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PRESENTACION

FERNANDO VALDES DAL-RE
Presidente de la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos






Cumpliendo con sus compromisos fundacionales, que le
atribuyen el objetivo de propiciar y estimular actividades de
estudio y debate sobre la negociacién colectiva, que es la condi-
cién para la legitimacién del pluralismo social y de la l6gica que
éste impone en la representacion y defensa de los intereses de
los grupos sociales organizados, la Comision Consultiva Nacio-
nal de Convenios Colectivos celebrd en junio de 1994 sus VII
Jornadas. La presente obra recoge las ponencias y comunicacio-
nes que en su dia fueron ahi presentadas. Y también difunde,
como ya viene siendo habitual, el quehacer cotidiano de la pro-
pia Comisién, que desea dar a conocer a la comunidad laboral
su «Memoria de Actividades» y el informe anual sobre negocia-
cién colectiva, elaborado por sus servicios técnicos y aprobado
por el Pleno.

La eleccién del titulo «Reforma laboral y Negociacién
Colectiva», como rubrica general que recoge los contenidos
tematicos de los trabajos que ahora se editan, no precisa, para
acreditar su oportunidad, de mucha fuerza persuasiva, que
desde luego yo no he de ejercer en esta ocasién. La promulga-
cién de la Ley 11/1994, de 19 de mayo, dictada con el resuelto
designio de potenciar y fortalecer la idea y la préctica de la
negociacion colectiva como el método por excelencia de fijacién
de condiciones de trabajo y, por encima de ello, de gobierno del
sistema de relaciones laborales, justifica sobradamente la deci-
sién en su dia adoptada por el Pleno de la Comision de dedicar
sus Jornadas a la reflexion de algunos de los aspectos mas nove-
dosos introducidos por aquella norma en el tratamiento no solo
del marco institucional de la modalidad mas tipica de negocia-
cién colectiva, la estatutaria, sino de la propia funcién asignada
a la negociacién colectiva y a su acuerdo resultante. Atin cuan-
do todavia resulta prematuro evaluar la incidencia real y efecti-
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va de la reforma sobre los contenidos negociados o sobre la
modificacién del tejido negocial, no me parece aventurado afir-
mar que aquella ley ha venido a colocar un punto y aparte en el
desarrollo de nuestro sistema de relaciones laborales, imponien-
do una exigencia de cambio en buena parte de sus hébitos, prac-
ticas y cédigos. Esta obra —y las Jornadas de las que trae
causa— pretende ser una primera respuesta a algunos de los
temas mas relevantes deparados por la reforma laboral, cuyo
andlisis ni se cierra ni se agota en torno a ellos. Pero aunque
otros muchos temas quedan pendientes para futuras Jornadas,
los que aqui se abordan ofrecen la posibilidad de verificar hasta
qué punto las mudanzas normativas llevadas a cabo por la cita-
da Ley 11/1994 enuncian el modelo de relaciones laborales que
ha de alcanzar su plena madurez en esa fecha, ya no lejana, del
cambio de siglo, que también cambiard milenio.

Con ésta, son ya seis las obras colectivas que sobre Nego-
ciacién Colectiva edita el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social. Despojando la aseveracién de toda significacién retérica
y, desde luego, de todo signo de coyuntural autocomplacencia,
creo atenerme a la realidad de las cosas al afirmar que las Jor-
nadas patrocinadas por el Organismo que tiene encomendada,
entre otras funciones, la de colaborar a la creaciéon de una
estructura contractual acorde a los intereses de las partes socia-
les constituyen uno de los acontecimientos més destacados del
panorama juridico-laboral espaiiol, ya de por si fecundo. Afio
tras aflo, asi lo confirma el interés que las Jornadas despierta
entre los aplicadores y destinatarios del ordenamiento laboral,
la calidad técnica de las ponencias y comunicaciones que en
ellas se defienden y la altura del debate que las opiniones verti-
das suscitan. Esta relevancia, claro es, se transmite en y se
transfunde a las obras colectivas que compilan los estudios que
en las Jornadas se presentan.

Esta obra se debe a muchos esfuerzos y, al presentarla, mere-
ce muchos agradecimientos. Primeramente, al Secretario General
de Empleo y Relaciones Laborales, que inaugur6 las Jornadas
con una intervencién oral, que abre ahora este volumen. Luego,
a los ponentes y comunicantes, sin cuya colaboracién no hubiera
sido posible llevar a buen puerto este empeifio. Finalmente, y
sobre todo, a cuantos, desde posiciones anénimas, hicieron real-
mente operativa la organizacién y desarrollo de las VII Jornadas
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de Estudio y la publicacién de este libro. Con €1, la Comisién
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos quiere expresar,
una vez mdés su resuelta voluntad de seguir sosteniendo todas
aquellas iniciativas que, como esta de las Jornadas de Estudio,
sirvan de foro de discusién y debate sobre la Negociacién Colec-
tiva, que es la pieza institucional clave para el desenvolvimiento
y desarrollo de un sistema de relaciones laborales que sitie en el
vértice de sus valores el progreso y el bienestar sociales en un
radical clima de libertad, pluralismo, democracia e igualdad.






APERTURA DE LAS JORNADAS

MARCOS PENA PINTO
Secretario General de Empleo y Relaciones Laborales






Promover y mantener el empleo y reforzar la autonomia de
los agentes sociales son la razén de ser de la reforma llevada a
cabo a lo largo de los ultimos meses de 1993 y del primer semes-
tre de 1994.

El empleo es el objetivo prioritario de la accién politica hoy
en dia. Basta comprobar las cifras de paro en la Unién Europea,
mas de diecisiete millones, y en Espaiia, mas de dos millones y
medio, asi como los efectos devastadores que provoca en los
ordenes institucionales —dificultad para financiar los sistemas de
proteccién— psicolégicos —desaparicion de la identidad— vy
sociales de expulsion del cuerpo social—, para comprender que
el problema del paro, que la politica de empleo se esté convir-
tiendo en el epicentro de toda accién politica de los Gobiernos
occidentales.

Dicha accién politica parte de la constatacién de que el
modelo econémico con el que ha funcionado Occidente en los
ultimos afios no ha servido para solucionar el problema, esto es,
que el crecimiento econdémico con ser necesario e imprescindible
no es suficiente, que es preciso subordinarlo a la creacién de
empleo. Esta es una tarea que, a mi juicio, requiere una accién
sistemadtica escalonada en tres fases sucesivas: una fase normativa
o de reforma del mercado de trabajo; otra segunda que persiga el
favorecimiento de los factores externos de competitividad de las
empresas, esto es, las politicas activas, su negociacién y aplica-
cién; y, una tercera, que supondré el debate social mds importan-
te en los inicios del préximo siglo, la reordenacién social de la
producciodn, la adecuacién a la produccién de alto valor, en defi-
nitiva, y aunque la frase pueda resultar desafortunada, el reparto
del trabajo existente.

La fase normativa que, en cuanto a sus instrumentos esencia-
les, podemos dar por cerrada, ha tenido como objeto remover los
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obstaculos que impedian que todo empleo posible llegara a ser
un empleo real, actuando en dos dmbitos: el fomento del empleo
y la transparencia en la intermediacién laboral.

La actividad de fomento parte de elegir, en primer lugar, los
colectivos que se consideran mas desfavorecidos, los que el mer-
cado expulsa con mayor facilidad o los que cuentan con mas difi-
cultades de reinsercion. Basicamente son jévenes con poca expe-
riencia y escasa o nula formacién, mujeres, parados de larga
duracién y parados mayores de cuarenta/cuarenta y cinco afios.
Respecto a ellos es necesario hacer una politica de promocién
con una discriminacién positiva, forzando al mercado para pro-
curar su ingreso, su reinsercion. Asi surgen las figuras juridicas
conocidas en sintesis, los contratos de aprendizaje, a tiempo par-
cial y el programa de fomento del empleo.

La transparencia en la intermediacion laboral se aborda en la
reforma buscando la apertura hacia las agencias de colocacién sin
fines lucrativos que se complementa con la autorizacion de las
empresas de trabajo temporal. La pérdida nominal del monopo-
lio del INEM en la intermediacién permitird afianzarlo como ins-
trumento publico de solidaridad dedicindose a aquellos colecti-
vos mdés necesitados y abriéndose a la colaboracién, fundamen-
talmente, de las Corporaciones Locales y de los Agentes Sociales.

Si la sefia de identidad de la reforma es el empleo, el gran
hilo conductor de la misma ha sido reforzar a los Agentes Socia-
les fortaleciendo su instrumento de actuacién y de presidencia
fundamental que es la negociacién colectiva.

La mejora de competitividad de las empresas se ha buscado
hacerla compatible no con férmulas meramente desreguladoras,
sino garantizando la posicién individual de los trabajadores y
potenciando las facultades colectivas expresadas en la negocia-
cién colectiva, como instrumento indispensable de adaptabilidad
por su capacidad de acercamiento a las circunstancias ambienta-
les, econémicas y productivas, de los sectores de actividad y de
las empresas. '

Se trata de un fortalecimiento tanto subjetivo, en cuanto sig-
nifica potenciar a los Agentes Sociales como objetivo pues los
4mbitos susceptibles de negociacién se amplia considerablemen-
te, por lo que espacios hasta ahora reservados a la regulacién
estatal pasan al terreno de la negociacién. Y se ha hecho desde el
convencimiento de que no es ttil que las relaciones laborales
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queden casi exclusivamente reguladas por normas del Estado.
Las normas son siempre generales y uniformadoras y, sin embar-
go, las cosas no funcionan igual en la empresa grande y en la
pequeiia, en la que va bien y en la que va mal, en la que maneja
alta tecnologia y en la que se basa en el trabajo manual, en la
industria y en los servicios.

El modo en que se ha abordado la reforma de la negociacién
colectiva ha sido perfectamente expresado por el profesor Tomaés
Sala. Se ha actuado en tres frentes. El primero, modificando
determinados articulos del Titulo III del Estatuto de los Trabaja-
dores; el segundo, dando mds poder a las partes dispositivizando
o deslegalizando ciertas materias; el tercero, estableciendo el
mecanismo sustitutorio de las Ordenanzas Laborales.

La modificacién del Titulo III del Estatuto de los Trabajado-
res pretende facilitar la negociacién colectiva y adaptarla a la rea-
lidad existente.

Hacer mas fluida la negociacion o, dicho de otra manera, for-
talecer su ambito subjetivo, se consigue articulando nuevas reglas
sobre legitimacion empresarial y sobre adopcién de acuerdos. La
legitimacién empresarial para negociar convenios de dmbito
superior a la empresa se vincula a una presencia real, en el 4mbi-
to geografico y funcional, de las asociaciones empresariales. El
procedimiento para la adopcién de acuerdos para su parte, se
modifica eliminando mayorias cualificadas. Asimismo, se intro-
ducen modificaciones sobre el deber de negociacién cuya articu-
lacién juridica, en realidad, no resulta sencilla.

Pero si importante ha sido el esfuerzo en fortalecer la posi-
cién de los Agentes Sociales, no lo ha sido menos el realizado en
reforzar el ambito objetivo en la negociacidén colectiva, tanto en
lo que se refiere a su contenido, otorgando mayor capacidad
reguladora, cobertura y eficacia a los convenios, como en lo rela-
tivo a la estructura de negociacidn, haciéndola mds articulada y
con una mayor capacidad de adaptacién. El convenio colectivo es
el eje vertebral de la reforma del mercado de trabajo porque es
el elemento imprescindible para dotarle de flexibilidad, pues esta
sélo surge desde el didlogo de las partes.

La adaptacion de la negociacién se realiza, basicamente,
desde cuatro perspectivas. La primera, con la inclusién de clausu-
las descuelgue o, por mejor decir, la inclusién como contenido
preceptivo en los convenios de dmbito superior al de la empresa
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de la regulacién de las condiciones y procedimientos por los que
se puede producir la inaplicacién de determinados aspectos del
convenio a aquellas empresas con situacién econémica negativa,
reforzando simultdneamente los derechos de informacién y con-
sulta. La segunda, regulando la sucesién de los convenios o lo
que ha dado en llamarse «ultra-actividad», aspecto este al que se
dio gran importancia durante la negociaciéon del Pacto Social. La
tercera, a mi juicio de sustancial importancia de futuro, abordan-
do la «concurrencia» que permite que entren en juego marcos
auténomos de negociacidén colectiva, cuyas derivaciones en
acuerdos de tipo formacién y otros similares serdn de importan-
cia notable. La cuarta, a la que auguro un futuro brillante funda-
mentalmente por el protagonismo que tendrdn los Agentes
Sociales, es la «solucién extrajudicial de conflictos», cuya verda-
dera importancia no estd en que se agilice la solucién y se abara-
te econémicamente el precio del conflicto, sino en la mayor auto-
nomia, presencia y, en definitiva, fortaleza que adquirirdn los
agentes sociales.

Frente a tendencias desreguladoras y favorecedoras de la
individualizacién de las relaciones laborales, la reforma apuesta
decididamente, de un lado, por el mantenimiento de la garantia
en la Ley de una serie importante de derechos laborales y, de
otro, por la ampliacién de la capacidad reguladora de la negocia-
cién colectiva. De esta forma, alli donde se considera que por
razones de una mayor adaptabilidad no resulta conveniente, por
su excesiva uniformidad, una regulacién estatal, este terreno
hasta ahora reservado a la norma no pasa a la decisién del
empresario ni tampoco al acuerdo individual entre empresa y tra-
bajador, sino al convenio o al acuerdo colectivo con los represen-
tantes de los trabajadores.

La dispositivaciéon o deslegalizacién, que afecta a un total de
treinta y cuatro materias, se realiza en un doble sentido. En unos
casos, la regulacién estatal sigue manteniendo su contenido aun-
que puede ser modificada por un convenio colectivo; de esta
forma, en todo caso y en defecto del pacto, existird la garantia de
la regulacién estatal. Aqui estarian supuestos como la duracién
dentro de los limites legales del contrato en practicas, la duracién
del aprendizaje, la duracion del periodo de prueba, la duracién
del periodo para reclamar promocién por realizacién de tareas
superiores, la duracién del trabajo ordinario diario, dentro del
limite legal general, o el pago de las horas extraordinarias. En
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otros casos, se sitdan las cuestiones cuya regulacion principal o
complementaria correspondera a la negociacion colectiva, que
incluye, entre otras, los sistemas de calificaciéon profesional y
ascenso, la estructura del salario, la planificacién de las vacacio-
nes o el régimen disciplinario.

La capacidad derogatoria externa e interna que se concede a
la negociacion colectiva conduce necesariamente a la revisién de
la legislacion heterénoma, especialmente a la que constituye
maxima intervenciéon administrativa que son las Ordenanzas
Laborales.

Nunca he creido que la modernidad del mercado de trabajo
espaiiol dependiera o no de la existencia de las Ordenanzas
Laborales, pero si pensaba que tenian que desaparecer porque
eran un anacronismo, pues un pais que se pretenda maduro no
puede aceptar normas ajenas a la voluntad de las partes. Ya
desde 1980 existi6 una indicacién legal y un deseo de los Agentes
Sociales de sustituciéon que se repite en tres grandes Acuerdos-
Marco, aunque con éxito modesto.

La reforma apuesta por un proceso conducido por un 6rgano
tripartito como es la Comisién Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos, en el que los vacios de regulaciéon en aquellas mate-
rias en las que la Ley se remite a la negociacién colectiva debe-
ran cubrirse por una negociacion tutelada por dicha Comisién,
quien puede, ademads, acordar un arbitraje para solventar las dis-
crepancias.

El fortalecimiento de la negociacidén colectiva es, pues, el
gran hilo conductor de la reforma porque estamos convencidos
que la ampliacion de las competencias de la misma para fijar
mediante acuerdo las condiciones de trabajo, representa una
decidida apuesta por la fortaleza y la libertad sindical. No se
puede tener miedo a la libertad, miedo a hacer posible un mayor
entendimiento empresas-sindicatos. Con toda seguridad ambas
partes, el mundo social y la economia real, afrontardn los retos
necesarios para conseguir tres cosas: mantener el Estado del Bie-
nestar, crear empleo y aumentar la competitividad.






LA REFORMA DEL MARCO INSTITUCIONAL*

JAIME MONTALVO CORREA

El presente texto se corresponde a la transposicién de la Confe-
rencia pronunciada el dia 9 de junio de 1994, en las «VII Jornadas de
Estudio sobre negociacién colectiva», organizadas por la Comisién Con-
sultiva Nacional de Convenios Colectivos.






A) INTRODUCCION

No parece preciso subrayar el papel que recibe la negocia-
cién colectiva en la configuracién y desarrollo de cualquier
sistema de relaciones de trabajo (lo que hoy, a partir de cate-
gorias econdémicas, se viene denominando el mercado de tra-
bajo).

De todos es sabido como la autonomia colectiva aparece
histéricamente como alternativa conformadora de la organiza-
cién y condiciones de prestacion del trabajo. Es decir, como
superada la autonomia individual, montada sobre la ficcién de
la libertad e igualdad contractuales y cuyas consecuencias socia-
les se mostraron insoportables, aparece la autonomia colectiva,
capaz de reequilibrar el poder social de los sujetos negociado-
res. Y como bien pronto esta alternativa se va a plantear entre
la autonomia colectiva y el intervencionismo del Estado, opcio-
nes ambas que conviven y se distribuyen cuotas de regulacion,
dependiendo de cada sistema y momento histérico, en definiti-
va, de datos y circunstancias previos al propio ordenamiento
laboral.

En defitiva, cualquier consideracion de la ley (norma heteré-
noma) y la negociacion colectiva de su articulacién entre si y con
la propia libertad contractual individual —que adquiere crecien-
te protagonismo— no puede desprenderse de sus concretos y
particulares antecedentes, de un determinado modo de compren-
sién de los principios ordenadores de las relaciones de trabajo.
En estas coordenadas se enmarca cualquier sistema de negocia-
cion colectiva y, desde luego, se ha de situar el analisis del nues-
tro y de la articulaciéon de las fuentes del ordenamiento laboral
espaifiol.
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B) LOS DATOS DE PARTIDA

Sin poder profundizar en dichos antecedentes, parece conve-
niente recordar aquellos datos basicos de un modelo «desvirtua-
do» de negociacién colectiva (por utilizar la feliz expresién de De
la Villa) que no sélo estuvo en vigor a lo largo de casi veinte
afios, afios fundamentales en nuestra evolucidén econdémica y
social, sino que, sin duda, han «marcado» de alglin modo nuestro
sistema posterior —constitucional— de negociacién colectiva.
Por recordarlos sintéticamente, dichos antecedentes basicos se
concretaban en: :

— Un sistema, en buena medida corporativo de negocia-
cién colectiva, instrumentalmente desarrollada a partir
de unos interlocutores encuadrados en una organizacién
politica y administrativa jerarquizada.

— El reconocimiento de la eficacia normativa del convenio
colectivo que se inserta en el sistema de fuentes normati-
vas del ordenamiento laboral. Dato este, que va a condi-
cionar nuestro modelo de negociacién, ain derivando de
modelos politicos sustancialmente distintos.

— Asimismo, una clara jerarquizaciéon de las fuentes del
ordenamiento laboral, a partir de la vigencia de los lla-
mados principios de norma minima y norma mads favora-
ble (en las que se concretaba el cardcter absoluta o rela-
tivamente imperativo o dispositivo de las normas).

— La tutela de las condiciones laborales individualmente
obtenidas (a través del principio de condicién més bene-
ficiosa).

Todos estos datos, aunque tienen como referente otro mode-
lo politico, no pueden ignorarse en nuestra evolucién més recien-
te, pues las bases del sistema actual de negociacién colectiva se
van sentando precisamente en nuestra transicién politica.

Asi, en el marco del nuevo sistema que define la Constitucion
de 1978, se va a reconocer un importante papel al intervencionis-
mo del Estado, es decir, a la ley. Y ello tanto en la fijacién de
minimos (con relacion a las exigencias que en materia de mini-
mos salariales comporta nuestra configuracién como Estado
Social y Democrético de Derecho vid; los Fundamentos conteni-
dos en la STC, 31/1984, de 7 de marzo), como en el estableci-
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miento de las reglas estructurales de la relacién de trabajo (del
llamado marco o esquema institucional), como, en definitiva, de
ciertas condiciones de la propia negociacién colectiva, la cual
queda perfectamente insertada en el sistema normativo estatal.

C) LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL MARCO
INSTITUCIONAL

Es evidente que nuestra Constitucién realiza una opcién ine-
quivoca por la libertad sindical y, por ende, por el papel esencial
de la autonomia colectiva en la conformacién de las condiciones
de trabajo (vid., articulos 28 y 37, en relacién con el 7 CE).

Los interlocutores sociales configurados en los términos de la
STC 18/1987, de 7 de febrero, como «formaciones sociales con
relevancia constitucional», van a actuar la promocién y defensa
de los intereses que les son propios a través de la autonomia
colectiva, a la cual se reconoce no sélo un nuevo dmbito de actua-
cién, sino también un papel esencial en la ordenacién de los inte-
reses econdémicos y sociales.

Como expresivamente seflalara la STC 51/1982, de 19 de
julio, la «Constitucién Espafiola establece un marco constitucio-
nal que garantiza la libertad y autonomia de las relaciones labo-
rales», lo que implica atribuir a la negociacion colectiva el carac-
ter de «instrumento esencial para la ordenacién de las relaciones
de trabajo» (STC 58/1985).

Todo lo cual supone una nueva distribuciéon de competencias
Ley a convenio, en las que no cabe hablar ni de reserva de Ley ni
de reserva de la negociacion colectiva. No obstante lo cual, la ley
va a extender su accién a la fijacién de condiciones generales
dejando para la autonomia colectiva el establecimiento de condi-
ciones de dmbito sectorial (posicionamiento éste que sirve de
base a la progresiva eliminacion de las Ordenanzas de Trabajo, si
bien, después de la CE, se han dictado normas sectoriales estata-
les, como el conocido Estatuto del Minero).

En definitiva, nuestra Constitucion integra al Convenio
Colectivo en nuestro sistema de fuentes (STC 58/1985), afirman-
do la prevalencia jerdrquica de la Ley, en cuanto via de correc-
cion de la desigualdad material (SSTC 58/1985, 177/1988,
171/1989), Ley que, sin embargo, no puede negar ni desvirtuar la
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autonomia colectiva; afirmacién que, no obstante, ha de com-
prenderse en el marco del papel que, en cada caso, la Ley va a
reconocer a la autonomia colectiva, siendo de destacar el progre-
sivo papel de supletoriedad de las normas estatales con respecto
a lo negociado en los convenios colectivos; papel en el que, pre-
cisamente, insiste el modelo normativo disefiado por la llamada
Reforma del Mercado de Trabajo, segin veremos mds adelante.

En otro orden de cosas, y con respecto a la relacién negocia-
cion colectiva-autonomia individual, el Tribunal Constitucional
ha reafirmado la prevalencia de la autonomia colectiva (asi, sen-
tencia 105/1992). La articulacién concreta de estas dos vias de
" fijacién de condiciones de trabajo va a resultar, en todo caso, pro-
blemadtica. A tal efecto, E. Borrajo sugiere —a partir de la doc-
trina del propio Tribunal Constitucional— lo que llama la regla
de oro, segin la cual la autonomia individual puede actuar vélida
y eficazmente respecto de los convenios colectivos en los dmbitos
segln convenio y extra convenio, quedando excluida la actuacién
contra convenio colectivo (en este sentido, la STC 28, junio de
1993).

D) EL ANALISIS DE LA DINAMICA NEGOCIADORA

La realidad de nuestra negociacién colectiva, a pesar del
cambio sustancial en sus presupuestos constitucionales y legislati-
vos, de la modificacién en profundidad de su marco de referen-
cia, sigue en buena medida influenciada por la propia dindmica
negociadora que le sirvié de antecedente.

Asi, el convenio «tipico» va a seguir siendo el convenio nor-
mativo, de eficacia general, negociado en el marco y las condicio-
nes establecidas en el Titulo III del Estatuto de los Trabajadores.
La posibilidad de negociacién de convenios de eficacia limitada,
de derecho comin, extraestatutario estdn ocupando en la reali-
dad un modesto espacio; éstos, con frecuencia, no son sino el pro-
ducto de la frustracién en un proceso negociador estatutario, no
el resultado de estrategias de negociacion preconcebidas.

En otro orden de cosas, los convenios van heredando conte-
nidos de aquellos a los que suceden, con una escasa «ruptura» en
este dmbito. Nuestra negociaciéon adolece en general —y ello
tanto en dmbitos gectoriales como empresariales— de contenidos
pobres y, con frecuencia, repetitivas de cldusulas anteriores.
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Fenémeno este que, sin duda, esta influido por el modesto papel
del convenio en un sistema en el que la norma estatal ocupa un
gran espacio, incluso en ambitos sectoriales (asi las ordenanzas
de trabajo) y en el que el convenio se limita a cumplimentar las
condiciones heterénomamente establecidas.

De ello deriva una frecuente rigidez de las normas de regula-
cion de condiciones, especialmente en materia salarial (no asi en
materia de jornada, en la que nuestros convenios han demostra-
do una notable flexibilidad), con graves consecuencias para la
supervivencia de algunas empresas, sobre todo por los cerrados
criterios de concurrencia que contiene el art. 84 ET.

Esta rigidez en los contenidos resulta especialmente preocu-
pante en un sistema de negociacion colectiva comd era —y es—
el nuestro, fuertemente centralizado. Es evidente que esta cen-
tralizacién viene a satisfacer exigencias de politicas macroecon6-
micas, dirigidas a superar situaciones de estancamiento econémi-
co y de déficit e inflacién que se repiten a lo largo de nuestro pro-
ceso de transicién politica. Asimismo, dicha centralizacién da res-
puesta a las estrategias horizontales (politicas) de las propias
organizaciones. Por eso, no sélo se buscan y alcanzan grandes
pactos sociales, expresion de una politica de concertacion social
—cuyos positivos resultados en el orden socioeconémico y politi-
co de la transicién no cabe poner en duda (frente a la opinién de
algunos autores como J. R. Lorente)—, sino que se potencian
negociaciones sectoriales nacionales y, sobre todo, provinciales
con esquemas reguladores ni siempre comprensivos ni desde
luego adaptables.

Por aportar algin dato expresivo: en 1993 se firmaron 2.638
Convenios de Empresa y 1.084 sectoriales. Sin embargo, los pri-
meros afectaron apenas a 727.000 trabajadores, mientras que los
segundos lo hicieron a casi 5,2 millones (y de éstos, 3,7 millones
en 962 convenios provinciales).

Junto a este dato llama la atencién como los incrementos
salariales —para el mismo 1993— serd en los sectoriales del
5,90% frente a un 5,04% en los de Empresa. Ademds, y como es
légico pensar, son mucho mas frecuentes las clausulas de produc-
tividad que afectan a los trabajadores en los Convenios de
Empresa (el 52,67%) que en los sectoriales (26,7%) y, otro tanto,
cabria decir de las clausulas de reduccién del absentismo (40,49%
frente a 18,36%).
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En definitiva, nuestro sistema de negociacién colectiva, que
sirve a determinados intereses organizativos e incluso de politica
econdmica, ha favorecido, de algliin modo, el proceso de rigidez
de nuestras relaciones laborales, que reflejan una escasa adapta-
bilidad de las circunstancias, progresivamente cambiantes de los
procesos productivos.

Sin embargo, es preciso reconocer que la propia dindmica
negociadora no sélo depende del tenor de las normas, de la defi-
nicién del marco normativo institucional, sino también, y no en
poca medida, de las pol'ticas, de los comportamientos de los
agentes sociales. Pensemos, asi, en el modelo de negociacién
colectiva disefiado en el Titulo III ET (disefio realizado, por
demds, a partir del Acuerdo Bésico Interconfederal de 1979):
dicho disefio, a la vez que facilitaba estrategias sindicales adecua-
das para el conveniente proceso de implantacion y consolidacién
de los agentes sociales, seguramente aconsejaba férmulas de arti-
culacién de las unidades negociadoras, modelo cuya oportunidad
se afirmé pero que nunca fue puesto en practica. Aparte del con-
fusionismo existente en las relaciones ley-convenio-autonomia
individual.

Todas estas circunstancias, relativas tanto al marco institucio-
nal como a las propias dindmicas negociadoras, hacian, sin duda,
precisa una revisién sustancial del sistema.

E) LA NEGOCIACION COLECTIVA EN EL DEBATE
DE LA REFORMA DEL MERCADO DE TRABAJO

Desde comienzos de los noventa, a partir de condiciones
tanto dependientes de nuestra dindmica econémica (fundamen-
talmente el mantenimiento de una alta tasa de desempleo) como
de nuestra incorporacién al Mercado Unico Europeo, tuvo lugar
la inminente demanda, desde los propios medios econémicos, de
una Reforma sustancial de algunos aspectos bésicos de nuestro
sistema de relaciones laborales, de 1o que ha venido en denomi-
narse el Mercado de Trabajo.

En dicho contexto, el Gobierno remite al CES en la primave-
ra de 1993 el famoso Libro Verde, «<La Reforma del Mercado de
Trabajo. Documento que el Gobierno dirige al Consejo Econé-
mico y Social en demanda de un dictamen».
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Se abria, de esa forma, uno de los debates mads relevantes y
polémicos en la reciente historia de nuestro modelo de relaciones
laborales. Y en dicho debate, como no podia ser de otro modo, se
plantea el tema del sistema de la negociacion colectiva y su revi-
sion.

Sin poder entrar en la consideracién de los puntos centrales
del citado documento, baste recordar como en €l se afirma como
«las deficiencias de nuestro actual modelo de negociacion colecti-
va y de formacién de salarios son evidentes. Posiblemente uno de
los rasgos mds llamativos de nuestro modelo es haber propiciado
un sistema de negociacién salarial insensible a la situacién ciclica
de la economia y, mds en particular, a la situacién concreta de
cada una de las empresas...». Todo ello lleva en el documento a
un punto 7, de Peticién de Dictamen, en el que se sugiere la
«conveniencia de reformar el modelo estatutario y la estructura
de la negociacidn colectiva, asi como determinados aspectos refe-
ridos a las relaciones entre norma estatal, autonomia colectiva y
autonomia individual...».

Sobre estas peticiones, ciertamente abiertas (probablemente
es este uno de los aspectos centrales de la reforma sobre el que el
Libro Verde contenia menos observaciones, en todo caso, sin
proponer criterio alguno), se desarroll6 una importante discusion
en el seno de la Comisién de relaciones Laborales y Empleo del
CES, a partir de una Ponencia de Trabajo, un importante docu-
mento elaborado por la propia Comisién el 29 de julio de 1993
(particularmente por el Consejero Javier Matia), en el que se
proponia un modelo centrado en una nueva distribucién de pape-
les Ley-Convenio (en sus distintos ambitos)-Autonomia Indivi-
dual. De conformidad con la citada Ponencia, se encomendaba a
la normativa legal:

— funcién de fijacién de minimos,

— funcién de ordenacién estructural de las relaciones de
trabajo,

— funcién de sustitucién de la debilidad negociadora.

Ademas, se proponia el incremento del caracter supletorio de
las normas estatales respecto de lo establecido en convenio colec-
tivo, en materiales tales como jornada, estructura salarial, moda-
lidades de contratacidn, etc.
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Por lo que se refiere a los Convenios Colectivos en dicho
documento, se diferencia la funcién que debe corresponder a los
convenios sectoriales (sustituciéon de Ordenanzas, regulaciéon
estructural de los contratos, fijacién de minimos salariales, dero-
gacion in pejus de las normas legales, previendo la posible orde-
nacién de la negociacién en los niveles inferiores) y a los conve-
nios de empresa, con un objetivo fundamental de adaptacién a
cada realidad empresarial concreta de los convenios sectoriales.

Al mismo tiempo, se proponia un sistema de mayor articula-
cién de las unidades de negociacién, proponiendo privilegiar los
convenios sectoriales nacionales como via, de mayor garantia, de
sustitucion de condiciones legales.

En esta formulacién la autonomia individual veria su papel
reducido a la mejora de los minimos de la negociacién y, en su
caso, a la regulacién de las condiciones de categorias laborales
especiales.

La coincidencia del debate en el CES con la apertura de un
proceso de concertacién —abierto por el Gobierno con los agen-
tes sociales en otofio del mismo 1993— permitié a éste una
mayor concrecion en sus posiciones al respecto, teniendo muy
presente a ese respecto el Documento en discusion en el propio
CES antes citado.

Asi, en el documento titulado «Adaptacién y desarrollo de la
Negociaciéon Colectiva», presentado en el marco del Acuerdo de
Reulés, se acusaba a nuestra negociacion tanto de falta de articu-
lacién, como de pobreza de contenidos.

Se propone, en consecuencia, una estructura descendente a
partir de un Acuerdo Interconfederal del que habrian de partir
los Acuerdos Sectoriales, considerando la posibilidad de que las
concreciones de condiciones, y, eventualmente las cldusulas de
descuelgue, pudieran desarrollarse en las empresas a través de
negociaciones menos formalizadas.

En lo que hace al necesario enriquecimiento del contenido
negociador, se sugieren férmulas de ampliacién del espacio del
convenio, actuando sobre el caracter dispositivo o imperativo de
las normas estatales.

Por fin, y la cuestidén tiene el mayor alcance con respecto a la
cuestiéon que estamos viendo, se establece un nuevo procedi-
miento para la inmediata sustitucién de las Ordenanzas cuya sub-
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sistencia, se dice, «constituye un elemento limitador o perturba-
dor del derecho a la negociacidn colectiva».

Volviendo al debate en el CES —que, sin duda, estuvo influi-
do por las dificultades en la negociacién de los Acuerdos de Ren-
tas—, los puntos que levantaron més polémica entre los interlo-
cutores sociales fueron el anteriormente citado de la sustitucioén o
derogacion de las Ordenanzas y el de la eventual ultractividad
del convenio colectivo que hubiera llegado al término de su
vigencia, en tanto en cuanto se llegue a un nuevo acuerdo.

Ambas cuestiones —creo que puede definirse que condicio-
nantes de la existencia de un Dictamen mayoritario sobre la
Reforma del Mercado de Trabajo en el Pleno del CES— mantu-
vieron el debate abierto en la tramitacién parlamentaria de las
Leyes que instrumentaron la Reforma, sin que la solucién parez-
ca haber satisfecho a todas las partes.

F) LOS ELEMENTOS CENTRALES DE LA REFORMA

a) Los objetivos que se persiguen. El enriquecimiento del
contenido del Convenio Colectivo

Como expresara el Gobierno al presentar los correspondien-
tes Proyectos de Ley en que se instrumentara formalmente, la
Reforma del Mercado de Trabajo ha de hacerse «conservando
los elementos diferenciadores de la cultura politica europea, que
se expresa en términos de libertad sindical, negociacion colectiva
y proteccion social». Preservar dichos valores se considera com-
patible con la mejora de la competitividad, exigencia de un desa-
rrollo adecuado de nuestra economia y, por tanto, del empleo,
pero ello exige revisar el marco institucional de las relaciones
laborales, asi como las propias practicas negociadoras de los
interlocutores sociales. S6lo de esta forma serd posible compagi-
nar la adaptabilidad de nuestras empresas y el desarrollo econé-
mico con la garantia de los derechos de los trabajadores.

A partir de dicho planteamiento, la Reforma se va a mover
en una doble coordenada:

— Potenciacién del desarrollo de la negociacién colectiva,
en cuanto elemento regulador de las relaciones labora-
les.
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— Introduccién de mecanismos de adaptabilidad equilibra-
da en dichas relaciones. Siendo la negociacién el instru-
mento fundamental para desarrollar esa deseable adap-
tabilidad.

En definitiva, como seflalara la memoria del proyecto de ley
de Reforma del Estatuto de los Trabajadores, «el segundo gran
hilo conductor de la reforma es el relativo a la potenciacién de la
negociacion colectiva y la mejora de sus contenidos».

La Ley va a recoger, de este modo, una reforma de algunos
preceptos del Titulo III del Estatuto (y, en cierta medida, la
reforma del Titulo II), en vista de tres objetivos centrales:

1) El favorecimiento del desarrollo de la negociacion

Dicho objetivo va a dar lugar a algunas reformas en las
siguientes materias:

— Sistema electoral de los 6rganos de representacion unita-
ria del personal (Titulo I, ET), que sirve de base para el
reconocimiento de la representatividad,

— legimitacién empresarial en convenios supraempresaria-
les, .

— composicién de la Comisidon Negociadora,

— requisitos para la adopcién de acuerdos.

2) Facilitar la adaptacion de la negociacion a la realidad
productiva

— establecimiento de procedimientos de «descuelgue»,

— disponibilidad del convenio sobre el contenido del con-
venio anterior,

— facultad del convenio para determinar su eficacia tempo-
ral mas alld del periodo pactado,

— nuevas normas sobre concurrencia.

3) Mejora de su contenido

— aparte del compromiso de sustitucién —derogacién de
las Ordenanzas de Trabajo (disposicion transitoria 2.%),
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— modificacién de los términos y ambitos de la disponibili-
dad, ensanchando el marco de la negociacidon colectiva,
que va a ocupar aspectos hasta ahora referidos a la Ley.

Con relacién a este ultimo punto, objeto especifico de otra
Ponencia en estas jornadas, valga recordar como la Reforma va a
alterar la relacion tradicional en nuestro ordenamiento entre Ley
y autonomia colectiva.

Como observara, hace ya algunos afios, Martin Valverde, la
relacion més tipica del convenio colectivo con las normas estata-
les era de suplementariedad, 1o cual es l6gico teniendo en cuenta
el llamado principio de norma minima caracteristica del ordena-
miento espafiol. De este modo, las cldusulas del convenio iban a
«suplementar», mejorando —para los trabajadores—, las condi-
ciones legalmente establecidas.

