gene-
ral, un tramo horario de asistencia obligatoriay otros tramos en
los que el funcionario puede flexibilizar su asistencia comple-
tando €l total de horas asignadas.

— En cuanto alos permisos, la mayoria de convenios establece,
junto a os previstos en la legislacion aplicable que se ven
ampliados en cuanto a su duracion y concretados respecto de
las condiciones para su disfrute, un amplio abanico de supues-
tos novedosos. A destacar que |os permisos por asuntos propios
se ven ampliados a seis dias (Andalucia, Riojay Vizcaya) a
siete (Madrid) 0 a 67 horas 30 minutos afio (Catal ufia).

Latotalidad de los acuerdos examinados incluyen apartados dedi-
cados alasalud laboral y en todos ellos se explicitan una serie de
principios —que figuran expresa o implicitamente en la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales— y que pueden resumirse del
siguiente modo: importancia de la salud en €l trabajo, derecho de
los empleados publicos ala salud y a conseguir una eficaz protec-
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cion en e medio de trabajo, obligacion de laAdministracion Pabli-
cade proteccion del persona y de garantizar lasaud y la seguridad
de los empleados, compromiso de la administracion de promover
las actuaci ones necesarias para hacer efectivos los anteriores dere-
chosy obligacionesy la consolidacién de una cultura de la preven-
cién en el marco de las relaciones funcionariales.

A tales efectos, en algunos acuerdos (Andalucia, Aragon,
Madrid) se crean Comisiones de Salud Laboral con amplias com-
petencias para el disefio de planesy actuaciones sobre salud laboral.
En otros acuerdos (Vizcaya, La Rioja) se regulan y concretan las
competencias de los Comités de Seguridad y Salud Laboral.

En cuanto a medidas concretas cabe destacar |as siguientes:

» Reconocimiento médico inicial con € fin de evaluar laincidencia
que, parala salud del trabajador de nuevo ingreso, puedan deri-
varse de las condiciones del puesto de trabajo que va a ocupar
(Catalufia, Madrid).

» Reconocimientos médicos periddicos en cumplimiento del deber
empresaria de vigilanciade lasaludy con respeto alaintimidad
del trabajador en los términos previstos en la Ley de Preven-
cion de Riesgos Laborales. (Catalufia, Madrid, Rioja, Navarra).

e Implantacion y actualizacion periddica de Planes de emergencia
en cada centro (Catalufia)

» Continuacion en el cumplimiento de la obligacion de redliza-
cion de evaluaciones iniciales de riesgo en cada centro o depen-
dencia (Cataluiia, Navarra)

 Planes de formacion especifica en materia de salud laboral diri-
gidos atodos |os empl eados (Catal ufia, Navarra)

* Orientacion alos trabajadores en materia de planificacion fami-
liar y revisiones ginecolégicas (Madrid, La Rioja).

e Campafias correctoras de habitos de conducta nocivos para la
salud (Madrid)

» Vacunaciones (LaRioja)

 Cambios de puesto de trabajo derivados de la situacion de salud
del empleado (LaRioja)

* Descripcion de puestos de trabgjo toxicos, penosos o peligrososy
medidas especificas en relacion alos mismos (Vizcaya).
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g) No todoslos acuerdos generales examinados contiene pactos sobre
derechos sindicales (Andaluciay Catalufia no lo tienen), remitien-
do tales cuestiones a acuerdos especificos sobre esta materia. La
regulacion delos que s abordan estos derechos es similar dado que,
con independencia de su extension, establecen mejoras sobre el
régimen legal vigente o especificacionesy concreciones del mismo.
L os detalles més destacados son |os siguientes:

— En e Acuerdo de Aragon se concreta la atribucién de locales
para las secciones sindicales. Se regula ampliamente las dis-
pensas o situaciones de «liberados», esto es, funcionarios que
manteniendo integramente sus retribuciones quedan dispensa-
dos de acudir a trabajo para dedicarse a la accion sindical.
Asi se pacta un nimero total de dispensados que asciende a 50
funcionarios que se reparten en proporcién ala representativi-
dad de los sindicatos UGT, CSI-CSIF, CC.00., CEMSATSE y
USO. Igualmente se pacta una bolsa de horas sindicales para
los representantes de 64.615 horas que se distribuyen propor-
cionalmente entre los referidos sindicatos y, también, el SAE.
Respecto de los Delegados Sindicales se establece que los sin-
dicatos con mas del 10% de representacion tendran 10 Delega-
dos Sindicales y los sindicatos que no lleguen atal porcentagje 3.
Se pactan las subvenciones econémicas que el Gobierno de
Aragon destinara a las organizaciones sindicales y, por Ulti-
mo, se establece una amplia regulacion del derecho de reu-
nion.

— En € Acuerdo de Madrid, los derechos sindicales se estructuran
distinguiendo los de las Juntas de Personal, estableciendo horas
retribuidas, acumulaciones, derecho alocalesy a tablones de
anuncios, y los de los sindicatos y secciones sindicales. Res-
pecto de éstos se distingue entre sindicatos de mayor implan-
tacion —los que han obtenido € 15% o mas de los represen-
tantes a las Juntas de personal— y los sindicatos con especial
audiencia—Ilos que han obtenido el 10% o més de los repre-
sentantes a las Juntas de personal—. Se regulan los derechos de
ambos, destacando, respecto de los primeros la constitucion
de dispensas en nimero global de horas adistribuir y gestionar
por cada sindicato. Igualmente se regulan los locales y los
Delegados Sindicales, su nimero y los derechos.

— El Acuerdo de Vizcaya es mas conciso, limitandose a regular,
por separado, los derechos de las Juntas de Personal, estable-
ciendo horas retribuidas, acumulaciones, derecho alocalesy a
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tablones de anuncios, y los de los sindicatos y secciones sindi-
cales. Seregula, también, el derceho de reunidn.

— El acuerdo de La Rioja se limita a regular, ampliamente, la
accion sindical y el crédito horario. Respecto de este Gltimo se
establece un régimen de dispensas que comprende 3 funciona-
rios por sindicato.

— Enéd acuerdo de Navarrase regula e crédito horario y se consti-
tuye & derecho de cada sindicato atener un liberado pro cada 120
horas de crédito horario, estableciéndose, ademés, que cada sin-
dicato que esté presente en los tres comités de Seguridad y Salud
de la Comunidad Foral tendra derecho a un liberado. En materia
de subvenciones se parte del dato de su existenciay Unicamente
se establece que las mismas se incrementaran en un 11%.

h) Son pocos los acuerdos generales que contienen especificaciones
sobre la estructura'y ordenacion de la negociacion colectiva (Anda-
luciay Aragén) o meras indicaciones sobre tales cuestiones (Viz-
cayay Navarra).

— El acuerdo de Andalucia dedica una amplio capitulo ala estruc-
turay articulacion de lanegociacion colectiva. Al efecto estable
un nivel de negociacion denominado ambito general y corres-
pondiente alaMesa General de la comunidad autonoma que se
reservala negociacion de las condiciones de trabajo de todo el
persona de la Junta de Andalucia asi como la elaboracion de
los planes generales de empleo. Configura también ambitos
desconcentrados para materias concretas a los que remite la
negociacion de los siguientes temas concretos. aspectos retri-
butivosy profesionales de las relaciones de puestos de trabajo,
aplicacion de jornadas y horarios especiaes, medidas concretas
de seguridad y salud laboral, normas sobre concursos y forma-
cion profesional especifica. Para ordenar el desarrollo de la
negociacion se establecen normas de coordinacion entre los
diferentes &mbitos.

— El acuerdo de Aragon, tras establecer los criterios inspiradores
que deben presidir todos |os procesos de negociacion (buenafe,
lealtad y cooperacion ) estructura la negociacion colectiva en
una mesa general, mesas sectoriales y comisiones desconcen-
tradas, estableciendo las normas sobre coordinacién y ordena-
cion de la negociacién que deben responder a los criterios de
primacia complementariedad y competencia. Finalmente, inclu-
ye normas sobre el desarrollo de las negociaciones.
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— EI acuerdo de Vizcaya se limita a reconocer el derecho a la
negociacion colectiva de los funcionarios y areiterar contenidos
de lalegislacion vigente.

— El acuerdo de Navarra prevé la constitucion de mesas sectoria-
les.

i) El examen de los diferentes acuerdos manejados revela que en
materia de accidn socia se incluyen dos tipos de cuestiones. Por un
lado, la creacidn y dotacién de fondos de accién social cuya con-
creta determinacion se deja a futuras negociaciones, o a la Comi-
sién Paritaria 0 de seguimiento del convenio, 0 auna comision, de
carécter paritario, creada especialmente al efecto. Por otro lado, se
establecen, més 0 menos ampliamente, medidas concretas de pro-
teccién social paralos funcionarios.

— Secrean fondos de accién social en los acuerdos de Aragon (a
que se destina el 1% de la masa salarial anual); de Catalufia (a
que se destinan 525 millones de pesetas anuales, con e com-
promiso de que, cada afio, se incrementara con €l IPC) y La
Rioja (que destina el 2% de lamasa salarial anual).

— En cuanto alas medidas concretas, las més repetidas son las
relativas al aseguramiento de accidentes, de viday de lares
ponsabilidad civil de los funcionarios. El Acuerdo de Andalucia
parte de la declaracién seglin la que la accion social, entendida
como € conjunto de actuacionesy programas que lleva a cabo
laAdministracion afavor de los empleados publicos, constitu-
ye un punto central de la politica de personal de la Junta de
Andalucia. A tal efecto se adoptan una serie de compromisos
que pasan por la elaboracién, cada afio, de un plan de accion
social dotado con el 0,65% de la masa salaria bruta, aunque €
objetivo a alcanzar sea el del 0,8%. El acuerdo de Vizcaya
establece primas de jubilacion anticipaday un sistema de prés-
tamos al consumo. El Acuerdo de la Rioja incluye un sistema
de complementos para situaciones de Incapacidad Temporal. El
Acuerdo de Navarra, por su parte, asume un compromiso de
racionalizacion y mejora de la asistencia sanitaria. Con todo, €l
Acuerdo mas completo es el de Madrid que dedica un amplio
capitulo alas medidas de accion socia con lacreacion y regu-
lacion propia de las siguientes prestaciones sociaes: fomento
del ocio, recreo, cultura y deportes; ayuda a disminuidos;
ayuda de estudios; ayuda por nacimiento y para el cuidado de
hijos; indemnizaciones por invalidez y muerte; prestamos y
anticipos; prestaciones asistenciales; abono del transporte
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publico de Madrid y ayuda por ascendientes a cargo de fun-
cionario.

j) Todos los acuerdos examinados incluyen Comisiones (denominadas
paritarias o0 de seguimiento) alas que se encargan las funciones tipicas
de administracion del convenio: vigilanciadel cumplimiento y aplica-
cién delos pactos, interpretacion de su contenido, andlisisy valoracion
de los resultados de su aplicacién, etc.

Algunos acuerdos incluyen entre las funciones de la Comision Peritaria
0 de Seguimiento las de resolucion de los conflictos derivados de su apli-
cacion o interpretacion. Asi ocurre con los de Andalucia, Aragon, Catalufia
y La Rioja, incluyendo este ultimo las funciones arbitrales mediante el
sometimiento voluntarios de las controversias ala Comision. El Acuerdo de
Madrid facultaala Comision de Seguimiento paralaelaboracion deun sis-
tema de solucion de conflictos.

2. Pactos y acuerdos concretos sobre distintas materias

139. Pactosy acuerdos concretos. A los presentes efectos denomina-
mMos pactos y acuerdos concretos sobre condiciones de trabajo alos que,
cualquiera que sea su denominacion, configuran una regulacion especi-
fica de uno o varios aspectos de las condiciones de trabajo de los fun-
cionarios publicos, suscritos en la Mesa General de Negociacion de una
Administracion autonémica. De esta forma, este tipo de pactos vendra
delimitado, en cuanto a su ambito territorial, por €l territorio de una
comunidad autonoma; en cuanto a su dmbito funcional, por su aplicacién,
exclusiva, atodo el personal funcionario; y, por lo que se refiere a su con-
tenido, por contener una regulacién concreta de alguna condicion de
trabajo.

140. Acuerdos sobreimplantacion delas 35 horas semanales. Al mar-
gen de las clausulas sobre jornada de los Acuerdos Generales, que incluyen
lajornadalaboral de 35 horas semanales, que ya han sido examinados, las
experiencias concretas de fijacion de esta jornada, seglin los acuerdos mane-
jados, son las siguientes:

— Acuerdo de la Junta de Comunidades de Castilla-La Mancha y
Sindicatos de 13 de enero de 2000, en € que, entre otras cuestiones,
se establece la jornada laboral, bien de 35 horas semanales para
aquellos puestos en los que la reduccion de la jornada requiera la
creacion de puestos de trabajo, bien de 36 horas semanales paralos
restantes supuestos. El acuerdo se condiciona a la consecucion de
un acuerdo global para el personal funcionario y ala consecucion
del acuerdo en lanegociacion del 1V Convenio del personal laboral.
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Destaca, por tanto que se trata de un acuerdo institucional suscrito
por la Administracion de Castilla-La Mancha y los Sindicatos,
fuera de la Mesa General de Negociacion, destinado al personal
funcionarioy a laboral conjuntamente, pero que carece de eficacia
directa, en punto alajornada pactada, dado que laaplicacion de la
misma se subordina ala consecucion del acuerdo y convenio expre-
sados.

— Acuerdo delaMesa General de Negociacién de laAdministracion
de la Comunidad Auténoma de Euskadi sobre la jornada de 35
horas. En el mismo se establece lajornada semanal de 35 horas con
efectos de 1 de enero de 2001 y se cuantifica la misma en 1592
horas anuales de trabajo efectivo.

— Acuerdo entre el Gobierno de Navarray las organizaciones sindi-
caes UGT y CC.OOQ. paralaimplantacion de lajornada laboral de
35 horas en las Administraciones Plblicas de Navarray organismos
dependientes. Se trata de un acuerdo de carécter institucional, sus-
crito, a margen de laMesa General de Negociacion, por el Presi-
dente del Gobierno de Navarray los Secretarios Generales de los
sindicatos citados en la Comunidad Auténoma. La fecha de efectos
de la jornada pactada se fija en €l 1 de enero de 2000 y queda
cuantificada en computo anual en 1592 horas. A destacar que tal
pacto fue aplicado mediante la correspondiente Ley Foral y que e
pacto fue conjunto con otros dos, de la misma caracteristica insti-
tucional, sobre incentivos a la contratacion por reordenacion y
reduccién del tiempo de trabajo y sobre eliminacién y reduccién de
horas extraordinarias.