Con la Ley de Convenios de 1973, y sobre todo con la Ley de
Relaciones Laborales de 1976 y el Real Decreto-Ley de Relacio-
nes de Trabajo de 1977, se va abriendo espacio una funcion de
complementariedad del convenio (con frecuencia acompaiiada de
ciertas garantias para el trabajador). De este modo, el convenio
va a introducir nuevas regulaciones no previstas en la ley, que se
ve, por consiguiente, complementada (vid. art. 6.1 del RDLRT, o
articulos 8.1, 9, 22.1, 26, 34.1 LRL). Esta apertura a nuevos ambi-
tos de regulacién auténoma no impidid, sin embargo, como seiia-
lara Garcia Perrote, que «el Convenio Colectivo siga siendo una
fuente subalterna inserta en el marco minucioso y asfixiantemen-
te regulado por leyes y disposiciones reglamentarias».

Pues bien, la Reforma que estamos considerando quiere
reducir el papel de la Ley en la Ordenacién de las relaciones
laborales, o més precisamente, quiere abrir nuevos espacios a una
regulacién convenional como via de compatibilizar adaptabili-
dad, dinamismo en las relaciones laborales, con la permanencia
de garantias para los trabajadores. De esta forma, el convenio
adquiere una posicién de prioridad reguladora, llevandose la
norma estatal, en determinadas materias, a una posicién de suple-
toriedad. Asi, por ejemplo, en materia de periodo de prueba
(articulo 14, segin la nueva redaccién del ET, por la Ley
11/1994), en la que se remite al convenio colectivo la fijacion de
los limites de duracién del periodo de prueba, sefialando este
precepto como «en defecto de pacto en Convenio, la duracién dle
periodo de prueba no podra exceder de...»; también en materia
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de recibo de salarios (articulo 29.1), imposibilidad de la presta-
cién (articulo 30), horas extraordinarias (articulo 35.1), etc. Sien-
do de subrayar como, en algiin caso, se prevé la posibilidad de
que el convenio pueda cambiar el tenor de la norma legal pero
solamente en una direccidn, precisamente in pejus desde la pers-
pectiva de los trabajadores; tal es el supuesto previsto en el arti-
culo 15, de contratacién temporal por circunstancias de mercado,
acumulacién de tareas o exceso de pedidos, cuando dice que:
«por convenio colectivo sectorial podrd ampliarse la duracién
maxima —6 meses— de estos contratos o el periodo dentro del
cual se pueden realizar en atencién al cardcter estacional de la
actividad en que dichas circunstancias se pueden producir».

En otro orden de cosas, la nueva regulaciéon amplia la com-
plementariedad del Convenio Colectivo a distintas materias (con-
tratos temporales, clasificacién profesional, salarios, jornada,
vacaciones, exigencias formales del despido, etc.), abriendo
amplias y nuevas posibilidades al enriquecimiento de los conteni-
dos de la negociacién colectiva.

b) El favorecimiento del desarrollo de la negociacion colectiva

La practica negociadora de los tltimos afios revelaba la exis-
tencia de algunos criterios normativos que, de algin modo, entor-
pecian la dindmica de las negociaciones. Por consiguiente, las
leyes que instrumentan la reforma proponen una serie de modifi-
caciones.

En primer lugar, se modifica el criterio de medicién de la
representatividad de los interlocutores sociales, lo que va a supo-
ner una modificacién del Titulo II del Estatuto de los Trabajado-
res, asi como —a través de la Disposicién Final 2.7 de la Ley
11/94— de la Disposicién Adicional 1.2 de la LOLS y otras nor-
mas complementarias.

Aparte de esto, al mismo objetivo de favorecer el desarrollo
de la negociacién colectiva responden las reglas sobre legimita-
cién empresarial en los convenios de ambito superior a la empre-
sa (articulos 87, 1, 3 y 4), sobre composicién de la Comisién
Negociadora (articulo 88.1 ET), sobre deber de negociar (articu-
lo 89.1), sobre requisitos para la adopcién de acuerdos (articulo
89.3).
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1) La Legitimacion para negociar y la constitucion de la
Comision Negociadora

La nueva Ley 11/1994 viene a realizar una ligera modifica-
cién de la regulacion de la legitimacion empresarial prevista en
el articulo 87.2 ET —precisamente modificado en ese punto en
1984— para los convenios de dambito superior a la empresa,
modificacién que cobra sentido en relacion con la establecida en
materia de constituciéon de la Comisién Negociadora en el articu-
lo 88.1 ET.

El texto originario del Estatuto, de 1980, reconocia esta legi-
timacidn a «las asociaciones empresariales que cuenta con el 10%
de los empresarios afectados por el &mbito de aplicacién del con-
venio». Dicha redaccién se modificé en la reforma del 84 por
entender que dicho porcentaje primaba las pequefias empresas,
pudiendo una asociacién empresarial con un 10% de empresarios
afectar a porcentajes poco significativos de las plantillas de traba-
jadores del sector, poniendo en cuestion la eventual representati-
vidad en el mismo.

La nueva redaccidn perfila las exigencias de legitimacion del
articulo 87.3, al sefialar que los empresarios sobre los que se cal-
cula el porcentaje requerido, lo han de ser en el sentido del arti-
culo 1.2 del propio Estatuto. Es decir, se excluyen de este con-
junto los empresarios por cuenta propia sin trabajadores a su
cargo.

Mayor alcance posee la modificacién del articulo sobre cons-
titucion de la Comision Negociadora en cuanto que exige para la
validez de la misma, y por lo que a la representacién empresarial
se refiere, que ésta ocupe la mayoria de los trabajadores afecta-
dos por el Convenio, frente a la exigencia que representara a la
mayoria de los empresarios. Con ello se pretende una mayor
representatividad «real» por la incidencia en la unidad de nego-
ciacién de que se trate, en formula que, desde luego, no es bene-
ficiosa para las pequefias empresas.

También los articulos 87 y 88 recogen algunas otras modifica-
ciones, desde luego menos relevantes, en materia de legitimacion
y constitucién de la Comisién que ahora no es posible exponer en
sus detalles.
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2) El deber de negociar

En este punto, el acto 89.1 ET contiene una pequefia modifi-
cacién, en el sentido de afinar como la parte receptora de la
comunicacién del inicio de negociaciones —que sélo podra
negarse por las causas previstas en el mismo; precepto, no modi-
ficado en este punto— precisard expresar su eventual negativa
«por escrito y motivadamente», lo que puede suponer en la pro-
pia realidad un cierto elemento que reduzca dichas negativas a
iniciar la negociacién.

3) Los requisitos para la adopcion de acuerdos

En el propio articulo 89.3 ET se establecia como los acuerdos
de la Comisién deliberante requerian, en todo caso, el voto favo-
rable del 60% de cada una de las dos representaciones.

Pues bien, la propia exigencia negociadora mostré las fre-
cuentes dificultades especialmente en las representaciones sindi-
cales, para obtener acuerdos vélidos, de conformidad con esta
exigencia de mayoria cualificada. Situaciéon que se complicara,
por el tema de los cocientes, en las Comisiones de Convenios de
Empresa, por lo general integrados por 12 representantes de
cada parte. Ante una situacion de equilibrio de las dos grandes
centrales mayoritarias, era ficil que ninguna de ellas, por sf sola,
consiguiera el voto de los ocho representantes precisos. De ahi
buena parte de los convenios de eficacia limitada, hijos involun-
tarios de esta exigencia legal de mayorias.

Por eso, la Ley 11/94, entiendo que con buen criterio, habla,
sin més, de mayoria de cada una de las representaciones, lo que
l6gicamente facilitard la culminacién en acuerdos de numerosos
convenios, reduciendo el ambito de los convenios colectivos de
eficacia limitada, sobre todo en los marcos empresariales.

¢) Mayor adaptabilidad del convenio a las propias exigencias
de cada ambito concreto

Este objetivo —expresamente afirmado en la Exposicién de
motivos de la Ley 11/1994— se pretende satisfacer a través del
reconocimiento de las llamadas cldusulas de descuelgue salarial
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(articulos 82.3 y 85.2.c ET), de la afirmacién de la libre disponi-
bilidad del contenido del convenio por las partes negociadoras
(articulo 82.4 y 86.4) y el régimen de sucesiéon de los convenios
con su posible actividad més alld del fin de su vigencia (articulo
86.3) y, en general, de los nuevos criterios de ordenacién de la
concurrencia entre convenios (articulo 84).

1) Las clausulas de descuelgue salarial

Como vimos anteriormente, en nuestro sistema de Convenios
la mayoria de empresas y trabajadores estan afectados por con-
venios sectoriales. Y vimos también como éstos establecian incre-
mentos salariales no s6lo no inferiores, sino incluso superiores a
los negociados en los convenios empresariales.

Eso supone, evidentemente, que algunas de las empresas,
incluidas en la unidad de negociacién concreta, puedan tener
serias dificultades por el obligado cumplimiento de las condi-
ciones salariales para su unidad negociadas. Todo ello agrava-
do por las claras dificultades para una empresa, a partir del
tenor del articulo 84 ET, de «salirse» de la unidad de negocia-
cién de no contarse con el consentimiento de la representacién
social.

En cualquier caso, parece obvio que esta rigidez aplicativa de
las condiciones de los convenios ha presentado serios problemas,
en parte, subsanados por politicas de reducciéon de plantillas.

Sensibles con esa situacion, ya en algunos de los grandes pac-
tos sociales, los interlocutores, previeron posibilidades de des-
cuelgue salarial, las cuales se reconocen, con cardcter general, en
el nuevo tenor del articulo 82.3, en relaciéon con el 85.2 ET.

Sin entrar en los pormenores del sistema aqui establecido —ob-
jeto de otra Ponencia en estas mismas jornadas—, valga recordar
como los preceptores citados disponen que «los Convenios
Colectivos de ambito superior a la Empresa estableceran las con-
diciones y procedimientos por los que podria no aplicarse el régi-
men salarial del mismo a las empresas cuya estabilidad econémi-
ca pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion».
Estableciéndose féormulas especificas de descuelgue para que el
caso de que el convenio —contra el mandato de la norma reite-
rado en el articulo 85.2.c— no los hubiera fijado.
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En esta materia, aparte de los posibles problemas de concre-
cién que tienen lugar efectivamente el supuesto de hecho previs-
to en la norma, merece llamarse la atencidén sobre el reconoci-
miento de acuerdos colectivos de la empresa con los representan-
tes de los trabajadores, nueva categoria convencional de induda-
ble interés doctrinal.

2) El régimen de sucesion de los convenios y la ultractividad de
los mismos

El articulo 82.4 contiene un nuevo parrafo que viene a afir-
mar expresamente la disponibilidad, por las partes negociadoras
de un convenio, respecto a los derechos reconocidos en otro al
que suceden. El precepto, en si mismo, parece obvio, pero ha de
interpretarse, sin duda, en el contexto del debate que, sobre él
tenia de la ultractividad del convenio, tuvo un papel destacado en
la discusion sobre la Reforma del Mercado de Trabajo.

En efecto, no parece dudoso que las partes puedan sustituir,
mantener o derogar las cldusulas de un convenio anterior, pre-
viamente denunciado. Sin embargo, creo que este parrafo quiere
decir algo mads, quiere trasladar a los propios negociadores la
«responsabilidad activa» en el mantenimiento de condiciones
anteriores o su supresion.

Por eso, este nuevo apartado del articulo 82, guarda conexién
con lo dispuesto en los nimeros 3 y 4 del articulo 86, que tratan
de la llamada ultractividad del convenio y que, como ya vimos,
fue una de las partes mas conflictivas en el debate, en el CES y
fuera de €1, de la Reforma del Mercado de Trabajo.

Para las representaciones empresarialtes era dificil hablar de
reforma sin «poner el marcador a cero», liberando las nuevas
negociaciones de condiciones establecidas en otros momentos que,
aparte de resultar frecuentemente obsoletas, dificultaban el disefio
de unas relaciones laborales mads flexibles. No suprimir la ultracti-
vidad como regla general —que se sustentaba en el tenor del arti-
culo 86.3 ET—, impedia progresar en la negociacién, en cuanto
que los representantes de los trabajadores no parecian dispuestos a
renunciar a derechos y condiciones obtenidas con anterioridad.

Por su parte, la opinién sindical era firmemente hostil a siste-
mas de negociacién «a partir de cero» que, en circunstancias eco-
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némicas tan desfavorables como las presentes, podian facilitar el
desmantelamiento de derechos laborales conseguidos en el pasa-
do, en ocasiones con cesién de otras importantes ventajas econo-
micas o sociales.

En consecuencia, el legislador, buscando un dificil equilibrio
en sus posiciones, remitié a las propias partes negociadoras la
decision sobre el mantenimiento o no de determinadas cldusulas.
Sin embargo, la férmula utilizada no parece satisfacer a nadie.
De una parte, se dice que «la vigencia del contenido normativo
del Convenio, una vez concluida la duracion pactada se produci-
ra en los términos que se hubiera establecido en el propio Con-
venio». Si bien, «en defecto de pacto se mantendra en vigor el
contenido normativo del Convenio». Es decir, parece que, ain
llaméndose a la voluntad activa de los negociadores, si no se con-
creta el pacto, el contenido normativo del convenio anterior sub-
siste. Esto es, dicho contenido permanece salvo declaracion de
voluntad en contrario.

Pero, de otra parte, el nimero 4 del mismo precepto, esta-
blece como «el Convenio que sucede a uno anterior deroga en
su integridad a éste ultimo, salvo los aspectos que expresamente
se mantengan». La presuncién, por consiguiente, parece que
cambia de signo de haberse alcanzado el pacto. Asi, de no decir-
se nada, el nuevo Convenio deroga en su integridad al anterior.
Es fécil, sin embargo, pensar en el establecimiento en la propia
préctica negocial de alguna cldusula de estilo, como las actual-
mente existentes, que de forma expresa, pero genérica, manten-
gan derechos y condiciones reconocidas en negociaciones ante-
riores.

3) Los nuevos criterios de concurrencia de convenios

Antes veiamos como el sistema de negociacién colectiva que,
a partir del marco constitucional regula el Titulo III del Estatuto
de los Trabajadores, establece unos criterios de concurrencia rigi-
dos, s6lo modulables a través de la propia negociacion colectiva
en niveles inferiores (articulo 84, en relacion con el 83.2 ET).

En nuestro sistema preconstitucional de negociacién regia un
principio de especialidad en la prevalencia de las unidades nego-
ciadoras, que en el Estatuto se sustituye por otro mds estanco, el
cual, sin embargo, permitia variaciones en funcién de las propias
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estrategias negociadoras de los interlocutores sociales. Y, aunque
durante algin tiempo parecia apostarse —al menos en los esque-
mas tedricos— por una cierta articulacion de la contratacién
colectiva, ésta respondié a pautas menos coordinadas, fenémeno
que acentia el propio fracaso de las politicas de concertacién en
los afios posteriores.

El Proyecto de Ley de Reforma del Estatuto de los Trabaja-
dores aprobado por el Gobierno nada nuevo decia en esta mate-
ria. No obstante, durante la tramitacién parlamentaria —en la
fase de discusion en el Senado, y a iniciativa de los nacionalistas
vascos— se afiadieron dos nuevos pérrafos al articulo 84, segin
los cuales, a pesar del criterio-tradicional de no afectacién duran-
te la vigencia de un convenio por lo dispuesto en dmbitos distin-
tos, salvo pacto en contrario, «los Sindicatos y las Asociaciones
Empresariales que rednan los requisitos de legitimacién de los
articulos 87 y 88 de esta ley, podrdn en un dmbito determinado
que sea superior al de empresa, negociar acuerdos o convenios
que afecten a lo dispuesto en los de ambito superior siempre que
dicha decisién encuentre el respaldo de las mayorias exigidas
para constituir la Comisién Negociadora...».

Esta sorprendente modificacién seguramente estd mirando a
las pretensiones, tenazmente sostenidas por partidos y sindicatos
nacionalistas de ir configurando «marcos auténomos de Relacio-
nes Laborales», blindados de la posible incidencia de negociacio-
nes a niveles superiores, es decir, a nivel estatal.

Dicha posibilidad se condiciona a ciertos requisitos de legiti-
macioén y acuerdo y, lo que es més importante, se excluye respec-
to de determinadas materias recogidas en el parrafo tercero del
mismo precepto: el periodo de prueba, las modalidades de con-
tratacién excepto en los aspectos de adaptacién al dmbito de la
empresa, los grupos profesionales, el régimen disciplinario y las
normas minimas en materia de seguridad e higiene en el trabajo
y movilidad geografica.

G) EPILOGO

El esfuerzo renovador de nuestra politica de negociacién
colectiva en este proceso de Reforma del Mercado de Trabajo
parece fuera de duda.
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A la negociacién se le reconoce un papel central en el objeto
de compatibilizar flexibilidad —condicién de la competitividad—
con derechos sociales de los trabajadores. S6lo desde el equili-
brio que se reconoce (o se presume, pues las circunstancias del
propio mercado tienen mucho que decir) al poder de la autono-
mia coleciva de los agentes sociales, pueden conseguirse unas
relaciones laborales adaptables, flexibles pero integradoras del
conflicto social por vias de progreso.

Es evidente que la negociacién ha de tener en el futuro un
papel atiin més relevante en la ordenacién del mercado de traba-
jo. Pero una negociacion capaz de renovar sus contenidos, capaz
de disenar estrategias de mayor articulacién, capaz de desarrollar
procedimientos mas auténomos de solucién de conflictos.

Todo ello pasa por una reforma, sustancialmente adecuada,
del marco institucional de nuestra negociacion; pasa, también,
por una nueva definicién del papel que corresponde a la Ley, la
autonomia colectiva y la libertad contractual individual. Sin
embargo, estos datos juridico-institucionales con ser importan-
tes, no sirven por si solos, es preciso traer a un primer plano el
alcance de los propios comportamientos del actuar de los agen-
tes sociales. Serd la capacidad de éstos para integrar negociada-
mente los intereses de sus respectivos colectivos en términos
adecuados a la realidad, dificil realidad de los procesos producti-
vos, la que determine que la Reforma de nuestras relaciones
laborales sea satisfactoria en vista de las necesidades que la jus-
tifican.

Desde otro punto de vista, desde el plano doctrinal, la refor-
ma abre nuevas e interesantes vias de consideracion y estudio. La
reforma del marco institucional comporta significativas noveda-
des, que aconsejan una revisién de nuestro modelo de negocia-
cioén. Y ello no sélo en las novedades operadas en el Titulo III del
Estatuto. Piénsese en los nuevos acuerdos colectivos negociados
a nivel de empresa, en materia de modificacién de condiciones de
trabajo (articulo 41) o de términos del descuelgue salarial (arti-
culo 82.3). Acuerdos que —como expusiera hace unos dias Javier
Matia— imponen una cierta férmula —institucionalmente indu-
cida— de articulacién de las relaciones laborales.

Lo que, en cualquier caso, es evidente, es que nuestro orde-
namiento se abre a nuevas realidades cuyas potencialidades y,
por qué no decirlo, riesgos, sé6lo el futuro podra determinar.
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El conjunto normativo por el que se ha llevado a cabo la ulti-
ma reforma de la legislacion laboral estd constituido por varios
elementos, de los cuales el mds importante es, sin duda, la Ley
11/1994, de 19 de mayo, de modificaciéon de la Ley del Estatuto
de los Trabajadores, del Texto Articulado de la Ley de Procedi-
miento Laboral y de la Ley de Infracciones y Sanciones en el
orden social. Lo es en primer lugar por el nimero de preceptos
del ET que en mayor o menor medida quedan afectados en su
contenido (las modificaciones de la LPL y de la LIS son reflejo y
consecuencia de las operadas en aquélla); pero lo es sobre todo
por la importancia y significado de las materias afectadas y por la
intensidad de la reforma que en algunas de ellas se ha producido.
Entre aquellas materias se incluyen desde luego algunas de las
calificables como bdsicas en el conjunto de la regulacién de las
relaciones de trabajo: clasificaciéon profesional del trabajador,
salario, jornada de trabajo, modificacién de condiciones de traba-
jo, despido disciplinario y despidos colectivos; también se
encuentran afectadas algunas de las instituciones fundamentales
en las relaciones colectivas de trabajo: el procedimiento de elec-
cién de los representantes de los trabajadores en los centros de
trabajo y empresas, de una parte, y la negociacién y el convenio
colectivo, de otra. Con respecto a estos tltimos, ademas, la refor-
ma recién operada supone una cierta reordenacion del sistema de
fuentes normativas del Derecho del Trabajo, especialmente en lo
que se refiere a la relacién entre la ley y el convenio como ins-
trumentos de regulacién de la materia laboral.

En esta relacién lo que va a constituir la materia bésica de
atencién de este estudio, que pretende, centrarse en especial en
las novedades introducidas por la reforma. A través del andlisis
de este aspecto de la nueva regulacién puede llegarse al conoci-
miento de una de las claves mds importantes del conjunto de
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modificaciones de las que se habla. Para su més exacta valora-
cioén, parece que tal anélisis debe ir precedido de una exposicién,
siquiera sea breve, de lo que han sido las relaciones entre la ley y
el convenio hasta este momento.

I. LAS RELACIONES LEY-CONVENIO ANTES DE LA
REFORMA

Es de sobra conocido el hecho de la coexistencia en el orde-
namiento laboral de la normativa estatal y de la procedente del
ejercicio de la autonomia colectiva de trabajadores y empresarios
reconocida en la Constitucién. Tal coexistencia se resuelve en la
préactica mediante técnicas o criterios de diversa significacién, en
un conjunto presidido mds por una idea de articulacién flexible
que de rigidez, aunque sea cierto que estén presentes algunos ele-
mentos de esta segunda naturaleza.

1. Norma estatal y norma convenida en el ordenamiento

Esa articulacion flexible entre una y otra fuente de regulacion
no es sino la consecuencia de una posicién de partida del ordena-
miento en la distribucién de funciones normativas de los poderes
publicos y de las representaciones profesionales: posicién de par-
tida que reconoce la concurrencia de ambas en la mayor parte de
las materias propias de las relaciones de trabajo. En otras pala-
bras, como la doctrina ha subrayado de forma reiterada, el orde-
namiento espafiol no ha establecido un sistema rigido de atribu-
cién de campos exclusivos de regulacion para la ley y el convenio,
sino que se trata mds bien de un sistema de espacios compartidos
por una y otro.

Se mencionaba anteriormente la existencia de algunos ele-
mentos que limitan en cierta medida esa ordenacion flexible; no
es dificil identificar algunos de ellos, en su totalidad orientados
en el sentido de reconocer a la ley ciertos espacios de actuacién
exclusiva, con la consiguiente limitacién de actuacién de la
norma paccionada. Tal es el caso, en primer lugar, de la reserva
de ley establecida por el articulo 53.1 de la Constitucién para la
regulacion de los derechos y libertades del Capitulo II de su
Titulo I. En otras materias, la ley regula también en exclusiva,
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sin dejar espacio alguno para el convenio, por tratarse de mate-
rias de orden publico: la regulacién del procedimiento laboral,
de la actuacién administrativa en las relaciones de trabajo o, en
otro campo de contenido diferente, de la capacidad de los suje-
tos del contrato de trabajo y de los requisitos y efectos del des-
pido disciplinario son otros tantos ejemplos de esta atribucién a
la ley, no compartida por el convenio colectivo. Respecto de
algunas otras materias, en fin, la regulacién legal contiene lo
que tradicionalmente se califica como norma de Derecho nece-
sario absoluto, de obligado respeto en sus propios términos e
inmodificable por la negociacién colectiva: estas normas, referi-
das normalmente a condiciones de trabajo, no son muy nume-
rosas en el ordenamiento laboral, aunque si son de considerable
entidad desde el punto de vista de las materias a las que se
refieren.

En sentido contrario, referido ahora a la extension de la fun-
cién normativa del convenio colectivo, se reconoce de manera
undnime que la garantia del «derecho a la negociacién colectiva
laboral» del articulo 37.1 de la Constituciéon otorga al convenio
un espacio vital de regulacién que no puede ser desconocido por
la norma estatal. La autolimitacion por parte de la ley, facilmen-
te identificable en muchas de las materias laborales, de las que
luego se hablard, es una manifestcion clara de ese respeto a un
ambito minimo de regulacién por parte de la negociacion colecti-
va. Como lo es también la limitacién impuesta a la norma regla-
mentaria por el articulo 3.2 ET en el sentido de no poder fijar
«condiciones de trabajo distintas a las establecidas por las leyes a
desarrollar».

2. Los supuestos de conexion

Pero, aparte de aquellos espacios concretos —ciertamente
reducidos en el conjunto de la normativa laboral— reservados de
una manera u otra a la ley, es lo cierto que ésta y el convenio
colectivo comparten un espacio comun. Es aqui donde se puede
hablar con mayor propiedad de relaciones entre ambas fuentes,
precisamente la materia que constituye el objeto principal de las
reflexiones que siguen.

En el sistema de ordenacién de fuentes existentes en el ET
hasta 1994 —aunque con precedentes que no es dificil identificar
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en el sistema anterior— es posible advertir que la relacién entre
norma estatal y norma paccionada no es univoca, sino que se
plantea y resuelve mediante diferentes técnicas de conexién, de
contenido también bastante diverso, que en cada caso permiten
posibilidades igualmente distintas a cada una de aquellas fuentes:
las cinco que se expresan a continuacién parece que agotan tales
posibilidades de relacién.

a)

b)

En ocasiones la ley establece una norma de minimos
para una determinada condicién de trabajo, permitien-
do (sea o no de forma explicita) que el convenio colec-
tivo lo supere o mejore en beneficio del trabajador:
esas normas, conocidas por doctrina y jurisprudencia
como de Derecho necesario relativo, en la medida en
que pueden ser mejoradas pero en ninguin caso modifi-
cadas in peius, aparecen con cierta frecuencia en la
normativa estatal: el caso de la duracién méxima de la
jornada de trabajo (cuarenta horas semanales: articulo
34.2 ET) y del plazo de reincorporacién al trabajo del
trabajador que termina su servicio militar o el ejercicio
de cargo publico o sindical (articulo 48.3 ET) son otros
tantos buenos ejemplos de esta primera técnica de rela-
cién entre norma estatal y paccionada. El convenio
colectivo puede desarrollar en tales supuestos una de
sus tipicas funciones, la de mejorar el nivel minimo
establecido por la ley con cardcter general; es claro que
cuando no la realiza, se aplica sin mds el contenido de
esta ultima, precisamente por ese caracter de generali-
dad.

En otros casos, la ley regula una determinada materia o
una institucién de forma general, estableciendo sus line-
as o principios fundamentales y con remisién al convenio
para que éste complete y desarrolle tal regulacién. Ocu-
rre esto con frecuencia cuando se trata de materias con-
dicionadas por las particularidades de sectores o empre-
sas, respecto de los que una regulacién Unica establecida
con cardcter general y exclusivo por la ley no seria realis-
ta ni conveniente el caso de la regulacién de los permisos
y de la adaptacion de la jornada de trabajo para el traba-
jador que sigue cursos de formacién (articulo 22 ET en
su redaccion anterior a la reforma de 1994), de la orde-
nacién de los ascensos (articulo 24 ET) y de la constitu-
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d)

cién y actividad del comité intercentros (articulo 63.3
ET) pueden ser citados como tipicos de esta articulacién
entre ley y convenio. Técnica que hace posible otra de
las funciones tradicionales de este segundo, cual es la de
adaptar a las necesidades peculiares de cada ambito de
aplicacion las reglas que la ley dicta como marco o base
de una institucion.

La relacién entre la ley y el convenio puede establecerse
también en el sentido de que la primera regula una mate-
ria, incluso con algin detalle, pero permite que el segun-
do sustituya tales reglas por completo, aportando su pro-
pia regulacién, que seria en este caso autosuficiente; caso
de que el convenio no realice esa sustitucion, es claro que
se aplica lo que se ha previsto en la norma legal. Se esta
en este caso ante una regulacidén legal dotada de un
cardcter por completo flexible: en contraste con lo que
ocurre en el supuesto de establecimiento de minimos por
la ley, ahora la disponibilidad de la materia por parte del
convenio es total, sin que la ley impida la fijacién de con-
diciones que, ademas de diferentes, pueden llegar a ser
incluso inferiores. La regulacién del contrato de trabajo
en practicas (articulo 11.1.c ET, vigente hasta 1993) es
una muestra de esta regulacién legal disponible para el
convenio colectivo.

A veces la ley, renunciando a dictar normas bore una
materia, remite en bloque su regulacién a la norma pac-
cionada: la duracién del propio convenio colectivo (arti-
culo 86.1 ET) y el régimen juridico de su denuncia por
las partes (articulo 85.2.c en la redaccién de 1980) pue-
den ser citados como ejemplos de esta técnica. Parece
advertirse como trasfondo de esta autolimitacién de la
ley el reconocimiento de que tales materias pertenecen
naturalmente al 4mbito de la autonomia de los sujetos
negociadores, con lo que la renuncia por parte de la
norma estatal a regularla permitird una regulacién pro-
pia en todos sus términos, sin restricciones ni limitacio-
nes.

Todavia puede identificarse una dltima situacién, cuando
la ley ignora una materia sobre la que el convenio toma
la iniciativa de regularla ex novo: puede apreciarse en es-



38 Fermin Rodriguez-Safiudo Gutiérrez

ta accién innovadora una interesante funcién del conve-
nio que éste ha realizado desde antiguo y que atn hoy
realiza como norma maés préxima a la realidad regulada
y, como consecuencia de ello, més atenta a las nuevas
situaciones necesitadas de regulaciéon. No es dificil
encontrar en el texto de convenios recientes o actual-
mente vigentes miltiples ejemplos de esta actividad nor-
mativa original, que con frecuencia ha provocado en el
pasado la aparicién posterior de reglas legales sobre esas
mismas materias, ya de aplicacién general.

La consideracién en conjunto de estas cinco situaciones per-
mite comprobar que cada una de ellas ofrece a la negociacién
colectiva una diferente intensidad de regulacién y también un
distinto 4mbito material de actuacién normativa, dependiendo de
lo que la ley haga (o no haga) previamente. Asi, la plenitud de la
funcién reguladora del convenio se consigue en el tdltimo caso de
los expuestos, cuando aquél innova por completo ante el silencio
de la ley; en el extremo opuesto, la intensidad de la funcién nor-
mativa del convenio llega a su grado menor cuando éste se limita
a mejorar los minimos establecidos por la ley, pudiéndose apre-
ciar grados intermedios en cada uno de los otros tres supuestos.

Puede decirse que el funcionamiento de este sistema de coe-
xistencia y de articulacién entre ley y convenio desde la aproba-
cién del ET en 1980 ha sido, en términos generales, moderada-
mente satisfactorio. El convenio colectivo ha demostrado ser un
medio prolifico de regulacién de las condiciones de trabajo y, en
menor medida, de las relaciones colectivas en los diferentes secto-
res y empresas. Es cierto que pueden sefialarse algunas materias
en las que la negociacién colectiva se ha quedado corta, sobre
todo si se tiene en cuenta su potencialidad normativa desde el
articulo 37.1 de la Constitucién y la propia regulaciéon del ET;
insuficiencia provocada por causas muy diversas: dificultad de
conseguir acuerdos entre las partes negociadoras, deficiente infor-
macién sobre las posibilidades reales de desarrollo o de innova-
cién respecto de las normas legales, inercias en la atencién prefe-
rente o exclusiva a las materias tradicionalmente reguladas, entre
otras muchas. El resultado de todo ello es la existencia de una
negociacién colectiva que, contemplada desde el punto de vista de
su contenido, posee desde luego un peso especifico considerable
en el conjunto de la normativa laboral pero sin haber conseguido
desarrollar todavia la totalidad de sus posibilidades de partida.
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Afdédanse a esto algunas otras caracteristicas de la actual
negociacién colectiva espafiola que, de una manera u otra, afec-
tan también a su contenido: el excesivo nimero de convenios
negociados cada afio, muchos de ellos referidos a &mbitos de muy
reducida dimension, en los que no siempre se negocia con la exi-
gible preparacion; su desordenada y quizds exageradamente des-
centralizada estructura; la falta de una adecuada articulacién
entre negociacion sectorial y de empresa, que seria muy prove-
chosa a través de un ordenado y flexible reparto de materias
entre ambas. No es dificil apreciar, cuando se realiza una aproxi-
macion al contenido de los convenios, por poco extensa que sea,
manifestaciones muy claras de esos efectos negativos de la nego-
ciacion asi planteada y aplicada sobre la calidad y densidad de lo
acordado. Aunque sin duda la negociacién colectiva espafiola ha
alcanzado un nivel apreciable de contenido y de experienc ia, su
aportacién es mejorable en miiltiples aspectos; y esa mejora no
depende tanto del legislador como de la acciéon de los propios
negociadores, obligados a una autocritica y a una consiguiente
propuesta de actuacidn, lo que muchas veces se olvida a la hora
de valorar la aportacién de la negociacion colectiva al ordena-
miento laboral.

Como conclusién de las anteriores consideraciones, puede
decirse que el esquema de relacién entre la ley y el convenio, pre-
sente en el ordenamiento espafiol en sus datos esenciales desde
antes de la entrada en vigor del ET, se encuentra ya consolidado
e inferiorizado en el sistema de fuentes; aunque el papel de la
negociacioén colectiva se encontraba bastante limitado con res-
pecto a la ley en el sistema anterior al implantado por la Consti-
tucién, no es menos cierto que algunos de sus elementos funda-
mentales anunciaban ya una buena parte de lo que hoy existe. En
las reflexiones que siguen se trata ahora de conocer cudles han
podido ser las modificaciones introducidas en esas relaciones a
partir de la reforma del ordenamiento laboral de 1994.

II. LAS RELACIONES ENTRE LEY Y CONVENIO EN
LA REFORMA DE 1994

Un andlisis de conjunto del contenido de la reforma realizada
por la Ley 11/1994 muestra que una de sus lineas fundamentales
estd constituida por una ampliaciéon del dmbito de actuacién del
convenio colectivo como medio de ordenacion de las relaciones



40 Fermin Rodriguez-Sariudo Gutiérrez

de trabajo. Ya la propia Exposicién de Motivos de la Ley se
refiere explicita y reiteradamente a la «potenciacién de la nego-
ciacién colectiva» y al enriquecimiento de sus contenidos; una y
otro, ademds, se encuentran conectados con otras dos idea-fuerza
de la reforma: la deseable adaptabilidad de la organizacién labo-
ral de la empresa a las cambiantes circunstancias de su entorno
(transformaciones tecnoldgicas, situacién econémica general,
mercados, entre otras) y la necesidad de mantenimiento y crea-
cién de empleo, este ultimo comprometido por la existencia de
un margen demasiado estrecho de esa capacidad de adaptacion.
Entran aqui, como es facil comprobar, cuestiones relativas a lo
que ha venido conociendo como «desregulacién de la materia
laboral», «desaparicion de rigideces normativas» u otras simila-
res, que han alimentado y contindan alimentando la polémica en
estos udltimos afios, con posiciones encontradas desde el punto de
vista de la proteccién de los intereses de los trabajadores, de un
lado, y de las propuestas empresariales de contar con un marco
més flexible para la contratacion y utilizacién de la fuerza de tra-
bajo, de otro.

En las consideraciones que a continuacion se exponen podra
comprobarse que, efectivamente, se ha producido una potencia-
cién de la negociacién colectiva por comparacién con lo que ha
sido su papel como factor de ordenacién de las relaciones de tra-
bajo hasta el momento; pero estdn presentes también otros ele-
mentos distintos, algunos de ellos en coincidencia con los objeti-
vos generales de la reforma que acaban de ser mencionados, aun-
que a través de técnicas muy diferentes. Su examen conjunto per-
mitird comprender mejor el sentido global de la reforma que se
va a estudiar.

Una ordenada exposicién de las modificaciones ahora opera-
das en la relacidén entre norma estatal y norma convencional
aconseja analizar por separado cada una de las novedades com-
probables en el texto de la Ley 11/1994.

1. Reduccion del papel normativo de la ley

El primero, y quizas uno de los mds sobresalientes elementos
de la reforma en la materia que se estudia, es la apreciable reduc-
cién o retroceso de la norma estatal en su papel regulador de la
materia laboral. Se trata en este caso de una manifestacion clara
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de lo que se conoce como «desregulacién» o, desde otro punto de
vista, de «flexibilizacién» de la normativa laboral; entendido uno
y otro término en el sentido de atenuacién o desapariciéon de
«rigideces» normativas, en este caso procedentes de la regulacién
legal o reglamentaria, en materia de condiciones de trabajo y
empleo. No se entra en este momento en la valoracién de tales
expresiones ni en la de su significado mas de fondo, sobre lo que
se podrd volver més adelante en una consideraciéon de conjunto;
su uso se hace ahora de la manera mds neutra posible, con la
Unica intencién de destacar que se estd ante una operacion de
desaparicién o de atenuacién de determinadas normas estatales
hasta ahora vigentes.

Varios son los casos encuadrables en esta primera operacion,
con elementos comunes pero también con significado y trascen-
dencia diferentes en cada uno de ellos, esto tiltimo como conse-
cuencia de la distinta amplitud e importancia de la materia afec-
tada.