141. Acuerdos sobre vacacionesy permisos. Enla Comunidad de Cas-
tillasLaMancha, y en el dmbito de laMesa Genera de Negociacion, se sus-
cribio en 1999 e Acuerdo Administracion-Sindicatos sobre vacaciones y
permisos . En materia de vacaciones no se amplia su duracién, aunque
queda fijado en dias laborables, pero se regulan diversas facetas de su régi-
men juridico y de su disfrute. En materia de permisos se establecen varios,
destacando |os correspondientes a asuntos particul ares que se establecen en
siete méslos dias 24 y 31 de diciembre.

142. Acuerdos sobre ropa de trabajo. En la Comunidad Auténoma de
Murcia, y en el ambito de la Mesa General de Negociacion, se suscribid en
abril de 2000 € Acuerdo Administracién-Sindicatos sobre |os elementos que
componen laropa de trabajo.

143. Acuerdos especificos sobre salud laboral. Al margen de las clau-
sulas sobre salud laboral de los Acuerdos Generales, las experiencias con-
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cretas de negociacion especifica son abundantes. En efecto, en bastantes
Comunidades Auténomas se han logrado acuerdos especificos sobre la
aplicacion précticade lalegisacion estatal en materia de prevencion deries-
gos laborales, con independencia de que exista en la Comunidad Auténoma
acuerdo general 0 no. Son los casos de Aragon, Baleares, Castilla-La Man-
cha, Castillay Leodn, Cataluiia, Comunidad Valenciana, Extremadura y
Murcia. En casi todos ellos, el objeto del pacto es, en mayor o menor
medida, la adaptacion a su propio ambito territorial y funcional de laLegis-
lacion Estatal sobre la materia, en concreto de la Ley de Prevencién de Ries-
gos Laborales y del Reglamento sobre los servicios de prevencion y se
parte de laidea basicay comun de laintegracion de la prevencion de riesgos
laborales en cualquier politica de personal del ente autondémico, potencian-
do los recursos que a tal efecto se destinan, adecuando el contenido de la
legislacion y adecuando el contenido legal alas peculiaridades propias de
cada estructura organizativa, alavez a que se configura como béasicala par-
ticipacion de los drganos de representacion, unitaria y sindical, de los
empleados.

Dejando a un lado la particularidad del Pacto de Murcia, a que més
adelante nos referiremos, resulta absolutamente destacable que todos los
acuerdos especificos en materia de prevencion de riesgos laborales (Aragon,
Baleares, Cadtilla.LaMancha, Castillay Ledn, Catalufia, Comunidad Valen-
ciana 'y Extremadura) incluyen en su ambito personal tanto al personal
funcionario como al personal laboral. Sin perjuicio de que tal irregular
configuracién del ambito personal resulte criticable, en algunas ocasiones
puede salvarse por la ulterior inclusion de todo o parte del texto del acuerdo
concreto en acuerdos generales 0 convenios colectivos, pero, como se
observa en el andlisis de unos y otros, las materias dedicadas a ello son
pobresy escasas S se comparan con el contenido de los acuerdos concretos
sobre salud laboral que estamos analizando.

Ello resulta ain mas cuestionable si tenemos en cuenta que la mayoria
de los pactos o acuerdos se suscriben por la Mesa General de Negociacion
de laAdministracion de la Comunidad Auténoma. Asi ocurre en |os pactos
de Aragén, Baeares, Castillay Ledn, Catalufiay Extremadura, supuestos
todos ellos en los que con independencia de la intervencién previao simul-
ténea de la mesa sectorial sobre salud laboral el acuerdo formal es suscrito
por las representaciones de laAdministracion y de los Sindicatos en las res-
pectivas mesas general es de negociacion autondémica.

En este sentido, hay alguna Comunidad Auténoma que presenta dife-
rente situacion por lo que a los sujetos firmantes se refiere. Asi el Pacto
sobre salud laboral de Castilla-La Mancha es un acuerdo institucional entre
Administracion y Sindicatos que, por si mismo carece de eficacia directa,
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por lo que parece légico pensar, aunque €l pacto no lo expresa directa-
mente, que el mismo deba incorporarse a una Acuerdo General para fun-
cionarios o a Convenio Colectivo del personal laboral.

La Comunidad Valenciana ofrece una forma de negociacion peculiar.
Partiendo del dato ya expuesto de que el ambito territorial del pacto sobre
salud laboral afectaal personal funcionarioy al laboral, su acuerdo se con-
siguey formaliza en el seno de una Comisién negociadora formada, por un
lado, por los representantes de la Generalidad Vaencianay, por otro, por los
representantes de | os trabajadores en la Mesa General de laAdministracion
y por los representantes de |os trabajadores en la mesa de negociacion del
convenio laboral. No se prevé su incorporacion a los mismos 'y expresa-
mente se dice que el pacto tendré efectos desde €l dia siguiente a su publi-
cacion en € diario oficial dela Generalidad Vaenciana. A este pacto sobre
Salud Laboral le sigue otro suscrito por los representantes de la Adminis-
tracién, de un lado y, por otro por las organizaciones sindicales que estan
representadas en la Mesa General de Negociacion y en la Comision de
Interpretacion, Vigilanciay Estudio del |1 Convenio Colectivo, por € que se
acuerda el Proyecto de Decreto del Gobierno Vaenciano por el que se
aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion de Riesgos Labora
les en e ambito de la Administracion de la Generalidad Valenciana'y sus
organismos auténomos.

Por dltimo, en Murcia se haformalizado un Reglamento del Comité de
Seguridad y Salud de la Regidn de Murcia suscrito por los representacio-
nes de la administracién y por los Delegados de Prevencidn que componen
el Comité de Seguridad y Salud de la Regién de Murcia que se refiere a
los empleados publicos, expresion que, como ya se ha puesto de relieve,
resulta poco clarificadora para la determinacion del ambito personal del
pacto.

144. Pactosy acuerdos sobre materiasrelativasal ingreso y promocién
en lafuncién publica. Ha quedado resefiado como en todos |os acuerdos
generales se recoge la materia de empleo comprensiva de |os sistemas de
ingreso, provision y promocion profesional de los funcionarios publicos y
de la preparacion y disefio de oferta de empleo publico. Se trata de cues-
tiones que, generalmente, se incorporan a los acuerdos generales sobre
condiciones de trabajo en los que se regula ampliamente la cuestion. Sin
embargo en algunas Comunidades Auténomas que no tienen este tipo de
acuerdos o que, aln teniéndolos no descienden al detalle, se ha optado por
establecer pactos o acuerdos concretos que bien regulan aspectos genéricos
de la politica de empleo de la Administracién Publica o bien establecen la
ofertad de empleo publico para un determinado gercicio anua o0 se dedican
apactar medidas para la reduccion de latemporalidad en el empleo.
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Hay, en primer lugar, pactos y acuerdos generales sobre empleo. La
mayoria de pactos concretos sobre empleo contempla cuestiones que atien-
den aregular los sistemas de ingreso, provisién y promocion profesional de
los funcionarios publicos y ala preparacion y disefio de oferta de empleo
publico en un periodo temporal determinado.

— El Acuerdo de 27 de julio de 1999 entre la Junta de Andaluciay las
organizaciones sindicales sobre empleo publico es un acuerdo de
carécter ingtitucional y regulalos sistemas de seleccién del personal
funcionario; su promocion interna; la provision de los puestos de
trabajo por concurso del personal funcionario; las convocatorias
parael proceso de funcionarizacion pactado en el Acuerdo General,
al que antes se hizo referenciay el régimen del personal interino
acogido al acuerdo de estabilidad. Se dedicatambién aregular los
sistemas de seleccién del personal laboral, los concursos de pro-
mocion de este tipo de persona y las bolsas de trabajo comple-
mentarias. Nuevamente cabe destacar la indirecta eficacia del acuer-
do y la necesidad de incluir su contenido en acuerdos de mesas
generales 0 sectoriales y en el convenio colectivo; sin perjuicio,
claro es, de su cumplimiento por parte de la Administracién sig-
nantey, en su caso, por los sindicatos.

— EnCasdtillay Leon se suscribio, en el ambito de la mesa general de
negociacion, un acuerdo sobre las bases de los concursos para la
provision de puestos de trabajo de los funcionarios de Castillay
Ledn en el que seregula el calendario de convocatorias de puestos
para los afios 2000 y 2001, asi como los méritos a valorar y los
baremos de los concursos.

— En €l ambito de la Comunidad Valenciana se suscribio, por la
Administracion y los sindicatos con representantes de los funcio-
narios en laMesa General y los sindicatos con representantes en la
Comision de Interpretaciom, Vigilanciay Aplicacion del Convenio
Colectivo un Acuerdo sobre la oferta de empleo publico del afio
2000. No se prevé su incorporacion a los acuerdos generales o al
convenio colectivo. Por los mismos sujetos se firmd en doce de
julio de 2001 un acuerdo sobre empleo en € que sefijan las ofertas
de empleo piblico paralos afios 2001 y 2002; €l calendario delas
convocatorias de provision de puestos; la determinacion de las
bases de |os procesos selectivos; se establecen porcentajes de vacan-
tes para discapacitados; se regulan las promociones internasy los
procesos de funcionarizacién para determinados colectivosy, final-
mente, se incluye una pequefia referencia ala constitucion de bolsas
detrabajo para el personal laboral.
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— En la Comunidad Auténoma de Murciay en € ambito de la Mesa
Genera de Negociacion sobre condiciones de trabg o del persond d
sarvicio de la Administracion Plblica de la Regién de Murcia, por
tanto con un &mhito persond delimitado alos funcionarios piblicosy
a persona contrato en régimen de derecho administrativo, se han
suscrito los siguientes acuerdos: El acuerdo de 31 de Mayo de 2000
sobre oferta de empleo, carrera profesiond y consolidacion del empleo
temporal, desarrollado por otro acuerdo de 19 de julio de 2000 sobre
los mismos temas. En e mismo marco y &mbito se han obtenido
otros dos acuerdos especificos para grupos concretos de funciona-
rios: € acuerdo de 4 de diciembre de 2000 que regula los cuerposy
opcionesdel grupo E y e acuerdo de 18 de abril de 2000 paralapro-
vision de puestos de trabajo docentes en régimen de interinidad.

En segundo lugar, acuerdos de reduccion de la temporalidad. En el
ambito de la Comunidad Valenciana'y en €l seno de la Mesa General de
Negociacién se han obtenido sendos acuerdos en materia de reduccién de la
temporalidad. El primero de 26 de julio de 2001 establece e compromiso de
[levar a cabo, en un periodo no superior atres afios las convocatorias nece-
sarias paraque, a final del proceso, estén cubiertos por personal de carrera
el 90% de los puestos de trabajo, estableciéndose |os procesos de seleccion
por e sistema de concurso-oposicion. En desarrollo de tal acuerdo, se obtu-
vieron acuerdos en las mesas sectoriales de funcién publica, educacion,
sanidad y justicia. El segundo acuerdo de la Mesa General ratificalos ante-
riores acuerdos sectoriales.

En tercer lugar, acuerdos sobre homol ogacién del personal. En €l Princi-
pado de Asturias'y en el seno de laMesa General de Negociacion se adopto6 €
acuerdo de 18 de abril de 2000 por € que se procede ala homologacién de
todo € personal funcionario transferido mediante su integracion en los Cuer-
posy Escalas de laAdministracion del Principado de Asturias y la configu-
racion de sus puestos de trabajo en las correspondientes Relaciones de Pues-
tos de Trabajo, acordandose que | os ef ectos econémicos serdn retroactivos al
uno de enero y estableciéndose |as hormas necesarias a efecto.

145. Pactos y acuerdos sobre materias relativas a las retribuciones.
Como se observo al analizar los pactos o acuerdos generales, la préactica
totalidad de los mismos contienen previsiones sobre el régimen retributivo
de los funcionarios publicos. Al margen de las mismas, en agunas comu-
nidades auténomas se han establecido pactos especificos en materia retri-
butiva que pueden clasificarse de laforma siguiente:

a) Acuerdos generales sobre el sistema retributivo. En Aragén, en €l
seno de la Mesa General de la funcién publica, se alcanz6 un
Acuerdo Administracién Sindicatos sobre revision del sistema retri-
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b)

butivo, dirigido especificamente al personal docente con motivo
de la asuncion, por parte de dicha Comunidad Auténoma, de las
correspondientes competencias en materia de educacion no uni-
versitaria.

Lo esencial del pacto eslafijacion de una serie de criterios ins-
piradores del nuevo sistema retributivo que debe llevarse a cabo
atendiendo alos siguientes principios: equiparacion de las retribu-
ciones del personal docente a la media de las retribuciones que
tiene dicho personal docente en las Comunidades Auténomas que
tienen transferidas las competencias en materia de educacion no
universitaria; mantenimiento de la homologacién retributiva entre
todo € personal de la Diputacion General de Aragén, manteniendo
un Unico sistema retributivo; mantenimiento de la proporcionalidad
del actual sistemaretributivo y compromiso en torno a impulso de
medidas que mejoren la prestacion de los servicios publicos através
de las politicas de personal. Para garantizar la aplicacion efectivade
todos estos criterios se establece expresamente al competencia
exclusiva en materia de negociacion de laMesa Genera de la Fun-
cion Pablica, de forma que no podran existir acuerdos salariales al
margen de | os pactados en la citada Mesa General.

Acuerdos de revisién salarial. La mayoria de |os acuerdos retribu-
tivos analizados son pactos de revision salarial que fijan incremen-
tos retributivos para un periodo limitado, generalmente un afio.
Talesrevisiones salariales 0 bien se acuerdan en un pacto especifi-
co a efecto o bien en e marco de una cuerdo méas amplio en e que
se incorporan directrices y principios para la mejora del empleo
publico o de la propiafuncién pablica.