El primero de ellos es la derogacion de varias normas regla-
mentarias sobre ordenacién del salario: Decreto 2380/1973, de 17
de agosto, Orden de 22 de noviembre del mismo afio y varias
Ordenes de 1958 relativas a los pluses de distancia y de transpor-
te. Es sabido que las dos primeras, sin duda, las mas importantes,
tenian un contenido de alguna complejidad sobre la materia sala-
rial: normas sobre estructura del salario, sobre médulos y sistema
de célculo de los complementos, sobre garantias del salario a
rendimiento, entre otras. En materia de estructura salarial, la
desaparicién de nomas no es total, puesto que su disefio general
(con alguna modificacién) pasa ahora al articulo 26.3 ET, que
sirve de marco para lo que sobre ello se establezca por convenio
colectivo: los «criterios» de cdlculo de cada uno de los comple-
mentos y la decisién sobre su caracter consolidable o no quedan
expresamente remitidos a la negociacién colectiva. Es més
importante desde luego la desapariciéon de las normas reglamen-
tarias referidas a otros aspectos del salario, como puede ser el de
los modos de célculo de algunos de sus componentes o el de las
garantias de minimos: serd a partir de ahora la negociacién colec-
tiva la que deba enfrentarse con estas cuestiones, con las consi-
guientes decisiones sobre su conservacion o su sustitucién por
otras reglas. Merece la pena subrayar a este respecto que la Dis-
posicién adicional primera de la Ley 11/1994 establece que las
modificaciones introducidas en materia salarial «no afectaran a
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los conceptos retributivos que tuvieran reconocidos los trabaja-
dores en la fecha de su entrada en vigor, que se mantendrdn en
los mismos términos que rigieren en ese momento hasta que por
Convenio Colectivo se establezca un régimen salarial que conlle-
ve la desaparicién o modificacién de dichos conceptos»; es claro
que a partir de ahora los negociadores disponen de la materia
salarial con alguna mayor intensidad que bajo la vigencia de las
normas derogadas, con una consiguiente mayor capacidad de
regularla de acuerdo con las exigencias o conveniencias del res-
pectivo 4&mbito de negociacion.

La reduccién del papel normativo de la ley se advierte en
segundo lugar en la materia concreta de la retribucién especifica
de las horas extraordinarias: el articulo 35.1 ET dispone ahora
que el convenio colectivo fijara su cuantia, con la tnica limitacién
de no poder ser inferior a la de la hora ordinaria de trabajo.
Desaparece asi una norma de minimos, existente en el ordena-
miento laboral desde hace tiempo, que venia imponiendo un
incremento del precio de la hora extraordinaria mejorable por
convenio colectivo o contrato, pero de obligado respeto como tal
minimo. El convenio colectivo —aparte de poder sustituir la
retribucién por tiempo de descanso compensatorio, lo que ya se
preveia en la redaccién anterior del articulo 35 ET— podr4, con
total libertad, atribuir a la hora extraordinaria el mismo precio
que a la ordinaria o afiadir el incremento que se quiera, sin nece-
sidad en este segundo caso de respetar ya ningin valor minimo.
La reforma afecta también a la compensacién de las horas extra
por tiempo de descanso y ello en un doble sentido: en primer
lugar, en cuanto que esa compensacion se prevé ahora «por tiem-
pos equivalentes de descanso retribuido», con desaparicién de la
regla de que el descanso se incremente como minimo en un 75%;
en segundo lugar, en cuanto ahora la ley incluye una norma
supletoria para el caso de que el convenio colectivo no haya rea-
lizado la opcién entre retribucién y descanso compensatorio,
entendiéndose que se debe realizar este dltimo «dentro de los
cuatro meses siguientes» a la realizaciéon de las horas extraordi-
narias.

Una operacién similar se ha realizado en la materia de retri-
bucién del trabajo nocturno: el articulo 36.2 ET establece ahora
(modificando la norma anterior del articulo 36.4 en la que se pre-
veia un minimo del 25% del salario base) que tal retribucién
especifica «se determinara en la negociacién colectiva». Se ha
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producido aqui también, por lo tanto, la desapariciéon de una
norma de minimos en la retribucién, mejorable a través del con-
venio; a partir de ahora, este dltimo tendré que fijar la cuantia de
esa «retribucién especifica», pero ya de forma totalmente flexi-
ble, sin someterse a ninguna cifra minima de obligado respeto.

La derogacién de la Orden de 22 de noviembre de 1973, ya
mencionada, conlleva la desaparicion de las normas que regula-
ban el «modelo individual justificativo del pago del salario» con-
tenidas en sus articulos 8 y 9 y en su Anexo. La materia aparece
ahora regulada en el articulo 29.1 ET, en el que se prevé la apro-
bacién por el Ministerio de Trabajo de ese «modelo» del recibo
de salarios. Pero, en contraste con la regulacion anterior, el pre-
cepto obliga a adoptar tal modelo «salvo que por convenio o, en
su defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes de
los trabajadores, se establezca otro modelo que contenga con la
debida claridad y separacion las diferentes percepciones del tra-
bajador, asi como las deducciones que legalmente procedan». El
convenio, sea de uno u otro tipo, basta a partir de ahora para
modificar en su ambito el modelo oficial del documento, con la
consiguiente eliminacién de la obligaciéon de obtener la autoriza-
cién del Ministerio de Trabajo, segiin disponia el articulo 9 de la
Orden de 1973.

De especial importancia por el nimero de normas afectadas
es la modificacion de la Disposicion transitoria segunda ET que,
como es sabido, mantuvo en su momento la vigencia de las Orde-
nanzas de Trabajo como Derecho dispositivo en tanto no se sus-
tituyeran por convenio colectivo o se derogaran por el Ministerio
de Trabajo. La citada Disposicion anade ahora a esa norma unos
términos finales de vigencia: el 31 de diciembre de 1994, salvo
que por el Ministerio de Trabajo se decida su derogacion antici-
pada o su prérroga hasta el 31 de diciembre de 1995 (una y otra
cosa, de acuerdo con el procedimiento que la norma ordena) y a
salvo también que por acuerdo de los regulados en el articulo
83.2 y 3 ET se establezca otra solucién. Es conocido que con
anterioridad a la vigencia de la Ley 11/1994 algunas ordenanzas
habian sido ya derogadas por el Ministerio de Trabajo; otras lo
habian sido por la propia negociacion colectiva; ademads, otras
muchas habian quedado sustituidas en una buena parte de su
contenido por la regulacién paccionada o debian considerarse
derogadas, al menos parcialmente, por la aprobacién de la legis-
lacién postconstitucional. Resultado de todo ello es que segura-
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mente el conjunto de la regulacién de estas peculiares normas
aprobadas en el sistema anterior ha quedado considerablemente
afectado en su contenido por derogaciones y sustituciones, pero
con una extensiéon que no ha sido —al menos hasta el momen-
to— bien conocida; con todo, es muy probable que en algunas
materias —en especial, las de caricter individual— permanezca
en vigor un buen nimero de normas de este origen en no pocos
de los sectores regulados; normas que, por lo que ahora importa
subrayar, conservan un considerable valor desde el punto de vista
de los trabajadores, como niveles de seguridad o minimos de
garantia a la hora de negociar el convenio colectivo sobre las
materias afectadas.

La derogacion anunciada ahora a fecha fija para la totalidad
—o0 para una gran parte, al menos—, de las ordenanzas atin
vigentes hard desaparecer tales minimos, que sin duda podran ser
mantenidos por via paccionada si las partes del convenio asi lo
deciden, pero que ya no lo serd necesariamente. Lo que ocurra a
este respecto a partir de la definitiva derogacién de estas normas
variard seguramente en una buena medida segin los sectores y
empresas; es claro que en cada uno de estos dmbitos podré optar-
se por soluciones muy diversas, pero no es arriesgado pensar que,
por tratarse de regulaciones ya antiguas y por ello muy arraiga-
das, una buena parte se mantenga incorporada a la negociacién
colectiva.

2. Reduccién del nimero de normas legales imperativas

Se ha recordado anteriormente la existencia en el ordenamien-
to laboral de normas legales de Derecho necesario absoluto, into-
cables por la negociacién colectiva, y también de normas de
Derecho necesario relativo, modificables por convenio colectivo
sOlo si éste establece condiciones més favorables para el trabaja-
dor. La relacién asi establecida entre la norma estatal y la norma
paccionada no agota, sin embargo, las posibilidades de coexisten-
cia entre ellas en el sistema de fuentes: existe ain una tercera
posibilidad en la que la accién normativa del convenio puede lle-
gar mas lejos. Se trata en este caso de aquella norma legal que
establece una regulacién de minimos que puede ser modificada
por el convenio, incluso en sentido menos favorable para el tra-
bajador; si el convenio no regula nada sobre la materia, la condi-
cién minima fijada por la ley conserva plenamente ese caracter.
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En la redaccion original del ET en 1980 no existia ninguin caso
de esta prevision de minimos flexibles a disposicién de la nego-
ciacién colectiva. Si contenia la ley, como se acaba de recordar en
el apartado anterior, una disponibilidad por parte de la negocia-
cion colectiva del conjunto de la regulacién atn en vigor de las
ordenanzas laborales, pero es obvio que esta prevision se situaba
fuera del marco de lo que ahora se expone, y ello por dos razo-
nes. La primera, porque la norma dispositiva no es de rango
legal, sino inferior; la segunda, porque tal conversién de normas
de Derecho necesario relativo en normas dispositivas no obede-
cié en su momento a un propoésito flexibilizador o de desregula-
cién normativa —como el que explicitamente aparece en la refor-
ma de 1994— sino a una finalidad de necesaria reubicacion de las
ordenanzas laborales en el nuevo sistema de fuentes, en especial
como consecuencia de la ampliacién del campo de juego del con-
venio colectivo.

La segunda de las reformas en orden cronoldgico operadas
sobre el texto del ET, la llevada a cabo por la Ley 32/1984, de 2
de agosto, introdujo por primera vez en aquél una regulacién de
caracter minimo modificable incluso in peius por el convenio
colectivo. Ello se hizo en la nueva redaccion del articulo 11 rela-
tivo al contrato de trabajo en practicas, concretamente en lo refe-
rido a su retribucién: ésta deberia ser la fijada en convenio colec-
tivo, «sin que, en su defecto, (pudiera) ser inferior a la base mini-
ma de cotizacion de la categoria profesional correspondiente, en
proporcién a la jornada de trabajo pactada». La reforma del régi-
men juridico del contrato de trabajo en practicas fue en ese
momento mas amplia, al afectar también a su duracién méaxima y
a la del periodo posterior a la obtencion del titulo académico
dentro del que se podia celebrar el contrato; y alcanzaba también
al régimen juridico del entonces todavia denominado contrato de
formacién. El Predmbulo de la Ley 32/1984 justificaba la reforma
de la regulacién de estos contratos formativos por la necesidad
de fomentar la creacién de puestos de trabajo para la poblacién
juvenil, especialmente afectada por el desempleo; reforma de
tipo flexibilizador que anunciaba ya la que posteriormente inten-
sificaria la Ley 10/1994, de Medidas Urgentes de Fomento de la
Ocupacion.

La mencionada posibilidad para el convenio colectivo de
modificar incluso a la baja el minimo legal sefialado para la retri-
bucién del trabajador en practicas habria de permanecer en el
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texto del ET como tnica en su género, aislada en el conjunto de
las previstas relaciones entre la regulacién legal y el convenio
colectivo, hasta la aprobacion de las Leyes 10 y 11/1994 en las
que, como se comprobard inmediatemente, se han multiplicado
las ocasiones de modificacion in peius de los minimos legales.

En efecto, la Ley 11/1994, en primer lugar, ha introducido en
el texto del ET tres reformas en este sentido. La primera de ellas
estd relacionada con la duracién del periodo de prueba (articulo
14.1 ET): en su redaccién anterior, la ley no permitia en ningin
caso la prolongacién del periodo de prueba maés alld de la dura-
cién establecida, mientras ahora se ordena que los limites de
duracién seran los establecidos en los convenios colectivos, fijan-
dose por el mismo precepto unas duraciones maximas para el
caso de que no se haya pactado nada en el convenio. De esta
forma, la norma legal sobre duracién méaxima, hasta ahora de
caricter imperativo, inmodificable in peius por la negociacién
colectiva, queda a disposicién de esta ultima tanto para ser mejo-
rada en beneficio del trabajador —a través de una duracién maés
reducida— como para ser modificada en atencién al interés del
empresario —mediante una prolongacién del periodo de prue-
ba—.

La segunda de estas modificaciones se produce en materia de
duracion de contratos temporales «por circunstancias del merca-
do, acumulacién de tareas o exceso de pedidos», previstos entre
los contratos de duracién determinada por el articulo 15.1.b ET;
la redaccién actual del precepto mantiene la norma minima ya
existente en el texto anterior («duracién méxima de seis meses
dentro de un periodo de doce meses») pero con una importante
adicién: que por convenio colectivo sectorial se puede modificar
la duracién méxima del contrato o el periodo dentro del cual este
dltimo se puede realizar.

La tercera de estas reformas afecta a la materia de la duracién
de la jornada de trabajo y, mas concretamente, al limite de horas
de trabajo por cada dia natural. El articulo 34.2 ET, en su redac-
cién vigente hasta 1994, disponia de forma taxativa que «en nin-
gln caso se podran realizar mds de nueve horas de trabajo efec-
tivo»; tal norma se sustituye en el texto vigente por lo que se dis-
pone en el articulo 34.3, que mantiene como regla general el limi-
te de las nueve horas diarias pero afiade al mismo tiempo que por
convenio colectivo o acuerdo de empresa se puede establecer
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«otra distribucién del tiempo de trabajo diario, respetando en
todo caso el descanso entre jornadas». Distinta distribucién pac-
tada que, obviamente, puede suponer para algunos dias la pro-
longacién del tiempo de trabajo mads alla del limite de las nueve
horas.

Otros cuatro supuestos de disponibilidad de minimos legales
por parte de la negociacién colectiva se contienen ahora en la
Ley 10/1994, de Medidas Urgentes de Fomento de la Ocupa-
cién, en la regulacion de los contratos formativos. El primero de
ellos es el de la duracién del periodo de prueba aplicable en su
caso en el contrato de trabajo en practicas, regulado en el arti-
culo 3.1.d: tal duracién no podra ser superior a uno o dos meses
—segun el nivel del titulo del trabajador en précticas— «salvo
lo dispuesto en convenio colectivo». El segundo supuesto es el
de la retribucion del mismo contrato, regulado en el articulo
3.1.e: tal retribucidn serd la fijada en convenio colectivo sinque,
«en su defecto» pueda ser inferior a los porcentajes del salario
minimo interprofesional que el precepto seiala. Los otros dos
supuestos afectan a la duracién y a la retribucién del contrato
de aprendizaje: el articulo 3.2.c de la Ley establece respecto de
la primera que no podrd ser inferior a seis meses ni superior a
tres afos, «salvo que por convenio colectivo de dmbito sectorial
se fijen duraciones distintas» atendiendo a las circunstancias
que seifiala; el articulo 3.2.f, por su parte, remite al convenio
colectivo la fijacion del salario del aprendiz, afiadiendo que «en
su defecto», la retribucién no puede ser inferior a los porcenta-
jes del salario minimo interprofesional que el mismo precepto
sefiala.

La progresion de la facultad reconocida a la negociacién colec-
tiva para disponer de determinados minimos generales estableci-
dos por la norma legal es evidente: de la inexistencia de tal facul-
tad en la redaccién del ET de 1980 se ha pasado en la actualidad
a los siete casos reseflados. Esto no puede hacer olvidar, sin
embargo, que la ley sigue manteniendo en otros muchos supues-
tos su funcién garantizadora de minimos; en otras palabras, para
el convenio colectivo sigue siendo indisponible en sentido menos
favorable para el trabajador un buen nimero de normas legales
sobre condicioanes minimas, lo que quiere decir que esa relacion
de subordinacion del convenio a la ley se mantiene en una consi-
derable medida, a pesar de esa intensificacion de la flexibilidad
de lo dispuesto en la norma estatal.
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3. Incremento del papel de los acuerdos de empresa

Manifestacion adicional de la «potenciaciéon de la negociacién
colectiva» a la que, como ya se ha indicado, se refiere de forma
reiterada la Exposicién de Motivos de la Ley 11/1994, es la mul-
tiplicacién de los supuestos y materias en los que la norma legal
abre la posibilidad de una ordenacién mediante acuerdo entre el
empresario y los representantes de los trabajadores en este 4mbi-
to.

Son numerosos esos supuestos de remision a este tipo de
acuerdos: sistema de clasificacién profesional de los trabajadores
por medio de categorias o grupos profesionales (articulo 22.1
ET); procedimientos de ascensos dentro del sistema de clasifica-
cién profesional (articulo 24.1); establecimiento de un modelo de
recibo individual de salarios distinto del aprobado por el Ministe-
rio de Trabajo (articulo 29.1); distribucién irregular del tiempo
de trabajo diario a lo largo del afio (articulo 34.2); posibilidad de
superacion del limite de nueve horas de trabajo diario a través de
una distribucién distinta del tiempo (articulo 34.3); acomodacién
de la representacion de los trabajadores a las disminuciones sig-
nificativas de plantilla en la empresa (articulo 67.1). Es importan-
te sefialar que en todos los casos la posibilidad de que la materia
en cuestién quede regulada por un acuerdo de este tipo sélo se
abre en defecto de convenio colectivo, lo que probablemente
debe ser entendido tanto en el sentido de que no exista convenio
colectivo aplicable a la empresa de que se trate —con lo que el
acuerdo entre el empresario y los representantes cumple a tales
efectos el papel que primariamente corresponde al convenio—
como en el de que, existiendo convenio colectivo de aplicacién en
la empresa, éste no haya previsto nada al respecto. Funcién del
acuerdo de empresa de naturaleza supletoria de lo que en primer
lugar corresponde al convenio colectivo en sentido estricto.

Con todo, la cuestién mds importante en relacién con esta
especifica manifestacion de la negociacién colectiva a nivel de
empresa es, con seguridad, la de su régimen juridico, en el que
debe integrarse desde luego lo relativo a la capacidad negocial, el
procecimiento de adopcién del acuerdo, su naturaleza juridica y
el caradcter de su fuerza vinculante. Cuestién esta que desborda
ampliamente la materia objeto de esta exposiciéon pero que debe
ser tenida en cuenta aunque no sea méas que por el hecho de que
a los acuerdos de los que se habla se atribuye por la ley —bien es
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verdad que s6lo como medio supletorio del convenio colectivo,
como se acaba de indicar—, la posibilidad de modificaciéon de
determinadas previsiones legales de caracter general, también
con una finalidad «flexibilizadora», como en el apartado anterior
se ha comprobado que se trata de realizar a través del convenio
colectivo en sentido estricto.

Y es lo cierto que la previsién por parte de la ley de esos
acuerdos de empresa carece casi en absoluto de normas definido-
ras de su régimen juridico. En una primera lectura podria enten-
derse que tales acuerdos son los mismos a los que se refiere el
articulo 87.1 ET, esto es, los «convenios de empresa o ambito
inferior», con lo que la conclusién no podria ser otra que la de su
encuadramiento en el Titulo III del propio ET y consiguiente
aplicaciéon de sus normas sobre legitimaciéon negocial, constitu-
cién de la comisiéon negociadora, adopcién de acuerdos, tramita-
cién, publicacién y registro, aparte del obligado reconocimiento
de su eficacia general y valor normativo de lo convenido. En
otras palabras, ese encuadramiento deberia significar la califica-
cién de esos acuerdos como convenios colectivos estatutarios en
el sentido pleno de la expresion.

Debe decirse inmediatamente que esta valoracién no puede
contar con ningtin apoyo en el texto de la ley. Es mds: el hecho
de que los preceptos legales citados abran la via para el acuerdo
de empresa en defecto de convenio colectivo permiten mantener
con fundamento la posicién contraria, esto es, que se trata de
algo distinto. Cudl sea el alcance de esa diferencia o, en definiti-
va, en qué consiste exactamente esta modalidad de acuerdo
colectivo son otras tantas cuestiones para cuya correcta y com-
pleta solucién no es posible encontrar en la ley datos concluyen-
tes. Carencia, desde luego, criticable, que con seguridad plantea-
rd en la practica problemas de nada facil solucion.

4. Negociacion y acuerdos sobre reordenacion laboral
en la empresa

En una linea préxima a la anterior pero netamente diferencia-
da en cuanto a su significado y contenido, se encuentra la impor-
tante ampliaciéon del campo de la negociacién colectiva entre el
empresario y los representantes de los trabajadores en la empre-
sa que puede dar lugar a otro tipo de acuerdos. Estos ultimos no
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estdn destinados ya, como los anteriormente comentados, a sumi-
nistrar una ordenacion sobre aspectos concretos de las relaciones
laborales en la empresa, sino que se dirigen a introducir una reor-
denacién en la organizacion laboral de esta dltima. Reordenacion
entendida como respuesta y como medio de adaptacién de la
organizacién hasta ese momento existente ante las nuevas exi-
gencias productivas, técnicas o econdémicas. La empresa, concebi-
da como instrumento necesariamente dindmico, estd llamada a
realizar un constante esfuerzo de adaptacion a las circunstancias
de su entorno como condicién indispensable de su propia super-
vivencia; la negociacién y el acuerdo pueden ser, entre otros, efi-
caces medios para proceder a esa reordenacién con una adecua-
da ponderacién de los intereses de ambas partes.

Esa via de negociacion para afrontar situaciones de este tipo
no estaba ausente del texto del ET en su redaccién anterior a la
reforma de 1994, pero es evidente que se beneficia de una cierta
ampliacién a partir de ella. Es una nueva manifestacién de la
potenciacién de la negociacién colectiva, también con una finali-
dad flexibilizadora, aunque de distinto signo de la identificada y
comentada en el apartado anterior: si bien no plantea de manera
directa una cuestion de relacién entre ley y convenio colectivo,
no es menos cierto que debe ser integrada en el conjunto de la
ampliacién del campo de juego de la negociacién colectiva.

La negociacién y el eventual acuerdo que de ella puede resul-
tar se encuadran por la ley en los denominados «periodos de con-
sulta» previstos en los articulos 40, 41 y 51, relativos, respectiva-
mente, a los procedimientos de movilidad geogréfica, modifica-
cién sustancial de las condiciones de trabajo y despidos colectivos
por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién.
Sin entrar en este momento en la descripcién o en el comentario
de la compleja regulacion que para cada una de estas tres situa-
ciones contiene el ET, si deben afiadirse algunas observaciones.

La primera es que tales procesos de negociacion se encuentran
previstos en relaciéon con decisiones de reordenacién de la orga-
nizacién laboral de la empresa que alcancen un cierto grado de
importancia, quedando al margen aquellas otras que, aun siendo
de la misma naturaleza, se sitian por debajo de los umbrales
determinados por la ley; grado de importancia medido por el
nimero de trabajadores afectados por la respectiva decision,
pero que debe ser valorado también desde un punto material u
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objetivo, en la medida en que la decisidén que en cada caso pueda
tomarse afecta al lugar de la prestacion de trabajo (articulo 40), a
las condiciones de trabajo calificables como basicas de la relacién
laboral (articulo 41) o a la propia continuidad de las relaciones de
trabajo existentes en la empresa (articulo 51).

La segunda observacién es que el proceso de negociacion del
que se habla se enmarca en los tres casos citados en un contexto
mas amplio, en el que coexiste con previsiones de decisién de
otra naturaleza. Asi, en el caso de la movilidad geografica (arti-
culo 40), la decisién no se somete a consultas y a negociacién con
los representantes de los trabajadores sino que corresponde al
empresario cuando la modificacién prevista no alcanza al nime-
ro de trabajadores establecido en el nimero 2 del precepto; igual
ocurre en el caso de decisiones sobre modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo cuando aquellas no tengan «caréc-
ter colectivo» segtn los umbrales fijados por el articulo 41.2 En
el caso de los despidos colectivos, el inicio del periodo de consul-
tas entre el empresario y los representantes de los trabajadores
coincide con la presentacion a la autoridad laboral de la solicitud
de autorizacién de extincién de contratos (articulo 51.2), corres-
pondiendo a aquella autoridad la decisién estimatoria o desesti-
matoria de lo solicitado cuando del periodo de consultas no
resulte acuerdo entre las partes (articulo 51.6); si por las mismas
causas previstas en el articulo 51.1, pero con una extensién per-
sonal inferior a los umbrales establecidos en el mismo precepto,
el empresario desea proceder a la extincién de contratos, estd
facultado para hacerlo por la via del despido por causas objetivas
regulado en los articulos 52 y 53 ET.

5. Acuerdos de modificacion de lo establecido en convenio

Una consideracién completa de las reformas introducidas en
1994 sobre el papel de la negociacion colectiva debe comprender
también siquiera sea una mencién de algunas otras previsiones
que, como se comprobard inmediatamente, son de contenido y
significado muy diferentes a las anteriores. Lo son, en primer
lugar, porque no afectan directamente a las relaciones entre
norma estatal y norma paccionada ni tampoco suponen una
ampliaciéon del ambito material de actuacién de la negociacién
colectiva; y lo son ademds porque en cierto modo significan una
limitacién o un recorte de lo que se ha negociado en convenio
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colectivo. En contraste con lo anterior, estas novedades en la
regulacién de la norma paccionada tienen un elemento comtn
con las ya estudiadas en los apartados anteriores: el de inscribir-
se en la linea de flexibilizacién de la normativa laboral destinada
a favorecer la mayor capacidad de adaptaciéon de las unidades
productivas a la coyuntura econémica.

Tres supuestos son los encuadrables en este dltimo grupo de
reformas. Los dos primeros conllevan determinados efectos del
convenio colectivo sobre los previamente establecido por el
mismo o por uno anterior; el tercero significa una modificacién
de lo convenido a través de una decisién que no corresponde ya
a los mismos sujetos que negociaron.

El articulo 82.3 ET recoge ahora una previsiéon que los Acuer-
dos interprofesionales firmados en la década de los ochenta
(Acuerdo Marco Interconfederal de 1980, Acuerdo Interconfede-
ral de 1983, Acuerdo Econdémico y Social de 1984) habian hecho
posible para la aplicacién de la negociacién colectiva desarrolla-
da bajo su respectiva disciplina: la referida a las denominadas
desde entonces «cldusulas de descuelgue salarial». La norma
legal hace ahora posible con cardcter general que un convenio
colectivo de dmbito superior a la empresa establezca «las condi-
ciones y procedimientos por los que podria no aplicarse el régi-
men salarial del mismo a las empresas cuya estabilidad econémi-
ca pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicaciéon». El
precepto —que permite, ademnds, que por acuerdo entre el
empresario y los representantes de los trabajadores se decida la
no aplicacién del régimen salarial del convenio aplicable si éste
no lo ha previsto expresamente— introduce una medida de flexi-
bilizacién de singular trascendencia, materializada ahora en una
autolimitacién del convenio, especialmente prevista para empre-
sas en desfavorable situacién econémica. La medida plantea no
pocas cuestiones de formulacién y de aplicacién practica, que
desbordan ampliamente el objeto de esta exposicién y que, ade-
mads, constituyen el propio de otra de las Ponencias de este
mismo ciclo.

El articulo 82.4 ET, por su parte, formula ahora como regla
general algo que la jurisprudencia habia venido ya admitiendo de
forma reiterada: la posibilidad de que un convenio colectivo pos-
terior disponga sobre los derechos reconocidos en otro convenio
anterior. Prevision también inscribible en los propésitos flexibili-
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zadores de la nomativa paccionada, afectada ahora en su suce-
sién en el tiempo: el contenido del convenio negociado para la
misma unidad y destinado a sustituir al anterior para el periodo
siguiente no tiene que mantener la intensidad de los derechos
establecidos en el que le precede. No parece que haya sido ésta la
regla que en la practica ha seguido la negociacién colectiva en
Espafia desde su ya lejana reintroduccion en el sistema de fuen-
tes en 1958, sino precisamente la contraria, esto es, la de que cada
convenio mejora, si no la totalidad, por lo menos una buena parte
de la regulacién de los derechos de los trabajadores establecida
en el anterior, entre ellos y, fundamentalmente, los referidos a las
retribuciones del trabajo. Queda por ver la intensidad y exten-
sién efectivas con que la negociacién colectiva va a tener uso de
esta disponibilidad por parte de la negociacion posterior de lo
convenido con anterioridad.

El tercer puesto es el identificable en la regulacién del articulo
41 ET sobre modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo, comentada ya en su calidad de ejemplo de acuerdo entre
el empresario y los representantes de los trabajadores sobre reor-
denacién de la organizacién laboral de la empresa. Merece la
pena mencionarlo de nuevo ahora, por lo que puede suponer
como alteraciéon de lo establecido en un convenio colectivo. En
efecto, el articulo 41.2 prevé la modificaciéon de «condiciones
establecidas en los convenios colectivos regulados en el Titulo III
de la presente Ley», realizada «por acuerdo entre la empresa y
los representantes de los trabajadores» respecto de las materias
de horario, régimen de trabajo a turnos, sistemas de remunera-
cién y sistemas de trabajo y rendimiento. En otras palabras, se
trata de la posibilidad —conviene subrayarlo, hasta ahora nunca
existente en el ordenamiento espafiol—, de modificar las cldusu-
las normativas de un convenio colectivo negociado en un nivel
superior al de la empresa por medio de un acuerdo realizado en
el exclusivo dmbito de esta idltima por unos sujetos que, por defi-
nicién, no son los que suscribieron el acuerdo que se modifica.
Prevision, si se quiere, también con finalidad flexibilizadora, en la
medida en que permite que la regulacién de las relaciones de tra-
bajo de una determinada empresa pueda separarse en algunas
materias bdsicas de la ordenacién uniforme establecida por el
convenio para toda la unidad negocial; y ello, mediante un simple
acuerdo entre el empresario y los representantes de los trabaja-
dores en la empresa. Esta via abierta a la posible modificacién de
lo convenido conlleva una importante alteracién de lo que el con-
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venio colectivo representa —o representaba hasta ahora, al
menos—, como norma dotada de eficacia general para la totali-
dad de la unidad de negociacién, inmodificable por sujetos dis-
tintos de aquellos que lo habian negociado.

III. UNA VALORACION GENERAL

El conjunto de los datos hasta aqui expuestos permite compro-
bar el grado de complejidad de la reforma operada sobre la regu-
lacién de ley y convenio como medios ordenadores de las rela-
ciones de trabajo. Las modificaciones han sido desde luego
numerosas, aunque la importancia relativa de cada una de ellas
es diferente; es obvio, por otra parte, que no todas ellas se orien-
tan en la misma direccién. Por todo ello, la respuesta a la cues-
tién de si la reforma de 1994 ha producido una alteracién signifi-
cativa en la posicién respectiva de la norma estatal y del conve-
nio en el sistema de fuentes tiene que ser matizada.

Es innegable, de una parte, que, respondiendo al objetivo de
potenciacién de la negociacién colectiva que se anuncia en la
Exposicién de Motivos de la Ley 11/1994, se ha producido una
ampliacién del 4mbito normativo del convenio: a partir de ahora,
éste cuenta con un espacio mayor para proceder a la regulacién
de la materia laboral, lo que se ha producido fundamentalmente
a costa de la paralela reduccién del espacio atribuido a la norma
estatal. Da la impresién no obstante que este nuevo reparto de
espacios de regulacién se ha realizado de una manera deliberada-
mente medida o, en otras palabras, limitada a algunas materias
determinadas; se haya obedecido o no a un plan sistematico pre-
vio en esta modificacidn, es lo cierto que las materias correspon-
dientes se encuentran entre las bésicas de la relacién laboral, su
contenido, duracién y retribucién entre ellas.

Esas manifestaciones de la mayor presencia del convenio
como medio de ordenacién reciben ademds un considerable
refuerzo a través de la multiplicacién de los supuestos en los que
la ley prevé a partir de ahora la adopcién de acuerdos de empre-
sa. Pero, en contraste con la potenciacién del papel regulador del
convenio colectivo en sentido estricto de la que se acaba de
hablar, lo menos que puede decirse de esta figura del acuerdo de
empresa es que aparece muy desdibujada como medio de orde-
nacién de determinadas materias en ese ambito. Su régimen juri-



Nuevas relaciones ley-convenio colectivo 55

dico, el lugar que le corresponde en la estructura de la negocia-
cion colectiva y sus relaciones con el resto de las manifestaciones
de esta tltima son otras tantas cuestiones esenciales para cuya
solucidén se cuenta ciertamente con muy pocos elementos conclu-
yentes en el texto vigente del ET: frente a la estricta regulaciéon
de los convenios colectivos del Titulo III ET (legitimacién nego-
cial, composicién de la comision negociadora, adopcién de acuer-
dos, requisitos de forma y contenido, tramitacién, registro y
publicacidn, entre otros aspectos bdsicos), estos acuerdos de
empresa ahora presentes en buen nimero de materias funda-
mentales carecen casi en absoluto de ella. Una cosa si parece
segura, como se ha comentado ya y debe quizds reiterarse: que
tales acuerdos no son los convenios colectivos de 4mbito empre-
sarial mencionados en el articulo 87.1 ET; pero a partir de aqui,
las dudas sobre su régimen juridico se multiplican, sin que pueda
fundamentarse una respuesta absolutamente concluyente sobre
la base de los datos normativos expresos. Muy en especial, queda
indeterminada en el texto de la ley la cuestion béasica de la natu-
raleza juridica estos acuerdos: ;fuerza normativa, eficacia general
como los convenios regulados en el Titulo III? ;o, por el contra-
rio, eficacia meramente contractual? Su ordenacion en el texto
actual de la ley hubiera podido evitar facilmente esta inseguridad
de haber trazado con claridad los perfiles de la institucion.

Sea cual sea la calificacién que definitivamente merezca este
tipo de acuerdos, en todo caso encuadrables en la negociacién
colectiva en su sentido mas amplio, una valoracién general de la
reforma debe tratar de responder a la cuestién de si las relacio-
nets entre la ley y el convenio se plantean y resuelven a partir de
ahora de manera distinta a como se hacian con anterioridad. Si
por relaciones entre ambos instrumentos normativos se entiende
—vy asi debe entenderse estrictamente— el conjunto de reglas o
principios que ordenan su mutua coexistencia, es obvio que la
conclusién es negativa. Ninguno de los preceptos que en el ET
ordenan la posicién del convenio colectivo en el cuadro de fuen-
tes normativas de las relaciones de trabajo ha sido alterado: per-
manecen en sus mismos términos el articulo 3 (fuentes de la rela-
cién laboral y su articulacién), el articulo 82.1 (concepto y efica-
cia del convenio colectivo) y el articulo 85.1 (contenido del con-
venio colectivo, con obligado respeto a lo establecido por la ley).
A la norma paccionada, en definitiva, le estdn atribuidas las mis-
mas funciones que antes, a saber: mejora de los minimos legales,
desarrollo de cuestiones o instituciones para las que la ley sélo ha



56 Fermin Rodriguez-Safiudo Gutiérrez

establecido una regulacién marco o de tipo general, posibilidad
de sustitucion de las normas legales de minimos por otras distin-
tas y regulacién completa de una materia por remisién global por
parte de la norma legal. Las modificaciones, por tanto, no se han
operado sobre la naturaleza de las funciones confiadas al conve-
nio sino sobre la extensién e intensidad con que a apartir de
ahora éste puede desarrollarlas.

Con la afirmacién anterior no se pretende minimizar el conte-
nido o importancia de la reforma, pero si situarla en sus justos
términos: es claro que no se han atribuido al convenio funciones
hasta ahora desconocidas y lo es también que, en términos cuali-
tativos, su relacion con la ley no se ha modificado. Mas la amplia-
cién del 4mbito normativo del convenio si ha alterado su relacién
con la ley en su aspecto cuantitativo, esto es, en el nimero de
materias para cuya regulacién es llamada la norma paccionada a
partir de la reforma. Como se ha comprobado, ello se hace a
veces por desaparicién de algunas normas legales de minimos;
otras veces se produce por el hecho de que una norma de mini-
mos, inderogables por la negociacién colectiva, se ha convertido
en norma disponible por esta iltima; y otras, en fin, se realiza por
la ampliacién del campo de ordenacién ahora atribuido al acuer-
do de empresa. El nuevo espacio atribuido a la negociacién
colectiva la coloca respecto de la ley desde luego en una posicién
distinta de la hasta ahora existente, aunque la diferencia sea sélo
cuantitativa.

Ha habido, en consecuencia, un desplazamiento material en
favor de la negociacién colectiva; lo que significa que a partir de
ahora quedan en manos de los negociadores nuevas materias o
las mismas materias pero sin un referente legal que se les impon-
ga como minimos inderogables. Ese mds amplio margen de deci-
sién a disposicion de la autonomia colectiva facilita desde luego
la adaptacién de la ordenacidn laboral de sectores y empresas a
las nuevas circunstancias con las que deben enfrentarse. Pero se
trata de una via que se abre, sin que corresponda a la ley deter-
minar cémo va a ser utilizada; estd por ver, claro estd, en qué
medida y con qué contenidos concretos aprovechara el convenio
colectivo las nuevas posibilidades. No es arriesgado pensar que,
al menos en una primera etapa, se intentard, por parte de quienes
negocian en nombre de los trabajadores, integrar en el convenio
una buena parte, si no la totalidad, de las normas legales de mini-
mos desaparecidas con la reforma o transformadas en normas
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dispositivas; de tal forma que el desplazamiento de la regulacién
hacia la negociacion colectiva no suponga una supresién o una
rebaja sustancial de las garantias hasta el momento aseguradas
por la norma estatal. Y, paralelamente, que por parte empresa-
rial se intentard conseguir a través de la negociacién una ordena-
ciéon mejor adaptada a las exigencias concretas de las organiza-
ciones productivas, evitando que las que por su parte han sido
criticadas rigideces legales sean meramente sustituidas por otras
equivalentes de origen convencional. Encontrar el punto de equi-
librio entre ambas posiciones probablemente serd dificil, pero no
es una tarea imposible: la negociacién colectiva puede seguir
siendo un instrumento de progreso, en el que se concilien ade-
cuadamente los objetivos empresariales de mejorar la organiza-
cién laboral de sectores y empresas en tiempos de cambio y de
mds dura competencia con las aspiraciones de los trabajadores de
mejorar sus condiciones de empleo y trabajo. Una vez mds, pero
ahora seguramente con mayor intensidad, son los sujetos de la
negociacion colectiva los llamados a responder con imaginacién y
con talante cooperativo mediante decisiones conjuntas que vayan
mads alld de la mera defensa de intereses de parte.

Es imprescindible afiadir, por otra parte, que la reforma no se
ha limitado a reducir el espacio atribuido a la ley con la consi-
guiente ampliacién de lo que se lleva a la mesa de negociacién.
También el mismo convenio colectivo ha resultado afectado por
determinadas medidas dirigidas a conseguir que sea una ordena-
cién flexible frente a las circunstancias que inciden en el conjun-
to de la unidad negocial. Lo que parece tener como consecuencia
que el convenio puede dejar de ser un bloque normativo unifor-
me para la totalidad de esta ultima y adquirir en consecuencia
ciertos rasgos «flexibles»: ello permitird la existencia de ciertas
parcelas en la que la regulacion convenida no se aplique o se apli-
quen reglas de contenido menos favorable para los trabajadores.
Baste recordar que tales medidas de limitacién o de modificacién
de lo convenido se refieren nada menos que al régimen salarial
(caso de la prevista en el articulo 82.3 ET) y a la regulacién de
horario, trabajo a turnos y sistemas de remuneracién, trabajo y
rendimiento (caso de las previstas en el articulo 41.2) para cali-
brar cudl puede ser su importancia en la practica.

Se quiere subrayar con este ultimo dato que lo que la reforma
ha supuesto de expansién del &mbito material de regulacion de la
negociacién colectiva frente a la ley se ha acompaifado de otros
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instrumentos, puestos también a disposicién de los sujetos nego-
ciadores, que en cierto modo operan en sentido inverso. Es asi al
menos en la medida en que permitirdn un debilitamiento de lo
que el convenio ha representado hasta el momento como regula-
cién de eficacia general inderogable para la totalidad de las rela-
ciones laborales comprendidas en su dmbito de aplicacién. En
otras palabras, el convenio muestra a partir de ahora algin flan-
co vulnerable a decisiones de aplicacién flexible cuando asi lo
justifiquen ciertas circunstancias.

También en esta materia habrd que esperar a la efectiva utili-
zacioén en la préactica de estos nuevos instrumentos puestos en
manos de los negociadores; no es problema menor a estos efectos
la delimitacién correcta de las causas que en cada caso pueden
justificar la no aplicacién o la modificacion del contenido del con-
venio, formuladas por las normas correspondientes en términos
no del todo precisos.
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1. INTRODUCCION

El nimero de disposiciones —y, dentro de ellas, de precep-
tos— afectados por la reforma ha sido cuantioso. Pero mds alla
de tan importante dato cuantitativo, el problema es que, en el
fondo, se estd ante unas mutaciones que versan sobre el propio
equilibrio de las fuentes y de los sujetos del Derecho del Traba-
jo. En efecto, la nueva legislacion afecta, en primer lugar, a los
espacios reservados a los diferentes instrumentos de regulacién
del Derecho del Trabajo: asi, incide sobre los espacios reservados
a la Ley y la intensidad o rigor de la misma, sobre el Reglamen-
to, la negociacién colectiva y el contrato de trabajo.

Y, en segundo término, y en légica correspondencia con lo
anterior, la reforma se proyecta sobre el rol asignado legalmente
a los diversos sujetos, publicos y privados, colectivos e individua-
les, que interaccionan en el complejisimo mundo de las relacio-
nes laborales. Y, ademss, ella quiere dotar al empresario de un
mayor margen de actuacidn, eliminando controles hasta ahora
existentes en ciertas dreas muy significativas de la relacion labo-
ral. Por todo ello, es facil imaginar que se estd produciendo un
importante cambio en el escenario juridico.

En efecto, al tratarse de cambios legislativos de tanta enver-
gadura, la reforma va a conllevar un reequilibrio funcional
entre diferentes instituciones publicas y un reparto de poderes
en el seno de las empresas y, a la postre, en el conjunto de la
sociedad. Bésicamente, porque al modificarse, a fondo, el espa-
cio asignado a las fuentes, se estdn tocando todos los centros
neurdlgicos del Derecho del Trabajo, lo que supone una pro-
funda y, sin duda, arriesgada revisién de nuestro marco institu-
cional.
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2. LOS CAMBIOS EN LOS ESPACIOS RESERVADOS A
LAS LEYES: LA REDUCCION DEL PROTAGONISMO
LEGISLATIVO

2.1. La disminucién cuantitativa y cualitativa del espacio
asignado a las leyes

Una valoracién global de la modificacién del Estatuto de los
Trabajadores —en adelante ET—, llevada a cabo por la Ley
11/1994, de 19 de mayo, y de la Ley 10/1994, de idéntica fecha,
pone de relieve que una y otra proceden a la reduccién del grado
de protagonismo del legislador en un doble sentido. En primer
lugar, en la medida en que cristalizan una serie de cambios cuan-
titativos dirigidos a aligerar el nimero de normas legales, enten-
didas éstas en un sentido amplio. Y, en segundo término, en
cuanto ambas Leyes llevan a cabo ciertas y significativas altera-
ciones de cardcter cualitativo tendentes a reducir el rigor de
muchas soluciones legales, que, con anterioridad, se configuraban
como férmulas de Derecho necesario; y, asi, se pone fin a deter-
minados umbrales minimos —o, en su caso, maximos— estableci-
dos por la ley que, en el pasado, eran de obligado cumplimiento
por empresarios y trabajadores y que, ahora, tales sujetos ya no
deben respetar, de modo imperativo.

En efecto, se busca, de una parte, un retroceso del interven-
cionismo legislativo, en su doble vertiente de Leyes y de Regla-
mentos. Lo demuestra, con elocuencia, la amplitud de las dero-
gaciones de normas antiguas acometida por las leyes reformado-
ras. En concreto, la disposicién derogatoria de la Ley 11/1994
pone fin a la vigencia de la disposicién adicional cuarta del ET,
que, como es bien sabido, dejaba en vigor, rebajandolas de grado
en la jerarquia normativa, las disposiciones con rango de Ley
sobre jornadas, salarios y otros aspectos de las relaciones indivi-
duales no reguladas por el citado Estatuto.

Y ello supone acabar con la pervivencia residual de la Ley
de Contrato de Trabajo de 1944, lo cual conlleva importantes
consecuencias, en particular, en la materia del salario. En con-
secuencia, los preceptos relativos al trabajo por tiempo, por uni-
dad de obra, por tarea, a los destajos, a la participacién en
beneficios, al alojamiento y manutencién del trabajador cuando
habite en la casa del empresario o a cargo de la empresa, al
alquiler de vivienda al trabajador y a los economatos, entre
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otros, dejan de tener un soporte juridico en la citada Ley. Y, de
este modo, serd preciso remitirse bien a lo que otras leyes pue-
dan disponer en algtn caso bien a lo que, eventualmente, pueda
establecer la negociacion colectiva o, eventualmente, el contra-
to de trabajo.

Pero ademas, la citada disposicion derogatoria de la Ley
11/1994 pone punto final, de modo expreso, a la vigencia de
otras normas. Son, en concreto, cuatro Ordenes Ministeriales de
1958, sobre pluses de distancia y de transporte, y lo que es
mucho mdés importante, pone fin al Decreto de Ordenacién de
Salarios de 1973 y a su Orden de desarrollo, también del mismo
afio. Ello supone una amplisima derogacién en la materia que
afecta a los miultiples planos en que ella se desglosa: en especial,
a la estructuracion interna del salario y a la conceptuacion de sus
diversos elementos, pero también a otros muchos aspectos de
tan crucial cuestién. Y, en fin, habria que afadir la derogacién a
plazo de las Ordenanzas Laborales en los términos y con los
condicionantes establecidos en la modificada disposicion transi-
toria segunda del ET. Normas que, pese a haber sido convertidas
en normas de derecho dispositivo por el ET, en su versién de
1980, no, por ello, dejaban de ser normas elaboradas en su dia
por el poder ejecutivo.

En resumen, se lleva a cabo una importante depuracion nor-
mativa en determinadas materias relativas al contrato de trabajo
—badsicamente, en el régimen de salarios, donde la legislacion
era mds vieja—. Y ello supone, sin lugar a dudas, una verdadera
operacion de limpieza o una especie de barrido de normas vigen-
tes con anterioridad. De ahi que la reforma del ET haya que
analizarla en positivo como en negativo; es decir, teniendo en
cuenta tanto lo que aporta como lo que deroga, pues ambos pla-
nos de actuacién son extremadamente relevantes y, ademds, en
muchos extremos, guardan una relacién de interdependencia
entre si.

Pues bien, se podria dar una primera explicacién a este fené-
meno de repliegue legislativo. A saber, se estaria ante un segun-
do estadio de la modernizacion de la legislacién laboral, desde el
momento en que se suprimen normas aprobadas durante el fran-
quismo por ser consideradas rigidas y desfasadas de la realidad
productiva y social —y, por supuesto, politica— de nuestros dias.
Asi, algunas de las cuales estaban extempordneamente vigentes,
como la aludida LCT, dado que ha pasado algo més de medio



64 Ricardo Escudero Rodriguez

siglo desde su aprobacién, lo cual justifica su calificacién como
una norma realmente vetusta. Ahora bien, en otros casos, se trata
de disposiciones mds préximas en el tiempo, como es el caso del
Decreto de Ordenacién del Salario y de su Orden de Desarrollo,
pese a que hayan transcurrido ya veintitn afios desde su promul-
gacion.

Sin embargo, el argumento sefialado parece sélido sino
fuera porque hay otras razones en juego que complementan lo
anteriormente afirmado y logran explicar, de manera mas con-
vincente, los motivos reales de tales medidas. Lo explica el
hecho de que el legislador no ha optado por sustituir, en con-
junto, tales regulaciones por otras normas reglamentarias —o,
en su caso, con rango de Ley— debidamente actualizadas vy,
por tanto, acordes con las necesidades actuales. Constatacion
que denota que no sélo se ha querido modernizar nuestra
legislacién laboral sino también originar significativos vacios
legislativos que pueden —o que deben— ser ocupados por la
negociacién colectiva o por la autonomia individual, como mas
adelante se expondra. Y, por todo ello, puede sostenerse que,
en determinadas cuestiones, se estd ante una deliberada y no
sé si bien calculada desregulacion legal. En suma, parece evi-
dente que era necesaria la revisién y actualizacién de los
esquemas de muchas de las normas derogadas, pero se ha
optado por una solucién mads dréstica de carencia de un trata-
miento legal o de regulacién devaluada, que, en muchos casos,
entiendo excesiva.

Pues bien, las reflexiones precedentes me permiten enlazar,
de manera directa, con la segunda de las consideraciones efec-
tuadas al inicio de este epigrafe. Esto es, con los cambios de
carécter cualitativo, introducidos por las nuevas leyes, tendentes
a reducir el rigor de muchas normas de Derecho necesario de
cumplimiento obligado por empresarios y trabajadores. Y, asi,
como otra manifestacion del repliegue legislativo que se esté
comentando, las reformas introducen importantes modificaciones
que se traducen en la eliminacién —o, a veces, en la relativiza-
ciéon— de ciertos limites legales a la voluntad individual y colecti-
va de las partes. De suerte que, como se vera en su momento, se
hacen dispositivas determinadas soluciones antes reguladas con
un criterio mds firme; es decir, garantizadas, hasta ahora, de
modo unilateral y como umbral minimo o méximo, por el propio
legislador.
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Sin embargo, se impone realizar algunas matizaciones adicio-
nales, pues es innegable que permanecen inalteradas distintas
normas de derecho necesario ya contenidas en el pasado. Y, tam-
bién, que se incorporan a las nuevas leyes algunas pautas desco-
nocidas con anterioridad. Asi, por ejemplificarlo, ello sucede en
relacion a la duracion de la jornada diaria y a los descansos de
los trabajadores menores de 18 afios, colectivo en el que, por
cierto, se concentra un cimulo de normas diferenciales con pal-
pable finalidad protectora. Y, también, respecto del trabajo noc-
turno.

Y, asimismo, es verdad que la potestad reglamentaria del
Gobierno sigue admitiendo importantes margenes, muchos de los
cuales ya existian en la legislacién ahora derogada; y, ademas, es
cierto que se encuentran algunos que carecian de precedente. Y,
en consecuencia, seria incorrecto mantener que, en términos
generales, hay una disminucién en bloque en los mérgenes asig-
nados a dicha potestad, salvo en algunos temas, como sucede,
marcadamente, en el relativo a los salarios. En efecto, con esta
importante excepcion, una lectura detenida de las reformas efec-
tuadas evidencia que hay multiples manifestaciones de la referida
potestad, lo cual no quiere decir, ni mucho menos, que ello sea
incompatible con la ya sefialada y deliberada flexibilizacién de
ciertas reglas legales.

En concreto, en las siguientes materias: en primer lugar, en
la contratacidén laboral: de una parte, en la fijacién de los tér-
minos y plazos en que el empresario ha de hacer efectiva la
obligacién de informar por escrito al trabajador con un contra-
to de trabajo superior a cuatro semanas sobre los elementos
esenciales del mismo (art. 8.4 ET). De otra, en el desarrollo de
lo previsto sobre duracién del contrato (art. 15.5 ET) y de cier-
tos extremos del contrato de aprendizaje (art. 3.2 by f de la
Ley 10/1994).

En segundo lugar, en material salarial y al tiempo de traba-
jo: asi, en relacién al modelo de recibo de salario, con las sal-
vedades que luego veremos (art. 29.1 ET). Y, en particular, el
tiempo de trabajo es una temdtica en la que se encuentran muy
diversas habilitaciones reglamentarias: de una parte, la modifi-
cacién en la ordenacién y duracién de la jornada de trabajo y
de los descansos para sectores y trabajos peculiares, en espe-
cial, hosteleria (art. 34.7 ET), dandose al respecto unas pautas
mas acabadas que las anteriormente existentes. De otra, las
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limitaciones y garantias adicionales para la realizacién del tra-
bajo nocturno en funcién de los riesgos para su salud y seguri-
dad (art. 36.1, p. 2.° ET). También, la fijacién de las fiestas
laborales de 4mbito nacional que las Comunidades Auténomas
pueden sustituir por las que les sean tradicionales (art. 37.2, p.
3 ET). Y, en fin, la adaptacién de las normas sobre jornada y
descansos contenidas en el Real Decreto 2001/1983, previa
consulta a las organizaciones sindicales y empresariales afecta-
das, a los nuevos arts. 34 y 38 ET (disposicién final tercera,
Ley 11/1984).

En tercer lugar, la potestad reglamentaria también se mani-
fiesta en el desarrollo del procedimiento de suspensién del con-
trato de trabajo por causas econdémicas y otras y de despidos
colectivos por las mismas razones (art. 47.1 y 51.2 ET). Asimis-
mo, en la posibilidad de que el Ministerio de Trabajo y de Segu-
ridad Social derogue anticipadamente, de modo total o parcial,
las Ordenanzas Laborales o las prorrogue hasta finales de 1995,
en ciertos supuestos (disposicion transitoria segunda ET). Igual-
mente, en la aprobacion del reglamento para la celebracién de
elecciones a 6rganos de representacién unitaria (disposicién
final cuarta, Ley 11/94) y en la posibilidad de acortar el plazo
minimo de preaviso electoral (disposicién adicional novena
ET). Ademas, en la aprobacién de las disposiciones precisas
para el desarrollo de la Ley 11/94, estableciendo un mandato
genérico y apenas condicionado (disposicién final cuarta, Ley
11/94) y de los textos refundidos de la Ley de Procedimiento
Laboral y del ET (disposicién final quinta y sexta, Ley 11/94).
Y, por ultimo, en el desarrollo de la Ley 10/94 (disposicién final
primera).

Ahora bien, como reflexién final y de conjunto, entiendo que
ni la persistencia de multiples normas legales de caracter impera-
tivo, ni la incorporacién al ET de algunas —y novedosas— nor-
mas de derecho necesario y ni la previvencia de una amplia
potestad reglamentaria desvirtdan, en ningtin momento, la hipé-
tesis formulada: a saber, el retroceso del protagonismo del legis-
lador y, en especial, de la aminoracién de las normas de derecho
necesario existentes en el 4mbito de la llamada, no sin alto grado
de imprecision, relacién individual de trabajo. Pero para demos-
trar tal aseveracion es preciso abordar el anélisis de otras varia-
bles complementarias que también caracterizan la reforma de la
legislacién laboral.
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2.2 Algunas muestras del repliegue del derecho necesario
en la reforma

Como ya se ha sefialado, la nueva legislacion laboral eli-
mina, en ocasiones, ciertas reglas, de cardcter imperativo,
que, antes, se contenian como pautas de obligado cumpli-
miento por las partes y que, a veces, tenian el cardcter de
minimos garantizados al conjunto de los trabajadores. Se
trata, como se ha apuntado, de la supresién de determinadas
limitaciones que, en el pasado, suponian un punto de partida
para la negociacién colectiva y, claro es, para la autonomia
individual. Tales novedades pretenden dejar un mayor mar-
gen para la disponibilidad por las partes, para lo cual se quie-
bra su calidad de normas de derecho necesario y se les con-
fiere plena libertad para proceder a la regulacién, en un sen-
tido u otro, de determinadas materias. De este modo, se lleva
a cabo una especie de dimision del legislador o de devalua-
cién de su funcién en la tutela de determinados extremos de
las condiciones laborales reconocidas como minimas a los tra-
bajadores. Y ello sin que, en la mayoria de los casos, se reco-
jan criterios legales de suplencia de los eventuales vacios con-
vencionales.

En particular, se encuentran hasta siete ejemplos en la refor-
ma. La mayoria de ellos se concentran en la temadtica del salario:
asi, en primer lugar, desaparece la obligacién relativa a la cons-
tancia de la remuneracién anual en los convenios colectivos (anti-
guo art. 26.5 ET). En segundo término, se derogan las minuciosas
normas sobre la estructura del salario, antes contenidas en la nor-
mativa sobre ordenacién del salario de 1973, quedando su deter-
minacién al arbitrio de las partes colectivas o individuales. En
tercer lugar, se pone fin al incremento del 25% sobre el salario
base que llevaba aparejada la retribucién especifica del trabajo
nocturno (art. 36.2 ET) (antiguo art. 34.6 ET). En cuarto lugar, el
complemento de antigiiedad ya no tendra el caracter de derecho
necesario, pues el trabajador podra tener derecho a ellos en los
términos fijados en el convenio colectivo o en el contrato de tra-
bajo, relativizdndose el derecho, pues, antes, aquél tenia derecho
a él (art. 25.1 ET). En quinto lugar, se acaba con los topes maxi-
mos de los mencionados complementos de antigiiedad que el
anterior art. 25.2 ET imponia a la negociacién colectiva y al con-
trato de trabajo, suprimiéndose, de este modo, una relacién de
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exclusién . En sexto lugar, se devalia el valor de la hora extraor-
dinaria al poner fin al minimo del 75% del valor de la ordinaria,
contentdndose la norma con que, en ningun caso, ella puede ser
inferior al valor de la segunda (art. 35.1 ET).

Asimismo, el retroceso legal se produce en otras materias: de
una parte, en el régimen de las vacaciones anuales, suprimiendo
todos los criterios que, anteriormente, debian respetarse en cual-
quier caso (art. 38.2 ET). Y, de otra parte, el orden y forma de
llamamiento de los trabajadores fijos discontinuos (art. 4.2, Ley
10/94), cuando, en la tercera formula precedente, se imponia que
aquél tenia que hacerse por rigurosa antigiiedad dentro de cada
especialidad (antiguo art. 15.6 ET).

De todos modos, pese a ser una de las constantes bésicas de la
reforma, el aludido repliegue legislativo no siempre cristaliza como
tal, sino que, en algunos supuestos la propia ley impone, excepcio-
nalmente, reglas de derecho necesario en temas dejados antes a la
absoluta discrecionalidad de las partes. Ello sucede, significativa-
mente, respecto de las cldusulas de descuelgue salarial, desde el
momento en que las condiciones y los procedimientos para que
aquél se lleve a cabo pasan a ser considerados como contenido nece-
sario y minimo de todos los convenios colectivos de dmbito supra-
empresarial (art. 82.3 y 85.2.c ET); previsién que cuenta con un
mecanismo adicional —y, sin duda, obsesivo— de seguridad, que se
articula a través de la intevencién del empresario y los representan-
tes de los trabajadores, para evitar que la pretension legal quede
desvirtuada por la falta de regulacién sobre la materia en el referido
ambito. Pues bien, la finalidad de la medida es la de sentar las bases
para que pueda no aplicarse el régimen salarial previsto en tales
convenios a aquellas empresas cuya estabilidad econémica pudiera
verse dafiada por el cumplimiento del mismo. En suma, este refuer-
zo de la imperatividad legal aspira, por paraddjico que parezca a pri-
mera vista, a lograr determinados efectos flexibilizadores en la regu-
lacién de las condiciones de trabajo en los niveles empresariales.

Con todo, en mi opinién, es un elemento de rigidez en una
reforma que declara, reiteradamente, asegurar mas espacios al
libre juego de la autonomia colectiva. La también proclamada

1 Véase, al respecto I. GARCIA-PERROTE ESCARTIN «Ley de autono-
mia colectiva. Un estudio sobre las relaciones entre la norma estatal y el
convenio colectivo», Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Madrid
1987, pp. 297 ss.
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adaptabilidad ha primado, en este punto, sobre el repliegue legis-
lativo. En fin, entiendo que la reforma es contradictoria en este
punto al suponer un incremento del intervencionismo legal, cuan-
do se dice propugnar una mayor flexibilizacién del modelo 2.

3. EL NUEVO ALCANCE DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

La reforma del ET —y también la efectuada por la Ley
10/1994 en materia de contratacién laboral— pretende dotar de
una mayor envergadura a la negociacién colectiva. El punto de
partida seria la necesidad de que ha de ser la autonomia colecti-
va quién ha de regular numerosas cuestiones de las relaciones
laborales que, hasta ahora, han sido objeto de desarrollo por
normas legales ya que, en el pasado, conocian un fuerte condi-
cionamiento legal. Y, de este modo, a la vez que se reduce el
nimero y el rigor de las normas legales —y como reverso de tal
fen6meno—, se da un mayar protagonismo a la negociacién
colectiva.

El propésito declarado de las mencionadas reformas consiste
en la pretensién de que la ley sea mas flexible, menos uniforme y
menos garantista para que, a través de una figura tan versatil
como la negociacién colectiva, se pueda alcanzar una més acen-
tuada adaptabilidad de las condiciones de trabajo en los diferen-
tes sectores y empresas. Se pretende, por esa via, diversificar los
niveles de proteccion, abriendo su abanico con el fin de conseguir
la pérdida de la homogeneidad legal —de la unidimensionalidad,
podria decirse— hasta ahora establecida en diversas cuestiones.
En definitiva, se busca hacer mds ductil la tutela estatal, redu-
ciendo la intensidad de la misma, dotdndose, a continuacion, de
un mayor espacio a la negociacién colectiva. En otras palabras, el
mayor margen asignado a esta ultima guarda una relacién de
causa a efecto con la merma del rigor de la norma estatal. Ese y
no otro es el precio que paga la extensién material de la autono-
mia colectiva.

2 Véase, en profundidad, A. BAYLOS GRAU «Cldusulas de descuel-
gue», ponencia presentada a las VII Jornadas de Estudio sobre Negocia-
cién Colectiva, organizadas por la Comisién Consultiva Nacional de Con-
venios Colectivos. Madrid, 9 de junio de 1994; ejemplar fotocopiado.
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Se trata, como ya he sefialado en su momento, de una suerte
de desregulacién legal, mds o menos matizada segin los casos,
que, como compensacién, es controlada y administrada, al menos
en diversas materias —que no en todas— por la negociacién
colectiva. El resultado es la tendencia a una mayor convenciona-
lizacién —y, en ocasiones, contractualizacién— en la regulacién
de las condiciones de trabajo.

No obstante, la comprensién de los cambios legales introdu-
cidos por las reformas legislativas en la negociacién colectiva
requerirfa un estudio que excede con mucho de los limites dados
a este analisis. En efecto, ellos tienen una entidad harto conside-
rable y actian en multiples direcciones. En primer lugar, algunos
afectan a su faceta material y se cifran en la modificacién de mul-
tiples preceptos esparcidos por todo el ET y por la Ley 10/1994,
asignando mds cometidos a la referida negociacién al compas del
ya seflalado retroceso de la ley. Y, desde una vertiente comple-
mentaria, la eliminacién a plazo, si bien de forma condicionada,
de las viejas Ordenanzas Laborales va en esta direccion, ya que,
ante el fracaso global de su sustitucién por los convenios colecti-
vos, se ha optado por espolearlos, con técnica discutible, a fin de
que ellos ocupen el rol que les corresponde en un modelo demo-
cratico de relaciones laborales. Pero no sélo eso, sino que el tipo
de articulacion entre ley y negociacién colectiva, propiciada por
tales Leyes abunda, de manera reiterada, en la reserva de un
mayor espacio para la segunda de tales fuentes, como veremos a
continuacién con detalle.

Y, en segundo término, hay otras modificaciones legales que
versan sobre determinados aspectos del régimen juridico de la
negociacién de eficacia general. Asi, en sintesis, los requisitos
de legitimacidn, el procedimiento de negociacién, la concurren-
cia entre convenios, la sucesion entre ellos, la administracion
del convenio —y, en especial, el énfasis puesto en la funcién de
las comisiones paritarias— o las reglas para la solucién de las
controversias colectivas derivadas de su aplicacién e interpreta-
cién.

De todos esos cambios, me interesa destacar, alin brevemen-
te, los que conciernen a la dimensién subjetiva; esto es, a los
requisitos de legitimacion y a los quorums exigidos para la valida
suscripcién de los convenios de eficacia general regulados en el
ET. Su razén de ser estriba en el hecho, ya apuntado, de que la
nueva legislacién laboral deja mucho mas margen a la negocia-
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cioén colectiva. Y, precisamente por ello, se ha estimado adecua-
do perfeccionar las reglas de adopcién de acuerdos y, en particu-
lar, flexibilizar algunos de los extremos en que se desglosa tal
materia. En efecto, el mantenimiento de las reglas anteriormente
vigentes —en especial, del 60% de cada una de las representacio-
nes para la adopcién de los acuerdos en el seno de la comisién
negociadora, previsto en el art. 89.3— hubiera podido suponer un
riesgo adicional. A saber, el relativo a la dificultad de alcanzar las
cualificadas mayorias impuestas por tal precepto y, en conse-
cuencia, la posibilidad de frustar la conclusién de un convenio
estatutario en el caso de discrepancia entre los sujetos legitima-
dos para participar en ellas; circunstancia que bien podria impli-
car un fracaso de los planteamientos de la reforma o, cuando
menos, entorpecer su puesta en practica. En suma, la ley ha que-
rido hacer més asequible la modalidad del convenio estatutario,
verdadfero baluarte de nuestra legislacion 3.

Pues bien, esta constatacion demuestra algo que considero
central en la reforma del ET, cual es la relacién de vasos comu-
nicantes entre muchas de las modificaciones operadas en su titu-
lo Iy en el IIl. Unas y otras estan directamente conectadas entre
si en multiples extremos, por lo que su cabal entendimiento
mereceria una vision de conjunto. Con todo, hecha la indicacion,
quede claro que excluyo de mi analisis la profundizacion de las
alteraciones producidas en el régimen juridico aplicable a los
convenios colectivos estatutarios por exceder del objeto de mi
atencién. Centraré, mas modestamente, mis reflexiones en el
estudio de las novedades introducidas en el contenido de la nego-
ciacion colectiva. Y, en particular, en las relaciones entre la ley y
el convenio colectivo, pues, a través de ellas, se puede vislumbrar
qué ha querido hacer el legislador y cémo lo ha articulado en la
concreta opcién reformadora. En efecto, el mencionado tema es
de tanta trascendencia y caracteriza hasta tal punto la nueva
legislacién que bien puede hablarse de una de sus sefias de iden-
tidad mads relevantes. Por ello, ¢l va a ocupar un lugar principal
en estas reflexiones.

3 Sobre el sentido general y los problemas interpretativos de la
reforma en materia de requisitos subjetivos, véase F. VALDES DAL-RE
«La reforma de las reglas de legitimacién negocial (I), (II) y (III)», en la
revista Relaciones Laborales nim. 8, 9 y 10/1994, pp. 1 y ss. de cada uno
de ellos.
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4. LOS TIPOS DE RELACION ENTRE LEY Y
CONVENIO COLECTIVO PROPICIADOS POR LA
REFORMA

4.1. Planteamiento general de las relaciones
entre ley y convenio

Una vez vistos, de modo general, los presupuestos de la
reforma legislativa en materia de los roles asignados a laley y a
la negociacién colectiva, conviene detenerse en la interaccién
entre ambas fuentes de la relacién laboral. El reajuste de los
espacios reservados a una y a otra en la regulacion de las condi-
ciones de trabajo ha sido, como se ha expuesto ya, importante y,
por ello, es preciso analizarlo con detenimiento.

Es bien sabido que, de acuerdo con la construccién, ya clési-
ca, de Garcia Perrote 4, recreada con agudeza y rigor a partir de
las categorias elaboradas con anterioridad por Martin Valverde 3,
pueden establecerse varios tipos basicos de relaciones entre ley y
convenio. En sintesis, son las siguientes: la primera es la de suple-
mentariedad, conforme a la cual la aquella fija unos minimos que
pueden ser mejorados por éste, por lo que también puede hablar-
se de una relacién de mejorabilidad. La segunda es la de supleto-
riedad, en la cual la ley otorga la soberania al convenio permi-
tiendo que sea éste quien establezca las oportunas reglas, si bien
aquélla contiene alguna previsién residual para el supuesto de
que la fuente colectiva no prevea nada sobre la materia de que se
trate; y, en consecuencia, el convenio puede incorporar otra una
regulacién distinta, incluso peyorativa a la dispuesta legalmente.
La tercera es la de complementariedad, segiin la cual la ley y el
convenio se necesitan mutuamente para regular de manera com-
pleta determinada cuestidon. La cuarta y dltima, la de exclusion,
que implica que la ley impone unos limites a la actuacién de la
autonomia colectiva en ciertas cuestiones, los cuales no pueden
ser quebrantados por ella.

Y, antes de ver profundizar en los términos concretos de la
opcién efectuada por las nuevas leyes, cabe decir que la reforma

4 «Ley y autonomia colectiva...», cit., pp. 171 y ss. v
5 Véase «Concurrencia y articulacién de normas laborales», en
Revista de Politica Social, nim. 119, 1978, pp. 5 y ss.
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aporta, desde esta perspectiva, imnumerables puntos de interés.
Y no sélo eso, sino que es tan extremadamente compleja en algu-
nos puntos que, quizd, se imponga, antes o después, la revisiéon de
la referida tipologia, pues han surgido pautas de interaccion entre
las indicadas fuentes que pueden conllevar bien la matizacién de
las figuras existentes bien la aparicion de otras nuevas dificilmen-
te clasificables en los pardmetros brevemente expuestos.

Pues bien, de todos los tipos de relacidon que se acaban de sin-
tetizar, el mds utilizado en las reformas es el de supletoriedad.
Ciertamente, él ya habia despuntado en la inicial redaccion del
ET ¢, si bien, ahora, recibe un fuerte espaldarazo, desde el momen-
to en que va tomando una importancia creciente y va desplazando
al que, histéricamente, ha sido prototipico: es decir, al de mejora-
bilidad. Hasta el punto que puede decirse que aquélla es la rela-
cion estrella de la nueva legislacion. Lo evidencia, sobradamente,
el hecho de que, como se verd mas adelante, una comparacion
entre la normativa precedente y la nueva pone de relieve que, en
multiples temas, se ha cirstalizado, de modo deliberado, el transito
de una relacién de mejorabilidad a otra de supletoriedad.

4.2. Elincremento de las relacioanes de supletoriedad: la
disponibilidad colectiva de cuestiones antes imperativas

Como se ha indicado con anterioridad, la relacién de supleto-
ridad presupone el establecimiento por la ley de unos standares
de referencia —esto es, bien de unos topes maximos o, en su
caso, minimos— que son modificables, en un sentido u otro, por
la negociacién colectiva. Ahora bien, la propia ley prevé que la
ausencia de pacto colectivo al respecto da paso a la aplicacién de
los referidos pardmetros legales, que vienen a actuar, en este
supuesto, como una especie de red de seguridad que evita vacios
en la regulacion de determinadas materias 7.

6 De nuevo, I. GARCIA-PERROTE ESCARTIN «Ley y autonomia colec-
tiva...», cit., pp. 336 y ss. También, A. MARTIN VALVERDE, «Las transfor-
maciones del Derecho del Trabajo en Espaiia (1976-1984) y la Ley
32/1984, de Reforma del Estatuto de los Trabajadores», en el volumen
colectivo «Comentarios a la nueva legislacién laboral», Madrid, Ed. Tec-
nos 1985, p. 27.

7 Ibidem, pp. 325 y ss.
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Se trata, pues, de una férmula que implica el repliegue del
Derecho necesario, en virtud de la cual la ley se autolimita o se
mediatiza al dar prevalencia a lo que los sujetos negociadores
decidan libremente. Con ello, los limites legales son puramente
indicativos al ser de aplicacién residual en los casos de inexisten-
cia de pacto sobre el particular. La primacia reguladora la osten-
ta el convenio sobre la ley, pues ésta ha tenido a bien reconocer,
de modo expreso, la soberania del convenio, aunque puede suce-
der que la ley imponga ciertos condicionamientos, ya se refieran
al ambito del convenio que puede regular determinadas cuestio-
nes, ya a la observancia obligada por los sujetos colectivos de
algunas reglas. La ley se sitda, por lo tanto, en una discreta posi-
cién, en un segundo plano, a la espera de lo que hagan las partes
y, s6lo ante su pasividad, se decide a actuar supliendo su volun-
tad. Y es en este punto donde se ve con claridad que el mayor
margen dado a la negociacién colectiva tiene como contrapartida
la posibilidad de disponer de derechos garantizados, en el pasa-
do, por la ley. Esto es, se potencia la primera, pero no de modo
neutral ni desinteresado, al inclinarse decididamente la ley por la
relacién de supletoriedad entre la ella y el convenio, lo que, en el
fondo, supone una férmula que cristaliza el retroceso garantista
de la ley.

Y qué duda cabe que, conforme a este tipo de relacién, son
perfectamente licitos acuerdos tanto peyorativos como meliorati-
vos. Esto es, es posible un empeoramiento o una mejora de los
modulos legales de referencia. Lo cual no excluye que, en algu-
nos supuestos, es dificil imaginar que, en la practica, los conve-
nios asuman una regulacién peyorativa dada la precariedad del
planteamiento legal: asi, por ejemplo, en materia de retribucién
del contrato de aprendizaje, como después veremos. Pero, al
margen de tal apreciacién, la ductibilidad legal es bien clara. Y,
por elio, en el supuesto de tratamiento a la baja, estariamos ante
un nuevo paso en lo que se ha dado en denominar con acierto el
desvanecimiento del principio de la norma minima 8. Adems4s, la

8 L. E. DE LA VILLA, G. GARCIA BECEDAS ¢ 1. GARCIA-PERROTE,
«Instituciones de Derecho del Trabajo», Ed. Ceura, Mardid 1991, p. 38.
Véase también M. E. CAsas BAAMONDE, «Politica legislativa y crisis eco-
némica en el Estatuto de los Trabajadores», en el volumen colectivo
«Fuentes de la relacién laboral y criterios de aplicacion en el Estatuto de
los Trabajadores», Jornadas de estudio de los profesores de Derecho del
Trabajo. IES. Madrid, 1981, pp. 46 y ss.
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convencionalizacién de ciertas reglas legales propicia la modali-
dad de acuerdos peyorativos sin que, por otro lado, haya sido
preciso alterar la redaccién del art. 3.5. ET, relativo a la indispo-
nibilidad de derechos, el cual, se inscribe ahora en un nuevo esce-
nario en el que su alcance material —que no los términos en que
se expresa— se hace algo mds atenuada al tener un menor campo
de actuacién material.

Pues bien, una lectura atenta de las reformas permite con-
cluir que, en diez ocasiones, ellas se han inclinado por la men-
cionada relacién de supletoriedad. En cualquier caso, las dife-
rentes formulaciones legales no son plenamente coincidentes
en su configuracién: en unos casos, se admite, sin ningin
género de dudas, la aludida relacién; en otros, pese a la apa-
riencia formal de que la regulacién convencional es excepcio-
nal, la regla legal es disponible por las partes; en fin, en algu-
na ocasion, se establece una presuncion legal destruible por
acuerdo colectivo. Pero, con todo, entiendo que el resultado
es siempre idéntico. Y, ademds, sélo en un caso, la menciona-
da relacién ya era recogida en el pasado. Ahora bien, en los
demads, la opcidn legal transita, como ya se apuntd, de la
mejorabilidad a la supletoriedad. Son los siguientes supues-
tos:

a) La duracién de los contratos de aprendizaje, que no sera
inferior a seis meses ni superior a tres afios, salvo que por
convenio colectivo sectorial se fijen duraciones distintas,
atendiendo a las peculiaridades del sector y de los pues-
tos de trabajo (art. 3.2.c, Ley 10/94). Se trata de un
supuesto novedoso, pues, antes, en el equivalente, al
menos en términos generales, contrato para la forma-
cién, no se admitia la posibilidad de modificacién por
convenio de la duracién mixima o minima de dicho con-
trato.

b) La duracién de los contratos eventuales, que serd de un
maximo de seis meses, si bien por convenio colectivo sec-
torial podra ampliarse en atencién al cardcter estacional
de la actividad, sin que se disponga un limite mdximo
absoluto, lo cual me parece excesivo (art. 15.1.b ET). Por
el contrario, antes, el referido maximo era, como tal,
intangible.
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c)

d)

f)
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La retribucién del contrato en practicas, que seré la fija-
da en el convenio, sin que, en su defecto, pueda ser infe-
rior al 60 o 75% durante el primero o segundo aiio del
salario fijado en convenio para el mismo o equivalente
puesto de trabajo (art. 3.1.e, Ley 10/94). La legislacién
precedente establecia que tal retribucién seria la fijada
en el contrato o, en su caso, en el convenio colectivo, sin
que, en su defecto, pudiera ser inferior a la base minima
de cotizacidn vigente y correspondiente a la categoria
profesional (derogados art. 11.1.c, ET y 4 del Decreto
1992/1984, de 31 de octubre). Por tanto, ya se estaba ante
una relacién de supletoriedad, por lo que, en este caso, la
novedad, desde el punto de vista que nos interesa, no es
de fondo.