En e primer caso se encuentrael «Acuerdo de laMesa General
de Negociacion de la Administracion Auténoma de Euskadi sobre
los incrementos retributivos para el afio 2001», suscrito por la
Administracion autonémicay los Sindicatos ELA, LAB, CC.00. y
UGT en € seno de la Mesa General de Negociacién de la Admi-
nistracion de Euskadi. Lo relevante del mismo, a margen de los
incrementos retributivos pactados —el 2%, con caracter general, y
otros temas menores como € compromiso de potenciacion del uso
del euskera— es que se trata de un Acuerdo que comprende en su
seno, también, a personal laboral, aspecto éste que, como se viene
reiterando, es impropio de este tipo de acuerdos y que, para su
plena eficacia, requiere su plasmacién en los correspondientes con-
venios colectivos del personal laboral, al margen de su aplicacion
por la administracion.
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En & segundo caso, esto es, entre aquellos pactos que incluyen
otras materias, se encuentran los pactos de Asturiasy Baleares. El
Acuerdo de Asturias es, claramente, un acuerdo institucional sus-
crito entre laAdministracion del Principado y los Sindicatos UGT y
CCOO que pretende conseguir una mayor eficacia de los servi-
cios publicos, una mas eficiente prestacion de los mismos 'y una
mejor calidad del empleo publico y, aunque incluye otras materias
basicamente respecto de negociaciones futuras, su nlcleo basico
viene constituido por lafijacion del incremento retributivo que no
se fija expresamente sino que se remite al que sefije por laLey de
presupuestos autondmica, salvo que € 1 de enero, no estuviese
apribadalaley en cuyo caso el incremento serddel 2%. Igualmen-
te se creaun fondo parala mejora de la prestacion de los servicios
publicos que se destina a corregir los desgjustes existentes en la
estructura retributiva y que asciende a 1,7% de la masa salarial
bruta del personal incluido en el acuerdo, cuyos criterios para la
aplicacién y distribucién se encargan ala Comision de seguimien-
to del propio acuerdo. El Acuerdo es de aplicacion para todas las
empleadas y empleados publicos incluidos en las Relaciones de
Puestos de Trabgjo de laAdministracion del Principado de Asturias
y en el dmbito de aplicacion del Convenio Unico. Nuevamente nos
encontramos con un pacto de aplicacion a personal funcionarioy a
laboral; si bien aqui se trata de un acuerdo instituciona de clara
natural eza obligacional y no normativa.

En Baleares, el Acuerdo entre el Gobierno de las Idlas 'y las
organizaciones sindicales sobre retribuciones y otras condiciones
de trabajo para el persona a servicio de la Administracion de la
Comunidad Auténoma de las Islas Baleares es un pacto logrado en
el seno delaMesa General de Negociacion eincluye, en su ambito
de aplicacidn tanto a persona funcionario como al persona laboral.
Nuevamente hay que denunciar tal disfuncién con lo que ello con-
Ileva, tal como se viene reiterando. En e pacto, por lo que a materia
retributiva se refiere, seincluye el incremento retributivo ordinario y,
también, la creacién de un fondo para la megjora de los servicios
publicos de 600 millones de pesetas destinados ala reordenacion de
las retribuciones y a compensar, parcialmente, la pérdida de poder
adquisitivo de los empleados publicos. La cantidad se distribuye
linealmente entre todos |os empleados publicos y se incorporaala
masa salarial consolidandose para futuros incrementos retributivos.

Acuerdos sobre distribucién de fondos previstos en laLey Genera
de Presupuestos Correspondiente 0 en Pactos y Acuerdos generales.
Como es posible intuir de cuanto se viene exponiendo, en los Ulti-
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mos afios, en el ambito autondmico, es frecuente la creacion, bien a
través de las correspondientes leyes presupuestarias, con o sin pac-
tos previos, bien através de acuerdos especificos, de fondos espe-
ciales, generalmente denominados «fondos para la mejora de los
servicios publicos»: Tales fondos estén dotados con cantidades de
cuantia concreta o con cantidades que resultan de aplicar un tanto
por cien alamasasalarial brutay estén destinados aretribuir alos
empleados publicos, de manera proporcional o lineal. Tal retribu-
cion sejustifica, generalmente, en la mejora del empleo plblico o
en la compensacion de la pérdida de poder adquisitivo y, normal-
mente se incorpora, con caracter definitivo alamasasaarial, con lo
gue acaban siendo verdaderos incrementos salariales que se produ-
cen al margen de los establecidos en a legislacion presupuestaria
estatal, por 1o que, en determinadas ocasiones pueden plantear
serias dudas de legalidad. No obstante, tal como se haindicado, se
han convertido en préctica habitual que se plasma, generamente, en
la negociacion de condiciones de trabgjo, en |los pactos sobre estruc-
tura retributiva o en los acuerdos de revision salarial. En algunas
ocasi ones se establ ecen pactos especificos a efecto que se encargan
de distribuir los fondos previamente establecidos. Es el caso, entre
otros, de los Acuerdos de Castillay Ledn y de Murcia.

En Castillay Ledn se suscribio, en el marco de la Mesa Gene-
ral de Negociacion el Acuerdo entre la Administracion de dicha
Comunidad Auténoma y las centrales sindicales CC.00., CSl-
CSIF y CEMSATSE sobre la aplicacion del Fondo parala mejora
de los servicios publicos establecido en la Ley de Presupuestos
Generades de la Comunidad de Cadtillay Leon para e afio 2000. En
el mismo sefijan los criterios generales de reparto del mencionado
fondo, las fechas para su pago y €l caracter consolidable de las
retribuciones que, con tal motivo, se abonen. Hay que destacar,
nuevamente, que, a pesar de tratarse de un marco negociador de
funcionarios publicos, el acuerdo comprende, también, a personal
laboral.

En Murcia se adopt6 el Acuerdo Administracién-Organizacio-
nes Sindicales CSI-CSIF y CC.OO. para regular la distribucion
del Fondo aduicional previsto en el acuerdo de 5 de octubre de
2000 parala modernizacion y mejora de las condiciones de trabajo
de los empleados publicos. El acuerdo se adopt6 en el seno de la
Mesa Genera de negociacion y vadirigido al personal a servicio
delaAdministracion Publicaregional, excluido € personal docen-
te, sin que, del texto del mismo, quepa inferir que en la citada
expresion quede o no incluido el personal laboral.
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146. Pactosy acuerdos sobre materiasrelativas a cuestiones sindicales.
En algunas ocasiones, |as cuestiones sobre |os derechos de |as representa-
ciones unitariay colectiva de los funcionarios y sobre cuestiones relativas a
Su hegociacion colectiva son objeto de atencion singular. Al margen de las
previsiones que sobre estas cuestiones contienen |os pactos o acuerdos de
caracter general, existen mdltiples experiencias de pactos concretos sobre
tales materias que se suscriben directamente o en cumplimiento de las pre-
visiones contenidas en acuerdos materialmente mas amplios. Las expe-
riencias més destacadas son las siguientes:

a) Acuerdos sobre derechos sindicales en general. Son bastantes los
acuerdos que regulan los derechos de representacion ty sindicales
delos funcionarios publicos.

El Pacto de febrero de 2000 suscrito por la Junta de Andalucia
y los sindicatos UGT, CC.OO: y CSI-CSIF sobre derechos de
representacion y sindicales se trata de un pacto institucional suscrito
por laAdministracién de la Comunidad Autbnomayy las organiza-
ciones sindicales més representativas en la misma. Tiene por obje-
to € desarrollo de determinados aspectos de los derechos sindicales
en e ambito de laAdministracion Genera de la Junta de Andalucia
y serade aplicacion alos representantes unitarios y sindicales de los
empleados publicos. En el mismo se regulan detalladamente la
figura de los liberados institucionales, su nimero, condiciones y
procedimiento de concesi6n; la bolsa de horas de |os representantes
unitarios y, también, los Delegados Sindicales, su niimero, derechos
y crédito de horas.

El Acuerdo de julio de 2000 sobre derechos y garantias sin-
dicales del Principado de Asturias fue alcanzado en el seno dela
Mesa General de Negociacion entre los representantes de la
administracion Autondmica y las organizaciones sindicales
CC.00., UGT, ANPE y SUATEA vy se ambito de aplicacion per-
sonal engloba a las organizaciones sindicales con representantes
en los organos de representacion unitaria del colectivo de fun-
cionariosy del personal laboral incluido en el &mbito de aplica-
cion del Convenio Colectivo del Principado de Asturias. Tiene
unavigencia de cuatro afiosy en el mismo se regulan las seccio-
nes sindicales; los Delegados de seccidn sindical y su crédito
horario; la denominada bolsa Unica de horas, €l régimen de las
dispensas —totales y parciales— y las liberaciones instituciona-
les. También se regulan las denominadas medidas de apoyo ins-
titucional a los sindicatos que comprenden los locales y las sub-
venciones institucionales.
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b)

El pacto sobre derechos sindicales en el ambito de los emplea-
dos publicos de la Comunidad Auténoma de Canarias es desarrollo
delo dispuesto en €l Acuerdo sobre las condiciones de trabajo en la
funcion publica canaria suscrito en abril de 1998. Se trata de un
acuerdo de la Mesa Genera y su dmbito personal de aplicacion
comprende, exclusivamente, a los empelados publicos, expresion
gue no comprende al personal laboral que es objeto de un acuerdo
especifico de la comision negociadora de su convenio. En € pacto
de los empleados publicos se acuerdan las siguientes materias. la
regularizacion de las dispensas institucionales en el ambito de la
mesa general de negociacion del personal funcionario; laregulacion
de las secciones sindical es en dicho &mbito; la regulacion delos cri-
terios de acumulacion de crédito sindical y la regulacion de los
medios materiales para el funcionamiento de los 6rganos de repre-
sentacion del personal funcionario.

En Castillay Ledn existe un Pacto especifico sobre desarrollo de
laaccion sindical de las Juntas de Personal y de las secciones sindi-
calesen d dmbito de laAdministracion Genera suscrito por laAdmi-
nistracion y los Sindicatos UGT, CSIF, CC.00., USCAL y CEM-
SATSE queregulaloslocaes, el nimero de delegados sindicales, €
régimen de asamblesas, € crédito horario y las bolsas de horas, los
liberados 'y algunos aspectos retributivos de tales horasy licencias.

En la Comunidad Auténoma de Murcia existe un Pacto especifi-
co sobre derechos sindicales en €l sector docente de la ensefianza no
universitaria suscrito entre la Consgeria de Educacion y Culturay las
organizaciones sindicales presentes en la Mesa sectorial de nego-
ciacion del personal docente no universitario que regulalaslicencias
sindicales, su configuracion, procedimiento y efectos, asi como medi-
das de apoyo ingtitucional alos Sindicatosy Juntas de Personal.

En la Comunidad Valenciana existe un pacto concreto sobre
accion sindical en el &mbito de la Generalidad Vaencianaen € que
seregulan las secciones sindicales y las acumulaciones del crédito
horario. Se trata de un pacto institucional y se prevé su aplicacion
tanto a personal funcionario como a personal laboral.

Acuerdos sobre negociacion colectiva. Dentro del capitulo relativo
al denominado derecho colectivo del trabajo existen algunos acuer-
dos especificos sobre estructura y desarrollo de la negociacion
colectiva de funcionarios. Al efecto cabe destacar los siguientes.

En primer lugar, los pactos sobre procedimientos de negocia-
cién y/o adecuacion de la representacion colectiva. En el ambito de
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laMesa General de Negociacion de la Administracion de Cantabria
se establecio el Acuerdo sobre el Reglamento de Procedimiento y
funcionamiento de la Mesa General de Negociacion en el que se
regulala composicion y los criterios de funcionamiento del 6rgano
de negociacion colectiva y participacion en la determinacion de
las condiciones de trabajo de los funcionarios publicos de Canta-
bria. Se repiten algunos preceptos de la LORAP y se establece el
ndmero de reuniones, , lacomposicion delaMesa, alavistadelos
resultados en las elecciones a Grganos de representacion, la docu-
mentacion de los acuerdos, laformalizacion de las actas 'y las com-
petenciasy funciones del secretario delaMesa.

Mediante Acuerdo de la Mesa General de Negociacion de las
condiciones de trabajo del persona al servicio de la Comunidad
Auténoma de Murcia se procedié a la adecuacion de la representa
cion de las diferentes Organizaciones Sindicales en |os 6rganos de
negociacion y participacion institucional de la Administracion
Publica de la Regién de Murcia, especificandose la representacion
en las diferentes Juntas de Personal; en laMesa General de Nego-
ciacion; en las mesas sectoriaes de educacién y sanidad; asi como
la composicion del Consegjo Regional de la Funcién Pablica.

En segundo lugar, |os pactos sobre materias a convenir. Tam-
bién en la Region de Murcia, mediante Pacto I nstitucional se adop-
t6 en abril de 2001 el Acuerdo Administracién-Sindicatos por € que
se establecen las materias que serén objeto de negociacion en el
gjercicio 2001-2003 en la Mesa General de Negociacion de las
Condiciones de Trabgjo del personal a servicio de laAdministra-
cién Publica Regional. En & mismo, tras relacionar todos | os acuer-
dos existentes hastalafecha se ratificay renueva el compromiso de
las partes con la negociacion colectiva como via parala mejora de
las condiciones de trabajo de los empleados publicos y la utiliza-
cion del didlogo como método adecuado para resolver las discre-
panciasy conflictos que se produzcan. En cuanto a puntos concre-
tos se establecen agquellas materias que seran objeto de negociacion
y su calendario. Se aflade |a propuesta de las organizaciones sindi-
cales para que dentro de los acuerdos a negociar se incluyan los
temas relativos a la articulacion y vertebracion de la negociacion
colectiva, solucién extrajudicial de los conflictos y el Estatuto
regional delafuncién publica.

Acuerdos sobre materias concretas. En el capitulo relativo a los
derechos sindicales existen experiencias que consisten en pactos
concretos y especificos sobre una determinada materia que o bien
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no se haincluido en un pacto de carécter més general y resulta
necesario abordarlo ante un problema concreto, o bien estiman las
partes que tiene la importancia suficiente como para merecer un
acuerdo especifico.

En el primer caso nos encontramos con el Acuerdo de laMesa
General de negociacion de condiciones de trabajo del personal a
servicio de laAdministracién de la Region de Murcia sobre autori-
zacion de asambleas en distintos organismos durante un periodo
temporal concreto.

En el segundo caso puede observarse el Acuerdo sobre permi-
sos sindicales de carécter ingtitucional de la Comunidad Valenciana
en el que seregulan € nimero de permisos seguin sindicatos, area
especificay mesa de negociacién ala que corresponde. Seincluyen
también los permisos que corresponden a los sindicatos firmantes
del Convenio Colectivo para el persona laboral. Es un pacto insti-
tucional entre la Generalidad Valencianay los Sindicatos.

d) Acuerdos sobre criterios de distribucion de subvenciones a Sindi-
catos. Una Gltima cuestion llama la atencion en el andlisis de las
experiencias negociadoras en materia sindical: la de los pactos
relativos a la distribucién de las subvenciones a Organizaciones
Sindicales. Es el caso de Murciaen el que se logré un pacto, en el
seno de la Mesa General de Negociacion, sobre los criterios de
distribucién entre las organizaciones sindicales de | as subvenciones
alas mismas para el periodo 2000-2003.

147. Pactosy acuerdos sobre materiasrelativas a Seguridad Social. El
andlisis de las diferentes experiencias de la negociacién colectiva funcio-
narial en el ambito autondmico demuestra la practica inexistencia de pactos
0 acuerdos especificos relativos ala accion social 0 a materia de Seguridad
Social. Estas cuestiones son, normalmente, contempladas y reguladas en los
Acuerdos Generales sobre condiciones de trabajo. Ejemplo emblemético en
ese sentido es Acuerdo Sectorial para el personal funcionario de Adminis-
tracion y Servicios de la Administracion General de la Comunidad de
Madrid y sus organismos auténomos, suscrito por lamesa Sectorial creada
a efecto por laMesa General, que, como se vio, dedica un amplio capitulo
alas medidas de accion social con la creacion y regulacion propiade varias
prestaciones sociales.

Con todo, es posible encontrar un acuerdo especifico sobre la materia.
Se trata, unavez més, de laregion de Murcia en la que existe un Acuerdo de
la Comision de Accion Social dependiente de la Mesa General de Nego-
ciacion que aprueba el denominado Plan de Accion Social que establece las
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Bases reguladoras del Plan de Accién Socia para el personal a Servicio de
laAdministracion Publica de la Region de Murcia que incluye el contenido,
procedimiento y resolucién de las siguientes modalidades prestacionales:
ayudas protésicas; ayudas de caracter excepcional; anticipos reintegrables,
indemnizacion por jubilacién; ayudas econdmicas al estudio; indemniza-
ciones por fallecimiento, incapacidad permanente total, absoluta 'y gran
invalidez; financiacién de puntos de interés; ayudas por minusvalia; ayudas
para atencion de hijos menores; ayuda por natalidad y asistencia buco den-
tal.

En cuanto a ambito personal del pacto, se incluyen expresamente los
siguientes colectivos: € personal funcionario; €l persona laboral fijo; e per-
sonal interino 'y laboral temporal y el personal jubilado; los conyuges viu-
dos, los huérfanos menores de 18 afios del personal funcionario y fijo labo-
ral; el persona funcionario fijo y laboral en situacion de excedencia por
prestacion de servicios en e sector publico y/o en situacion de servicios
especialesy, también, el persona estatutario.

3. Pactosy acuerdos sectoriales

148. Pactosy acuerdos sectoriales. A los presentes efectos denominamos
pactos y acuerdos sectoriales alos que, cuaquiera que sea su denominacion,
configuran una regulacion completa de los diversos aspectos de las condi-
ciones de trabajo de |os funcionarios publicos de un area o sector concreto
de actividad, suscritos en laMesa Sectoria de Negociacidn correspondien-
te de una Administracién autonémica. De esta forma, este tipo de pactos
vendra delimitado, en cuanto a su ambito territorial, por € territorio de
una comunidad auténoma; en cuanto a su &mbito funcional, por su aplica
cion, exclusiva, a persona funcionario de un érea o sector concreto de
actividad; y, por lo que se refiere a su contenido, por contener una regula-
cién més o menos amplia de | as diversas condiciones de trabgjo.

149. Acuerdosen materia de personal sanitario. En este campo el sec-
tor estrella es, sin duda alguna, el sector sanitario, a que se refieren la
préctica totalidad de los acuerdos analizados y a €llo a pesar de que hasta
fechas bien recientes no se ha completado la transferencia del sistema de
salud ala précticatotalidad de las Comunidades Autonomas.

En Castillay Ledn, en mayo de 2001 se suscribi6 el Acuerdo de la
Mesa Sectorial del personal sanitario paralamejoradelacalidad y la aten-
cion del servicio publico sanitario mediante €l establecimiento de medidas
de ordenacién y racionalizacion de los recursos asistenciales y de mejorade
las condiciones de trabajo de los profesionales sanitarios. En el mismo se
abordan las siguientes cuestiones: la reestructuracion del personal de asis-



La negociacion colectiva en el empleo publico 187

tencia primaria; la ordenacion juridica de los sistemas de provision y selec-
cion del personal; la revision del complemento de destino del personal
sanitario de los Hospitales y Servicios Territoriales de Sanidad de la Junta
de cadtillay Ledn, las vacaciones del personal sanitario; los desplazamien-
tos en el @mbito de la atencion primaria, lalista Unica de interinidadesy sus-
tituciones; laregulacion de la atencién continuada en hospitalesy el calen-
dario de materializacién del acuerdo.

En la Comunidad Vaenciana rige el Acuerdo suscrito en febrero de
2000, entre la Conselleria de Sanidad de la Generalidad Vaencianay las
Organizaciones Sindicales con representacion en laMesa Sectoria de Sani-
dad en materia de racionalizacion del sistema retributivo, oferta de empleo
publico, servicio de prevencion de riesgos laborales y eficiencia de los ser-
vicios sanitarios. Se trata de un acuerdo institucional Administracion-Sin-
dicatos cuyo fin es proponer a Consell de la Generalidad Valenciana la
adopcion de los acuerdos y medidas precisas para materializar las actua-
ciones concretas que en e pacto se acuerdan y que se refieren alos siguien-
testemas: racionalizacion del sistema retributivo; oferta de empleo publico;
servicios de prevencion de riesgos laborales

Este pacto estuvo precedido por otro, suscrito tnicamente por la Con-
federacion Estatal de Sindicatos Médicos-Comunidad Vaenciana sobre
aspectos retributivos y demas condiciones de trabajo del personal facultati-
vo de asistencia especializada.

EnlaRegiéon de Murciay en € seno de la Mesa Sectorial de Sanidad se
suscribié el Acuerdo entre el Servicio Murciano de Salud y las Organiza-
ciones Sindicales sobre la Negociacion Colectivaen el dambito del Servicio
Murciano de Salud. Como su nombre indica no es un pacto sobre condi-
ciones de trabajo sino un acuerdo especifico de negociacion colectivaen el
que se abordan las siguientes cuestiones: |os principios generaes que deben
regir lanegociacion; las materias que seran objeto de negociacion; el régi-
men de los pactos y acuerdos; la solucion de los conflictos y la organizacion
y funcionamiento de laMesa General de Sanidad.

150. Acuerdos en materia de guarderia forestal. La experiencia de la
negociacién colectiva funcionarial demuestra que cuando un sector resulta
especialmente conflictivo en atencién a las circunstancias que rodean su
prestacion de servicios, los acuerdos se suceden para tratar de regular
ampliamente las condiciones de trabajo especificas del sector. Asi ha veni-
do ocurriendo en CastillaY ledn, concretamente, en el sector de guarderia
forestal. En efecto existe un primer acuerdo suscrito en Mesa general de
Negociacion en octubre de 1999 para la promocién profesional de la guar-
deriaforestal en el que se propone la creacién, mediante Ley de las Cortes
de Castilla'y Ledn, dentro del grupo C de Administracién Especial del
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cuerpo de Ayudantes facultativos, Escala de Agentes Medioambientales
con una serie de funciones que se especifican en el propio acuerdo. Este
pacto fue complementado, dias después por otro Acuerdo complementario
del mismo ambito. En Junio de 2000 se suscribio un acuerdo entre repre-
sentantes de la Administracion y del Comité de Huelga que puso fin ala
huelga convocada y que contiene acuerdos especificos en materia de con-
feccion trimestral del calendario laboral y dotacion de medios parala pre-
vencion y extincion de incendios forestales. Finamente, se suscribi6 el
acuerdo de 20 de junio de 2001 alcanzado en la Mesa de prevencion y
extincion de incendios forestales que establece criterios generales sobre
inclusién de compensaci ones econdémicas de las guardias de incendios.

4. Consideraciones criticas

151. Consideraciones generales. El andlisis de cuanto se lleva expuesto
permite concluir en una serie de consideraciones criticas que tratan de
resaltar lo més relevante de la negociacion colectiva funcionarial en este
admbito autondémico:

a) Porloquealanaturaleza de los pactos serefiere, ladispersidon esla
nota dominante: existen pactos institucional es Administracion-Sin-
dicatos cuya naturaleza exclusivamente obligacional y no normati-
va parece innegable. Con independencia de su cumplimiento
mediante su incorporacién aleyes o decretos autondémicos, requie-
ren para su efectiva implementacion de pactos o acuerdos poste-
riores bien mediante acuerdos de funcionarios, bien mediante con-
venios colectivos. Existen también Acuerdos para funcionarios
adoptados en el seno de la Mesa General de Negociacion o en las
oportunas mesas sectoriales.

b) Por lo que serefiere al contenido, junto alos Acuerdos de caracter
general que contienen una regulacion completa de los diversos
aspectos de las condiciones de trabajo de los funcionarios publicos,
existen pactos o acuerdos especificos sobre la préctica totalidad
de las cuestiones que pueden ser objeto de negociacién segun la
LORAP,

c) DelosAcuerdos generalesy concretos hay que destacar las siguien-
tes cuestiones:

1. Todos los acuerdos analizados delimitan |os ambitos funcional -
personal, limitandolos, como se havisto a persona funcionario
o interinoy al vinculado administrativamente, sin perjuicio de
gue algunas cuestiones se declaren aplicables a organismos
auténomos, entes publicos de la Administracién contratante e,
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incluso, en alglin caso a las entidades locales, mediante el com-
promiso de las partes de reproducir todo o parte del acuerdo en
tales entidades.

2. En agunas ocasiones la utilizacion, para la delimitacion del
ambito persona de la expresion «empleados publicos», frente a
otras como «funcionarios» y «personal contratado administra-
tivamente» puede inducir a confusion pues en aquélla podria
pensarse que se comprenden, también, los contratados laborales
dependientes de |a propia Comunidad Auténoma.

3. El &mbito territorial se delimita mediante la propia capacidad
de laMesa de Negociacién al espacio de la Comunidad Auté-
noma.

4. Entodos los acuerdos generales se regulala materia de empleo
comprensiva de los sistemas de ingreso, provision y promocion
profesional de los funcionarios publicosy de la preparacion 'y
disefio de oferta de empleo plblico, sin perjuicio de que tales
cuestiones, también, son objeto de pactos o acuerdos especifi-
cos. El tema que destaca por encima de todos es el de la fun-
cionarizacion.

5. Todos los acuerdos examinados incluyen pactos en materia
retributivay todos, como no podia ser de otraforma, establecen
los incrementos retributivos de conformidad con lalegislacion
vigente, bien mediante remision a lo que se establezca en la
Ley de Presupuestos Generales del Estado; bien ala Ley de
Presupuestos de la respectiva Comunidad Auténoma; bien ala
legislacion sobre funcion plblica o, simplemente, establecien-
do un concreto incremento salarial, previamente establecido
en lalegislacion aplicable. Son, en cambio, contados los acuer-
dos que regulan la estructura salarial. En materia retributiva
destaca la préctica general de creacién, bien a través de las
correspondientes leyes presupuestarias, con o sin pactos pre-
vios, bien através de los acuerdos generales o especificos, de
fondos especiales, generalmente denominados «fondos parala
mejora de los servicios publicos»: Tales fondos estan dotados
con cantidades de cuantia concreta 0 con cantidades que resul-
tan de aplicar un tanto por cien alamasasaaria brutay estén
destinados a retribuir alos empleados publicos, de manera pro-
porcional o lineal. Tal retribucion se justifica, generalmente, en
lamejora del empleo publico o en la compensacion de la pér-
dida de poder adquisitivo y, normalmente se incorpora, con
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carécter definitivo ala masa salarial, con lo que acaban siendo
verdaderos incrementos salariales que se producen a margen
de los establecidos en d |egidacion presupuestaria estatal, por lo
que, en determinadas ocasiones pueden plantear serias dudas de
legalidad. No obstante, tal como se haindicado, se han converti-
do en préctica habitua que se plasma, generalmente, en lanego-
ciacion de condiciones de trabgjo, en los pactos sobre estructura
retributiva o en los acuerdos de revision salarial. En agunas
ocasiones se establecen pactos especificos d efecto que se encar-
gan de distribuir los fondos previamente establecidos.

. Respecto a las condiciones de trabajo la préctica totalidad de

los acuerdos examinados se refieren, casi exclusivamente, a
las materias relacionadas con €l tiempo de trabajo y regulando,
por tanto, lajornada laboral, €l calendario, €l horario, las vaca
ciones, los permisos, los festivos y las licencias. En cuanto ala
jornada se observa una tendencia a situar la misma en las 35
horas semanales en computo anual.

. En materiade salud laboral, la totalidad de los acuerdos exami-

nados incluyen apartados dedicados ala salud labora y en todos
ellos se explicitan una serie de principios que figuran expresao
implicitamente en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales.

. No todos |os acuerdos general es examinados contienen pactos

sobre derechos sindicales, remitiendo tal es cuestiones a acuer-
dos especificos sobre esta materia. La regulacion de unos y
otros es similar dado que, con independencia de su extension,
establecen mejoras sobre el régimen legal vigente o especifica
cionesy concreciones del mismo, destacando laregulacion de
los liberados 'y de |as bolsas de horas.

. Son pocos |os acuerdos general es que contienen especificacio-

nes sobre la estructura'y ordenacion de la negociacion colectiva
0 meras indicaciones sobre tales cuestiones y pocos |os acuer-
dos concretos sobre lamateria.

En todos los acuerdos generales se establecen, mas o menos
ampliamente, medidas concretas de proteccion social para fun-
cionarios que son el objeto de varios acuerdos especificos.

c. En laAdministracion local

152. Generalidades. EnlaAdministracién Local encontramos acuerdosy
pactos col ectivos de ambito exclusivamente funcionarial, tanto en las Dipu-
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taciones Provinciales (asi, las de Sevilla o Vaencia) como en los Ayunta-
mientos, ya sean grandes (Palma de Mallorca, Valencia, Logrofio, Pam-
plona o Médlaga) o pequefios (atitulo de g emplo, Inca, Manacor o Ciuda
delade Menorca en Baleares 0 Arnedo, Calahorra, Haro, Alfaro o Ngjeraen
LaRioja).