La retribucién del contrato de aprendizaje, que serd la
fijada en el convenio, sin que, en su defecto, pueda ser
inferior al 70, 80 0 90% del salario minimo interprofesio-
nal durante el primero, segundo o tercer afio, salvo lo
que se disponga reglamentariamente en virtud del tiem-
po de formacién. No obstante, la ley establece unos
umbrales minimos para los trabajadores menores de 18
afios que no podran cobrar menos del 85% de dicho sala-
rio correspondiente a su edad (art. 3.2.f, Ley 10/94).
Antes, se preveia que la retribucién del contrato para la
formacién era la contenida en el contrato o en el conve-
nio, sin que, en ningin caso, pudiera ser inferior al aludi-
do salario (art. 9 del Decreto 1992/1984); es decir, se
admitfa una relacién de mejorabilidad.

La duracién general del periodo de prueba para el
comin de los contratos de trabajo, cuyos limites han de
ser fijados por el convenio colectivo, sin que, en su defec-
to, pueda exceder de seis meses para técnicos titulados ni
de dos meses para el resto de los trabajadores. En cual-
quier caso, tal duracién no puede rebasar los tres meses
para quienes no sean técnicos titulados en las empresas
con menos de veinticinco trabajadores (art. 14.1 ET).
Con anterioridad, dicho precepto fijaba unos méaximos
infranqueables por el convenio.

La duracién del periodo de prueba en los contratos en
précticas, que serd regulada por el convenio y, a falta de
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g)

h)

él no podré ser superior a un mes para trabajadores con
titulo medio ni dos meses para los que tengan grado
superior (art. 3.1.d, Ley 10/94).

El establecimiento de periodos distintos de los legales
para que el trabajador pueda reclamar el ascenso o la
cobertura de la vacante en los casos de realizacion de
funciones superiores a las del grupo profesional o a las de
las categorias equivalentes. Se trata de periodos maximos
fijados por ley —seis meses en un afio u ocho meses en
dos afios—, pero superables —hacia arriba y hacia
abajo— por el convenio (art. 39.4 ET). Por el contrario,
antes, eran periodos maximos establecidos, unilateral-
mente, por la ley (antiguo art. 23.1 ET).

La definiciéon del carédcter consolidable o no de los
complementos salariales, en cuyo caso la ley deja al
acuerdo su calificacidn, si bien, a falta del mismo, prevé
la condicién de no consolidables de los vinculados al
puesto de trabajo o a la situacién y resultados de la
empresa (art. 29.3 ET). En este supuesto, el pacto, que,
sin duda, puede ser individual o colectivo, en coheren-
cia con lo establecido en el comienzo del propio apar-
tado, destruye la presuncién legal en favor de la no
consolidacion.

El modelo de recibo de salarios, que serd el aprobado por
el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, salvo que
por ciertos tipos de pactos colectivos —a los que me refe-
riré mas adelante— se establezca otro modelo que espe-
cifique con claridad y separacidn los diferentes conceptos
y las deducciones (art. 29.1 ET). Y, asi, pese a que la for-
mulacién legal parece concebir como excepcional el
acuerdo alcanzado entre las partes, entiendo que, de
nuevo, se estd ante una relacion de supletoriedad. Bésica-
mente, porque el convenio deja de ser soberano en la
materia. Con anterioridad, la solucion legal se inclinaba
por un modelo oficial no alterable por la negociacién
colectiva, sin perjuicio de su posible modificacién o susti-
tucién por la autoridad laboral (art. 9 de la Orden de
1973, de desarrollo del Decreto de Ordenacién de Sala-
rios).
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i) En fin, el limite mdximo de jornada diaria ordinaria, que
no serd superior a nueve horas, si bien, por determinados
pactos colectivos, puede establecerse otra distribucion del
tiempo de trabajo diario, con respecto obligado al des-
canso interjornadas (art. 34.3 ET). La regla anterior era
fijada uniformemente por la ley, més alla de las excepcio-
nes contenidas en el Real Decreto 2001/1983, de 28 de
julio.

4.3. Otros tipos de relacion entre ley y convenio: algunos
supuestos de complementariedad y de mejorabilidad

La reforma de la legislacion laboral se ha decantado, a
veces, por la relacién de complementariedad entre la ley y el
convenio colectivo —y, eventualmente, la autonomia indivi-
dual—. Se ha dicho ya que, conforme a tal relacién, la ley y el
convenio colectivo colaboran mutuamente para regular de una
manera acabada determinada cuestién. Las posibilidades de
interaccién entre una y otro son muy variadas °. En unas oca-
siones, la interaccion entre ambas fuentes de la relacién laboral
viene exigida, directa e imperativamente, por la ley: asi sucede,
por ejemplo, en relacién al pacto sobre los términos concretos
del ejercicio de los derechos sobre promocién y formacién pro-
fesional en el trabajo, que se pactardn, obligatoriamente, en los
convenios colectivos (art. 23.2 ET). Es decir, la concrecién de
las pautas legales contenidas en el apartado primero de dicho
precepto pasa a ser contenido obligatorio de los mismos, pese
a que nada se recoja, expresamente, en el art. 85.2 ET. Op-
cién que contrasta claramente con la anterior redaccién del
art. 22.3 ET, que se limitaba a consagrar una mera posibilidad
convencional.

En otros casos, la ley contempla una serie de pautas genera-
les —aunque no por ello menos importantes— que han de ser
concretadas por la negociacion colectiva para alcanzar su plena
efectividad. Asi, en la determinacion de los sistemas de clasifica-
cién profesional, pues, mds alld de las reglas legales recogidas en
la propia ley, la referida negociacién serd quien fije las categorias

® Véase, con detalle, GARCIA-PERROTE ESCARTIN L. «Ley y Autono-
mia Colectiva... », cit., pags. 227 y siguientes.
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o los grupos profesionales en que ha de estructurarse dicho siste-
ma (art. 22 ET). Las indicaciones legales sirven, por si mismas, de
poco si la negociacién colectiva no actia positivamente en esta
materia. Sin embargo, en un tema conectado de manera estrecha
con el encuadramiento profesional, como es la movilidad funcio-
nal, la ley ha previsto una regla de aplicacién subsidiaria en
ausencia de pacto —cual es la de la categoria equivalente— con
el fin de impedir vacios en la practica que dificulten la virtualidad
de la mencionada figura (art. 39).

En fin, en ocasiones, la relacién de complementariedad es
sugerida por la ley pero queda al arbitrio de los sujetos colecti-
vos, que gozan de la facultad de hacer uso o no de tal invitacion
legal. Asi sucede en los supuestos de indentificacion de los traba-
jos o tareas con sustantividad propia que sirven de soporte a los
contratos para la realizacién de obra o servicio determinado, ya
que los convenios colectivos podrdn delimitarlos (art. 15.1.a ET).
También, a la hora de determinar la duracion de los contratos en
précticas, pues los convenios sectoriales pueden regularla dentro
del minimo de seis meses y el maximo de dos afios, atendiendo a
las caracteristicas del sector y de las prdcticas a realizar
(art. 3.1.b, Ley 10/94). O, por dltimo, cuando la ley admite el
establecimiento de otras exigencias formales para el despido dis-
ciplinario, que pueden ser incorporadas por el convenio colectivo
(art. 55.1.ET).

Pero, ademads, la reforma se inclina, en ocasiones, por la rela-
ciéon de mejorabilidad al afirmar con claridad que la negociacién
colectiva puede rebasar el minimo establecido, con caricter gene-
ral, en la ley. Ello sucede, por poner un ejemplo, en los tiempos
dedicados a la formacién tedrica en el contrato de aprendizaje,
que han de tener una duracién no inferior al 15% de la jornada
maéxima prevista en el convenio colectivo, pudiendo ser superado
tal porcentaje por convenio o, en su defecto, por contrato de tra-
bajo (art. 3.2.e, Ley 10-/94).

No obstante, aunque las nuevas leyes no sean prodigas en
menciones a tal tipo de relacion entre la ley y el convenio colec-
tivo lo cierto es que ella opera, implicitamente, en muchos
otros supuestos de los regulados novedosamente por la prime-
ra: en unos de modo implicito, pues no hay nada que se pueda
oponer a ello, salvo el respeto a las indicaciones legales de apli-
cacién en el caso de que se trate; y, en otros, porque la propia
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esencia de cierta dialéctica entre ley y convenio asf lo exige. En
particular, en los supuestos que se incriben dentro de la rela-
cién de supletoriedad, pues, como se ha analizado ya, ellos pue-
den contener regulaciones que, al menos en uno de las opcio-
nes posibles, bien pueden mejorar los pardmetros legales de
referencia.

5. LA NUEVA DIMENSION INTERNA DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA: EN ESPECIAL,
LA REVALORIZACION DE LOS ACUERDOS
DE EMPRESA

5.1. Planteamiento general

El estudio efectuado hasta este momento se ha refereido, de
modo deliberadamente genérico, a la negociacién colectiva o al
convenio colectivo. Sin embargo, la reforma de la legislacion
laboral aporta un cimulo de pautas novedosas de una extraordi-
naria complejidad y envergadura. Asi, ella enfatiza en la posicién
que ha de ocupar la negociacién, en los términos ya vistos, si bien
tal propésito se plasma a través de una tupida red de acuerdos y
pactos de diferente contextura y significacion.

Por ello, es preciso profundizar en el tratamiento que se da a
la dimensién interna de la negociacién colectiva. Y ello porque
es evidente que se produce un fortalecimiento de la articulacién
entre los diversos planos en que aquélla se desglosa, pero tal
fenémeno va a suscitar importantes problemas a la hora de con-
jugarlos entre si. Y, ademds, porque se adivinan ya multiples
planos de andlisis que conviene abordar, atin en una primera
aproximacion, por su riqueza juridica y por su importancia prac-
tica.

5.2. La preeminencia legal dada a ciertos convenios colectivos

Las leyes reformadoras no han querido ser neutras en cuanto
a la importancia concedida a determinados convenios colectivos.
Asi, han otorgado una especial preeminencia a algunos de ellos,
seleccionados en base a un preciso nivel de aplicacién funcional.
Ciertamente, resulta notorio el refuerzo del lugar asignado a los
convenios de eficacia general regulados en el titulo III del ET,
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pues, sin duda, las continuas referencias de los nuevos textos
legales a los convenios han de ser entendidas a aquéllos y no a
otros. Ahora bien, dentro de ellos, la reforma ha acentuado, al
menos en determinados casos, la posicién de los concluidos en
determinados 4mbitos supraempresariales.

En efecto, los convenios de nivel sectorial ocupan, en ciertas
ocasiones, un lugar relevante al reservarles la ley, de modo exclu-
sivo, la regulacién de ciertas cuestiones. Y, asi, éstas son inase-
quibles para convenios de eficacia limitada y, también, para los
de otros ambitos inferiores o superiores a los expresamente
nominados. Ello sucede, de una parte, con el tratamiento de la
duracién méxima o del periodo dentro del cual pueden celebrar-
se los contratos de trabajo eventuales en atencién al caricter
estacional de la actividad (art. 15.1.b ET). De otra, se reservan a
los convenios del mencionado nivel la duracién del contrato en
préacticas, dentro de los limites legales (art. 3.1.b, Ley 10/94), e,
igualmente, la duracién de los contratos de aprendizaje, si bien,
en este supuesto, sin tener que respetar las indicaciones legales
de referencia (art. 3.2.c, Ley 10/94).

Y, por su parte, los convenios de 4&mbito superior a la empre-
sa tienen asignado un lugar prevalente en el tratamiento de algu-
na cuestién. Ellos son, a veces, identificados, de manera genérica,
por la ley como los tinicos que pueden llevar a cabo ciertas regu-
laciones. Por lo tanto, basta que superen la unidad empresarial
para que, como se vio en su momento, tengan que establecer las
condiciones y los procedimientos por los que podria no aplicarse
el régimen salarial a las empresas que se encuentren en ciertas
situaciones (art. 82.3 ET). El hecho de que la propia ley prevea
un sistema de seguridad —que se materializa en el dmbito de la
empresa— para el caso de que tales convenios no cumplan con el
explicito mandato contenido en dicho precepto no invalida la
especial consideracién de partida reconocida por la primera a los
segundos.

Pues bien, en los dos supuestos que se acaban de comentar,
es bien claro el intento de centralizar el tratamiento de determi-
nadas cuestiones. Y, desde este punto de vista, puede hablarse,
con todos los matices que se quiera, de una especie de jerarqui-
zaciéon material de la negociacién colectiva estatutaria, cuando
menos implicita y, sin duda, relativa al estar referida tinicamente
a ciertos temas. Es decir, el especial trato dispensado por la ley a
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los convenios de sector o a los superiores a la empresa equivale a
un mayor valor, eso si, s6lo desde la perspectiva de la supremacia
temadtica, ya que la entidad juridica de todos los convenios segui-
ra siendo siempre idéntica, independientemente del dmbito de
los mismos.

Por ltimo, la ley permite que los acuerdos o convenios de un
admbito superior al de empresa puedan afectar a lo dispuesto en
los de dmbito superior siempre que los sindicatos y asociaciones
empresariales que los pacten, ademds de ostentar los requisitos
de legitimacion previstos en el ET, alcancen las mayorias exigidas
para constituir la comisién negociadora en la correspondiente
unidad de negociacién. Con todo, no se trata de una inhabilita-
cién incondicionada, sino que el propio precepoto se ha cuiado
de imponer ciertas restricciones temadticas, al precisar determina-
das cuestiones que no podrén ser negociadas en los referidos
ambitos supraempresariales pero inferiores a los maximos posi-
bles (art. 84, parrafos segundo y tercero ET).

Se estd ante una segunda y significativa excepcién a las
estricta reglas de la concurrencia entre los convenios colectivos
estatutarios, aunque ella no esté contemplada en un acuerdo
interprofesional o convenio de los recogidos en el art. 83.2 ET.
La finalidad de esta importante novedad tiende, basicamente,
pese a que la ley no lo haya explicitado, a la admisién de un
mecanismo convencional que hayga posibles los llamados marcos
auténomos de relaciones laborales, como demuestra, sobrada-
mente, la elaboracién parlamentaria que, in extremis, incorporé
esta medida.

5.3. El redescubrimiento de los acuerdos de empresa

5.3.1. Su significacién general: la nueva apuesta por la
adaptabilidad de las condiciones laborales a la empresa

Una de las novedades mds llamativas de la reforma de la
legislacion laboral es, desde mi punto de vista, el lugar asignado
dentro de la negociacién colectiva a un tipo singular de pactos
que cristalizan en el concreto d4mbito de la empresa. En efecto,
una lectura atenta de las nuevas leyes pone de relieve la enorme
atencién dedicada a los especificos acuerdos de empresa, suscri-
tos entre el empresario y los representantes de los trabajadores.
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Es innegable que ellos ganan significativos espacios, pues se pre-
vén en materias en las que, con anterioridad, o bien no se admi-
tian pactos al respecto o bien su aceptacién se circunscribia, Uni-
camente, a los convenios colectivos estrictamente consid era-
dos 1°.

Pues bien, tal fenémeno puede ser valorado como el fiel
reflejo del resurgir de la cultura o espiritu de empresa o, en otras
palabras, del redescubrimiento de la empresarialidad !''. Es decir,
se trata de un intento de revitalizar la dindmica negocial dentro
de la empresa tendente a reforzar su centralidad en el modelo de
relaciones laborales y, por ende, en la propia economia. Por
debajo de tal opcidn, estd implicito el deseo de llamar la atencién
de los representantes de los trabajadores hacia la especifica pro-
blemdtica de las empresas; en especial, de los sindicatos, ya
actuando directamente ya por medio de la interposicion de los
6rganos unitarios. Con ello, se aspira a que tales sujetos sitdan en
su punto de mira la accién en tales unidades, relativizando, de
alguna manera, la accién sindical en otros dmbitos.

Pero no solo eso, sino que la reforma busca flexibilizar el tra-
tamiento de determinadas cuestiones y, con tal proposito, las
hace asequibles, bajo determinadas premisas que luego analizaré,
a los acuerdos ad hoc. Asi, puede sostenerse que ellos son pactos
de acomodacién de ciertas condiciones laborales a las especificas
condiciones de cada empresa. O, expresado en otros términos,
cabe decir, que la adaptabilidad, proclamada reiteradamente por
las nuevas leyes, encuentra un instrumento juridico que resulta
extremadamente revalorizado como consecuencia de los cambios
legislativos que se comentan.

En fin, una ultima valoracién de estos acuerdos colectivos en
la empresa evidencia que ellos implican una voluntad de descen-
tralizar la regulacion de determinadas cuestiones. Ahora bien, la
relacién existente entre ellos y los convenios colectivos es, como

10 Sobre la situacion anterior a la reforma, con enumeracion y andli-
sis de los pactos admitidos por el ET, véase A. OJEDA AVILES, «Derecho
Sindical», sexta edicién, Ed. Tecnos. Madrid, 1992, pp. 740 y ss. También,
J. M. GOERLICH PESET, «Los pactos informales de empresa», en el volu-
men colectivo «Manifestaciones de la autonomia colectiva en el ordena-
miento espafiol», ACARL. Madrid, 1989. ’

11 Véase, al respecto, A. BAYLOS GRAU, «Derecho del Trabajo:
modelo para armar», Ed. Trotta. Madrid, 1991, pp. 87 y ss.
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expondré con detalle mas adelante, de subsidiariedad, pues sélo
en el caso de que los segundos no se hayan pronunciado sobre
ciertas materias, los primeros pueden alcanzar virtualidad juridi-
ca. Se trata, pues, de permitir que los referidos pactos puedan ir
mas lejos de lo que ha ido el convenio. En definitiva, las modifi-
caciones legales se caracterizan en este punto por la admision de
una segunda fuente de cierre en el tratamiento de algunas con la
pretensién de hacer viables juridicamente desarrollos més atomi-
zados y apegados a las necesidades de las empresas.

5.3.2.  Algunas cuestiones juridicas que plantean los acuerdos de
empresa

Los problemas juridicos que suscitan los aludidos acuerdos
de empresa son de distinta naturaleza y alcance, por lo que con-
viene diferenciarlos para tratarlos separadamente. Un primera
aproximacién a ellos aconseja estructurarlos en los siguientes
bloques, sin perjuicio de reconocer que quedan otros fuera de mi
andlisis.

a) En primer lugar, cabe delimitar los sujetos que pueden
suscribir los mencionados acuerdos en representacion de
los trabajadores. La respuesta es, en principio, fécil, ya
que tienen capacidad para hacerlo tanto los érganos de
representaciéon unitaria como las llamadas por la ley
representaciones sindicales. La concrecion del primer
supuesto no ofrece duda, pues seran los comités de
empresa y delegados de personal quienes puedan, even-
tualmente, suscribir tales pactos.

Pero la mencién a las representaciones sindicales, si las
hubiere, no deja de ser equivoca. Y ello es asi porque la
ley utiliza una expresién un tanto anticuada que, todo lo
mds, tenia justificacién antes de la promulgacién de la
LOLS, pero no la tiene tras ella dada la clara conceptua-
cién de estructuras representativas que dicha ley prevé.
Y ello obliga a discernir si se estd refiriendo bien a las
secciones sindicales de empresa bien a los delegados sin-
dicales, previstos, respectivamente, en los arts. 8 y 10 de
la LOLS, o, en su caso, a ambas instancias. Pues bien,
entiendo que las mencionadas legales han de ser inter-
pretadas en el sentido de acoger las dos posibilidades.
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Al margen de ello, no puede pasar desapercibido el
hecho de que se advierte, en la ley de reforma del ET,
una tendencia, si bien relativa, a no referirse a los repre-
sentantes «legales» de los trabajadores sino, genérica-
mente, a ellos sin adjetivar su condicién 2. Ciertamente,
dicha norma no es, en este punto, un ejemplo de claridad
semdantica, pues, en algunos casos, tras la referencia ini-
cial, y aparentemente restrictiva, a los primero, se admi-
te a continuacién de manera expresa, que también pue-
den actuar las representaciones sindicales: asi, por ejem-
plo, en los traslados, las modificaciones sustanciales de
caracter colectivo y los despidos colectivos.

No obstante, mas all4 de tal confusién, la constataciéon que
se acaba de efectuar ofrece varias lecturas: la primera que,
por fin, el legislador parece decidido, no sin contradiccio-
nes, a eliminar la alusién al cardcter legal de unos repre-
sentantes cuando lo correcto es referirse a ellos por su
calidad de unitarios. Lo contrario pudiera dar pie a pensar
que los otros sujetos representativos —los sindicales— no
son legales; opcidén que, tras la LOLS, es, sencillamente,
disparatada. La segunda, que la indeterminada férmula
legal parece responder al deseo de abrir el abanico de los
sujetos negociadores en la empresa, abandonando, aun-
que sea paulatinamente, los términos a los que se aferro la
primera versién del ET, que, como es bien sabido, gravi-
taba casi en exclusividad sobre los érganos de representa-
cién unitaria y no sobre los sindicales, a los que sélo cita-
ba, excepcionalmente, a los efectos de la legitimacion para
negociar convenios colectivos de empresa.

En suma, se abandona progresivamente la exclusiva atri-
bucién a los comités de empresa y a los delegados de
personal en clara sefial de desmonopolizacion en la atri-
bucién de ciertas competencias. Con todo, tal solucién
legislativa supone un nuevo balén de oxigeno a la capa-
cidad negocial de los 6rganos de representacion unitaria
en la empresa y, también, claro es, a la de las representa-
ciones sindicales.

Asi sucede, por ilustrarlo con un ejemplo, con el nuevo art.

39.2 ET en relacién al antiguo art. 23.4 ET.
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b) En segundo lugar, ha de plantearse el problema de las

mayorias exigidas a los representantes de los trabaja-
dores para la vilida toma de los acuerdos. Y, al respec-
to, hay que distinguir dos situaciones: de un lado, las
relativas a los traslados, modificaciones sustanciales,
suspensiones contractuales por determinadas causas y
despidos colectivos, pues, en todas ellas, la adopcién
por los mencionados representantes tiene, novedosa-
mente, unas reglas especificas que, ademds, guardan
entre si una perfecta simetria (art. 40.2, parrafo final;
41.4, parrafo tercero; 47.1, por remision, y 51.4, parrafo
cuarto).

Asi, se exige en los cuatro supuestos la conformidad de
la mayoria de los miembros del comité o comités de
empresa y de los delegados de personal, en su caso; lo
cual cae de suyo, habida cuenta de que es la tinica forma
en que ellos pueden actuar validamente. Y, también, se
prevé, en todos ellos, que los sujetos sindicales han de
representar, en su conjunto, a la mayoria de los miem-
bros de los referidos comités y delegados. Se extiende,
de este modo, la regla contenida desde su primera redac-
cién en el art. 87.1, parrafo segundo, ET. Eso si, con
alguna pequeila variacién que viene motivada porque, en
los supuestos que estamos analizando, el cémputo de la
audiencia electoral toma en cuenta a unos y otros orga-
nos unitarios, a diferencia de lo que sucedia —y sucede
atin— en el citado precepto. En suma, se detecta un
claro intento de objetivar la toma de decisiones y de evi-
tar que sujetos minoritarios de naturaleza sindical pue-
dan adoptarlas.

En los restantes casos en que la ley alude a los acuerdos
de empresa —que son numerosos, como veremos— la
ley no precisa cuales son los quorums que han de alcan-
zar los representantes de los trabajadores para la vilida
adopcidn de aquéllos. Dato que suscita ciertos proble-
mas juridicos cuando el pacto es llevado a cabo no por
los sujetos unitarios sino por los sindicales. Asi, en el pri-
mer supuesto, la légica y consustancial exigencia de
mayoria resuelve, sin dudas, el interrogante. Pero, en el
segundo, el olvido del legislador ha de ser suplido de
alguna manera.



Una nueva ordenacion de poderes en las relaciones laborales 87

Pues bien, entiendo que, pese a tal vacio, procede la apli-
cacion analdgica de la regla prevista tanto para los cua-
tro casos en los que la ley se pronuncia expresamente
como en el de la legitimacién para concluir convenios de
ambito empresarial. En consecuencia, es exigible siem-
pre la mayoria de los miembros de los 6rganos de repre-
sentacién unitaria. Una solucidn contraria implicaria, a
mi juicio, una ruptura de todo el esquema estatutario en
la materia. Esto es, de la relacién deliberadamente esta-
blecida entre los sujetos con capacidad suficiente vy,
como luego se verd, los efectos juridicos predicables de
tales pactos; basicamente, porque seria inconcebible que
sujetos sindicales con una escasa presencia en los 6rga-
nos unitarios puedan suscribir acuerdos que, como luego
se analizard, vinculen a todos los trabajadores de la
empresa.

En tercer lugar, es preciso delimitar los dmbitos en los
que pueden concluirse los acuerdos que estoy analizan-
do. Ciertamente, la ley se refiere, continuamente, a la
empresa. Sin embargo, hemos de preguntarnos si tales
pactos serian admisibles en una unidad infraempresarial,
es decir, en uno o en varios de los centros de trabajo en
los que puede desdoblarse aquélla.

Pues bien, en principio, podriamos inclinarnos por la
respuesta positiva, dada la habitual confusién del ET
entre el plano de empresa y el de centro, pues es de
sobra conocido que los usa, demasiadas veces, como tér-
minos equivalentes o alternativos, refiriéndose a la parte
por el todo y viceversa. De ser asi, se ampliaria el radio
de accidén de los aludidos pactos, ya que podria darse el
caso de que el convenio colectivo de empresa —o, even-
tualmente, el superior a ella— no hubiera contemplado
alguna de las cuestiones en las que cabe la funcién sub-
sidiaria del acuerdo ad hoc y los representantes de los
trabajadores en el centro pactaran con el empresario
sobre alguna de ellas. Con todo, la aceptacién de tal
solucién no deja de suscitarme algunos reparos por la
quiebra de la unidad de empresa que ello puede supo-
ner, aunque, en algunos casos, pudiera estar jutificada,
como mds adelante expondré al ahondar en cada uno de
ellos.
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d) En cuarto lugar, surgen dudas en torno a la eficacia juri-

dica de los acuerdos. Y, asi, hemos de plantearnos, dado
el mutismo de la nueva ley en este punto, si ellos tienen
o no la condicién de convenios colectivos de eficacia
general o limitada o si, realmente, son pactos sui generis
que no participan de los rasgos de unos y otros. El pro-
blema que subyace en esta cuestién no es otro que el de
los efectos asignados a los mismos y, en el fondo, el enca-
je de los reiterados acuerdos en el sistema de fuentes de
la relacién laboral.

Planteando asi el tema, sostengo que los acuerdos de
empresa tienen, desde el punto de vista juridico, un valor
normativo y, desde el personal, eficacia general. Consi-
dero, pues, que, siempre que cumplan los requisitos de
mayorias antes sefialados y traten de las cuestiones para
las que la ley les habilita, ellos producen unos efectos
que no pueden circunscribirse a lo meramente contrac-
tual ni a unos pardmetros subjetivamente limitados, so
pena de desvirtuar la importante significacion juridica
que el legislador les ha conferido.

En suma, entiendo que es posible equiparar, en este
punto, el régimen de estos pactos ad hoc suscritos en la
empresa con el de los convenios colectivos regulados en
el titulo III del ET. Basicamente, porque los requisitos
exigidos para concluir vdlidamente los primeros son,
como hemos visto con cierto detalle, coincidentes con los
impuestos a los convenios de 4mbito empresarial. Y, aun-
que el argumento tiene menor entidad, porque las mate-
rias en las que la ley admite los referidos acuerdos son de
configuracién general, esto es, versan sobre aspectos
esenciales de la organizacion del trabajo. Conclusion que
no se ve empaiada por el hecho de que, como se verd a
continuacién, los acuerdos de empresa estén plenamente
subordinados a los convenios colectivos.

En quinto lugar, se plantea el problema del control de la
aplicacién de los acuerdos de empresa. En concreto, si su
eventual incumplimiento entra o no dentro de la esfera
prevista en el art. 5 de la Ley 8/1988, de Infracciones y
Sanciones del Orden Social, y, por tanto, si puede ser o
no constitutivo de una infraccién de cdracter laboral.
Como es bien sabido, dicho precepto alude tan sélo a las



Una nueva ordenacion de poderes en las relaciones laborales - 89

)

5.3.3.

cldusulas normativas de los convenios colectivos, por lo
que es oportuno interrogarse acerca de si comprende o
no los referidos acuerdos.

Pues bien, en mi opinidn, la respuesta ha de ser afirmati-
va desde el momento en que, como acabo de exponer, el
valor juridico y personal de los mismos es plenamente
coincidente con el de los convenios de eficacia general
regulados en el Titulo III del ET. Y, de este modo, al
partir de tal presupuesto, es facil concluir que el eventual
incumplimiento de las previsiontes contenidas en los
acuerdos de empresa puede implicar una infraccién y
estar en la base de la correspondiente sancidn; claro es,
sOlo es en caso de que aquél pueda encuadrarse en uno
de los tipos recogidos en la mencionada LISOS.

Y, por ultimo, cabria suscitar el problema de la impug-
nacioén de los acuerdos de empresa por cualquier causa:
asi, por ejemplo, por no alcanzarse las reglas mayorita-
rias exigidas para su validez, por contravenir algiin man-
dato legal imperativo o por entender que no proceden en
un supuesto concreto al no haber prevision legal o al
existir regulacién sobre la materia en el convenio colecti-
vo. Pues bien, considero que la via adecuada es la de
conflictos colectivos y no la de impugnacién de conve-
nios colectivos.

En fin, con todo, van a plantearse otros problemas que
van a afectar a la publicidad de los pactos y, en el fondo,
a la seguridad juridica. Asi, los derivados, por ejemplo,
de la ausencia de la obligacion de registrarlos por parte
de la autoridad laboral. La causa del tal conclusion es
que no se les aplican las reglas contenidas en las reglas
relativas al procedimiento de elaboracién y tramitacion
de los convenios colectivos regulados en los art. 89 y
siguientes del ET.

La relacion de subsidiariedad entre los convenios
colectivos y los acuerdos de empresa

Las relaciones entre los convenios colectivos y los acuerdos
de empresa se inscriben, de lleno, en lo que se conoce como rela-
cién de subsidiariedad. Y ello porque los segundos vienen a ser
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una via residual de fijacién colectiva de ciertas condiciones de
trabajo que, inicamente, proceden en los casos de ausencia de
pronunciamiento sobre ellas por parte de los convenios. La dic-
cion legal, reiterada con precisién milimétrica en casi todos los
pasajes que conciben tales acuerdos, no ofrece margen a la duda,
pues aquélla se refiere, una y otra vez, a que la regulacién por
ellos sélo es viable «en defecto» de pronunciamiento por el con-
venio colectivo de referencia.

Hay, por consiguiente, una relacién de jerarquia entre ambas
fuentes, segin la cual la primacia se reconoce a los convenios,
ocupando los acuerdos un lugar subordinado. En efecto, la
admision de estos dltimos estd condicionada, de raiz, a la laguna
del convenio en determinadas materias, por lo que éste se erige,
una vez mds, en la expresién por antonomasia de la autonomia
colectiva. Sin embargo, como la Ley no quiere que los vacios de
los convenios imposibiliten el tratamiento de determinados
extremos, habilita, novedosamente, a los pactos en la empresa
para que los aborden subsidiariamente. En consecuencia, la
subordinacién jerdrquica y material de éstos a aquéllos es
incuestionable, pues s6lo proceden en determinados supuestos
permitidos, de modo expreso, por la ley en relacién a muy preci-
sas materias.

Por todo ello, parece simple, al menos en principio, la rela-
cién de exclusién existente entre el convenio y el pacto ad hoc,
pues, basta que el primero regule la temética en cuestién para
que ella se convierta en un coto vedado para el segundo. En con-
secuencia, los acuerdos de empresa carecen de margen de actua-
cién si los convenios abordan, en el sentido que fuere, las mate-
rias a que la ley se refiere de modo expreso. Asi, serd necesario
comprobar con detenimiento si éstos dicen o no algo sobre el
tema de que se trate, pues basta que lo hagan, bien de un modo
amplio bien, incluso, de manera restrictiva, para que el acuerdo
no proceda legalmente. Y, al hilo de ello, entiendo que si el con-
venio niega, expresamente, la posibilidad de regulacién de cierta
materia por el acuerdo de empresa, éste no es viable juridica-
mente, dada la ya apuntada soberania del primero. Y, claro es, la
autonomia individual no puede entrar a tratar las materias reser-
vadas a uno u otro instrumento de la negociacién colectiva, pues
la ley ha querido reservar al convenio o, en su defecto, al pacto
de empresa el tratamiento de ciertos temas, excluyendo, técita-
mente, otras vias alternativas.
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Y, desde esta perspectiva, la hipotética colision entre ellos es,
a primera vista, facil de resolver. Pero, mds alld de las aparien-
cias, es previsible que se originen, en la préctica, frecuentes pro-
blemas de delimitacion y de articulacién entre ambas fuentes. En
particular, a la hora de determinar si procede o no legalmente el
acuerdo en la empresa. La mayor complejidad interna de la nego-
ciacién colectiva esta asegurada al haberse dado a esta especifica
fuente de la relacion laboral un juego que, pese a estar condicio-
nado, no deja de ser un tanto amplio.

De otra parte, el convenio deja de ser, de esta guisa, un todo
cerrado y excluyente, al menos en algunos temas, pues la ley permi-
te regulaciones que vayan mads alld de lo previsto en aquél; se trata,
por tanto, de normas «praepter» convenio, que no contra €l. Y, pre-
cisamente, porque hay una explicita cobertura legal, en tales casos,
no habré concurrencia entre ambos instrumentos juridicos, en el
sentido del primer pérrafo del art. 84 ET, por lo que nos encontra-
mos ante un nuevo recorte en el alcance material de este precepto.

En definitiva, es la propia ley la que admite, de modo delibe-
rado, la afectacién del convenio por el acuerdo de empresa, si
bien en un ndmero limitado de supuestos, como se verd a conti-
nuacioén. Y, desde esta perspectiva, estamos ante la erosién de la
integridad del convenio colectivo que bien puede afectar, negati-
vamente, a su equilibrio interno y a su légica sinalagmatica. En
efecto, mediante otras férmulas juridicas, se puede dar al traste
con lo que las partes han querido a la hora de ordenar las rela-
ciones laborales en dmbitos inferiores. En el fondo, de este plan-
teamiento legal estd el ya sefialado propésito de propiciar unos
pactos mas flexibles y apegados a las concretas exigencias de las
empresas, aunque, para conseguirlo, tengan que romper el mol-
del del convenio para afiadir nuevas previsiones que él no ha
podido —o no ha querido— incorporar.

Desde otra 6ptica, cabe afirmar que la secuencia legal latente
en la opcién legal es la de un convenio colectivo de eficacia gene-
ral y un acuerdo de empresa, por lo que entiendo que el eventual
vacio regulador de un convenio de eficacia limitada no puede ser
suplido por ese especifico pacto ad hoc. Y, ademds, implicita-
mente, aunque la ley no lo precise, ella parece jugar —al menos,
en la mayoria de los casos— con las variables convenio supraem-
presarial y acuerdo en la empresa; sin embargo, en un caso —el
relativo al descuelgue salarial— tal secuencia es recogida expre-
samente por la propia ley.
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No obstante, podriamos preguntarnos si procederia el referi-
do acuerdo si el convenio de dambito empresarial no se hubiera
pronunciado sobre ciertas materias respecto de las cuales la ley
permita un pacto ad hoc. Pues bien, considero que ello no seria
posible, pues debe garantizarse la integridad del convenio de
empresa en sus propios términos. Cuestion distinta es que la dia-
léctica se plantee entre tal convenio colectivo y un acuerdo que
pretende aplicarse tan solo a un centro de trabajo; problematica
que conecta, directamente, con la ya comentada acerca de la
posibilidad o no de admitir los referidos acuerdos en dmbitos
infraempresariales.

5.3.4. Los supuestos de acuerdos de empresa recogidos en la
reforma

La lectura detenida del ET y su comparacién con los precep-
tos derogados demuestra que la mayoria de las menciones al
acuerdo de empresa son novedosas, lo que, por si mismo, resulta
sumamente significativo, pues no se trata de una opcién casual.
Ademads, en unos supuestos se admitia, con anterioridad, la sola
actuacién del convenio colectivo a la que, ahora, se afiade la
eventual regulacién subsidiaria del acuerdo de empresa. Pero hay
otros que son, totalmente, de nuevo cufio, ya que carecen de
cualquier precedente al no preverse antes ni siquiera su acepta-
cién por el citado convenio. Y, en fin, a veces, ya se encontraba
en la legislacién anterior la figura del referido acuerdo, si bien,
ahora, se inscribe en un contexto y tiene una configuracién bien
distinta. En concreto, se encuentran hasta un amplio nimero de
supuestos, que son los que, a continuacion, se exponen, contando
la mayoria de ellos con ciertas indicaciones legales, algunas de las
cuales son de derecho necesario.