Al igual que sucede en laAdministracion Autonémica, en laAdminis-
tracion Local existen pactosy acuerdos generales sobre materias relativas a
las condiciones de trabajo de los funcionarios publicos y pactos o acuerdos
concretos.

153. Pactos o acuerdos generales. Dentro de la Administracién Local,
podemos distinguir entre las Diputaciones Provinciales, |os Ayuntamientos
mayores y |os Ayuntamientos pequefios, traténdose en todo caso de pactos
y acuerdos de carécter general que configuran unaregulacion completa de
los diversos aspectos de las condiciones de trabajo de los funcionarios
publicos, suscritos en la Mesa de Negociacion de la correspondiente Enti-
dad Local.

Al tratarse de Acuerdos de carécter general, los pactos examinados
contienen la practica totalidad de las cuestiones que pueden ser objeto de
negociacion segdn la LORARP. Sintéticamente, su contenido viene a ser €l
siguiente:

A) Por lo que se refiere alos Acuerdos generales de las Diputaciones
provinciales consultados (Valenciay Sevilla), ambos difieren notablemente
en su ambito temporal de vigencia. Mientras el de Sevilla es de dos afios, €
de Valencia abarca cuatro afios.

Ambos Acuerdos coinciden en regular temas como la formacién, la
provision de puestos de trabajo, €l tiempo de trabajo (jornada, calendario,
horarios, vacaciones, licenciasy permisos), salud y seguridad laboral dere-
chos sindicales y retribuciones.

Cabriaresaltar la referencia expresa al acoso sexual en el trabajo que
hace el Acuerdo de la Diputacion de Vaencia (art. 42), sancionandolo con la
consideracion de falta grave o muy grave en atencion a los hechos y cir-
cunstancias que concurran.

Llama igualmente la atencion un cierto «mimetismos» con los convenios
colectivos del Acuerdo de la Diputacién de Vaencia, incluyendo una clau-
sula de «vinculacién alatotalidad» (art. 4) y otratitulada «condiciones mas
beneficiosas» (art. 5).

B) En cuanto alosAcuerdos Generales de los Ayuntamientos grandes
analizados, cabria destacar lo siguiente:
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La unanimidad de los mismos en fijar una ambito temporal de
vigencia de cuatro afios, tratdndose asi de acuerdos estables.

La creacion de una Comision Paritaria de interpretacion, segui-
miento y vigilancia en todos |os acuerdos analizados.

La unanimidad en e tratamiento del tiempo de trabgjo (jornada,
horarios, calendario, vacaciones, licenciasy permisos), con especia
énfasis y dedicacion a la detallada regulacién de los permisos y
licencias. Llaman la atencién en esta materialos Acuerdos de Palma
de Mallorca (art. 13) y de Pamplona (art. 11) que se refieren alas
horas extraordinarias, siendo asi que la estructura retributiva fun-
cionaria estatutariano las prevé ni regula.

Todos los acuerdos analizados, salvo el de Vaencia, serefieren ala
estructura retributiva, con mayor (Valencia: Capitulo V) o menor
detalle( LaRioja: art. 59), dentro del marco legal.

Laorganizacion del trabajo (seleccion, provision de vacantes, pro-
mocion internay movilidad del personal) es objeto iguamente de
unanimey detallado tratamiento en |los acuerdos.

Laaccién socia ocupa un lugar muy destacado en todos |os acuer-
dos analizados, haciendo referencia a aspectos muy variados: Ayu-
das para estudios de funcionarios o familiares (Vaencia, Pamplona,
LaRioja o Pama), ayudas sanitarias de distinta naturaleza (Valen-
ciay LaRioja), pdlizas de seguro (Pamplona, La Riojay Pama),
créditos (Palma), guarderias (La Rioja) o incineracion (Vaencia).

La formacion constituye también una materia objeto de amplia
preocupacion y desarrollo en los distintos acuerdos, llegando en
algin caso a pactarse un Plan de formacion (caso de Pamplona:
Anexo 1V).

La seguridad y salud laboral son también objeto de regulacion en
todos los acuerdos, refiriéndose, bien ala vigilancia de la salud y
reconocimientos médicos (Palma, La Riojay Vaencia), a comité
de seguridad y salud (Valenciay LaRioja), alos delegados de pre-
vencion (Valencia) o a los trabajos penosos, toxicos y peligrosos
(Vaencia, indicando su necesaria supresion mediante medidas de
seguridad; Pamplona, previendo la movilidad funcional para los
funcionarios de una cierta edad). En algiin acuerdo seincurreen la
criticable e intil «literatura» sobre el tema, repitiendo o remitién-
dose alaLey de Prevencion de Riesgo Laborales.

L os derechos colectivos y sindicales constituyen otro de los apar-
tados importantes de |os acuerdos: € derecho de reunion (concre-
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tando & niimero maximo de horas de jornada utilizables), las garan-
tias de los representantes, las secciones sindicales o las Juntas de
Personal. Llama, no obstante, la atencion que tres de los cuatro
acuerdos analizados se refieran —inatilmente, por 1o demés,— al
derecho de huelga de los funcionarios para remitirse, bien al articu-
lo 28.2 de la Congtitucion (Vaencia: art. 27), bien ala Congtitucion
y a Decreto-ley 17/1977, de 4 de marzo (La Rioja: art. 32), bien a
Decreto-Ley y ala Sentencia del Tribunal Constitucional de 8 de
abril de 1981 (Pama: art. 42).

10) Finamente, cabe constatar el «mimetismo» de estos acuerdos con
los convenios colectivos, a igua que sucedia con los de las Dipu-
taciones Provinciaes analizadas, al incluir «clausulas especiales»
tales como de «vinculacion alatotalidad» (Palma o Valencia), de
«condiciones més beneficiosas» (Valencia), de «irrenunciabilidad»
(Valencia) y aun de «garantia ad personam» (Valencia: art. 6), clau-
sula, esta Ultima, de dudosa legalidad ya que probablemente choca
con €l principio de inderogabilidad singular de los reglamentos
gue rige en el derecho regulador de los funcionarios publicos.

C) En cuanto alosAyuntamientos pequefios, latotalidad de los acuer-
dos examinados se refieren alas condiciones de empleo y de trabgjo de la
funcién publicamunicipal del respectivo Ayuntamiento y han sido suscritos,
en el seno de laMesa General de Negociacion municipal, por la represen-
tacién de cada corporacion local y por los sindicatos representados en la
citadamesa.

Por lo que serefiere alos ambitos, d margen de los ambitos territorial y
funcional, que se refieren a término municipal correspondiente y a las
funciones municipales, resulta de interés detenerse en | os restantes ambitos:

 El personal se delimita en la totalidad de los acuerdos examinados
por ser de aplicacion atodo el personal funcionario a servicio del
Ayuntamiento, comprendiendo en su seno €l persona funcionario de
carrera 'y al interino, asi como a contratado administrativamente.
En ninglin caso seincluye en e ambito de aplicacion a persona con-
tratado laboralmente fijo o eventual, resultando destacable que nin-
guna de las redacciones que definen el ambito puede inducir a duda
alguna a respecto. Resulta destacable que la mayoria de acuerdos no
hacen referencia a personal nombrado para puestos de libre desig-
nacion que, sin embargo, resulta expresamente incluido en el Acuer-
do de Calahorra 'y, por el contrario, expresamente excluido en el
Ayuntamiento de Manacor. En este capitulo relativo al ambito per-
sonal también cabe destacar |a delimitacidn del dmbito que realiza el
Acuerdo de Arnedo pues distingue entre personal funcionario interi-
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no y eventual y, mientras que aquél queda plenamente incluido a
éste solo se le incluye respecto del capitulo relativo a los derechos
sociales. A destacar, también, que este Acuerdo de Arnedo incluye,
extrafiamente, en su ambito personal de aplicacién, alosjubiladosy
pensionistas que hayan tenido la condicion de funcionario de carrera,
pero sdlo en dos aspectos concretos: dotacion por hijos minusvalidos
y prestaciones extraordinarias por enfermedad.

El ambito temporal es en lamayoria de los convenios plurianual. Asi
el de Arnedo es para cuatro afios (2000 a 2003, inclusive), a igua
que e de Manacor (2000-2003) y €l de Inca (1998-2001) ; €l de
Haro parados (1998 y 1999); paratres es el de Ciutadella de Menor-
ca (2001-2003). El unico convenio anual es del de Calahorra (2001).

En relacion con su contenido, convendria resaltar 10s aspectos siguien-

tes:

a)

b)

Excepto el Acuerdo de Inca, €l resto de acuerdos incluyen la crea
cion y regulacion de una Comision encargada de lainterpretacion y
Administracion del Pacto. En los Acuerdos de Ciutadella de Menor-
cay Manacor se la denomina Comision Paritaria, en € de Haro
Comision Partiriay de personal y en los de Calahorra'y Arnedo,
Comision de Seguimiento e interpretacion del Acuerdo. Las dife-
rentes denominaciones no impiden que la composicién y funciones
de las mismas sean similares y respondan a criterio de la paridad
entre Administracion Local y Sindicatos en su composicion. Las
funciones son, bésicamente, las de interpretacion del texto, vigi-
lancia de los acuerdos, estudio de la evolucion de las relaciones
entre |as partes firmantes y cuestiones dirigidas alamejora, eficacia
y perfeccionamiento del acuerdo. Laintervencion de la Comision
en la solucion de conflictos esta prevista en todos los acuerdos,
menos en los de Incay Ciutadella de Menorca, mediante la obliga-
cion de someter el conflicto ala paritaria, previamente adirigirse a
otras instancias. En todos los acuerdos de La Rioja examinados se
incluye el compromiso de no recurrir a acciones de fuerza hasta que
no termine laintervencion de la Comision. Ademas en Calahorray
Arnedo seincluye un procedimiento de mediacion obligatorio tras
laintervencion, sin éxito, dela paritaria.

Las materias referidas al tiempo de trabajo estan profusamente
reguladas en casi todos los acuerdos examinados.

Lajornada queda establecida en 35 horas semanales 0 1575 en
computo anua en Arnedo; en 1582 horas anuales en Caahorray en
37 horas y treinta minutos, 1612 en computo anual, en Haro (hay
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gue tener en cuenta que se trata de un convenio cuya vigenciafina-
liz6 en 1999). En los Ayuntamientos de Baleares no se establece
ninguna jornada propia: o bien nada se dice (caso de Inca), o bien,
se remite expresamente a la jornada que estuviese legalmente esta-
blecida para las Administraciones Publicas (caso de Ciutadella de
Menorcay Manacor). Sin embargo, s se hace refereciaala exis-
tencia de un periodo de descanso durante la jornada, computable
como tiempo de trabajo, que asciende a 20 minutos en los Ayunta-
mientos de la Rioja, a 25 minutos en Manacor y a 30 minutos en
Ciutadella de Menorca.

Por lo que serefiere al calendario destacala profusa regulacién
que del mismo se efectlia en los Acuerdos de La Riojaen compara-
cién con la escasa o0 nula atencién que dedican los convenios de
Baleares que se limitan a reproducir disposiciones generales o a
guardar silencio. En cambio en aquéllos se establecen todosy cada
uno de los dias festivos, llamando la atencidn que también se decla-
ra como tal, en Arnedo y Calahorra, el 22 de Mayo, festividad de
Santa Rita, patrona de los funcionarios, y €l 2 de octubre, sdlo en el
caso de Arnedo, para la Policia Local. Sin embargo, es tonica
comun de todos considerar festivos €l 24 y €l 31 de diciembre salvo
paralos servicios de registro general y policialocal.

En cuanto alas vacaciones la regulacion de todos los acuerdos
es muy similar. Se fijan en un total de 22 dias laborables (25 en
Inca) o 30 naturales a disfrutar preferentemente durante los meses
de junio a septiembre. Se prevé el posible fraccionamiento de las
mismas hasta en tres veces; el establecimiento del calendario anual
de vacaciones de todo el personal con antelacion suficiente y se
regulan ampliamente las normas'y reglas sobre preferenciasy tur-
nos en el disfrute de periodos vacacionales concretos.

Otra de las cuestiones que ocupa en gran manera a este tipo de
Acuerdos eslarelativaalaregulacion de las licencias y permisos.
Un resumen de la misma puede articularse en torno alas siguientes
cuestiones:

— Enlamayoriade los acuerdos se reiteralalegislacion aplicable
en materia de licencias y permisos. Ademas la intervencion
del acuerdo provoca que, en algunos casos, se incrementen los
periodos de disfrute y/o se establezcan supuestos no previstos
normativamente.

— Se regula con amplitud el procedimiento para la solicitud y
concesion de la licencia para aquellos casos en los que no se
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prevea el disfrute automético, casos en los que se establecen
normas para su justificacion.

— Se observa una adecuada aplicacion del espiritu y finalidad dela
Ley 39/99 de Conciliacion de la Vida Familiar y Laboral,
mediante una profusa regulacién de las licencias y permisos
relativos ala maternidad y embarazo, adopcion y acogimiento,
cuidado de hijos menoresy de familiares mayores, enfermos o
discapacitados.

—En general, los permisos por asuntos propios se establecen en
seiso siete dias d afo.

—En algunos Acuerdos (Ciutadella de Menorca y Manacor) se
distinguen entre los denominados permisos reglados 'y los lla-
mados permisos de concesion discrecional cuyo régimen juri-
dico queda establecido en el propio acuerdo.

Como no podia ser de otra forma, la totalidad de los Acuerdos
dedican un capitulo a régimen retributivo. Sus notas comunesy los
aspectos destacables particulares son los siguientes:

— Se reconoce con caracter general que €l régimen y cuantias
retributivas serén las que se establezcan en la legislacion apli-
cable.

— Se delimitan los diferentes conceptos retributivos previstos en la
legidacion vigente, cuantificandose, en algin caso, determina
dos complementos especificos.

— Se incluyen tablas de valoracion de horas extraordinarias en
funcion del grupo profesiona 'y se preveé su regularizacion en el
mismo porcentaje que el que se establezca para | os sueldos.

— Seregulan y cuantifican aspectos retributivos concretos como
dietas, asistencias y participacion en Tribunal es, complementos
de nocturnidad, trabajos extraordinarios, etc.