Hay un primer bloque caracterizado por una configuraciéon
casi idéntica a la que ya me he referido: a saber, regulacién por
convenio colectivo «y, en su defecto, por acuerdo entre el empre-
sario y los representantes de los trabajadores». Son los siguientes:
en primer lugar, la fijacion del sistema de clasificacién profesio-
nal de los trabajadores por medio de categorias o grupos profe-
sionales (art. 22.1). En segundo término, el régimen de ascensos
dentro de dicho sistema (art. 24.1). En tercer lugar, el modelo de
recibo de salarios (art. 29.1, parrafo tercero). En cuarto lugar, la
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distribucién irregular de la jornada a lo largo del afio, respetan-
do, necesariamente, los periodos minimos de descanso diario y
semanal establecidos por la ley (art. 34.2). Y, por ultimo, el limi-
te maximo de jornada diaria ordinaria, que, en principio, no serd
superior a nueve horas, aunque admite otra distribucién, con res-
peto obligado al descanso interjornadas (art. 34.3).

Pero hay un segundo bloque que no coincide, al menos en
todos sus extremos, con las formulaciones del primero. Son, de
una parte, el relativo a las reglas de acomodacién de la represen-
tacion de los trabajadores en la empresa a las disminuciones de
plantilla, con la particularidad de que, a falta de establecimiento
por el convenio, aquélla «deberd» realizarse por acuerdo-entre el
empresario y los representantes de los trabajadores (art. 67.1,
parrafo final); con todo, pese a la aparente imperatividad legal de
la férmula empleada, entiendo que el sentido de la norma es
puramente potetativo: esto es, en ausencia de tratamiento con-
vencional podra ser recogido sélo por el citado acuerdo. Y, ade-
mds, considero que se estd ante un supuesto en el que cabe admi-
tir que el convenio al que se refiere la ley podria tener bien un
ambito supraempresarial bien uno reducido a la empresa.

De otra parte, estarian las cldusulas de descuelgue salarial si
los convenios supraempresariales no contienen las condiciones y
los procedimientos para que aquél pueda llevarse a cabo. En tal
caso, la inaplicacién sélo podréd producirse por acuerdo entre el
empresario y los representantes de los trabajadores cuando asi lo
requiera la situacién econémica de la empresa, siendo la comi-
sién paritaria del convenio quien solventard la eventual discre-
pancia sobre la procedencia o no del descuelgue. Ademads, la
determinacion de las nuevas condiciones salariales se tiene que
hacer por acuerdo entre tales sujetos, si bien, en su defecto,
podran encomendarla a la mencionada comisién (art. 82.3).

Y, por ultimo, cabe incluir en este bloque una serie de
supuestos, auin a sabiendas de que cuentan con precedentes legis-
lativos, en la mayoria de las ocasiones, y de que tienen una confi-
guracion juridica que no encaja en toda su significacién con la de
los acuerdos de empresa a los que me estoy refiriendo en este
epigrafe. Y, por ello, plantean un ciimulo de reflexiones que
escapan a los limites del analisis que estoy efectuando. Pero, mas
alla de tal aseveracion, no dejan de ser pactos de tal tipo, si bien
habria que matizar respecto de ellos algunas de las afirmaciones
hechas, de manera general, en relacién a aquéllos: asi, no puede
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hablarse, salvo en un caso, de revalorizacién de tales acuerdos,
dado el espiritu restrictivo con que ellos son regulados, como se
verd, muy en sintesis, a continuacion.

Son, de un lado, la posible modificacién sustancial de caracter
colectivo de condiciones de trabajo contenidas en un convenio
colectivo estatutario. Ella s6lo podré producirse entre la empresa
y los representantes de los trabajadores respecto de determina-
das materias taxativamente establecidas por la ley: en concreto,
el horario, el régimen de trabajo a turnos, el sistema de remune-
racién y el sistema de trabajo y rendimiento (art. 41.2, parrafo
tercero). Se impone, por tanto, una clara limitacién objetiva, que
condiciona, de raiz, la propia existencia del acuerdo ad hoc.

De otra parte, los traslados, materia en la que los represen-
tantes de los trabajadores ganan espacio al admitirse su interven-
cién en algunos supuestos en los que, antes, no se preveia. En
concreto, cuando aquéllos afecten a la totalidad del centro de tra-
bajo, siempre que éste ocupe a més de cinco trabajadores —pues
es claro que, de lo contrario, no hay delegados de personal—, o,
cuando sin afectar a la totalidad de dicho centro, supere los
umbrales temporal y cuantitativos de referencia (art. 40.2). Pues
bien, en estas hipétesis, se prevé la posibilidad de alcanzar un
acuerdo —que bien puede estar referido s6lo a un centro de tra-
bajo— entre el empresario y los mencionados representantes,
caracterizdndose los restantes traslados y, asimismo, los desplaza-
mientos por una individualizacién absoluta, salvo que tales suje-
tos opten por otra solucién. En efecto, en estos dos casos, pese al
eventual cardcter colectivo de las medidas a adoptar, la ley sigue
las pautas atomizadoras vigentes en el pasado.

Ademads, estédn los despidos colectivos por causas econdmicas,
técnicas, organizativas y de produccién, respecto de los cuales se
establece la posibilidad de llegar a un acuerdo ad hoc entre el
empresario y los representantes de los trabajadores durante el
periodo de consultas. Eso si, s6lo en los supuestos en que la ley
considera restrictivamente como colectivos por situarse por enci-
ma de los umbrales de referencia o por afectar a la totalidad de
la plantilla de una empresa que tenga mas de cinco trabajadores
si se produce la cesacién total de la actividad (art. 51.4). Y lo
mismo sucede con las suspensiones de contratos de trabajo por
idénticas causas, habida cuenta de la remisién realizada por el
art. 47.1, aunque ella no sea del todo clara en cuanto a su alcan-
ce real. De todos modos, como es sobradamente sabido, no se
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estd ante una novedad radical en relacién a la legislacion prece-
dente sino ante una férmula que restringe el &mbito de aplicacién
de los acuerdos ad hoc.

En fin, una reflexién comin sobre los nuevos art. 41, 47 y
51 ET evidencia que, en conjunto, decrecen las atribuciones de los
representantes de los trabajadores en los supuestos que no alcan-
zan los requisitos y umbrales brevemente expuestos. Solucién que
contrasta con lo que sucedia con anterioridad, pues, entonces, se
usaba una férmula mas amplia que no incorporaba cuantificacién
alguna, por lo que tales sujetos tenian competencias siempre que
las medidas a adoptar por el empresario tuvieran una dimensién
colectiva. Y al mermarse la capacidad de negociacién de tales
representantes se estd ante el correlativo aumento del poder
empresarial en unas decisiones a las que, en muchos casos, la ley
hurta su calificacién de supuestos colectivos. Lo cual, en mi opi-
nién, es una buena muestra de que, pese a que la reforma procla-
ma el refuerzo de la autonomia colectiva, no por ello deja de
reducir su alcance en algunos —e importantes— supuestos. En
conclusidn, se detecta una doble tendencia en la nueva legislaciéon
que marcha en direccion contradictoria; es decir, un criterio zigza-
gueante, ya que si, por una parte, sus competencias se expanden
por la via de la ya analizada admisién legal de los acuerdos de
empresa, por otra, el margen competencial de los representantes
de los trabajadores conoce significativos retrocesos.

5.3.5. Algunos supuestos excepcionales

En ocasiones, la ley no supedita la viabilidad de determinada
figura a su aceptacién por el convenio o, en su defecto, por el
acuerdo en la empresa, sino que permite su materializacién por
otras vias, como la autonomia individual o la unilateral imposi-
cién por el empresario. Y, desde este punto de vista, nos encon-
tramos con pautas legales que suponen una excepcién a la dinéa-
mica bipolar que se acaba de exponer. Opcién que, en el fondo,
puede relacionarse, en algunos casos y con todos los matices que
se quiera, con la tendencia a la individualizacion de las relaciones
laborales.

En concreto, son varios supuestos que pueden sintetizarse del
modo siguiente: en primer lugar, la admisién subsidiaria de la
intervencion del contrato de trabajo, a falta de convenio colecti-
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vo sobre la materia. Es decir, ante la ausencia de cldusulas en
dicha negociacidn, la ley omite cualquier referencia al acuerdo de
empresa y salta, directamente, al pacto individual. Son los casos
de determinacién de la estructura del salario y del caracter con-
solidable o no de los complementos salariales (art. 26.3); ahora
bien, en este caso, la ley se refiere, de forma genérica y algo equi-
voca, a la «negociacién colectiva», pese a lo cual entiendo que se
esta aludiendo, en realidad, al convenio.

Y lo mismo sucede con la opcién entre el abono de las horas
extraordinarias o0 su compensacién por tiempos equivalentes de
descanso retribuido, que ha de fijarse mediante convenio colecti-
vo 0, en su defecto, contrato de trabajo. Dualidad ya recogida,
por cierto, en la primera version del ET, pero que se inscribe en
un contexto juridico diferente al desaparecer el porcentaje mini-
mo de referencia del valor de dichas horas (art. 35.1).

Y, en segundo lugar, estdn aquellos supuestos en los que, si
no hay pacto colectivo, el empresario puede actuar unilateral-
mente conforme a ciertas pautas especificadas por la ley. Es el
caso de la movilidad funcional, en el que, a falta de acuerdo
sobre los grupos profesionales, aquélla podra efectuarse entre
las categorias que tengan la consideracién de equivalentes
(art. 39.1). Acuerdo, se sobreentiende, de naturaleza colectiva,
ahbida cuenta del tenor del art. 22.1, que, como ya hemos
visto, habilita a la negociacién colectiva o, en su defecto, al
acuerdo entre el empresario y los representantes de los traba-
jadores. En suma, se otorga, supletoriamente, un, mayor mar-
gen para la actuacidén de la iniciativa empresarial en ausencia
de pacto.

En fin, en algunos supuestos, la ley ha admitido determinada
figura sin mediatizarla a su aceptacién por alguna de las férmulas
convencionales, a diferencia de las situaciones anteriormente
resefiadas. Y no sélo eso sino que ni tan siquiera ha querido uti-
lizar la via de la complementariedad entre ella y el convenio
colectivo. Es decir, la ley ha optado por omitir cualquier referen-
cia al rol de la negociacién colectiva, por lo que no es obligada la
sujecién a un ulterior tratamiento colectivo.

En concreto, ello sucede con el régimen del descanso sema-
nal, al reconocer la ley, de modo expreso, la acumulacién de tal
descanso por periodos de hasta catorce dias. Asi, llama la aten-
cion el hecho de que, en este punto, no hay sujecién a su trata-
miento por la negociacién colectiva. Se trata, en consecuencia, de
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un supuesto en el que la ley procura una mayor flexibilidad en la
distribucién del tiempo de descanso. Ahora bien, tal globaliza-
cién no estd condicionada a su aceptaciéon por la autonomia
colectiva, que, de actuar en la materia lo haria de manera facul-
tativa (art. 37.1 ET). Con todo, entiendo que el empresario no
puede imponerlo unilateralmente, siendo preciso, al menos, un
pacto individual al respecto.






CLAUSULAS DE DESCUELGUE
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1. ALCANCE DE LA EXPRESION «DESCUELGUE» Y
SUS DIVERSOS SIGNIFICADOS

Descolgar, es bien sabido, es palabra que admite muchas
acepciones en nuestra lengua castellana. Quiere decir «bajar lo
que estd colgado», o dejar caer poco a poco una persona o cosa,
y también «decir algo inoportuno o inesperado». Pero, en sentido
figurado, significa «desfasarse, marginarse, apartarse», o, fami-
liarmente, «salir». El lenguaje de las relaciones laborales tiende a
explayarse en imdgenes figuradas, y serdn, por tanto, estas ulti-
mas versiones las mds apropiadas para acoger el sentido con el
que esta palabra se utiliza.

Es muy frecuente, en efecto, que se hable de un sindicato que
«se descuelga» de la firma de un determinado convenio, o, por el
contrario, que se produzca el «descuelgue» de una postura
comtin, plasmada en una plataforma reivindicativa cara a la
negociacién del convenio, al llegar a un acuerdo separado un
determinado sindicato con la representaciéon empresarial. La
ambivalencia de la palabra es clara: es sindnimo de marginacion
y de apartamiento, pero lleva implicita asimismo la reputacién de
una accién inoportuna o inesperada. La pequeifa historia de la
division sindical en este pais, desde 1979 a 1987, ha estado jalo-
nada de «descuelgues» en el sentido al que se ha aludido. Aun-
que normalmente el término se utiliza en clave descriptiva de la
actuacion de los sujetos sindicales, y, en consecuencia, se liga a
una valoraciéon normalmente negativa de dicha conducta !, no es

1 Asi, por ejemplo, A. Moreno, Prélogo a De los pactos de la Mon-
cloa al AES, CC.00., Madrid, 1989, pag. 21: «La politica de los descuel-
gues de UGT provocé fuertes enfrentamientos sindicales y polémicas juri-
dicas».
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de extrafiar que pueda traerse a colacion al definir la eficacia per-
sonal del convenio colectivo, o a propdsito de la relacién conve-
nio estatutario/pacto extraestatutario. Pero este sentido de la
expresion «descuelgue» no interesa en este momento.

Por el contrario, en otras ocasiones el «descuelgue» no se
predica de los sujetos sindicales, sino de la empresa o, mds
correctamente, de la norma aplicable en el lugar de prestacion de
servicios. En estos casos, se estd haciendo referencia a la posibili-
dad de que la empresa se separe o se aparte del régimen salarial
fijado en un convenio de dmbito superior, estableciendo su pro-
pio sistema remuneratorio distinto y, desde luego, de menor
cuantia que el fijado en la unidad de negociacién supraempresa-
rial. El significado de esta expresion se enlaza con la idea de mar-
ginacién o de apartamiento, pero también implica una idea de
descanso, de bajada.

El descuelgue salarial o la posibilidad de que la empresa no
se rija por los niveles retributivos fijados en el convenio supra-
empresarial, pese a hallarse incluida en el dmbito de aplicaciéon
del mismo, es desde luego una situacién excepcional y ha reci-
bido un tratamiento normativo acorde con esta concepcidn.
Como técnica juridica, se opone frontalmente a lo que se cono-
ce como articulacién de convenios o a los mecanismos auténo-
mos de estructuracién de las unidades negociales. No es un acto
de coordinacién de 4mbitos de contratacién ni de materias obje-
to del contenido de los distintos convenios de los diferentes
admbitos funcionales y territoriales, sino que se describe como
«un acto de voluntad individual» de cada empresa 2 que se
excluye asi mediante el mismo del régimen salarial al que esta-
ria obligada por serle de aplicacién el convenio colectivo en
cuestion.

De manera extensiva, se puede hablar también de descuel-
gue no refiriéndolo sélo al tema de la retribucién del trabajo,
sino en relacién con cualquier posibilidad permitida por el orde-
namiento juridico de que las condiciones de trabajo determina-
das por un convenio colectivo de ambito superior a la empresa

2 J. SErraNo CaRrvalaL, «Perspectivas empresariales del Acuerdo
Marco Interconfederal», en AA.VV. Comentarios al Acuerdo Marco Inter-
confederal sobre negociacion colectiva, IES, Madrid, 1980, pag. 177.
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sean sustituidas a nivel de empresa por otras diferentes —nor-
malmente empeorando aquellas—, sobre la base de causas
excepcionales y a través de un acuerdo sobre dichas materias
concretas logrado en el seno de la empresa. Naturalmente que
esta posibilidad no se suele contemplar en ningin ordenamiento
por los evidentes problemas que se plantean en orden a la fuer-
za vinculante de los convenios colectivos y a la funcion estanda-
rizadora de las condiciones de trabajo por rama de produccién
que éste instrumento de regulacién colectiva debe necesaria-
mente cumplir.

Las dos ultimas acepciones del descuelgue serdn analizadas
en esta intervencién. Ambos supuestos han sido incorporados
como elementos de gobierno del sistema de negociacién colecti-
va que la reforma de 1994 ha puesto en pie, en uno, incorporan-
do a la ley una clausula nacida en la concertacién social de la
transicién politica; en otro, actuando reactivamente contra una
importante doctrina del Tribunal Constitucional sobre la funcién
reguladora del convenio colectivo. Analizaremos ambos supues-
tos por separado.

2. EL «DESCUELGUE» SALARIAL:
HERENCIA Y TRADICION

Durante la transicién politica, y como manifestacién de lo
que en aquellos tiempos se venia a llamar piadosamente «politi-
cas salariales socialmente responsables» 3, se pueden encontrar
dos tipos bien diferentes de «descuelgue» salarial a nivel de
empresa del régimen retributivo fijado en un convenio colectivo
de ambito supraempresarial, pero de aplicacién a aquellas. El pri-
mero de ellos viene habilitado por la norma estatal; el segundo,
por la negociacién colectiva.

En efecto, como manifestacién de las politicas salariales y de
empleo derivadas de los Acuerdos de la Moncloa, se permitié el
descuelgue salarial como efecto —sancién frente a la superacion
por algunos convenios colectivos de los topes salariales fijados en

3 Asi, por ejemplo, J. Rivero Lamas, «La contratacién colectiva en el
Acuerdo Marco Interconfederal de 5 de enero de 1980», en AA.VV.
Comentarios... cit., pags. 135-138.
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los Decretos-Leyes de ordenacién econémica de 1977 y 1978 “.
Naturalmente que se exigian ciertos requisitos para esta facultad
que se reconocia a las empresas de suspender o separarse de las
clausulas salariales estipuladas en convenios colectivos que impli-
caban crecimientos salariales superiores a los autorizados, susti-
tuyendo el régimen salarial alli previsto por los criterios salariales
establecidos en la normativa gubernamental de ordenacién eco-
némica, manteniendo la obligatoriedad del resto del convenio .
La jurisprudencia fue undnime al subrayar lo excepcional de la
posibilidad de tal separacién del convenio colectivo supraempre-
sarial por las empresas que asi lo requirieran, siendo, por tanto,
necesario respetar escrupulosamente el plazo de quince dias y la
comunicacion a los representantes de los trabajadores de tal deci-
sién, sin que en ninglin caso se pudiera interpretar que en este
caso se trataba de ejercitar una libertad empresarial sin formali-
dad alguna que desembocara en la aplicacién o inaplicacién gra-
ciable de las cldusulas salariales de los convenios colectivos que
superaran los topes fijados por el Gobierno . Era perfectamente
admisible la renuncia empresarial a la facultad de apartarse del
contenido salarial del convenio colectivo que habia extralimitado
sus aumentos 7, ello sin perjuicio de la dudosa compatibilidad de
tales practicas con el reconocimiento de los principios de autono-
mia colectiva en el periodo de transicién democrética y, desde
luego, tras la promulgacién de la Constitucion 8.

4 Cfr.J. A. Sacarpoy, «Politica gubernamental y negociacién colecti-
va en un contexto de crisis econémica», en AA.VV. Estudios de Derecho
del Trabajo en memoria del Prof. Gaspar Bayén Chacén, Tecnos, Madrid,
1980, pags. 326 y ss. En general sobre el tema de la politica de contencién
de rentas salariales durante el franquismo, y su prolongacidn, relativamen-
te transformada, en las normas de la transiciéon democradtica, vid. I. DUREN-
DEZ SAEZ, La instrumentacion normativa de la politica de salarios en Espa-
fia, Tesis Doctoral, Universidad de Murcia, Murcia, 1983.

5 Se puede seguir la huella en la jurisprudencia de algunos contencio-
sos derivados de estas normas: Asi, por ejemplo, SSTCT 18 de abril de
1980 (art. 2480), 21 de diciembre de 1981 (art. 7726), 17 de mayo de 1982
(art. 3253). Esta doctrina era de aplicacién también a los salarios fijados
por laudo que superaran los topes salariales de la politica de contencién de
rentas gubernamental: STCT 8 de enero de 1980 (art. 484).

6 STCT 6 de agosto de 1980 (art. 4356). En igual sentido se habia
manifestado la muy interesante STCT 25 de abril de 1980 (art. 2488).

7 STCT 8 de enero 1980 (art. 487).

8 Cfr. M.* E. Casas BAAMONDE, «Politica legislativa y crisis econémi-
ca en el Estatuto de los Trabajadores; sobre las nuevas formulaciones de
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Mas interesante resulta la segunda de las posibilidades de
descuelgue empresarial, habilitada esta vez no por la norma esta-
tal, sino por una manifestacion de negociacién colectiva de indu-
dable importancia en cuanto significa el primer ejemplo de los
acuerdos de concertacidn social que van a marcar el desarrollo de
las relaciones laborales en Espafia hasta 1987: el Acuerdo Marco
Interconfederal sobre negociacién colectiva, de 5 de enero de
1980, firmado entre la CEOE vy el sindicato UGT, al que luego se
adhiri6 USO (AMI en adelante) °. En él se establecian incisivos
compromisos de contencién salarial y de incremento de la pro-
ductividad, entre los que destaca, como férmula de restableci-
miento del excedente empresarial para aquellas empresas en
situacién de crisis «cuyo nivel no alcance el considerado como
normal» 1°) la siguiente cldusula:

«3.° Los porcentajes de incremento salarial establecidos en el
apartado primero no serdn de necesaria u obligada aplicacion
para aquellas empresas que acrediten objetiva y fehaciente-
mente situaciones de déficit o pérdidas mantenidas en los
ejercicios contables de 1978 y 1979. Asimismo, se tendrdn en
cuenta las previsiones para 1980.

En estos casos se trasladard a las partes la fijacion del aumen-
to de salarios.

Para valorar esta situacién se tendrdn en cuenta circunstan-
cias tales como el insuficiente nivel de produccién y ventas
y se atenderan los datos que resulten de la contabilidad de
las empresas, de sus balances y de sus cuentas de resulta-
dos.

En caso de discrepancia sobre la valoracién de dichos datos
podrén utilizarse informes de auditores o de censores de
cuentas, atendiendo a las circunstancias y dimensién de las
empresas.

los principios de aplicacién de las normas laborales», en AA.VV. Fuentes
de la relacion laboral y criterios de aplicacion en el Estatuto de los Trabaja-
dores, IES, Madrid, 1981, pags. 68-69.

® El texto, entre otras muchas publicaciones que lo recogen, en
AA.VV., Comentarios... cit., pags. 10-28.

10 R. CaLLE SA1z, «Aspectos econémicos del Acuerdo Marco Inter-
confederal sobre negociacion colectiva», en AA.VV. Comentarios... cit.,
pag. 50.
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En funcién de la unidad de contratacién en la que se
encuentren comprendidas, las empresas que aleguen dichas
circunstancias deberdn presentar ante la representacién de
los trabajadores la documentacién precisa (balances, cuentas
de resultados, y, en su caso, informe de auditores o de cen-
sores de cuentas) que justifique un tratamiento salarial dife-
renciado.

Los representantes de los trabajadores estan obligados a tra-
tar y mantener en la mayor reserva la informacién recibida y
los datos a que hayan tenido acceso como consecuencia de lo
establecido en los pérrafos anteriores, observando, por consi-
guiente, respecto de todo ello, sigilo profesional.

En todo caso debe entenderse que lo establecido en los
parrafos precedentes soélo afecta al concepto salarial, halldn-
dose obligadas las empresas afectadas por el contenido del
resto del Acuerdo Marco Interconfederal»

Descuelgue, por tanto, para aquellas empresas que acredi-
taran fehacientemente, mediante los mecanismos resefiados, la
situacién de déficit o de pérdidas durante dos afios anteriores
a la negociacién colectiva, de la banda de incrementos que
oscilaba entre un 12% y un 15%. Los salarios, por consiguien-
te, podian crecer menos —o no crecer absolutamente— en
dichas empresas, en funcién del acuerdo que se lograra entre
la empresa y los representantes de los trabajadores . Pero lo
mas decisivo es la forma, el «medio» a través del cual se ins-
trumenta la separacién del régimen salarial vigente en la rama
de produccion para estas empresas en crisis: un acuerdo a nivel
estatal entre la asociacién empresarial y un sindicato (al que
posteriormente se adheriria otro), de los que el ET calificaria
posteriormente como Acuerdos Interprofesionales en su
art. 83.2. La naturaleza del mismo resultaria por tanto decisiva
a la hora de valorar el alcance y la practicabilidad de tales
compromisos.

It Pero sélo y exclusivamente en la medida en que se cumplan estric-
tamente los requisitos previstos en el AMI. Asi, aunque una empresa haya
tenido pérdidas en 1979 de nueve millones y en 1980 de cuatro, no puede
permitirse la separacién del régimen salarial previsto en el convenio pro-
vincial al haberse probado que en 1878 obtuvo un superavit de cuatro
millones. Cfr. STCT 27 de agosto de 1980 (art. 4371).
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Como es sabido, fueron muchas las tesis doctrinales que se
manejaron al respecto, desde la que calificaba aquel como un
mero «acuerdo entre caballeros», de significado moral mds que
juridico 2, hasta la que predicaba lo que entonces se denominaba
un efecto normativo directo «a atenerse a sus reglas al tiempo de
convenir» 3. Para la jurisprudencia, simplemente el AMI era

«un compromiso ante los firmantes, de sujetar sus facultades
negociadoras a las condiciones establecidas en el mismo, sin
que tengan aplicacién directa e inmediata a las relaciones de
trabajo, salvo que se incorporen y desarrollen en los conve-
nios negociados» 4.

De hecho, estas cldusulas de descuelgue sélo van a poder
tener virtualidad en la medida en que los textos de los conve-
nios colectivos de sector incorporen el clausulado del AMI 5; la
division sindical al respecto no favorecié desde luego su exten-
sidén.

Con todo, y pese a las aceradas criticas que estas clausulas de
descuelgue suscitaron en el sindicato no firmante del AMI 6, la
féormula hace luego fortuna en los sucesivos acuerdos que jalo-
nan, desde su cardcter tripartito o bipartito, la etapa central de la
concertacion social espafiola, siempre sobre la base de una situa-
cion, latente o patente, de agria division sindical entre UGT vy
CCOO. Asi, cuando se pacta el crecimiento salarial para 1982 en
el Acuerdo Nacional de Empleo, el 9 de junio de 1981 (ANE)
entre el Gobierno, CEOE, CCOO y UGT, se reproduce la cldu-
sula de descuelgue salarial ya transcrita en el apartado IV del

2. M. Aronso GaRrcia, «La naturaleza del Acuerdo Marco Intercon-
federal», en AA.VV. Comentarios... cit., pag. 38.

13 L. E. pELA ViLLa, «Aspectos juridicos sobre el salario y su estruc-
tura», en AA.VV. Comentarios... cit., pags. 71-72, citando también en esta
linea a ALonso OLEA.

14 STCT 20 de noviembre 1981 (art. 7038). Un supuesto de inaplica-
cién del AMI, al no poder verse afectada por €l una empresa que no es
parte de la CEOE, en STCT 3 de octubre de 1980 (art. 5492).

15 Asi lo recogi6 la jurisprudencia. Vid. SSTCT 18 y 2 de marzo 1982
(art. 1689 y 2063, respectivamente).

16 Vid. Resolucion del consejo Confederal CC.OO. sobre el AMI, en
A. MoRrEeNo, De los Pactos de la Moncloa al AES... cit., pag. 159, en donde
se manifestaba la certeza de que quedarian fuera del acuerdo una parte
sustancial de trabajadores y que se permitiria el descuelgue de numerosas
empresas.
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AMI-80, con muy escasas correcciones, como las que se refieren
a la sustitucion en las empresas de menos de 25 trabajadores del
informe de auditores o censores jurados por la documentacién
precisa para verificar lo fehaciente de la pérdidas alegadas. La
misma prescripcién en su conjunto se incorpora al Acuerdo
Interconfederal entre UGT, CCOO, CEOE y CEPYME, de 15
de febrero de 1983 (AI), y es también idéntica la redaccién con la
que se inserta en el articulo 3, parrafo segundo, apartado c), del
Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva 1985-
1986 integrante del Acuerdo Econémico-Social (AES) suscrito
por UGT, CEOE y CEPYME, el 9 de octubre de 1984.

Pactadas en acuerdos interprofesionales que estipulan obliga-
ciones de conducta a mantener en la negociacién colectiva poste-
rior que éstos pretenden encuadrar y ahormar, la eficacia de estas
clausuclas de descuelgue depende de su incorporacién a los con-
venios colectivos estatutarios de sector. No se puede ahora ofre-
cer una cuantificaciéon del fenémeno, pero es seguro que tiene
escasa relevancia en la préctica, o, si se prefiere, que en la nego-
ciacién colectiva no estdn muy extendidas tales estipulaciones
conforme a las cuales no seran de obligada aplicacién a las
empresas en crisis los incrementos salariales previsos con caréc-
ter general en la rama de produccién.

Pero quizd lo mds importante sea resaltar que a partir de
1987, y més en concreto, cuando se entiende agotado el mode-
lo de la concertacion social de la crisis que continda y hereda el
de la transicién politica 7, desaparece de la negociacién colec-
tiva este tipo de separacién o descuelgue de las empresas en
crisis, al desvanecerse el instrumento que tradicionalmente las
vehiculaba, el acuerdo interprofesional centralizado a nivel
estatal.

Las modificaciones producidas por la Ley 11/1994, de 17 de
mayo, en esta materia parecen que se inspiran en esta herencia
de la transicién democraética, o que pretenden recuperar tal tradi-

7 Lo que C. PaLoMEQUE Lo6pEz, Derecho Sindical Espariol, Tecnos,
5.7 edicion, Madrid, 1994, pags. 438 y ss., denomina sugerentemente «el pri-
mer ciclo» de la concertacién social. A €l seguirfa, tras la recuperacién de
la unidad de accién entre los sindicatos ' més representativos a nivel estatal,
UGT y CC.00., una segunda etapa de «neoconcertacién», que resulta
truncada por la crisis econémica de los 90, la cual reabre un todavia pre-
sente «tercer ciclo» de concertacidn social.
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cién. Veremos, sin embargo, que tales términos no pueden apli-
carse a las reformas del ET en este punto, que suponen un ver-
dadero salto cualitativo en la materia.

3. CLAUSULAS DE DESCUELGUE SALARIAL COMO
CONTENIDO NECESARIO DEL CONVENIO
COLECTIVO EN LA LEY 11/1994, DE REFORMA DEL
ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES

La nueva redaccion del art. 82.3 ET prescribe que «los Con-
venios Colectivos de dmbito superior a la empresa establecerdn
las condiciones y procedimientos por los que podria no aplicarse
el régimen salarial del mismo a las empresas cuya estabilidad
econdmica pudiera verse daflada como consecuencia de tal apli-
cacién». Con la finalidad de que esta regla se considere imperati-
va por las partes negociadoras, sin que en consecuencia éstas
puedan, en virtud de su libertad de negociacién reconocida en el
propio art. 82.1 de dicho texto legal, no incorporar tales prescrip-
ciones al convenio colectivo, el nuevo art. 85.2 ET establece que
en todo caso el «contenido minimo» del convenio no sélo debe
incluir la referencia a las partes que lo conciertan, dmbitos de
aplicacion, forma y condiciones de denuncia y designacién de la
comision paritaria —las llamadas «cldusulas de garantia»—, sino
que también ha de expresar las «condiciones y procedimientos
para la no aplicacién del régimen salarial que establezca el
mismo, respecto de las empresas incluidas en el ambito del con-
venio cuando éste sea superior al de empresa, de conformidad
con lo establecido en el art. 82.3».

Esta doble prescripcién sobre las cldusulas de descuelgue
en materia salarial como contenido necesario del convenio
colectivo de ambito supraempresarial plantea ciertos proble-
mas que, esquemadaticamente, se pueden sintetizar en dos
momentos: en primer lugar, el andlisis de lo que tales estipula-
ciones de separacién del régimen salarial han de contener; en
segundo término, qué sucede cuando el convenio de sector no
establece estas cldusulas, y qué situaciones pueden originarse a
partir de este momento, con especial atencién a los mecanis-
mos impugnatorios; por ultimo, cudles son los efectos sobre las
relaciones individuales de trabajo de la aplicacion del descuel-
gue salarial.
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a) Precisiones sobre los términos de la obligacion legal

El art. 82.3 ET obliga a todos los convenios colectivos estatu-
tarios a prever la inaplicacién del sistema retributivo en empresas
«inestables» econémicamente. Esta rotunda obligacidn, fortaleci-
da por su inclusién como contenido minimo y necesario del con-
venio colectivo, sugiere una priemra precision. Naturalmente que
no puede predicarse de los convenios colectivos que no retinan
los requisitos del ET, es decir, de los pactos extraestatutarios.
Puede suceder asi, paraddjicamente, que tenga mayor fuerza vin-
culante en materia salarial un pacto extraestatutario de sector,
que cobra eficacia personal generalizada a través de la técnica de
las adhesiones individuales de los trabajadores, que la «expresiéon
tipica» de la negociacién colectiva.

Tampoco es de aplicacién el precepto a los pactos y acuerdos
colectivos de la Funcién Piblica (LORAP, en la redaccién dada
por la Ley 7/1990, de 17 de julio), pero si, obviamente, a los con-
venios colectivos celebrados con los trabajadores de las Adminis-
traciones publicas en los términos previstos en la Ley. En este
ultimo caso, la inclusidn obligatoria de la posibilidad de excep-
cionar el régimen salarial de dichos trabajadores sobre la base de
la inestabilidad econémica de alguna de las unidades o departa-
mentos de la Administracién Publica, plantea claramente la inco-
rreccién técnica de tal prevision legal, que en muchos sectores se
revelard superflua u obligard a abandonar la unidad de negocia-
cién supraempresarial, para centrarse, de forma exclusiva, en la
negociacién de empresa.

Se trata de los convenios colectivos de dmbito superior a la
empresa, con independencia del alcance territorial de los mis-
mos. Desde la comarca o la localidad, hasta la totalidad del terri-
torio nacional, sin distincion alguna. Como tampoco se permite
diferenciar en funcién del dmbito funcional del mismo. Importa
poco al legislador la rama de produccién en la que use inserte la
cldusula de descuelgue salarial, desde la Administracién Publica,
como se ha visto, o la Banca, hasta el pequefio comercio o la
mineria. En unos y otros sectores la incidencia de la crisis eco-
ndémica puede ser diversa o no existir lisa y llana ente; la previ-
sién generalizada de la inclusién de esta estipulacién no atiende
a estos posibles requerimientos de la actividad econémica. Idén-
ticas reflexiones suscita la nula atencién al elemento temporal.
Al ser el convenio una norma necesariamente limitada en el
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tiempo, es también apta para modular, en sucesivos periodos de
vigencia, la existencia o no de tales situaciones de crisis o difi-
cultad en la rama de produccién y en la zona territorial de la que
se trate.

La norma establece que el convenio debe prever la inaplica-
cion del régimen salarial a las empresas cuya estabilidad econo-
mica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion.
No introduce por tanto ninguna caucién en atencién a las pecu-
liares caracteristicas de la empresa. Cualquier empresa, grande o
pequeiia, industrial, agraria o de servicios, es un potencial sujeto
que excepcione la materia salarial contenida en el convenio que
le es de aplicacion. El requisito para lograrlo es lo que el ET defi-
ne como un posible dafio a la estabilidad econémica como conse-
cuencia, justamente, de la obligacién empresarial de remunerar
el trabajo en los niveles y con los incrementos que le impone el
convenio colectivo.

Los términos en los que estd redactada la causa de la excep-
cionalidad no pueden ser mds ambiguos y vaporosos. Es evidente
que en ello estudiosos bienpensantes no veran sino ventajas,
puesto que permite una mayor flexibilidad en su posterior y obli-
gada precisién en la negociacion colectiva. El contraste con su
precedente, las estipulaciones salariales para empresas con déficit
o que arrastren pérdidas en los dos afios anteriores que arranca
del AMI-80, como se ha visto, es espectacular. Lo cierto es que
una interpretacién benévola de la expresion utilziada podria lle-
gar a conclusiones absurdas, puesto que todo incremento de los
costes de personal dafia, al menos potencialmente, la estabilidad
econdémica de la empresa.Esta saldria siempre reforzada con cre-
cimientos salariales nulos o menores a los estipulados colectiva-
mente. Una conclusién asi implicaria en la practica que los sala-
rios se fijaran a partir de este momento a nivel de empresa o de
centro de trabajo, y nunca en convenios de nivel superior. En
consecuencia, es precisa una cierta restriccion en el alcance de la
férmula legal, simplemente como punto de partida para la nego-
ciacion colectiva. El dafio a la estabilidad econémica ha de enten-
derse real y concreto, y materializarse en determinados hechos
que vienen a coincidir produciendo una situacion de real dificul-
tad econémica.

Mas alla de esa precisidn delimitadora de la nocion legal, si que
es procedente acudir a la determinacion concreta de esta excepcion
en la negociacion colectiva. En especial, puede que plantee proble-
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mas la interpretacién de la férmula legal en los supuestos en los
que la situacién de crisis o de pérdidas se halla muy localizada en
un centro de trabajo de la empresa, pero no en la totalidad de ésta.
Parece, en principio, que la norma requiere una consideracioén de
conjunto de lo que se denomina «inestabilidad econémica» en toda
la empresa y no en un ade sus unidades productivas. En cualquier
caso, es terreno idéneo para su precisién convencional.

b) Condiciones y procedimientos de inaplicacion del régimen
salarial

Este es el centro de la obligacién legal que se impone impe-
rativamente a los sujetos negociadores de cualquier convenio
supraempresarial. En la préctica este serd un terreno de conflicti-
vidad muy importante, a la hora de precisar fundamentalmente
lo que la Ley denomina «condiciones» para la inaplicacién del
régimen salarial.