Llama la atencion en el capitulo retributivo que en algunos
Acuerdos se produce un incremento salarial concreto, diferente del
general, mediante el establecimiento de una gratificacién extraor-
dinaria o0 una paga especifica. Asi, en Arnedo se establece y cuan-
tifica un paga extraordinaria a abonar en septiembre. En Calahorra
se establece una paga consolidable, cuya regularizacion anua queda
detallada, a abonar € 1 de Agosto. En Manacor se crea un fondo
paraincentivar lamodernizacion y mejorade lacalidad en la pres-
tacion de los servicios pablicos. Ello implica un abono en concep-
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d)

to de productividad de cincuenta mil pesetas a cada funcionario que
estuviese en activo el 31 de diciembre del afio anterior.

También el capitulo de prestaciones sociales se encuentra amplia-
mente regulado en la préctica totalidad de los convenios examina-
dos. En los mismos se encuentran multiples prestaciones de caréac-
ter socia que se establecen ene favor de los empleados municipales
y que tratan de proporcionar ayudas en diversas materias. familia-
res, estudios, enfermedad, vivienda, etc.

Sin animo de exhaustividad pueden sefialarse las siguientes
prestaciones social es que quedan establecidas en los Acuerdos que
se indican:

— Ayudas para guarderia destinadas a aquellos funcionarios y

funcionarias con hijos en edad preescolar. (Acuerdos de Arne-
do, Caahorra e Inca).

— Bolsas de ayudas a estudios para empleados, comprensivas de
aportaciones a tasas de matricul acién, material y horario flexi-
ble (Acuerdos de Arnedo, Calahorray Ciutadella de Menorca).

— Prestaciones familiares por matrimonio, nacimiento de hijos o
hijos minusvalidos (Acuerdos de Arnedo, Calahorray Mana-
cor); por escolaridad de hijos (Acuerdo de Inca).

— Seguros a favor de los funcionarios por fallecimiento, vejez e
invalidez (Acuerdos de Arnedo y Haro).

— En materia de asistencia médica, la situacion en los ayunta-
mientos es tributaria de la desaparicion de la Mutualidad de
Funcionarios de Administracion Local y la integracion del
colectivo en el Régimen Genera de la Seguridad Social. Por
ello, algunos acuerdos establecen el mantenimiento de anti-
guas pdlizas de seguras de enfermedad con compafiias privadas,
al menos, para los funcionarios que las venian disfrutando,
antes de su integracion en el Régimen General de la Seguridad
Social (caso del Acuerdo de Arnedo) y otros la creacion de
una nueva poéliza para todos los funcionarios y, también, para
los jubilados (caso de los Acuerdos de Calahorray Manacor).

— Lamayoriade los Acuerdos incluyen y cuantifican otras pres-
taciones en materia sanitaria, dirigidas, basicamente, a sub-
vencionar los gastos que e funcionario puedatener por protesis
oculares, auditivas, ortopédicas o vehiculos para minusvalidos
(Acuerdos de Arnedo, Calahorra, Ciutadella de Menorca y
Manacor).
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— Constituye préacticacomin el pacto sobre compemento de pres-
taciones hasta el 100% del salario en casos de baja por Incapa-
cidad Temporal Transitoria (Acuerdos de Arnedo, Haro, Ciuta-
dellade Menorcay Manacor).

— En aguna ocasion se establecen ayudas para la adquisiciéon de
terrenos para la construccion de viviendas para funcionarios en
régimen de cooperativa de funcionarios (Acuerdo de Caahorra).

— En materiade jubilacion, al margen del dato de que en algunos
acuerdos se establece la jubilacion obligatoria a los sesenta y
cinco afios, resulta relevante que en casi todos los Acuerdos
(Cdahorra, Haro, Ciutadella de Menorca, Manacor e Inca) se
establezca un sistema de primas para |a jubilacion anticipada.

La cuestion de la seguridad y salud laboral esté tradicionalmente
incluida en este tipo de acuerdos. Sin embargo la regulacion con-
creta de la materia no aporta grandes novedades ni peculiaridades o
especiaidades deinterésy ello porqué la mayoria de los Acuerdos,
tras aceptar y asumir como propios los principios basicos de la
politica de prevencion de riesgos laborales reconocidos en € articu-
lo 15 de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, se limitan a
reproducir agunos preceptos de la mencionada ley y areglamentar
el Comité de Seguridad y Salud Laboral y los reconocimientos
médicos. En algunas ocasiones se adquieren compromisos mas
concretos como € relativo alaconstitucion o contratacion del Ser-
vicio de Prevencion, ala definicién de trabajos txicos, penosos o
peligrosos y su compensacion econdmica, la ropa de trabgjo y la
regulacion de las medidas preventivas a aplicar en concretos y
determinados puestos de trabajo. En alguna ocasion se pacta la
organizacion de campafas de formacién y sensibilizacion de los
empleados publicos en materia de seguridad y Salud. También en
alguna ocasion se han logrado pactos para la investigacion de las
causas de los accidentes de trabgjo.

Dentro de este campo, €l Acuerdo de Ciutadella de Menorca
establece un ambicioso programa de formacién de los empleados
publicos en materia de prevencion de riesgos en el trabagjo que
comprende lafacilitacion por el Ayuntamiento de cursos de recon-
version, capacitacion y perfeccionamiento profesional.

Destaca también el dato del pacto logrado en el Acuerdo de
Inca seguin el que el persona que realice funciones de forma conti-
nuada y habitual ante pantallas de visualizacién TRC dispondra
de un dscanso de quince minutos por cada dos horas de trabgjo.
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f)

4))

L os acuerdos no recogen un régimen disciplinario en sentido estric-
to, se limitan Unicamente a recordar que la responsabilidad disci-
plinaria de los funcionarios municipal es surgird por lacomision de
fatasy estard basada en la supremacia especial de la Administra-
cion Municipal sobre sus trabajadores, siendo aplicable para su
exigencia la legislaciéon Bésica del Estado ademas de la que, con
carécter especifico, rige en laAdministracion Loca y demés nor-
mas que disciplinan el régimen de los funcionarios civiles del Esta-
do.

Ninguna novedad o cuestion digna de interés presenta la amplia
regulacion que se plasma en todos los Acuerdos examinados sobre
derechos colectivos de los funcionarios publicos. Ello es asi porque
lamayoria de ellos se limitan a reconocer |os derechos col ectivos
basicos: negociacion, libertad sindical y huelga. En todos se repro-
duce gran parte del contenido de los mismos establecido yaen la
LORAPy demas normativa aplicable. En ese sentido se regulan las
competencias, derechos y garantias de las Juntas de Personal, asi
como €l régimen de funcionamiento. Especificamente, ademas,
se regulan los mismos derechos de las Secciones Sindicales en
los Acuerdos de Arnedo, Calahorra, Ciutadella de Menorca y
Manacor. En los mismos acuerdos se regula, asimismo, €l derecho
de reunién.

Como detalles interesantes cabe destacar que en los Acuerdos
de Arnedo y Haro se prevé expresamente la obligacion de des-
cuento de la cuota sindical a peticion del funcionario interesado.
En los Acuerdos de Manacor e Inca se prevé la presencia, con
voz y voto, de un representante de los trabajadores o sindicato
presente en la Junta de personal en los Tribunales que hayan de
resolver |os concursos u oposiciones para el ingreso en la plantilla,
como funcionario, interino o contratado, de la respectiva entidad
municipal .

154. Pactos o acuerdos concretos. En el ambito de la Administracién
Local no son muy abundantes los Pactos o Acuerdos sobre temas especifi-
cos. Lo normal es que bien el convenio colectivo para el persona laboral,
bien el Acuerdo General para el personal funcionario agoten todasy cada
una de las materias de posible negociacién en el espacio local. Por ello los
pactos sobre materias concretas carecen de interés. Sin embargo, en deter-
minadas ocasiones se producen este tipo de acuerdos. Unas veces, su origen
es la negociacion extraordinaria de un proceso de modernizacion, mejorade
lacalidad de los serviciosy de las condiciones de empleo de |os funciona-
rios publicos. En otras ocasiones, |0 que provoca el nacimiento del pacto es
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la existencia de un colectivo de funcionarios con problemética especifica.
Este es el caso de los policias municipales.

Para acercarse a larealidad de este tipo de pactos parece oportuno el
examen de dos pactos que responden, cada uno de ellos, a uno de los ori-
genes enunciados.

El Acuerdo del Ayuntamiento de Madrid y |as Organizaciones Sindica-
les sobre mejora de la calidad de los servicios y de las condiciones de
empleo de los empleados publicos en el periodo 2000-2003 responde a la
idea de que los procesos de mejora de la prestacion de los servicios publicos
requieren una mayor potenciacion tanto de los medios personales como
material es de las administraciones publicas, mediante cambios en la estruc-
turad ela prestacion de los servicios y através de una adecuada politica de
recursos humanos. A tal efecto, este pacto comprende un programa a tres
anos que incluye las siguientes materias: A) Establecimiento del incremen-
to retributivo para €l afio 2000. B) Mejora de las condiciones de trabajo y
evaluacion del rendimiento, estableciendo diversos fondos econdmicos,
para cada uno de |os cuatro afios de aplicacion del acuerdo, adistribuir entre
el personal: uno para la productividad, otro para la adecuacion estructura
salarial, otro para ayudas socialesy otro, general, parala puesta en marcha
del servicio de prevencion de riesgos laborales. C) Compromiso de elabo-
racion de un Plan de empleo publico con proyeccion de cuatro afios. D)
Creacion, en el seno de la mesa genera de negociacion, de tres mesas de
negociacién: de formacion, de prevencion de riesgos y de garantias sindi-
cales.

Lo mas destacable del Acuerdo es que se trata de un acuerdo institu-
cional Ayuntamiento-Sindicatos que, aunque no define sus ambitos de apli-
cacion, regulaa personal funcionarial y a laboral, al menos en los aspectos
retributivos, por lo que se trata de un caso més de experiencia unitaria de
negociacion.

El Caendario y Planes de Productividad para € servicio de policia
local del Ayuntamiento de Sevilla para los afios 2000, 2001, 2002 y 2003
responde alaidea de regular las condiciones de empleo de un colectivo —
los funcionarios de policia local— que realiza un trabajo especifico con
grandes particul aridades respecto del realizado por €l resto de funcionarios
municipales. Nuevamente se trata de una experiencia de negociacion uni-
taria puesto que en €l Pacto se establece que el mismo sera de aplicacion a
lapalicialocal, guarderiajuraday personal laboral adscrito alapolicia. En
el Acuerdo se establecen las siguientes materias: A) La delimitacion de lo
que deba entenderse por centro de trabajo y por lugar de prestacion del ser-
vicio, asi como laregulacion de los desplazamientos entre uno y otro lugar.
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B) Laregulacién de lajornada de trabajo de 1615,5 horas anuales de trabajo
efectivo, |os descansos diarios semanales, el descanso diario y los festivosy
dias de libre disposicion. C) Laregulacion del horario de trabgjo, tanto en
dias laborables como en fines de semanay festivos. D) La organizacién de
|os turnos para servicios en fines de semana, festivos, vacaciones, jornadas
electorales. E) El programa de productividad para periodos especiales de
fiestas (Semana Santa, feriade Abril y Navidad). F) Los Planes especiales
de trabajo nocturno.

AY

LA NEGOCIACION COLECTIVA UNITARIA PARA EL
PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIAL EN LAS
ADMINISTRACIONES PUBLICAS

A. PLANTEAMIENTO INTRODUCTORIO

155. La existencia frecuente de negociaciones unitariasy su motivacion.
En los ultimos afos, sobre todo en los ambitos autonémico y local, se han
venido desarrollando una serie de negociaciones colectivas unitarias de
todo el personal —laboral y funcionarial— que presta servicios en las
correspondientes Administraciones Publicas.

Esta negociacion unitaria ha respondido, desde luego, ala pretensién de
dar respuesta a lo que algunos autores han definido como «esquizofrenia
juridica» derivada de la simultaneidad de regimenes juridicos, lo que ha
motivado, en algunos casos, condiciones de trabajo distintas parael mismo
desempefio de funciones, seguin se tratase de personal laboral o funcionarial.

156. Laposturadel Tribunal Supremo. Muchos de estos acuerdos uni-
tarios han sido anulados por €l orden jurisdiccional contencioso-adminis-
trativo, por entender el Tribunal Supremo que la articulacion unitaria de un
pacto que abarque conjuntamente a personal funcionarial y laboral resulta
inviable dadas | as diferencias de régimen juridico de la negociacion colec-
tivade unoy otro.

Paradigmética es, en este sentido, la STS, Sala 32 de 22 de octubre de
1993 (Ar/7544), d sefiadar estas diferencias, parad que «latrascendenciade
|as citadas contradicciones ponen de manifiesto lainviabilidad de una arti-
culacion unitariadel pacto que abarque conjuntamente alos funcionariosy
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al personal labora» (en el mismo sentido, SSTS, Sala 32 de 29 de junio de
1992, Ar/5195; de 6 de junio de 1994, Ar/5105; o de 9 de febrero de 1998,
Ar/2110):

a) Estructura orgénica representativa no coincidente a los efectos de
constituir la comision negociadora: articulo 31.2 de la LORAP
versus articulo 87.1 del ET Mientras que las unidades de negocia-
cion de los funcionarios publicos vienen determinadas por ley, las
del personal laboral se determinan por la autonomia colectiva.

b) Autonomia colectiva de los funcionarios mas limitada que la del
personal laboral: articulos 32 y 25 de laLORAP versus articulo 85
del ET.

¢) Situacion de supremacia de una de las partes, requiriendo para la
validez y eficacia de los acuerdos colectivos de los funcionarios la
aprobacion expresa'y formal del Organo de Gobierno, exigencia
gue no existe en la negociacion colectiva laboral: articulo 35 dela
LORAP versus articulos 82'y 90.2 del ET.

d) Diferencia de regimenes juridicos en el supuesto de fracaso de la
negociacion: articulo 37.2 de la LORAP versus Titulo Il del Real
Decreto-Ley 17/1977, de 4 de marzo.

€) Finalmente, competenciajurisdiccional diversa: del orden conten-
cioso-administrativo tratandose de funcionarios (arts. 9.4y 24 dela
Ley Organicadel Poder Judicial) y del orden social en lo que con-
cierne al personal laboral (arts. 9.5y 25 de la Ley Organica del
Poder Judicial).

157. La posibilidad de una negociacion colectiva unitaria. A nuestro
juicio, pese a esta posicion jurisprudencial excesivamente formal del Tri-
bunal Supremo, cabria una negociacion colectiva unitaria para ambos tipos
de personal, justificandose materialmente ésta en |os principios de economia
de procedimiento, de transparencia informativay de igualdad de trato, con-
siguiéndose asi, ademas, una mayor eficacia administrativa.

Bastaria para €llo con que las partes que negociaran conjuntamente
fueran las legitimadas por |as respectivas leyes (LORAPY ET), se respeta
sen las normas de procedimiento en la negociacion y las normas legales
imperativas correspondientes a ambos tipos de personal en cuanto al con-
tenido pactado y, desde luego, se formalizara el acuerdo unitario en dos
documentos separados que deberan seguir cada uno de ellos su propio pro-
cedimiento para conseguir eficacia hasta llegar a su publicacion oficia
igualmente separada. La via jurisdiccional para la impugnacion de uno y
otro documento seria | 6gicamente distinta.
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B. LA EXPERIENCIA NEGOCIADORA

158. En la Administracion autonémica. En la Administracion autoné-
micaes posible localizar férmulas de negociacion unitaria para el personal
labora y funcionarial, si bien no son excesivamente frecuentes, alavistade
|a documentacion manejada.

En primer lugar, conviene resaltar que ninguno de los pactos o acuer-
dos generales sobre materias relativas a condiciones de trabajo incluye
en su seno explicitamente a personal laboral. La ténica habitua es la
concrecion del ambito personal de aplicacion mediante la expresion «per-
sonal incluido en el ambito de competencia de la Mesa General de Nego-
ciacién» o «personal funcionario». Asi ocurre en los Acuerdos de Andalu-
cia, Catalufia, Diputacion Foral de Vizcaya, La Riojay Madrid. En otros
Acuerdos generales se utiliza la expresion «empleados publicos» que,
como ya se indico, puede resultar equivoca. Sin embargo, también se ha
puesto de manifiesto que, en los casos en los que asi ocurre —Aragén,
Navarra— existen datos e indicios que excluyen la presencia de un supues-
to de negociacioén unitaria.

En segundo lugar, el examen de los pactos o acuerdos sobre materias
concretas revela que la negociacion colectiva unitaria, Sin ser mayoritariani
siquiera abundante, presenta algunas experiencias. Las formulas utilizadas
para aplicar un pacto o acuerdo a persona funcionario o a labora son bési-
camente dos:

a) Mediante la suscripcién de un pacto o acuerdo de carécter institu-
ciona entre la Administracion autonémica y los sindicatos més
representativos. Lo normal es que tales acuerdos aborden y cierren
todos los aspectos de la materia objeto de negociacion (empleo,
retribuciones, jornada, licencias o permisos, etc.). Sin embargo, su
aplicacion préctica, atendido €l valor normativo del pacto, suele rea-
lizarse, a su vez, de dos formas distintas:

e Laprimerade €ellas, mediante el recurso ala potestad normativa
de la propia Comunidad Autonoma, transformando el pacto bien
en un proyecto de ley que ser& aprobado por las Cortes Autoné-
micas, bien en un proyecto de Decreto que es inmediatamente
promulgado por € Consgo de Gobierno de la propia Comunidad
Auténoma. Esta via, cuando se aplicaal personal labora presenta
graves problemas de legalidad, habida cuenta de la reserva de
competencias en materialaboral afavor del Estado. Competencia
estatal que sdlo cede en cuestiones de organizacion. Por ello
ésta suele ser la via més utilizada en materia de salud laboral,
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sobre todo para pactar y desarrollar Comisiones de Salud L abo-
ral, la organizacion de la representacion en las distintas depen-
dencias autonémicas de los Comités de Seguridad y Salud L abo-
ral, y, sobre todo, la organizacién y funcionamiento de los servi-
cios de prevencion en el ambito autonémico.

e Lasegunda consiste en la necesidad de incluir, reproducir y, en
algunas ocasiones condicionar lavalidez del acuerdo, en futuros
acuerdos. En efecto, ho pocos pactos o acuerdos institucionales
incluyen, con buen criterio, la necesidad de suscribir un acuerdo
de Mesa General o sectorial de negociacién y otro diferente de
Comision Negociadora de Convenio Colectivo en € que seincor-
pore el acuerdo institucional anteriormente suscrito.

b) En pocas ocasiones el acuerdo instituciona no se produce como tal,
esto es, acuerdo Administracion-Sindicatos, sino como Acuerdo
de Mesa Generd de Negociacion de laAdministracion de la Comu-
nidad Auténoma que incluye en su ambito de aplicacién, también,
a personal laboral.

159. EnlaAdministracion local. EnlaAdministracion Local hemos cons-
tatado la existencia de dos tipos de acuerdos mixtos para funcionarios y
trabajadores. De una parte, en algunas Comunidades Auténomas, como
Galicia, PaisVasco o Madrid, se han negociado Acuerdos Marco de carécter
mixto para el persona funcionarial y laboral delas Administraciones Loca-
les de las mismas. De otra parte, Acuerdos generales, igualmente mixtos,
sobre materias relativas a las condiciones de trabajo, negociados conjunta
mente pero publicados posteriormente por separado como acuerdos de fun-
cionarios y convenios colectivos, salavando asi los problemas de legalidad
gue denuncidbamos anteriormente. Estos sucede, por giemplo, en la Dipu-
tacion Provincial de Maaga o en los Ayuntamientos de Mélaga o Madrid.

160. Acuerdosmarco. Por lo que respecta alos Acuerdos marco de ambi-
to autondmico, su &mbito de aplicacion difiere seglin los casos. Asi, €
ambito de aplicacion del Acuerdo del Pais Vasco vincula dentro de las
Entidades Locales y Forales de esa Comunidad a los funcionarios y, limi-
tadamente, al personal laboral (ver la compleja Disposicion Adicional
Segunda del Acuerdo, donde se excluye a determinados trabajadores). El
Acuerdo de Madrid, por su parte, vincula tan solo a las Corporaciones
Locales adheridas a la Federacion de Municipios de Madrid y a sus Orga-
nismos Auténomos y Mancomunidades adheridas. O el de Galicia, final-
mente, que comprende a todas las Entidades Locales (Ayuntamientos y
Diputaciones Provinciaes) gallegas que asuman el Acuerdo marco.

En cuanto a su contenido, en todos ellos se regula el tiempo de trabajo
(jornaday horas extraordinarias, calendario laboral, permisos y licencias,
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descansos, vacaciones y excedencias), las retribuciones (la estructura sala-
rid), la provision de puestos de trabajo y de movilidad del persond, la
seguridad y salud laboral (regulando los del egados de prevencion, los comi-
tés de seguridad y salud y los reconocimientos médicos periodicos), [os
derechos sindicales (liberados sindicales y garantias de |os representantes)
y laaccion y asistenciasocial.

Es de destacar, en este orden, que los Acuerdos de Galicia (art. 22) y
Madrid (art. 111) se refieren al compromiso de constituir un sistema de
solucion extrgjudicia de los conflictos laborales através de lamediacion y
el arbitraje).

161. Acuerdos generales. Los acuerdos generales sobre condiciones de
trabaj 0 estudiados responden todos ellos al mismo esquema de contenido y
documentacién formal. De un lado, establecen una clara separacién docu-
mental entre el acuerdo de funcionariosy e convenio colectivo del personal
laboral. De otro, vienen a establecer un contenido paralelo en ambos docu-
mentos, hasta donde es posible y permite laregulacién legal de ambosins-
trumentos colectivos, con referncia a las siguientes materias. Provision de
vacantes, promocion internay movilidad del personal, asistenciay accion
social, tiempo de trabajo, seguridad y salud laboral, derechos sindicales,
retribucionesy régimen disciplinario.

\%
CONSIDERACIONES CRITICASY DE LEGE FERENDA

A. LA INSEGURIDAD JURIDICA Y LASNECESARIAS
REFORMAS DEL REGIMEN JURIDICO DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA DEL PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIAL

162. La inseguridad juridica como conclusion. A la vista de todo lo
anterior, es posible concluir que estamos en presencia de un marco juridico
mal regulado. Hay en é una regulacion asistemética, importantes lagunas'y
aspectos problematicos fuente de conflictos interpretativos. En definitiva,
una situacion de notable inseguridad juridica.

En este sentido, la conociday debatida Sentencia de la Salade lo Con-
tencioso-Administrativo de la Audiencia Nacional, de 7 de noviembre de
2000, no ha sido otra cosa que la «cronica de un conflicto anunciado».
Con independencia de o que se piense sobre €ella, no hay duda de sus efec-
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tos «catarticos», removiendo conocimientos que todos crefan adquiridos y
gue no eran seguros, no solo de Derecho Laboral sino también de Derecho
Constitucional, Administrativo, Presupuestario y Procesal, o que pudiera,
acaso, mover alos poderes publicos aregular claray definitivamente estos
compl g os problemas col ectivos.

163. Deficiencias del marco juridico regulador de la negociacion
colectiva del personal laboral. En efecto, respecto del marco juridico
negociador de los convenios colectivos del personal laboral, si bien con
caracter general es el regulado por el Titulo |11 del ET, hemos constatado
gue existen peculiaridades en diversos aspectos —en la delimitacion de
las unidades de negociacion y estructura representativa de las Adminis-
traciones Publicas, en la legitimaciéon de los sujetos negociadores, en
los limites al contenido negocial, en el procedimiento de negociacion o
en la vigencia temporal ,— que se resuelven con contradicciones juris-
prudenciales en ocasionesy, en todo caso, por normas dispersas de muy
distinta naturaleza (L eyes de Presupuestos, LMRFP, Ley de Incompati-
bilidades, etc.).

164. Deficiencias del marco juridico regulador de la negociacion
colectiva del personal funcionarial. Por su parte, el marco juridico
regulador de la negociacién colectiva funcionarial se encuentralleno de
lagunas en materia de procedimiento —constitucion y composicion vali-
da de las mesas de negociacioén, deber de negociar de buena fe, toma de
acuerdos en la mesa de negociacion, , falta de referencia a los pactos 'y
acuerdos colectivos marco, ultractividad de los pactos y acuerdos colec-
tivos o sucesion de pactos y acuerdos—, pero, sobre todo, en cuanto a
contenido negocial mantiene una falta de claridad grande, mezclando la
mera concertacion social 0 negociacion politica de textos legales con la
verdadera y propia negociacion colectiva y no aclarando en ningin
momento el alcance imperativo de las leyesy reglamentos reguladores de
las condiciones de trabajo de los funcionarios publicos —esto es, del
denominado «Estatuto de la Funcion Publica»—, a los efectos negociales
consiguientes.

B. EL ANTEPROYECTO DE ESTATUTO BASICO DE LA FUNCION
PUBLICA Y SUSINSUFICIENCIAS

165. La negociacion colectiva de los funcionarios publicos. El Ante-
proyecto de Estatuto Basico de la Funcion Pablica, presentado y abando-
nado en laanterior legislatura, en lo que se refiere ala negociacion colecti-
va de los funcionarios publicos, introdujo las siguientes principales nove-
dades en cuanto a su marco regul ador:
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a) En cuanto alas unidades de negociacion:

1. Laprevision de una Mesa General de Negociacion para todas
las Administraciones Publicas (quince miembros «distribuidos
en funcion de las competencias de cada una de las Adminmis-
traciones Publicas en las materias anegociar») y de las organi-
zaciones sindicales mas representatvas y suficientemente repre-
sentativas (quince miembros «distribuidos proporcional men-
te» en funcion de la representatividad que ostenten). Las
materias negociables en esta Mesa serian «todas las relaciona-
das en €l articulo 89 del presente Estatuto que tengan carécter
basicoy las de carécter general relacionadas con sectores espe-
cificos» (art-92).

2. Acaso por € ambito de aplicacion delaLey, sdlo se prevén tres
Mesas Sectoriales (del personal docente en centros publicos
no universitarios, del personal de Instituciones Sanitarias Publi-
casy del persona al servicio delaAdministracion de Justicia),
siendo asi que la LORAP prevé tres mas (del personal de
Correosy Telégrafos, del personal funcionario de Universida-
desy del personal de Instituciones de la Seguridad Social) (art.
87.3).

3. Laposibilidad de que se creen otras Mesas Sectoriales por
acuerdo de las Mesas Generales de todas las Administraciones
Pdblicas, no solo por razon del nimero y peculiaridades del
sector sino también por «las condiciones especificas de trabajo
de las organizaciones administrativas af ectadas» (art. 87.3).

4. En cuanto alas competencias de las Mesas Sectoriaes, éstas no
solo se extenderan a los temas «que no hayan sido objeto de
decision por la Mesa General respectiva» sino también «alos
que ésta explicitamente les reenvie o deleguex(art. 87.4).

b) En cuanto alaaperturadel proceso de negociacion

1. Lafechade apertura delas negociaciones en cada Mesa serdla
que fijen de comun acuerdo laAdministracion correspondiente
y lamayoria de la representacién sindical (art. 87.5) y no los
sindicatos més representativos a nivel de estatal o de Comuni-
dad Auténoma, como sucede en laLORAP.

2. Seprevélafdtade acuerdo donde antes existiasilencio legal: «El
proceso de negociacion seiniciarden € plazo méximo de un mes
desde que una de las partes legitimadas |o promueva, salvo que
existan causas legales o pactadas que lo impidan»(art. 87.5).
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3. Nada se dice en cambio acerca del orden del dia en las nego-
ciaciones, mientras que en la LORAP se establece el que
«ambas partes» estimen oportuno.

Otra novedad reside en el establecimiento expreso de la obliga-
cion de negociar de buena fe (sin otra especificacion) y de «pro-
porcionarse mutuamente la informacion que precisen relativa a la
negociacion» (art. 87.6), cuestion sobre la que la LORAP guarda
silencio.

Establece también el Anteproyecto como novedad que los acuerdos
en laMesa de Negociacion se tomarén por mayoria de cada una de
|as dos representaciones (art. 87.7), frente a silencio de la LORAP.

Se regula con detalle la constitucién y composicion de las Mesas de
Negociacion con unafacturadistintaala LORAP:

1. Enprimer lugar, la Mesa estara vdlidamente constituida cuando
los sindicatos presentes representen como minimo la mayoria
absoluta de los miembros de | os érganos unitarios de represen-
tacién en el ambito de que setrate (art. 88.1). En laLORARP, en
cambio, no se exige tal requisito, pudiendo constituirse una
Mesa con un solo sindicato. El Anteproyecto sigue, a contrario,
el criterio del Estatuto de los Trabajadores para la negociacion
colectivalaboral.

2. En segundo lugar, la acreditacion de la representatividad de
los sindicatos se haré cada dos afios, mediante la presentacién
del certificado de la Oficina Plblica de Registro competente
(art. 88.2).