1. Condiciones de inaplicacion

Cuando, en efecto, los arts. 82.3 y 85.2.c) ET hablan de con-
diciones de inaplicacidn, se estdn refiriendo a que en los conve-
nios colectivos aludidos han de precisarse en primer lugar los
motivos excepcionales que habilitardn a las empresas incluidas-en
su ambito de aplicacion a que no se les aplique lo previsto sobre
salarios. Lo primero que hay que precisar serd la nocién de
«dafio a la estabilidad econémica» de dichas empresas, partiendo
de la interpretacién de la férmula legal a la que se ha aludido.
Seguramente servird como precedente la estipulaciéon que desde
el AMI-80 se ha venido repitiendo en los convenios-marco hasta
1987. En ella, como se ha visto, se reservaba la facultad de des-
cuelgue a las empresas que presentaban déficit o pérdidas mante-
nidas, cuantificindolo en los dos ejercicios anuales anteriores a la
negociacion del convenio, valorandose tambén las expectativas
del afio en el que se producia ésta. Pero también férmulas mas
restrictivas son posibles, asi como, evidentemente, otras mas
extensivas, con el dnico limite de no desnaturalizar la funcién que
se desprende de estas estipulaciones. La adecuacion de éstas a las
peculiaridades de la rama de produccién y del territorio han de
permitir un amplio abanico de posibilidades.
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En este sentido, cabe preguntarse si, en atencién a las con-
cretas circunstancias del sector o del territorio, los convenios
colectivos supraempresariales pueden establecer de forma
expresa que en dicho 4mbito funcional y territorial no se produ-
cird el descuelge salarial de las empresas incursas en el dmbito
de aplicacién de aquel, durante el tiempo de la vigencia del
mismo. Las razones para ello pueden ser multiples, desde el
cardcter superfluo del compromiso, hasta la constatacion de la
inexistencia en la rama de actividad de situacion de crisis econo-
mica durante el periodo de vigencia del convenio. El supuesto es
diferente al que prevé el parrafo tercero del citado art. 82.3 ET,
cuando el convenio no inserta en su texto una cldusula de inapli-
cacion.

Provisionalmente, me inclinaria por la aceptacién de esta
posibilidad de pactacién expresa de la no puesta en préctica de
tal cldusula de descuelgue ante las concretas circunstancias de la
rama de actividad y de las circunstancias econémicas que con-
curren en el caso. Asi razonado, se trata de una manifestacion
del acuerdo conjunto de voluntades colectivas cuya autonomia
constituye el eje del sistema de relaciones laborales. Esa auto-
nomia colectiva es la que genera normas obligatorias de alcance
general en el dambito de aplicacién correspondiente, y no parece
que pueda hacerse prevalecer contra dicho acuerdo expreso una
prescripcién que implanta una excepcion a la fuerza vinculante
del convenio. La propia l6gica del precepto es la de exigir que
en todos los convenios colectivos supraempresariales se aborde
el tema de su inaplicacién en materia salarial, pero no puede
considerarse una prescripcion contra legem que las partes adop-
ten una decisién sobre el asunto que impida, en unas circuns-
tancias concretas, que esa medida se pueda adoptar en el dmbi-
to del convenio. El cardcter temporal del convenio colectivo
impide, asimismo, considerar este tipo de acuerdos como una
elusion del precepto con carécter definitivo. Quiza incluso si no
se mantuviera esta posibilidad, la prescripcion legal pudiera
incurrir en una vulneracién del principio de autonomia colecti-
va y de la libertad de negociaciéon reconocidas constitucional-
mente.

Ademads de determinar las condiciones que debe reunir el
supuesto habilitante para la inaplicacién salarial, el otro punto de
la regulacién convencional reposa, justamente, sobre la delimita-
cioén del «régimen salarial» que no debe aplicarse. Cabe, en efec-
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to, que lo que permita el convenio colectivo, en la linea de sus
precedentes, es que en las empresas en dificultades econdmicas
no sean de aplicacién los incrementos salariales pactados en el
sector, pero nada impide a su vez que esta actividad de determi-
nacion se centre en la inaplicaciéon de alguno de los complemen-
tos salariales y no en la del porcentaje de aumento, o en ambos a
la vez. Puede también establecer un suelo minimo retributivo que
en todo caso deberd mantenerse en los acuerdos para la determi-
nacién de las nuevas condiciones salariales en las empresas eco-
némicamente inestables, de manera que asi de hecho lo que se
pacta es un nuevo salario minimo de rama para trabajadores de
empresas en Crisis.

2. Procedimientos de inaplicacién

Lo que aqui se estd prefigurando es que las partes realicen un
cierto esfuerzo institucionalizador de los tramites necesarios para
lograr el descuelgue salarial de las empresas a las que habilita la
propia cldusula convencional. Serd, por tanto, necesario fijar,
entre otros temas, el 6rgano ante el que se solicita la inaplicacién
—normalmente la Comision Paritaria del Convenio, pero nada
impide la creacién de un 6rgano ad hoc—, los tramites previos
requeridos en su caso —informe del comité de empresa—, el muy
importante tema de los plazos dentro de los cuales cabe ejercitar
esta facultad, que decae si estos no se cumplen, la documentacién
a acreditar para poder verificar que la empresa se halla dafiada
en su estabilidad econémica, tal y como haya sido precisado este
concepto en el propio texto del convenio —y aqui la documenta-
cion requerida en las cldusulas sobre salarios del AMI-80 es bien
indicativa—, etc.

También el convenio colectivo puede prever —y seria conve-
niente que lo hiciera— los mecanismos a los que se han de ajus-
tar empresa y trabajadores para la fijacion de las nuevas condi-
ciones salariales, incluido, como veremos, la posibilidad de diri-
mir las discrepancias que pudieran surgir ante la Comision Pari-
taria del mismo —u otro drgano ad hoc— mediante el estableci-
miento de férmulas de arbitraje. La eficacia de los laudos asi dic-
tados deberd ser la que sefiala el art. 85.1 referente a los supues-
tos regulados en los arts. 40, 41, 47 y 51 ET.
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¢) Determinacion de las nuevas condiciones salariales

La ley, como establecia el AMI-80, «traslada a las partes» el
nuevo régimen salarial que ha de sustituir en la empresa econo-
micamente inestable al previsto con cardcter general en el conve-
nio colectivo. Es necesario un acuerdo entre los representantes
de los trabajadores y el empresario para determinar las nuevas
condiciones salariales que habran de regir en la empresa en susti-
tucién de las vigentes en el resto del sector. Se trata de uno de
esos acuerdos informales de empresa que en la reforma llevada a
cabo por la Ley 11/1994 son privilegiados como forma de regular
condiciones de trabajo, en pie de igualdad con el convenio colec-
tivo 18.

El contenido del acuerdo puede venir ya predeterminado por
el convenio supraempresarial en los términos a los yo~ se ha
hecho referencia, encauzando y limitando asi la libertad de las
partes. En su defecto, el acuerdo de empresa puede limitarse a la
fijacién del incremento salarial o, en general, a una reestructura-
cion del sistema retributivo. Nada impediria, en esas condiciones,
no sélo el crecimiento cero, sino la reduccidon salarial, con el
Unico limite del salario minimo interprofesional. Seria también
factible que en el acuerdo de empresa se procediera a una redis-
tribucién de los niveles salariales y de los incrementos correspon-
dientes. La linea general, en cualquier caso, serd el estableci-
miento de un régimen salarial mas disminuido respecto del que
se establece en el convenio colectivo sectorial, pudiendo adoptar,
en ausencia de criterios delimitadores en éste, todas las formas
posibles.

Cabe, sin embargo, que la empresa y los representantes de
los trabajadores no lleguen a u.. acuerdo. Las causas de ello pue-

¥ En efecto, en la nueva redaccién del ET se utiliza copiosamente la
expresion «acuerdo de empresa» como féormula de regular importantes
condiciones de trabajo en pie de igualdad con el convenio estatutario. Sis-
temas de clasificacién profesional, régimen de ascensos, documentacién del
salario y su pago, o la distribucién anual de la jornada, son alguno de los
temas que, alternativamente, pueden ser regulados por convenio o por
acuerdo con los representantes de los trabajadores en la empresa. Esta
posible utilizacién alternativa generard previsiblemente una cierta erosién
de la funcién normativa general del convenio estatutario en detrimento de
estos pactos sobre materias puntuales.
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den ser miltiples, aunque las més frecuentes serdn en primer
lugar, el disentimiento sobre la concurrencia de las causas que
habilitan al descuelgue, por estimar los representantes de los
trabajadores que no se cumplen las condiciones estipuladas en el
convenio y, en segundo lugar, el propio desacuerdo sobre el
nuevo sistema salarial, bien sea sobre el incremento aceptado,
bien sobre la reestructuraciéon de los conceptos salariales. La
Ley es aqui menos imperativa que lo que en esta materia acos-
tumbra, y prescribe que en casa de desacuerdo, las partes
«podran encomendar» la determinacién de las nuevas condicio-
nes salariales a la Comisién Paritaria del convenio de rama, sin
que este procedimiento tenga por tanto que llevarse a cabo salvo
que se encuentre asi regulado en el citado convenio o cuando las
partes voluntariamente decidan someter su discrepancia a aquel
drgano.

Parece, sin embargo, claro que sin acuerdo de empresa, el
mecanismo de desenganche no funciona. Aunque se den los
supuestos de inestabilidad econdémica, la inaplicacién de la
materia salarial del convenio colectivo vigente s6lo podra reali-
zarse si al final del proceso hay un acuerdo de caracter colecti-
vo que regula el tema salarial. Estd completamente descartado,
en consecuencia, que la determinacion unilateral por el empre-
sario de la nueva retribucién de sus trabajadores, intentado y
no conseguido el acuerdo, pueda ser una opcién vélida juridi-
camente. En estos casos, ademads, no pierde vigencia el conteni-
do normativo del convenio supraempresarial, que es de obliga-
toria observancia, también en régimen de salarios, por el
empleador.

d) Ausencia de prevision expresa en los convenios colectivos
de las clausulas de descuelgue

Pese a que el art. 85.2.c) ET impone con caricter necesario
que en los convenios supraempresariales se deba incluir las pre-
visiones que ya se han analizado sobre la inaplicacién del régi-
men salarial a empresas econémicamente inestables, el artc. 82.3
de la norma, de forma aparentemente contradictoria, prevé que
en dichos convenios no se contemplen tales cldusulas, y articula
una solucién a este problema no reconducible al mecanismo pre-
visto en el art. 90.5 ET.
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1. Convenios anteriores a la entrada en vigor de la Ley o
prorrogados en su vigencia

La prescripcién legal cobra un primer sentido ante aque-
llos supuestos en los que nos encontremos con convenios
colectivos anteriores a la entrada en vigor del ET reformado o
prrorrogados en su vigencia después de aquella. Lo que la Ley
dice es que aun en estos casos que no podian haberse ni pre-
visto ni cumplido por las partes los imperativos de la norma al
tiempo de cotnratar, puede darse el descuelgue salarial siem-
pre que se produzca un acuerdo entre la empresa y los repre-
sentantes de los trabajadores sobre la situaciéon que habilita el
descuelgue y el nuevo régimen salarial que se aplica en la
empresa. Es decir, que mediante acuerdo entre empresa y tra-
bajadores cabe desde la entrada en vigor del ET reformado, la
inaplicacion de los salarios del convenio de sector en las
empresas econdmicamente inestables, aunque éste no haya
podido —ni querido— pactar su inaplicacién en el bloque
salarial. Es una curiosa manifestacién de la relacién ley/conve-
nio y de la afirmacién del principio de jerarquia normativa en
esta materia.

Pero serda muy frecuente que ante la imprevisién de conve-
nio y la vaporosa definicién normativa, no haya acuerdo sobre
el primero de los puntos, la situacién econémica de la empresa
que la haga susceptible del desenganche del régimen salarial
convenido. La norma prevé para este supuesto que las partes se
sometan obligatoriamente a la decisiéon dirimente de la Comi-
sién Paritaria del convenio, la cual ha de decidir si la empresa
que lo alega se halla, a su juicio, en situacién de inestabilidad
econdémica suficiente. El acuerdo de la Comisién que resuelve la
discrepancia tiene una naturaleza andloga a la cldusula de des-
cuelgue que impone el segundo parrafo del art. 82.3 ET, y a la
que ya se ha hecho referencia, con la diferencia esencial de que
aqui no sélo se establecen determinados criterios de aplicacidn,
sino que se determina en lo concreto si la empresa que lo solici-
ta puede ser considerada en situacidn critica o por el contrario
no puede exceptuarse del sistema salarial pactado en convenio.
Los criterios que basen su decisién habrédn de ser recogidos, sin
duda, en el nuevo texto del convenio, una vez concluida su
vigencia y sometido, por tanto, a la obligacién impuesta legal-
mente.
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Desde este punto de vista, bien se podria decir que ademads de
lo anterior, este tramite de desenganche implica la imposicién de
un arbitraje obligatorio como solucién del desacuerdo sobre la
situacién econémica que ha de permitir la inaplicacién de las
materias salariales fijadas en convenio, con la 16gica tendencia a
considerar estas medidas inconstitucionales desde el conocido
pronunciamiento al respecto de la STC 11/1981, de 8 de abril .
No me parece que sea tan claro, puesto que, como se analiza a
continuacién, la desaplicacion salarial se realiza en dos tiempos,
siendo definitivo para su consecucién el que empresa y trabaja-
dores logren, como se ha visto, un acuerdo sobre el nuevo régi-
men salarial distinto del previsto en el convenio colectivo y que
dafia la estabilidad empresarial en lo econémico. De esta forma,
el resultado dirimente de la discrepancia sobre la situacién eco-
némica no constituye sino un requisito imprescindible para pro-
ceder al descuelgue, pero no lo impone directamente. De esta
manera no se sustituye a la autonomia de las partes, que se mani-
fiesta en el segundo paso, el del acuerdo sobre los nuevos salarios.

Una vez solventado lo anterior, es decir, la correccion o no de
la peticién de desaplicacién del régimen salarial, se requerira, como
se ha dicho, un acuerdo sobre el segundo aspecto, el relativo al sis-
tema que sustituye a aquel. De no producirse éste, y a salvo de que
las partes decidan voluntariamente someterse a la decisién de la
Comisién Paritaria, tampoco podréd entrar en juego el descuelgue
de los contenidos salariales del convenio supraempresarial.

2. Convenios Colectivos negociados con posterioridad a la
entrada en vigor de la Ley

El caso es completamente diferente, porque de lo que se trata
ahora es de convenios colectivos que incumplen la obligacién de
incorporar las cldusulas de descuelgue a su articulado, tal y como le
exigen los tantas veces mencionados arts. 82.3 y 85.2.c) ET. La
ausencia de cualquier tipo de regulacién al respecto podria sin duda
interpretarse como una actuacion que conculca la legalidad vigente
y que, en consecuencia, podria aconsejar que la autoridad laboral
decidiera poner en marcha el procedimiento regulado en el art. 90.5

1% Por todos, J. Martia, T. SaLa, F. VALDEs, J. Vipa, Huelga, cierre
patronal y conflictos colectivos, Civitas, Madrid, 1982, pags. 193-208.
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ET, en su funcién de control de la legalidad del convenio . Sin
embargo, este proceso de impugnacién de oficio del convenio
colectivo aparece més volcado en declarar la nulidad de las cldusu-
las ilegales, en degradar la naturaleza del acuerdo por no reunir los
requisitos de legitimacion previstos en el Estatuto o incluso en la
anulacion de la totalidad del convenio, que en otros aspectos ?!. En
concreto, no es un medio idoéneo para obligar a negociar los conte-
nidos que las partes no han querido introducir en el convenio.

Sin perjuicio de sefialar que aqui también se comprueba lo
desafortunado de introducir esta obligacién de negociar el des-
cuelgue salarial entre las materias que suponen el contenido
minimo de los convenios, lo que parece claro es que frente a con-
ductas de los protagonistas sociales que no aceptaran introducir
estas estipulaciones en los convenios colectivos, bien por enten-
der que ello podria alterar el equilibrio de las relaciones entre las
partes, bien por resistirse a la pérdida de la funcién homogenei-
zadora de condiciones de trabajo del convenio de sector o, en fin,
por pura inercia negocial de no tratar estos temas, era muy dificil
reaccionar eficazmente. A esta necesidad sirve también el tercer
parrafo del art. 82.3 en su nueva redaccion.

En efecto, segiin ya se ha visto, lo que quiere a toda costa el
legislador es que se pueda producir el descuelgue salarial de las
empresas, para lo cual no va a constituir un impedimiento el que
el convenio sectorial no haya previsto las condiciones ni los pro-
cedimientos de la desaplicacién salarial. El mecanismo ya se ha
analizado; baste aqui recordar que se requiere el doble acuerdo
tanto sobre la situacién de dafio a la estabilidad econémica de la
empresa como sobre el nuevo régimen salarial a imponer en
aquélla. En casos de desacuerdo, la empresa estd segura de que la
Comisién Paritaria del convenio imprevisor habrd de tener en
cuenta su peticiéon de descuelgue, aunque la rechace mediante la
decisién que dirime la discrepancia; si por el contrario ésta
entiende que se dan los supuestos habilitantes para ello, serd pre-
ciso atn que la empresa llegue a acuerdo con los representantes
de los trabajadores para que el proceso culmine.

20 Arts. 160-161 y 163 LPL, o impugnacion de oficio del convenio
colectivo. Cfr. A. BayLros, J. Cruz, M.* F. FERNANDEZ, Instituciones de Dere-
cho Procesal Laboral, Trotta, Madrid, 1991, pags. 247 y ss.

2l Cfr., a titulo de ejemplo, el art. 163 LPL.
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e) Posibilidades de impugnacion de estos acuerdos de
inaplicacién del régimen salarial

Aunque no se mencione en el ET, es evidente que el riesgo
de conflictividad que estas cldusulas de descuelgue llevan consigo
en la negociacién de los convenios de ahora en adelante, se pro-
yecta también sobre el conjunto de la institucién. De forma muy
principal, los acuerdos entre la empresa y los representantes de
los trabajadores que culminan el proceso de inaplicacién de los
salarios pactados en el convenio de sector, puesto que son éstos
los que vehiculan la degradacién de las condiciones salariales de
los trabajadores de la empresa.

A los efectos que aqui interesan, es irrelevante si se impug-
nan acuerdos de descuelgue cuando el convenio de sector no
haya previsto las condiciones y los procedimientos de la misma o,
por el contrario, los realizados al socaire de lo establecido en un
convenio de 4mbito superior a la empresa, siguiendo los dictados
de la nueva normativa laboral. Es evidente que cada uno de estos
supuestos segregard su propia fisonomia contenciosa, tanto sobre
la base de la no concurrencia de la causa que permite el desen-
ganche del dmbito de aplicacién del convenio como, muy nor-
malmente, sobre el incumplimiento de las condiciones y los pro-
cedimientos previstos en el convenio —plazos, tramites previstos,
etc—. La finalidad comin de todos ellos serd la anulacién de
dicho acuerdo de separacién y la recuperacion de la vigencia del
convenio colectivo de sector en materia salarial.

El cauce procesal oportuno es el proceso de conflictos colec-
tivos, ante el que estdn legitimados los sujetos regulados en los
arts. 151 y 152 LPL. Es pacifico que en el 4mbito material del
proceso descrito en el art. 150.1 LPL no sélo estdn incursos los
convenios colectivos extraestatutarios, sino que éste se extiende a
los acuerdos informales entre representantes de los trabajadores
en la empresa y el empleador ?? como el aqui analizado. Natural-
mente que cabe también, a través del proceso ordinario, la
impugnacién de dicho acuerdo por el trabajador individual, aun-
que con los peculiares efectos y relaciones entre el proceso de
conflicto colectivo y los conflictos individuales (art. 157.3 LPL).

2 A. Bavvos, J. Cruz, M. F. FERNANDEZ, Instituciones... cit., pag. 229.
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f) Repercusiones del descuelgue salarial en la relacion
individual de trabajo

Al margen de lo anterior, es evidente que una vez implanta-
do el nuevo régimen salarial en la empresa inestable econémica-
mente, la modificacién del salario de los trabajadores individua-
les que se deriva de este hecho puede plantear problemas adicio-
nales de calificacion juridica. En efecto, cabe pensar que se trata
de un supuesto reconducible a las modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo reguladas en el art. 41 ET, y, més en
especial, a las previstas en su apartado 2, pdrrafo tercero, que a
continuacién analizaremos brevemente. Pese a que los trabajado-
res resultan perjudicados por esta modificacion sustancial, no tie-
nen derecho a rescindir indemnizadamente el contrato, segin el
art. 41.3 ET. Pero de este tema nos ocuparemos en el epigrafe
siguiente.

4. LA UTILIZACION DEL PROCEDIMIENTO DEL
ART. 41 ET COMO «DESCUELGUE» EN LA
EMPRESA DE LA REGULACION CONVENCIONAL
SUPRAEMPRESARIAL DE DETERMINADAS
CONDICIONES DE TRABAJO

No quedaria completa una visién sobre estas técnicas de
«descuelgue» si tan sélo se reparara en la versién salarial del
mismo. Pero el salario no es el Unico contenido del convenio
colectivo de ambito sectorial al que la empresa puede eludir.

Muchos quizé recordaran que durante tiempo la doctrina y la
jurisprudencia espafiola se explayaron sobre el margen de existen-
cia de algunas iniciativas que buscaban una distribucién del hora-
rio de trabajo en empresas aisladas, mediante la determinacién de
un régimen diferente al pactado en el convenio del sector, lo que,
junto con otras prdcticas que buscaban la quiebra del valor nor-
mativo de los convenios colectivos, dio lugar a todo un debate
sobre las manifestaciones de individualizacién del Derecho Sindi-
cal en nuestro ordenamiento 2. Entre estas tendencias, destacaba
la utilizacién de los acuerdos de modificacion sustancial de condi-

2 La expresion es de M.? E. Casas BaaMmonDE, «La individualizacién
de las relaciones laborales», RL n.° 20-21 (1991), pégs. 140-145.
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ciones de trabajo o, en su defecto, del procedimiento de autoriza-
cién administrativa previsto en el viejo art. 41 ET, como técnica
de modificacién del convenio colectivo en la empresa, alegando
razones técnicas, organizativas o productivas 4.

El resultado de aquel debate doctrinal y judicial no fue muy
halagiiefio para las perspectivas «flexibilizadoras», especialmen-
te gracias a un importante pronunciamiento del TC en su Sen-
tencia 92/1992, de 11 de junio. En ella se analizaba en concreto
el empleo del procedimiento administrativa del art. 41 ET como
forma de modificaciéon empresarial de las condiciones de traba-
jo previstas y reguladas en convenio colectivo. La conclusién a
la que llegé dicha Sentencia, resolviendo una cuestién de
inconstitucionalidad sobre dicho precepto, era que el reconoci-
miento en el art. 37.1 del derecho de negociacién colectiva no
permitia «la existencia de decisiones administrativas que autori-
cen la dispensa o inaplicacién singular de disposiciones conteni-
das en convenios colectivos, 1o que no sélo seria desconocer la
eficacia vinculante del convenio colectivo sino incluso los princi-
pios garantizados en el art. 9.3 CE». Estas conclusiones eran
facilmente extrapolables también a los acuerdos de empresa de
modificacién sustancial de condiciones de trabajo, integrando
esta doctrina con la también afirmada por el TC, esta vez resol-
viendo un recurso de amparo, en la STC 105/1992, de 1 de julio,
sobre la fuerza vinculante y el caracter normativo de los conve-
nios colectivos. A su vez, por terminar esta serie jurisprudencial,
la STC 208/1993, de 28 de junio, incide en esta cuestion al ligar
las modificaciones y alteraciones de lo pactado con caracter
general en el convenio colectivo con posibles conductas contra-
rias a dicho convenio «que, por su trascendencia pudiera califi-
carse como antisindical y lesiva del derecho de libertad sindical
del art. 28.1 CE», de una parte, o implicara «una elusién y una
suplantacién efectiva de la funcién de la negociacién colectiva
atribuida constitucionalmente a los sindicatos». Con ello plantea
ademds el problema del cambio de sujetos colectivos, del sindi-
cato a las representaciones electivas de empresa, que estas prac-
ticas conllevan.

De hecho, la trascendencia de esta doctrina constitucional fue
recogida por el primitivo Proyecto de Ley de Reforma del ET,

4 M.? E. Casas BAaMONDE, «La individualizacién...», cit., pag. 144.
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fechado en enero de 1994. Segtin la redaccion del art. 41 en aquel
texto, las modificaciones sustanciales de las condiciones de traba-
jo podrian ser de caracter individual o colectivo, conceptuandose
estas ultimas como «aquellas condicioanes reconocidas a los tra-
bajadores en virtud de acuerdo o pacto colectivo, con excepcién
de los Convenios Colectivos regulados en el Titulo 11l de la pre-
sente Ley». Esto significaba que las condiciones de trabajo gene-
radas en un convenio estatutario no podian ser afectadas ni
modificadas por el empresario segin el nuevo régimen que ponia
término al sistema de autorizacién administrativa.

No es esta la solucién a la que llega el actual art. 41 ET en la
Ley 11/1994. Como se sabe, cuando existen probadas razones
econdmicas, técnicas, organizativas y productivas, por acuerdo
entre los representantes de los trabajadores y la empresa se
puede modificar —y, en consecuencia, inaplicar— las condiciones
pactadas en un convenio colectivo de d&mbito superior en materia
de horario, turnos de trabajo, sistemas de remuneracién, organi-
zacién del trabajo y sistemas de rendimiento (art. 41.2 ET). La
norma no deja a la improvisacién la determinacion de los moti-
vos. Se presume legalmente que existen las razones aludidas
cuando la adopcién de tales medidas «contribuya a mejorar la
situacion de la empresa» porque permita una mejor distribucién
de sus recursos, favorezca su «posicién competitiva» en el merca-
do o, en fin, facilite una mejor respuesta «a las exigencias de la
demanda». Como puede apreciarse, se trata de una cldusula
enormemente imprecisa, que posibilita casi con cardcter general
que en las materias mencionadas se pueda exceptuar, por acuer-
do en la empresa, del contenido normativo del convenio supra-
empresarial.

Mids grave atlin, que mientras en los descuelgues salariales se
da entrada expresamente a la negociacién colectiva para la deli-
mitacién de las condiciones y requisitos conforme a los que pro-
ceder a la inaplicacién del convenio, esta mediacién no se da en
los contenidos modificables via art. 41 ET. Lo que si corre en
paralelo con aquella figura es la ineludibilidad del acuerdo con
los representantes de los trabajadores para poder proceder a la
inaplicacién del convenio colectivo en las materias referidas y su
sustitucién por una regulacién diferente en este mismo pacto. De
no haberse hecho asi, tanto en uno como en otro caso, se habria,
formalmente, aceptado la posibilidad de introduccién de la
voluntad unilateral del empresario como instrumento de regula-
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cién colectiva de las condiciones de trabajo, cuestién que, hasta
el momento, parece incompatible con el principio constitucional
de autonomia colectiva, pues «vaciaria de contenido efectivo al
convenio colectivo de trabajo», por utilizar la expresién de la
STC 208/1993.

No es ahora el momento de proceder a un anélisis en parale-
lo de esta utilizacién de los supuestos permitidos por el art. 41 ET
como férmula de «descuelgue» de la regulacién convencional de
sector de determinadas condiciones de trabajo. Gran parte de lo
que se ha dicho con respecto al descuelgue salarial habria que
reconducirlo respecto de la inaplicacién del convenio supraem-
presarial en los supuestos previstos en las letras b), ¢), d) y e) del
art. 41.1 ET. En especial, puede resultar de interés recordar que
los acuerdos de empresa sobre modificacién sustancial de condi-
ciones de trabajo son impugnables, como los acuerdos de inapli-
cacién del régimen salarial, por la via del proceso de conflicto
colectivo, e individualmente con arreglo a lo preceptuado en el
art. 137 bis LPL.

En su otra vertiente, tales acuerdos suelen implicar una
modificacién de las condiciones de trabajo en perjuicio del traba-
jador individual que, en el caso de que recaiga sobre el horario o
el sistema de trabajo a turnos, permiten al trabajador rescindir su
contrato y percibir una indemnizacién de veinte dias de salario
por afio de servicio, con el tope de nueve meses (art. 41.3 ET).

5. IMPLICACIONES Y TRASCENDENCIA DE ESTAS
INNOVACIONES LEGISLATIVAS

El juicio de valor que se puede efectuar sobre las modifica-
ciones introducidas por la Ley 11/1994 en esta materia tiene for-
zosamente que resultar muy negativo, tal y como el anélisis de las
mismas hasta ahora esbozado permitia adelantar.

No parece necesario subrayar lo insélito de la previsién legal
que impone a todos los convenios colectivos sectoriales la obli-
gacion de prever las condiciones de su inaplicacion en la deter-
minacién del precio del trabajo. Se normaliza lo que no puede
ser considerado sino excepcional, y se inserta imperativamente
por la ley al margen de los intereses de las partes o del equilibrio
de las relaciones contractuales, como si se tratara de una pres-
cripcién de orden piblico laboral. Con ello la funcién normativa
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del convenio queda vaciada practicamente de contenido. En una
estructura negocial como la espafiola, en la que los convenios
sectoriales de 4ambito provincial funcionan como norma minima
homogeneizadora de las condiciones de salario y tiempo de tra-
bajo de gran parte de las pequefias y medianas empresas de la
rama de produccién %, estas «cldusulas de descuelgue» en mate-
ria salarial van a suponer, de hecho, la determinacién en cada
empresa de niveles salariales extremadamente fragmentados,
una real congelacién de los mismos e incluso un descenso en sus
cuantias con el tnico tope del salario minimo interprofesional.
El mismo carécter colectivo del acuerdo entre empresa y los
representantes de los trabajadores es mds que dudoso. En
muchas pequeifias y medianas empresas en las que la implanta-
cién sindical es nula, bajo tal denominacidn lo tinico que existira
serd un contrato de adhesién plural a la propuesta salarial que
realice el empleador.

Respecto de la modificacién de las condiciones de trabajo
reconocidas en los convenios colectivos estatutarios a tenor de lo
preceptuado en el art. 41 ET, es clara también la ruptura que
estos mecanismos imponen de la fuerza vinculante y el caracter
‘normativo del convenio colectivo. La razén esgrimida para ello
es relativamente simple, «romper la mayor resistencia de la regu-
lacién normativa colectiva», convertida en barrera «perjudicial
para las adaptaciones productivas, la productividad y la concu-
rrencia» . La «estandarizacién» de las condiciones de trabajo
que produce el convenio sectorial es debilitada directamente
mediante la iniciativa empresarial, confirmada mediante el acuer-
do con los representantes de los trabajadores, que genera un régi-
men diferenciado de aquellas aplicable a la empresa o a alguno
de sus centros de trabajo. Posiblemente tambén el enfrentamien-
to entre sujetos representativos del interés colectivo de los traba-
jadores sea un elemento que la norma ha manejado como un
efecto posible y no necesariamente rechazable.

En gran medida estas cldusulas recurren al acuerdo colectivo
de empresa como una ficcién. El minifundismo convencional
puede asi sustituir al fenémeno de la individualizacién «en

% A. Bayros, Derecho del Trabajo: modelo para armar, Ed. Trotta,
Madrid, 1991, pags. 115-116.
2% M.* E. Casas BaAaMONDE, «La individualizacion...», cit., pdg. 144.



126 José Antonio Baylos Grau

masa» ¥ de las relaciones laborales en la empresa, so pretexto de
situaciones de «inestabilidad» o de «reorganizacién» empresarial.
Detras de la inaplicacién en la empresa de los contenidos del
convenio se encuentra la mas o menos maquillada determinacién
unilateral de las condiciones de trabajo por debajo de los estan-
dares de tutela definidos en aquel. La progresiva debilitacién del
sujeto sindical que ve que lo que pacta puede ser sistemaética-
mente inaplicado empresa por empresa es otro efecto de este
proceso. Y el vaciamiento y el empobrecimiento de los conteni-
dos y de la eficacia de la negociacién colectiva que esta normati-
va persigue, favorece evidentemente el desarrollo de conductas
empresariales antisindicales.

Va a ser necesario un gran esfuerzo de la negociacién colecti-
va para encauzar y amotiguar las consecuencias més negativas de
estas prescripciones. En gran medida, ademds, se generard una
conflictividad afiadida a la que ya de por si soporta hoy el siste-
ma de negociacidn colectiva. Resulta enormemente preocupante
el considerable retraso que, para este afio, lleva la firma de los
convenios colectivos. Posiblemente durante un cierto tiempo de
adaptacion a las novedades legislativas, esta sea una constante de
las siguientes temporadas de negociacidn, hasta que se reacomo-
den pautas y contenidos, de un lado, y se reestructure el sistema
de relaciones laborales, de otro.

Dice la Exposicién de Motivos de la Ley 11/1994 que «el
segundo gran hilo conductor de la reforma es el relativo a la
potenciacién de la negociacién colectiva y la mejora de sus con-
tenidos». Lastima que estas hermosas palabras hayan sido nega-
das punto por punto en la regulacién de la materia que hasta aqui
se ha examinado.

27 1. Garcia PErROTE, «Autonomia individual “en masa” y antisindi-
calidad», RL tomo 1989-11, pégs. 256 y ss.
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1. AUTONOMIA INDIVIDUAL Y ART. 41 LET

La revalorizacién de la autonomia de la voluntad individual
llevada a cabo por la reforma de la Ley del Estatuto de los Tra-
bajadores y, por lo que ahora nos interesa, a través de la nueva
redaccién del articulo 41, supone un importante apoyo legal a la
misma, que tiene su base fundamental en nuevas lineas de defen-
sa, proclamadas doctrinal y jurisprudencialmente.

La autonomia contractual y los espacios de libertad individual
recobran una nueva posicién en el Marco de nuestras Relaciones
Laborales ! para servir a una mejor «garantia de la posicion de los
trabajadores en la relacién laboral» a la vez que, de instrumento a
las empresas «para una gestiéon de los recursos humanos que inci-
da favorablemente en la buena marcha de aquéllas» (Ex. Motivos
de la Ley). El empresario es «el integrante cualificado del interés
de la empresa» ? y, como tal, el legislador de 1994 le otorga tam-
bién el poder para integrar adecuadamente al trabajador en su
empresa seglin las cambiantes circunstancias econdmicas, técni-
cas, organizativas o de produccién que, en un momento dado y
por espacio temporal concreto, se pueden presentar.

Estas primeras indicaciones que fundamentan el espiritu
legislativo reformador del art. 41 LET habian sido ya advertidas
por la doctrina jurisprudencial del Tribunal Supremo 3 quien

! Marco legal que entronca con las politicas legislativas europeas. Al
respecto, Vide, CsiLLa KoLLoNaY LeHOCZKEY, «Evolucién del Derecho del
Trabajo en Europa: de una economia centralizada a una economia de
mercado», R E.D.T., num. 63, 1994,

2 Vide, G. DitGuez Cuervo, «Poder empresarial: fundamento, conte-
nido y limites». R.E.D.T., nim. 27, 1988, p. 328.

3 Vide, por su significacién, SSTS de 27 de noviembre 1989 (A. 8264)
y 14 junio 1990 (A. 5080).
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declaraba el espiritu de esa Norma en la movilidad funcional del
trabajador dentro de su empresa, en relacién con las facultades
organizativas del empresario, en la utilizacién mds idénea de la
capacidad de los trabajadores y el respeto a las exigencias de pro-
ductividad del sistema econdémico.

El derogado art. 41 de la LET de 1980, establecia la posibili-
dad para el empresario de acordar modificaciones sustanciales de
las condiciones de trabajo que debian justificarse por razones téc-
nicas, organizativas o productivas —hoy, también,. se afladen
razones econdmicas—, y, debian contar con la aceptacién de las
representaciones legales de los trabajadores o, en su defecto, con
la aprobacién de la autoridad laboral. La autonomia colectiva
juega su papel relevante proclamado constitucionalmente tanto
en el establecimiento o fijacién de las condiciones de trabajo —
Titulo IIT LET—, cuanto en su eventual modificaciéon —art. 41
LET, principalmente—.

El principal punto de friccién del referido precepto constituia
la posibilidad de modificar las condiciones establecidas conven-
cionalmente, a través de pactos individuales o plurales (en masa),
en tanto que representaba un resurgir del cldsico problema de la
articulacién entre la autonomia colectiva y la autonomia indivi-
dual “.

Hoy, con el nuevo texto dato al citado precepto, por la Ley
11/1994, de 19 de mayo, de modificacion de determinados articu-
los de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, entre otras nor-
mativas, se da solucidn a éste y otros problemas, que la doctrina
jurisprudencial, en su labor constante de interpretacién de las
leyes, habia puesto de relieve y otorgado soluciones al libre juego
de la autonomia individual en sus constantes relaciones con la
autonomia colectiva.

4 Vide, A. OJEDA AVILES, «Autonomia colectiva y autonomia indivi-
dual», R. L. 1991-1I1, p. 312 donde manifiesta que el fortalecimiento de la
autonomia contractual individual nos lleva «a una situacién en donde la
norma estatal y la colectiva se debilitan de manera difusa en beneficio de la
individual». Vide, en el mismo sentido, Massimo D' ANTONA, «La autonomia
individual y las fuentes del Derecho del Trabajo», R. L. 1991-11, p. 287.
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a) Condiciones de trabajo distintas y pluralidad de
trabajadores

Efectivamente, cuando el derogado art. 41 LET disponia la
participacion de la autonomia colectiva ante la pretension por el
empresario de llevar a cabo una modificacién de lo colectiva-
mente convenido y plasmado en el convenio colectivo, sensu con-
trario, se estaba dejando libre juego operativo a la autonomia
individual, para contratar, con suficiente amparo legal, respecto a
condiciones de trabajo que, sin ser contrarias —por distintas—
resultaban mds favorables.