3. En tercer lugar, la designacion de los componentes de las
Mesas correspondera a las partes negociadoras (art. 88.3) en
nimero maximo de quince miembros por cada una de las par-
tes, afijar «en las normas de desarrollo del presente Estatuto»
(art. 88.4), pudiendo contar con asesores con voz y sin voto (art.
88.3), cuestiones todas ellassobre las que la LORAP guarda
absoluto silencio.

Por lo que serefiere al contenido negocial, € articulo 89.1 vendria
asustituir a actual articulo 32 de laLORAP, regulando las materias
negociables. Si bien este precepto es algo mas concreto que €l
articulo 32 de la LORAP, resultaigualmente criticable por parecidas
razones que aquel:

1. Sigue refiriéndose a «incremento de las retribuciones de los
empleados publicos que procedaincluir en el Proyecto de Ley
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de Presupuestos Generales del Estado de cada afio» —materia
sometida areservade ley en la Constitucion (art. 134.2) y, por
ello, de competencia parlamentaria,— si bien con los matices
gue posteriormente se establecen en cuanto ala obligacion del
Gobierno y ala eficacia del acuerdo (art. 90.3), dgjando muy
claro que se trata de una negociacion politica. Continua, pues,
el precepto mezclando criticablemente materias negociables
con eficacia politicay materias negociables con eficacia juridi-
ca

2. Incluye entre las materias negociables «la determinacion y apli-
cacion de las retribuciones de los funcionarios», si bien en nin-
guna parte del Anteproyecto de Estatuto se aclare €l acance
imperativo —a respetar, por tanto, en la negociacion,— de las
normas legales referidas al tema.

3. Seincluyen igualmente como negociables «los criterios gene-
rales» parala determinacion «de los planesy fondos paralafor-
macién 'y la promocion internax, «de las prestaciones socialesy
clases pasivas», «de accion social» y «sobre ofertas de empleo
publico.

De esta manera, se limita, aparentemente, €l contenido
negociable en estas materias por cuanto laLORAP hablaen tér-
minos mas amplios de «determinacién» y no de «criterios gene-
rales» de los planes y fondos de formacién y promocion interna
y de las prestaciones sociales y clases pasivas. En €l Antepro-
yecto, la «determinacion» se hace por ley o por norma regla-
mentaria de la Administracion sobre la base, en su caso, de
estos «criterios general es»pactados.

La referencia a «los criterios generales sobre ofertas de
empleo plblico», sin embargo, deja las cosas como estan por
cuanto la LORAP habla andlogamente de «la preparacion y
disefio de los planes de oferta de empleo publico»-.

Por su parte, la inclusion como materia negociable de
«los criterios general es de accion social» constituye una nove-
dad en relacion con el listado de materias negociables de la
LORAP.

4. Incluye el Anteproyecto, al igual que hace la LORAP, «las
propuestas sobre derechos sindicales y de participacién». Esta
diccion resulta de dificil interpretaciéon ya que «un acuerdo
sobre una propuesta» no seré tampoco un acuerdo con eficacia
juridicasino un acuerdo palitico.
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Introduce como novedad —corolario, por o demés, delo pre-
visto en laLey de Prevencion de Riesgos Laborales, posterior a
laLORAP—, la negociacion de «aquellas materias en que asi
se establezca en la normativa sobre prevencion de riesgos labo-
rales», debiendo estar alo que alli se prevea.

Mantiene lamisma diccion del articulo 32 delaLORAP enlo
relativo a «aquellas materias que afecten a acceso, la carrera
profesional, los sistemas de evaluacién, la provision, las retri-
buciones o las condiciones de trabajo de los funcionarios y
cuya regulacion exijanorma con rango de ley» (sic), parecien-
do referirse también aqui a una negociacion politicay no juri-
dica de los Proyectos de Ley en estas materias.

En todo caso, la referencia a «las retribuciones» debe
entenderse hecha aqui a la estructura retributiva 'y no a las
cuantias, a las que se refiere el primer apartado del precepto
cuando habla del «incremento de las retribuciones».

Finalmente, el Anteproyecto habla de «las materias referidas a
calendario laboral, jornada, horarios, vacaciones, permisos,
movilidad funcional y geogréficay los planes a que hace refe-
renciael Capitulo 111 del presente Estatuto en aquell os aspectos
gue afectan a condiciones de trabajo de los funcionarios»—
suprimiendo la anterior referencia de la LORAP a «las materias
sindicales, asistenciales, econémicas o de prestacion de servi-
cios (que no se sabe bien que significan),— pareciendo posible
interpretar que sobre estas materias se ha dispositivizado la
normativa legal/reglamentaria 0, al menos, que el Anteproyec-
to de Estatuto de la Funcion Publica en estos aspectos posee
caracter minimo mejorable en beneficio de los funcionarios
publicos por los pactos y acuerdos colectivos. Pero, desde
[uego, no esté ni mucho menos claro.

En definitiva, lamayor critica que cabe hacer a este precepto sigue siendo la

siguiente:

1°) En primer lugar, mezcla en un mismo precepto materias
de negociacién politicay materias de negociacion juridica,
si bien més tarde, en € articulo 90.3, distinga entre una'y
otra, cosa que antes no hacia explicitamente laLORAP.

2°) En segundo lugar, hace referencia en € listado de materias
negociables a materias reguladas por €l propio Anteproyec-
to de Ley de Estatuto Basico de la Funcion Publica que,
salvo que en € se diga otra cosa—que no se dice— corren
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¢))

h)

el riesgo de ser calificadas judicia mente de normas de dere-
cho necesario absoluto y, por ello, innegociables; no estan-
do, por tanto, claro si 1o que ha pretendido laley & relacio-
nar estas materias ha sido dispositivizar estos preceptos del
Estatuto o, al menos, establecer su caracter minimo mejo-
rable por acuerdo o pacto colectivo, lo que posibilitaria una
cierta negociacion colectiva sobre estas materias.

3°) En tercer lugar, cabe distinguir en el nuevo precepto legal
hasta tres tipos de negociacién: @ Una negociacion politica,
cuando se trata de negociar Proyectos de Ley sobre deter-
minadas materias. b) Una negociacion juridica limitativa
de la facultad reglamentaria de la Administracion Pablica,
cuando se negocian «criterios generales» parala elaboracion
de posteriores normas reglamentarias. ¢) Una negociacion
juridica concreta, cuando se negocian verdaderasy propias
normas convencionales.

El articulo 89.2 regula las materias excluidas de la negociacion y,
frente a anterior articulo 34 de laLORAP, mantiene excluidas las
tres citadas por este Ultimo, afiadiendo una nueva: «La determina-
cién de las condiciones de trabjo de quienes desempefian funciones
directivas».

El Anteproyecto suprime las materias consultables, considerando
negociables «las decisiones de las Administraciones Publicas que
afecten a sus potestades de organi zacion» cuando tengan «repercu-
sion sobre condiciones de trabajo de los funcionarios publicos»
(art. 89.2.3).

En cuanto a procedimiento de negociacion y alaeficacia juridica
de lo acordado en las Mesas de Negociacion, existen amplias nove-
dades en €l articulo 90 del Anteproyecto, si se le compara con los
articulos 35, 36 y 37 delaLORAP:

1. Distingue claramente entre una negociacion politica y una
negociacion juridica, refiriéndose a acuerdos sobre materias
sometidas a reserva de ley que «solo pueden ser determinadas
definitivamente por las Cortes Generales o Asambleas Legida-
tivas de las Comunidades Autonomas» y a acuerdos sobre
materias «que pueden ser decididos de forma definitiva por
los Organos de Gobierno». En el primer caso, «su contenido
carecera de valor normativo directo», si bien «el Organo de
Gobierno respectivo procedera ala elaboracion del correspon-
diente Proyecto de Ley conforme al contenido del acuerdo y en



212

La negociacion colectiva en el empleo publico

el plazo que se hubiere acordado». En € segundo caso, «su
contenido sera directamente aplicable al personal incluido en su
ambito de aplicacion»(art. 90.3).

Cuando no haya ratificacion de un acuerdo o haya una negativa
expresa aincorporar |0 acordado en el Proyecto de Ley corres-
pondiente, «se deberd iniciar la negociacion de las materias
tratadas en el plazo de un mes, s asi |0 solicitaa menos unade
las partes»(art. 90.3).

En €l caso de acuerdos colectivos ratificados —no asi en el de
pactos colectivos,— se exige a efectos formales la «<modifica
cion o derogacion, en su caso, de la normativa reglamentaria
correspondiente».

Se exige, como contenido minimo de los pactos y acuerdos
colectivos, junto con la indicacion de las partes que los con-
ciertan, los &mbitos personal, funcional y territorial de aplica-
cion y e plazo de vigencia —que ya exige la LORAP— «la
forma, plazo de preaviso y condiciones de denuncia del
mismo» (art. 90.4), tal y como exige el Estatuto de los Traba
jadores parala negaciacion colectivalaboral.

El Anteproyecto prevé expresamente la existencia de «pactosy
acuerdos marco» reguladores de la estructura de la negociacion
colectiva de las Administraciones Publicas (art. 90.9). En rea-
lidad, estos acuerdos marco ya existian sin expresa prevision de
la LORAP y lo que hace el Anteproyecto es «legalizar» una
situacion de hecho no prohibida por laley.

Se sefiala, como hace €l Estatuto de los Trabgjadores para la
negociacion colectiva laboral, que los pactos y acuerdos colec-
tivos se prorrogaran de afio a afio s no media denuncia expresa
de las partes, tratandose igualmente de una norma dispositiva
(«salvo acuerdo en contrario») (art. 90.10).

Regula e Anteproyecto la ultractividad de los pactos y acuerdos
colectivos (art. 90.11), yendo mas ala de lo establecido en €
Estatuto de los Trabajadores para la negociacion colectiva labo-
ral, estableciendo que todo dependera de lo que las partes hayan
pactado: «Lavigenciadel contenido de los pactosy acuerdos,
unavez concluida su duracién, se producira en los términos que
los mismos hubieren establecido».

En cuanto ala sucesion de los pactos y acuerdos colectivos, se
sefiadla que los posteriores derogaran alos anteriores en su inte-
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gridad, «salvo los aspectos que expresamente se acuerde man-
tener» (art. 90.12).

En definitiva, estos aspectos de la negociacion de los fun-
cionarios publicos se regulan con una técnica juridica mas
depurada, tomada normalmente del Estatuto de los Trabajado-
res (duracién del pacto, ultractividad, sucesion de pactos y
acuerdos, etc), distinguiéndose expresamente dos tipos de nego-
ciacion (una politicay otrajuridica), aunque planteando todavia
dudas aplicativas importantes.

166. La negociacion colectiva del personal laboral. Respecto delanego-
ciacion colectiva del personal laboral al servicio de las Administraciones
Pdblicas, € Anteproyecto nada dice, més alla del desafortunado articulo
11.2, donde sefiala que «a través de la negociacion colectiva, las condiciones
de trabagjo del personal laboral se acomodaran alas del persona funcionario,
de acuerdo con los principios contemplados en el articulo 6 del presente
Estatuto, en todo lo que no lo impidan las peculiaridades del gercicio de
funciones publicas».

A nuestro juicio, €l contenido de este precepto, pese a sus «buenas
intenciones unificadoras» de ambos regimenes juridicos «en lamedidade lo
posible», es mas propio de unas instrucciones a dar alos negociadores por
parte de la Administracion Pablica que de una ley ya que, tal como esta
redactado en imperativo («se acomodaré»), podria entenderse atentatorio del
principio de autonomia colectiva del articulo 37.1 dela CE.

167. Lanegociacion colectiva unitaria en las Administraciones Publi-
cas. Finalmente, la negociacion colectiva unitaria en las Administracio-
nes Plblicas es objeto de reconocimiento en la confusa regulacion del
articulo 93 del Anteproyecto, donde se prevé «un érgano de negociacion
comun», de composicion mixta de representantes de los funcionarios y del
personal laboral, dandole asi coberturalegal.

Por lo demés, la composicion de esta comision es de naturaleza exclu-
sivamente sindical, del lado de los trabajadores y funcionarios, y la eficacia
de los acuerdos logrados en su seno se reconduce a la que poseen |os con-
venios marco 'y los acuerdos interprofesional es sobre materias concretas en
el Estatuto de los Trabajadores (art. 83).

C. PROPUESTAS DE LEGE FERENDA

168. Propuestas respecto del personal laboral. Por o que respecta a
personal laboral, se hace necesario € reconocimiento de la existencia de una
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relacién laboral especia para €l personal laboral a servicio de las Admi-
nistraciones PUblicas. Bastaria con que lafutura Ley reguladoradel Estatuto
Baésico de la Funcion Pablica reconociera abiertay expresamente la exis-
tencia de tal relacién laboral especial y se remitiese a un Real Decreto del
Gobierno para su especifica regulacion, donde se regularian sistematica'y
eficazmente todas las peculiaridades de lamismayy, entre ellas, de su nego-
ciacion colectiva (ver supra).

169. Propuestas respecto del personal funcionarial. En cuanto a per-
sonal funcionarial, ademés de cubrir lasinsuficiencias y lagunas actuales en
una serie de aspectos concretos —especialmente, en cuanto a la vélida
constitucion de lamesa negociadora, a deber de negociar y la sancion de su
incumplimiento, a contenido del deber de negociar de buenafe, alas causas
de desaprobacion por el Organo de Gobierno de los acuerdos colectivos
alcanzados en la mesa de negociacion, aladuracién de los pactosy acuer-
dos colecdtivos, a su ultractividad normativay ala sucesion entre ellos,—
habria que distinguir claramente entre negociacion politicay negociacion
juridica con expresa indicacion de sus respectivas eficacias y, respecto de
esta Ultima, habria que dgjar claray expresa indicacién, de cara ala nego-
ciacion colectiva, del acance imperativo de todos y cada uno de los pre-
ceptos legales y reglamentarios que constituyen el Estatuto de la Funcion
Plblica. En este sentido, como sucede con €l paralelo Estatuto de los Tra-
bajadores y normas concordantes, habra que distinguir entre preceptos
absolutamente imperativos, preceptos minimos imperativos y preceptos
dispositivos, posibilitando asi una negociacion colectiva seguray sin sombra
de duda sobre las materias regul adas en los dos Ultimos tipos de preceptos,
de manera que se eviten las impugnaciones judiciales de los pactos y acuer-
dos colectivos por razones de legalidad, tan frecuentes en la actualidad.
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