El uso de este ejercicio de la autonomia contractual indivi-
dual llevaba aparejado, las més de las veces, no la contratacion de
situaciones aisladas, entre empresario y trabajador individual,
sino que el elemento subjetivo por parte del trabajador contra-
tante estaba constituido por un conjunto de voluntades indivi-
duales —autonomia contractual en masa—, lo que podia repre-
sentar una suplantacién de la labor, constitucionalmente enco-
mendada a los representantes de los trabajadores, de fijacion o
modificacién de las condiciones de trabajo a través del derecho
de negociacién colectiva.

Pero lo cierto es que habia que buscar un espacio propio de
actuacién de la autonomia individual, en sus relaciones con la
colectiva, a la que el art. 3.1 ¢c) LET le reconoce el poder de regu-
lacién —después de la ley y el convenio colectivo— de los dere-
chos y obligaciones concernientes a la relaciéon laboral. Los tni-
cos limites legales de actuacién de esa voluntad individual son la
menor favorabilidad en la contratacién respecto a la legal o
colectivamente convenida, o que aquélla sea contraria a éstas.
Por ende y, en virtud de este precepto, se reconoce legalmente
una esfera de libertad individual negocial, expresada a través del
contrato de trabajo, cuya operatividad se manifiesta después del
convenio colectivo 5, en tanto que el contrato individual no sea

5 Es de hacer notar como la autonomia cotnractual individual se
mueve en ciertos dmbitos que no pueden suponer de manera alguna roce
con la fuerza vinculante del convenio colectivo y, ello se debe a que «el
convenio colectivo tiene relevancia cuasiptiblica..., no solo porque se nego-
cia por entes o sujetos dotados de representacion institucional y a los que
la ley encarga especificamente es funcidn, sino también porque, una vez
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menos favorable o contrario al ordenamiento legal y convencio-
nal.

No hay campo de actuacién de la autonomia individual fren-
te a la Ley y frente al convenio colectivo. La misma se manifies-
ta en operatividad, pues, del principio de mayor favorabilidad en
el cumplimiento de la funcién reguladora de las condiciones de -
trabajo a que es llamada por el ordenamiento vigente. El esque-
ma de actuacién se ve completado, y, dentro de las facultades de
disposicién de la misma, por el principio de irrenunciabilidad,
que supone la indisponibilidad de derechos reconocidos «por dis-
posicién legal de derecho necesario, o como indisponibles por
convenio colectivo, antes o después de su adquisicién» (art. 3.5
LET). Este reconocimiento juridico-positivo de la autonomia
individual se garantiza, ademads, por disposiciones de Derecho
comun (arts. 1.255 y 1.262 Cdédigo Civil).

La equiparacién de condiciones menos favorables con condi-
ciones contrarias —referidas ambas adjetivaciones en el art. 3.1 ¢)
LET citado— condujo a la doctrina jurisprudencial aplicativa del
articulo 41 LET a la aceptacion de la autonomia individual en la
contratacién de condiciones de trabajo distintas pero mds favora-
bles que el convenio colectivo, como facultad incluida dentro del
esquema normativo de fuentes del Derecho de Trabajo estableci-
do en la LET. Es decir, en tanto que esas condiciones contratadas
no fuesen contrarias a la ley o al convenio colectivo y superasen
«in melius» las convenidas colectivamente, se consideraba a la
autonomia de la voluntad individual como «instrumento valido
para el establecimiento de condiciones diferentes» ©.

negociado adquiere eficacia normativa, se incardina en el sistema de fuen-
tes del Derecho y se impone a las relaciones de trabajo individuales en su
ambito de aplicacidn, sin precisar el auxilio de técnicas de contractualiza-
cién, ni necesitar el complemento de voluntades individuales», Vide, en
este sentido, STCo 58/1985, de 30 de abril, F. Jco. 3.°

6 Vide, en este sentido y con esta expresion, J. A. SAGARDOY BENGOE-
cHEA «La libertad sindical y los espacios de la autonomia privada», D. L.
nuim. 25, 1988, p. 101. Vide, A. OJEDA AVILES, «Autonomia colectiva y auto-
nomia individual», op. cit., p. 334, quien comenta que «se llega a una situa-
cién similar a la de la doctrina del equilibrio interno del convenio —que
impide la aplicacion de la norma legal cuando la norma colectiva es en su
conjunto més favorable—, pues se inhibe la aplicacién del convenio cuan-
do el contrato es en su conjunto mas favorable». Vide, I. GARciA PERROTE
EscarrtiN, «Autonomia individual “en masa” y antisindicalidad», R. L.
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En efecto, el precepto legal —art. 3.1 ¢), citado—, con inde-
pendencia de la extensién que se le quiera conceder a la adjeti-
vacién «contrarias» de las condiciones de trabajo que, por via
contractual prohibe contratar, lo que resulta de todo punto claro
para nuestros Tribunales, es que lo que no se prohibe a la auto-
nomia individual es el establecimiento de condiciones mds favo-
rables, siempre, por supuesto, que superen las convencionalmen-
te pactadas 7.

Esta doctrina de la mayor favorabilidad tuvo su auge cuando
la autonomia de la voluntad individual procedié a la derogacién
del convenio colectivo en el Sector de la Banca, en tanto se ofre-
ci6 por la empresa y se contraté individualmente una jornada dis-
tinta a la establecida por la regulaciéon convencional, favorecién-
dose el computo anual horario de jornada para aquellos que
libremente lo aceptasen. La doctrina jurisprudencial del extingui-
do Tribunal Central de Trabajo acepta plenamente esta doctrina
y son sus primeras manifestaciones las contenidas en los fallos de
las Sentencias de 26 de enero de 1987, 22 de febrero de 1988, 7 de
marzo de 1988, 16 de marzo de 1988 y 26 de octubre de 1988 . En
todas las decisiones judiciales laten dos argumentos de defensa:
a) el trabajador ejerce libremente su autonomia individual, con
libre consentimiento, sin vicio alguno, y con unterior eventual
desistimiento y, b) existe un respeto absoluto a los minimos lega-
les vigentes globalmente considerados. Consecuencia inmediata

1989-11, p. 267, quien criticamente aduce que «asi, la autonomia de la
voluntad individual sirve y se utiliza para obtener lo que no se ha logrado
alcanzar en el convenio colectivor». Otras criticas, en el mismo sentido.
Vide, M. E. Casas y A. BayLos, «Organizacién del trabajo y autonomia
individual: la “desregulacién” del convenio colectivo» R. L. 1988-11, p. 159,
y M. RobriGuez PINERO, «Autonomia individual, negociacién colectiva y
libertad sindical» R. L., ndm. 15, 1992, Editorial, aduciendo, en fin, que
«esta teoria estd apoyada en una determinada interpretacién del art. 3.1 c)
LET, entendiendo sdlo como contrarias las menos favorables».

7 Vide, SSANac 94/1992, de 20 de junio y 161/1992, de 2 de noviem-
bre. Vide, en el mismo sentido, STS de 16 de julio 1993. Igualmente, Vide,
SSTSJ de Andalucia 5 de junio y 30 de noviembre de 1992.

8 A estos fallos judiciales, siguieron otros como los recaidos en las
SSTC de 28 de enero de 1988 (A. 837), de 22 de noviembre de 1988 (A.
7219) y 15 de marzo de 1989 (A. 2080). Y, sus precedentes estaban conte-
nidos en las SSTC, de 19 de junio de 1981 (A. 4215), de 16 de diciembre de
1982 (A. 7419), de 22 de marzo de 1983 (A. 2381) y, de 3 de diciembre de
1986 (A. 13081).
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de ello es la traduccién de una aplicacion distinta —no contra-
ria— del convenio colectivo.

La teorfa jurisprudencial elaborada por el Tribunal Central
de Trabajo no dejaba de tener también suficientes apoyos por
parte del Tribunal Constitucional. En efecto, el Alto Tribunal
habia reconocido el juego del principio de la autonomia de la
voluntad individual —STC 34/1984— que «si bien aparece fuer-
temente mitigado en el Derecho del Trabajo..., no desaparece,
dejando un margen en que el acuerdo privado o la decisién uni-
lateral del empresario puede libremente disponer la retribucién
del trabajador respetando los minimos legales o convenciona-
les...», «mejoras retributivas que son legitimas», sin que quepa
«una extralimitacion por las partes negociadoras del ejercicio del
poder de autorregulacién en que el derecho a la negociacién
colectiva consiste» —STCo 58/1985—. Asi es, la compatibilidad
entre la autonomia individual y la autonomia colectiva no impide
que, respetandose, en todo caso, los minimos resultantes del con-
venio correspondiente, puedan mejorarse las condiciones de tra-
bajo. Mejora de estas condiciones que, evidentemente, pueden
permitir un cierto margen de apreciacion y valoracién subjetiva,
porque, «en la medida en que respeten la vigencia del convenio
colectivo en cuanto a las condiciones minimas en él fijadas, no
pueden considerarse como un atentado a la libertad sindical, en
cuanto vulneradora del art. 28.1 CE» —Auto TCo 1074/1988— °.
Esta autonomia individual, por lo demas, «no puede quedar anu-
lada por la negociacion colectiva» —STCo 58/1985—, ya que la
compatibilidad entre autonomia individual y colectiva «no impi-
de que, respetdndose los minimos resultantes del convenio
correspondiente, puedan mejorarse las condiciones laborales de
los trabajadores» —Auto TCo 1074/1988, citado—.

9 La cuestion planteada en el referido Auto del Tribunal Constitu-
cional era de «si podia calificarse de obstativa o contraria a la libertad sin-
dical... la propuesta u oferta de la empresa a sus trabajadores de acogerse
voluntariamente a un nuevo horario... sin perjuicio de mantener, en todo
caso, el prrevisto en el convenio colectivo para aquellos que deseasen aco-
gerse a esas nuevas condiciones laborales».
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b) El respeto al convenio colectivo

Al poco tiempo, y, casi de forma paralela, la misma doctrina
jurisprudencial aplicativa del precepto comentado muestra un giro
novedoso en la interpretacién de lo que debe entenderse por auto-
nomia individual y autonomia colectiva. Efectivamente, se procedi6
a la defensa a ultranza del convenio colectivo y su contenido nor-
mativo que no podia verse variado por medio de pactos que supu-
sieran la «desvirtuacion de los textos de los convenios colectivos
global e indivisiblemente negociados» —STCT 5 abril 1988— 19, ni
su desplazamiento por sumisién a otro distinto —STCT 8 marzo
1988—, ni su modificaciéon —STCT 12 mayo 1988—, o su alteracion
—STCT 25 octubre 1985—. En definitiva, se prohibia la mediatiza-
cién de su eficacia vinculante —STS 4 mayo 1987— por medio de
pactos individuales o colectivos, con un desconocimiento del
«cardcter normativo del convenio colectivo y elevando a mayor
rango la voluntad individual sobre la colectiva creadora de la
norma, lo que enlaza, a su vez, con el principio de irrenunciabilidad
de las normas laborales —STCT 25 octubre 1985— .

A su vez, fallos del Tribunal Constitucional advertian «la
capacidad de incidencia del convenio en el terreno de los dere-
chos o intereses individuales», afiadiendo que la naturaleza del
convenio colectivo es «el predominio de la voluntad colectiva
sobre la individual y de los intereses de la colectividad sobre los

10 Esta sentencia es dictada poco tiempo después de la de 7 de marzo
del mismo afio y, con pronunciamientos opuestos, en donde aquella defien-
de que el acuerdo colectivo (era un convenio colectivo impropio celebrado
por la empresa con los representantes unitarios) no puede servir de instru-
mento elusivo de cuanto se dispone sobre jornada en el convenio colectivo
aplicable al Sector, no sélo porque es menos favorable, sino, sobre todo,
porque «si pudiera variarse el texto y las condiciones del convenio colecti-
vo por medio de pactos, tendriamos al dfa siguiente de la firma de todos y
cada uno de los convenios, una sarta de pactos de ese calibre que desvir-
tuarian los textos de los convenios colectivos negociados global e indivisi-
blemente». Para un estudio comparativo de esta sentencia con la de 7 de
marzo de 1988 —primera de las sentencias del Tribunal Central de Traba-
jo que acepté la teoria doctrinal de la mayor favorabilidad—, Vide, 1.
Garcia PERROTE ESCANTIN, op. cit.

' Vide, en el mismo sentido, STS 5 de marzo de 1993; SSTSJ de
Madrid, de 5 de mayo de 1992 (A. L. Ref. 131/92). dc 16 de julio de 1992
(A. L. Ref. 209/92) y de 15 de junio de 1993 (A. L. Rel. 1422/93); de Casti-
lla-La Mancha, 21 de julio de 1992 (A. L. Ref. 180/02) y, de Andalucia, 1 de
junio de 1993 (A. L. Ref. 1509/93).
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concretos de los individuos que la componen» —STCo 58/1985—,
desempeifiando la autonomia colectiva el papel principal que le
otorga la Constitucion —SSTCo 187/1987, 108/1989—, ejercitado
a través de los sindicatos para la defensa y promocion de los inte-
reses de los trabajadores y, siendo una de sus principales mani-
festaciones la negociacién colectiva traducida en el convenio
colectivo de eficacia general y categoria de fuente del Derecho —
SSTCo 173/1984, 124/1988, 171 y 177/1988—. El broche jurispru-
dencial a la doctrina defensora de la autonomia colectiva frente a
la individual, por parte del Tribunal Constitucional, lo constituy6
la Sentencia 105/1992 de 1 de julio.

En esta se concedi6 el amparo solicitado frente a la STCT de 26
de octubre 1988 —vya citada—, que habia admitido la validez, en el
caso de una empresa de seguros de los pactos voluntariamente suscri-
tos por un alto porcentaje de los trabajadores de aceptacién de un
régimen de jornada partida, frente a la continuada establecida en el
convenio de sector aplicable, a cambio de compensaciones econémi-
cas y la consideracién de no laborables las de los sdbados. El Alto Tri-
bunal no lo convalida porque debe partirse de la base de que «la
negociacién equilibrada de las condiciones de trabajo que persiguen
los convenios colectivos y que se traduce en la fuerza vinculante de
los mismos y en el cardcter normativo de lo pactado en ellos» se efec-
tia a través de la autonomia colectiva, plasmada constitucionalmente
y, reconocido su ejercicio en la ley, tanto para el establecimiento de
condiciones de trabajo —Titulo III LET—, cuando para su modifica-
cién —art. 41 LET, principalmente—. Advierte el mismo Tribunal
que «de prevalecer la autonomia de la voluntad individual de los tra-
bajadores sobre la colectiva plasmada en un convenio colectivo legal-
mente pactado entre los sindicatos y la representacion empresarial,
quebraria el sistema de la negociacién colectiva configurado por el
legislador, cuya virtualidad viene determinada por la fuerza vinculan-
te de los convenios constitucionalmente prevista en el art. 37 CE» 12,

2. No obstante, hay que situar la decisién del Tribunal Constitucional
en sus estrictos términos para observar que la cuestién no quedaba total-
mente resuelta, en la medida en que, de un lado, se trataba de un supuesto
de modificaciones «en masa» a lo previsto en el convenio colectivo, pero de
otro lado, que el propio convenio preveia expresamente que las modificacio-
nes a la jornada deberian de hacerse previa la aceptacién de los represen-
tantes de los trabajadores. Desde este 4ngulo podemos pensar que los pactos
modificatorios son contrarios a las condiciones convenidas colectivamente.
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2. EL PUNTO DE EQUILIBRIO ENTRE AUTONOMIA
INDIVIDUAL Y COLECTIVA DEL ART. 41 LET

La discordancia entre ambas teorias jurisprudenciales '3 se
muestra expresiva del hecho de hallar el definitivo punto de
equilibrio en donde aflore el espacio necesario de actuacién de la
autonomia individual en el amplio campo acotado por la nego-
ciacién colectiva que, por otro lado, no es un espacio «de absolu-
ta y total autonomia» —STCo 11/1981—. El punto de equilibrio
llegé jurisprudencialmente de la mano del Tribunal Constitucio-
nal —STCo 208/1993— !4, en la que se determina nitidamente, a
mi juicio, el espacio de actuacién de la autonomia individual en
el marco de sus relaciones con la autonomia colectiva. Segura-
mente, la nueva teoria constitucional evitd, en alguna medida, la
posibilidad de una «vulneracién del principio constitucional de
igualdad en la aplicacién en la Ley cuando un mismo 6rgano se
aparte de sus resoluciones precedentes sin ofrecer para ello una
fundamentacion suficiente y razonable» —SSTCo 181/1987, de
13 de noviembre, 55/1988 y de 24 de marzo y, Auto TCo 55/1988,
1.074/1988—.

El fundamento razonable que encontré el Alto Tribunal para
acomodar legal y constitucionalmente a la autonomia individual
fue la creacién de un espacio propio para la misma, en sus rela-
ciones con la colectiva que, quedaba constituido por el estableci-
miento o fijacién de condiciones de trabajo que no vengan regu-
ladas en el convenio colectivo, lo «que excluye la existencia de
una conducta contraria al convenio colectivo» —F. Jco. 4.°, con-
tratacion ex novo—y, por el establecimiento o fijacién de condi-

13 La doctrina més cualificada advirtié inmediatamente que, al menos
aparentemente, habia discordancia entre el fallo del Tribunal Constitucio-
nal dltimo, contenido en la STCo 105/1992 y los precedentes, como el de
las SSTCo. 34/1984 y 58/1985 y el Auto 1.074/1988 —citados. Vide, E.
Borrajo Dacruz, en A. L. nim. 25, 1992 en su comentario a esa sentencia
y M. RobriGuez PINERO, «Autonomia individual, negociacién colectiva y
libertad sindical», R. L. ndm. 15, 1992. Para una critica rigurosa de esa dis-
cordancia. Vide, M. ALonso OLEA, «La negociacién colectiva y la mejora de
las condiciones de trabajo», REDT ndim. 63, 1994, pp. 137 y ss.

14 Vide, sobre la citada STCo 208/1993, E. Borrajo DACRrRUZ, su
comentario, en AL nim. 30, 1993 y M. ApiLLUELO MARTIN, «Libertad sindi-
cal, negociacién colectiva y autonomia individual. A proposuo de la STCo
ndm. 208/1993, de 28 de junio, AL ndm. 6, 1994.
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ciones que no supongan una alteracion sustancial «que margine
el pacto colectivo» 1.

a) Ausencia de regulacion y autonomia individual

Respecto al primer punto, se trata de contratar con el empre-
sario condiciones de trabajo que no estdn reguladas por el conve-
nio colectivo. El supuesto no alcanza al art. 41 LET que refiere a
las condiciones de trabajo colectivamente pactadas mediante el
correspondiente convenio regulado en el Titulo III de la LET. Es
claro que, si no hay convenio colectivo respecto a una concreta
condicién de trabajo, el trabajador individual puede contratar
con el empresario, en uso de la autonomia privada y poder de
direccidn, respectivamente. La contratacién, asi efectuada «no
supone modificacién, vulneracién o alteraciéon de lo previsto en
el convenio colectivo aplicable, por ser una materia no regulada
en el convenio» —F. Jco. 4.°—.

b) Modificaciones no esenciales y autonomia individual

Con relacién al segundo punto, es la parcela de autonomia
individual que el Tribunal Constitucional convalida para la, tam-
bién, adquisicién o modificacién, en su caso, de condiciones de
trabajo que sean «no esenciales» o «no generales». Efectivamen-
te, la negociacién colectiva es negociacién «uniforme» de condi-
ciones «generales» ¢ de trabajo, en donde el campo de las parti-
cularidades y concreciones singulares, que ocasionalmente inci-
den en el mundo de la empresa, no es contemplado por aquella
negociacién. Es, en estos supuestos, donde la contratacién indivi-
dual estd cumpliendo su misién y significado, posibilitando legal-
mente una negociacién individual con «un ajuste mucho maés por-
menorizado de especial importancia en un sistema productivo

5 Vide, en la misma linea, por todas, la STSJ de Galicia, de 22 de
diciembre de 1993, en cuanto, sensu contrario, refiere a que las modifica-
ciones que integran el art. 41 LET tienen que ser «notorias y claramente
diferentes de las primitivas».

16 Los entrecomillados pertenecen a expresiones contenidas en los
fundamentos juridicos de la STCo 208/1993.
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que por sus caracteristicas exige una gestion diferenciada y parti-
cularizada de condiciones de trabajo» 7, a través de actuaciones
individuales «muy singulares y necesidades imprescindibles» 5.

¢) Corolario: el respeto a la norma convenida

Por ende y, por lo que respecta al convenio colectivo para el
ejercicio de la autonomia individual, la misma no puede repre-
sentar atentado alguno al texto convenido, sino que la parcela
individual queda en el estricto campo donde la negociacién
colectiva no ha llegado, o si existe regulaciéon convencional, la
autonomia individual actida en operatividad de particularidades
y concreciones singulares que, en ningin caso, pueden repre-
sentar modificacion sustancial, ni la condicién modificada ser
tal .

Estas condiciones de trabajo, asi adquiridas por la autonomia
individual, y, precisamente por esta razon, porque el titulo de
adquisicién es individual y, no colectivo, pueden ser objeto, a su
vez, de modificacién, por ejercicio de autonomia individual entre
ese trabajador y el empresario. El nuevo texto legal dado al
art. 41 LET recoge, efectivamente, esta teoria al establecer que
se estd ante una modificacién de condicién de trabajo individual,
cuando la misma haya sido adquirida por el trabajador a titulo
individual. Por tanto, la adquisicién y la modificacién, en su caso,
de condiciones de trabajo, por parte de la autonomia individual,
debe operar al margen de la negociacién colectiva. Es su parcela
de actuacién propia, legalmente reconocida, que la negociacién
colectiva no anula, sino que le cede, en tanto que el contenido
operativo de aquella, respeta —por no estar regulado—, el con-
venio colectivo. Y, en segundo lugar, el contenido objeto de la
contrataciéon por la autonomia individual y que, también puede
modificar, son aquellas condiciones de trabajo que no represen-
tan sustancialidad en su contenido, por ser, precisamente, acceso-

17 Vide, pr todos, F. DURAN LoPEz y C. SAEz LARA, «Autonomia
colectiva...», op. cit.,, p. 107 y 108.

8 Vide, F. Jco. 5.° de la STco 208/1993.

19 Vide, M. ALoNso OLEA, «Derecho del Trabajo», 12.° edicidn,
Madrid 1991, p. 376, que aduce cémo la sustancialidad a que se alude el
precepto viene referida tando a las materias o condiciones laborales de que
se trate como a la modificacién misma.
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rias o complementarias a las generales y sustanciales reguladas
por el convenio colectivo.

d) Autonomia individual-plural

Respecto al nimero de trabajadores afectados por el cambio o
modificacién —autonomia individual plural— la doctrina jurispru-
dencial, desde los primeros fallos, no cuestionaba que este dato fuese
o no autonomia individual, porque lo importante era la valoracién
juridica y su legitimidad en orden a su proyeccién sobre posibles
atentados legales, como desplazamientos de la autonomia colectiva
que proclamaba el art. 41, o constitucionales, como los derechos de
negociacion colectiva y libertad sindical, suponiéndose en todos sus
fallos un verdadero ejercicio de la autonomia individual.

La doctrina, sin embargo, advirtié el hecho de la contrata-
cién «en masa», en tanto los contratantes eran un porcentaje mas
o menos elevado de la plantilla de la empresa, como posible
alternativa a la negociacién colectiva, donde la autonomia indivi-
dual, se dice, «consigue lo que no ha podido alcanzarse con el
convenio colectivo» 2. Se aduce que esta contratacién en masa es
determinante de la vulneracién del derecho de negociacién
colectiva, cuando el objetivo no es otro que la modificacién de lo
contenido 2.

Conocer cudl sea el nimero exacto de trabajadores contra-
tantes, en aras a la delimitacién entre ejercicio de la autonomia
individual-plural o de la autonomia colectiva, no ha preocupado
a nuestros Tribunales. Es maés, la dltima decisién jurisprudencial
del Tribunal Constitucional sobre esta materia —STCo 208/1993,
citada— decidia respetuosamente con la contratacién de un

20 Vide, 1. Garcia PERROTE ESCARTIN, «Autonomia individual “en
masa” y antisindicalidad, p. cit. C. SAEz LARA, «Los limites de la autonomia
individual en la modificacién de las condiciones de trabajo», R. L., nim. 8,
1991 y F. DurAN y C. SAEz, «Autonomia colectiva y autonomia individual
en la fijacién y modificacién de las condiciones de trabajo», RL 1991-I1.

2 Vide, M. RopriuEZ PINERO, op. cit., que puso de relieve como «las
nuevas articulaciones y equilibrios entre convenio colectivo y contrato
individual no llegan a permitir asi una autonomia colectiva paralela ejerci-
da desde la via de la oferta general o plural a los trabajadores en masa elu-
diendo y soslayando la actuacién de los sindicatos y el espeto del convenio
colectivo aplicable».



Una nueva ordenacion de los poderes en las relaciones laborales 141

ndmero elevado de trabajadores, en materias funcional y horaria,
en tanto que la legitimidad —de la autonomia individual y plu-
ral— se encuentra en el art. 3.1 ¢) de la LET, que permite, efec-
tivamente, tanto pactos individuales como plurales, siempre que
el contenido del pacto sea conforme a lo estipulado en dicho arti-
culo. Y es que, siempre quedaba salvado este punto, por su per-
fecta acomodacién constitucional como pactos extraestatutarios,
en cuanto autonomia colectiva singular, con suficiente amparo en
el art. 37.1 CE —STCo 108/1989, de 8 de junio— 2.

La doctrina jurisprudencial favorable de los pactos plurales
como manifestacion de la autonomia de la voluntad individual o
colectiva singular y, en las condiciones que se ha venido obser-
vando, ha tenido su reflejo también en el nuevo texto dado al
art. 41 LET, y sobre las materias, tan fundamentales para la mar-
cha econdmica y organizativa de las empresas, como son la movi-
lidad funcional y horaria.

Efectivamente, el citado precepto, tras definir que sean modi-
ficaciones, de cardcter colectivo, —las adquiridas por pacto o
acuerdo colectivo, con exclusién de por convenio colectivo esta-
tutario— a las que llama, para su modificacién, a la autonomia
colectiva, concreta, respecto a las condiciones de trabajo referi-
das a las exclusivas materias, funcional y horaria, adquiridas con-
tractualmente o por decisién empresarial, que su modificacién
también es posible por el mismo ejercicio contractual, aunque,
con ciertas matizaciones. Estas son dos: a) limitacién numérica de
la pluralidad de trabajadores afectados por la modificacién —
diez, en empresas de menos de cien trabajadores, 10% en empre-
sas entre cien y trescientos y 30%, en empresas de trescientos o
maés trabajadores— y, b) limitacién temporal de uso de la medi-
da, en tanto se prevé un periodo de noventa dias.

3. EL ORIGEN CONTRACTUAL DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO

De este precepto, interesa destacar, en primer lugar, el ori-

gen contractual de las condiciones de trabajo para su posterior

22 En el mismo sentido, Vide, SANac de 26 de febrero de 1993 (AL
Ref. 900/93).
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y eventual modificacién, cuestién que, por otro lado, no esta-
ba zanjada en la redaccién anterior del precepto. Efectiva-
mente, suponia un interrogante si, por medio del procedimien-
to del derogado art. 41 LET se podia modificar condiciones
establecidas en leyes, reglamentos o convenios, o si, por el
contrario, inicamente las condiciones previamente pactadas
con el trabajador o fijadas unilateralmente por la empresa. Las
decisiones judiciales, en unos primeros momentos y esporadi-
camente —STCT 16 febrero 1984, 16 marzo 1988 o 7 agosto
1988— aceptaron la posibilidad de modificar las condiciones
convencionalmente fijadas por convenio colectivo, para, en
seguida, rechazar de plano dicha modificacién del convenio
colectivo estatutario —SSTS 4 mayo 1987 y 11 abril 1991 23,
por todas—. En este ultimo fallo del Tribunal Supremo, se
declaraba que la posibilidad de modificar por el cauce del art.
41.1 LET ha de entenderse referdo exclusivamente «a las con-
diciones de trabajo de origen contractual sin permitir el esta-
blecimiento en perjuicio del trabajador de condiciones menos
favorables o contrarias a las disposiciones legales o convenio
colectivo».

Esta tltima posicién fue la adoptada por el Tribunal Consti-
tucional en su STCo 92/1992, en tanto que una interpretacion del
art. 41 LET favorable a la modificacién del convenio colectivo
irfa contra la garantia de la fuerza vinculante de los convenios
colectivos que proclama el art. 37.1 CE. La nueva Ley recoge,
pues, la teoria jurisprudencial confirmatoria de la exclusién
modificativa —por el cauce del art. 41— de las condiciones de
trabajo adquiridas convencionalmente por medio de convenio
colectivo estatutario 24, por lo que quedan abiertas para una
eventual modificacién las adquiridas individual, plural o conven-

3 Aranzadi 3262.

2 No obstante, como apunta J. RAMIREZ MARTINEZ, «Modificacién de
condiciones de trabajo, movilidad geografica y funcional», en La Reforma
del Mercado de Trabajo, Dir. E. Borrajo DAcrUZ, «Actualidad Editorial,
Madrid, 1993, p. 52, seria admisible una modificacién de un convenio de
empresa, cuando, 1) hubiese sido negociado por los representantes legales
y no por las secciones sindicales; 2) que el acuerdo modificatorio cumplie-
ra los requisitos que se exigen en la negociacioén colectiva de empresa (sin-
gularmente composicién de la comisién negociadora proporcional a la
composicidn sindical del érgano unitario y acuerdo favorable del 60% de
los representantes); y 3) que se respetaran las condiciones de denuncia fija-
das en el convenio a modificar.
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cionalmente de forma singular —acuerdos colectivos extraestatu-
tarios— 2.

4. LA NO SUSTANCIALIDAD DE LA MODIFICACION
O DE SU CONTENIDO

No obstante, si las condiciones de trabajo, por ser, precisa-
mente, no generales, ni principales o fundamentales, se han adqui-
rido contractualmente, las mismas pueden ser objeto de modifica-
cién, en los términos y con las limitaciones expuestas. Efectiva-
mente, el espiritu del legislador coincide nuevamente con la doc-
trina jurisprudencial del Tribunal Constitucional —a partir de la
dltima STCo 208/1993, referida—, en donde se observa que la
modificaciéon —aunque esencial en cuanto a su contenido (funcio-
nes y horario)— no es sustancial en si misma considerada, como
tal modificacién ?. Ciertamente, es un cambio o modificacién que
el legislador advierte como algo accidental, imprevisible o urgen-
te 2’ en la marcha de las relaciones de trabajo, accesorio, en tanto
requerido en un espacio temporal concreto, lo que supone, en
definitiva, ser un distinto régimen de trabajo —funcional u hora-
rio— no principal %, sino particular y concretado ademads en unos

Vide, SSTCo 108/1989 y SANac 26 de febrero de 1993 (AL 900/93).

% Vide, en este entido, SSTC, de 13 de mayo de 1985 (A. 3608) que
refiere la modificacién de «moderada» y «timida»; la de 7 de julio de 1986
(A. 7146) que, sensu contrario hace referencia a su «insignificancia»; la de
27 de octubre de 1982 (A. 5754) que alude a una alteracién «no notable»;
la de 24 de febrero de 1984 (A. 1738) a la «mera incidencia material o de
acomodacién»; la de 17 de marzo de 1986 (A. 2004), como «insignificante y
baladi»; la de 18 de abril de 1986 (A. 2979), como «materia no trascenden-
te».

27 Vide, STSJ Cantabria, de 30 de julio de 1993 (A. 3343); Vide tam-
bién, SSTC de 20 de junio de 1986 (A. 5338), y la de 27 de febrero de 1987
(A. 4593) que alude a la «excepcionalidad» de la medida, o la de 5 de octu-
bre de 1988 (A. 451) a la «inevitabilidad» del cambio y la de 16 de marzo
de 1985 (A. 1920) a la «intertemporalidad».

2 Vide, SSTSJ de Andalucia, de 20 de mayo de 1993 (A. 2380) y 1 de
junio de 1993 (A. 2743) que se refieren a las modificaciones «accidentales»
y «no esenciales» que suponen «no afectar al status basico del trabajador ni
alcanzan a lo esencial a la propia naturaleza de la relacién laboral». En el
mismo sentido, Vide, STSJ Navarra, de 16 de julio de 1993 (A. 3295) que
niega la existencia de una modificacién sustancial «en tanto existe un cam-
bio parcial».
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trabajadores individualizados de la empresa ?° que no supone
«trascendencia colectiva» —F. Jco. 5.° STCo 208/1993—. Por
ende, se adquieren unas condiciones de trabajo contractualmente
0, por decisién unilateral de la empresa, que més tarde, por tener
ese titulo adquisitivo, son las Unicas que pueden ser objeto de
eventual modificacién, por la via del nuevo art. 41 LET.

5. EL REPROCHE CONSTITUCIONAL DEL USO
SISTEMATICO DEL EJERCICIO DE LA
AUTONOMIA INDIVIDUAL

La nuva ley modificativa del art. 41 LET atin va maés lejos en
este ejercicio de la autonomia contractual, que ademds de mos-
trarse restrictivo, con las limitaciones que hemos visto, no oculta
el riesgo de actuaciones abusivas de la contratacién individual
frente a la colectiva, por cuanto si aquella es usada sucesivamen-
te, en detrimento de la oportuna participacién colectiva —que se
requirirfa cuando las limitaciones numéricas o temporales de la
modificacién se superasen—, la ley declara que la actuacién con-
tractual efectuada es nula y sin efecto alguno por fraudulenta.

El razonamiento coincide plenamente con el manifestado por
el Tribunal Constitucional en su STCo 208/1993 que declaraba
terminantemente que el sistema de negociacién colectiva se veria
afectado si «aprovechando los intersicios o lagunas dejados artifi-
cialmente por la negociacién colectiva, vinieran sistematicamente
fijadas fuera y excluidas de la negociacién colectiva las condicio-
nes de trabajo mds importantes aplicables al colectivo de los tra-
bajadores» —F. Jco. 5.°—. Este razonamiento * exculpaba la tem-

» En la mayor parte de las decisiones judiciales se ha venido consi-
derando modificaciones individuales a aquellas en el que el supuesto anali-
zado por el Juzgador de instancia se concretaba en uno o varios trabajado-
res singularmente considerados, porque no afectaan al grupo o categoria:
Vide, SSTC 26 de marzo de 1983, 3 de noviembre de 1986, 2 de julio de
1987, 17 de septiembre de 1987, 12 de enero de 1988 (A. 866). Vide tam-
bién, STSJ Baleares, de 19 de noviembre de 1993 (A. 4838) y, finalmente,
Vide, SSTS de 2 de febrero de 1984 y 13 de junio de 1988, por todas.

3% Vide, por todas, STSJ Andalucia de 30 de marzo de 1993 (A. 1615)
que refiere, sin convalidar, las modificaciones efectuadas de forma «arbi-
traria y caprichosa», para admitir las que adolezcan de esa adjetivacion,
suponiendo un seguimiento fundamentador de nuestros Tribunales de Jus-
ticia al realizado por el Tribunal Constitucional.
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poralidad de la medida y el limite numérico de los trabajadores
contratados, pero, no olvidaba la sistematizacién del uso de las
medidas, como ahora ha efectuado también el legislador de 1994.

6. LA AUSENCIA DE INTERVENCION
ADMINISTRATIVA

Con relacién a la desaparicién legal, en el nuevo precepto, de
la intervencién administrativa, necesaria para otorgar autoriza-
cién a la decisién empresarial de modificar condiciones sustan-
ciales de trabajo, la nueva redaccién legal recoge, nuevamente,
las fundamentaciones juridicas del Tribunal Constitucional —
STCo 92/1992—. El argumento del Alto Tribunal no es otro que
una declaracién de la inconstitucionalidad del art. 37.1 CE, si del
art. 41 LET se permitiera modificar lo pactado en convenio
colectivo mediante autorizacién de la autoridad laboral, pues «la
sujeccién del convenio colectivo al poder normativo del Estado,
constitucionalmente legitima, no implica ni permite la existencia
de decisiones administrativas que autoricen la dispensa o inapli-
cacién singular de disposiciones contenidas en convenio colecti-
vo». Es decir, el Tribunal Constitucional, con invocaciéon ademas,
de los arts. 3.1 y 82.3 LET salvaba la dudosa constitucionalidad
de esta intervencioén administrativa del art. 41, en tanto la misma
se interpretase de forma restrictiva, ya que se imposibilitaba que,
por medio de la Autoridad Laboral —aunque su participacién en
el art. 41 era de aprobacién de la decisién empresarial, no de
autorizacion de la modificacion— se introdujera cualquier modi-
ficacién sustancial de las condiciones colectivamente convenidas.

En definitiva, el Tribunal Constitucional, a mi juicio, obser-
vaba la actuacién administrativa como necesariamente implica-
dora de «una sumisién del empresario y los trabajadores a la
decisién final de un 6rgano administrativo», que no es otra cosa
que advertir la existencia de «un sistema intervencionista clara-
mente limitativo de los derechos de negociacién colectiva de esos
trabajadores y empresarios» 3.

31 Los entrecomillados pertenecen a los argumentos empleados por la
Sala del Tribunal administrativo que defendia el planteamiento de la Cues-
tién de Inconstitucionalidad del art. 41 LET. Vide, Pleno, Cuestién de
Inconstitucionalidad ndm. 90/1988, BOE de 15 de julio de 1992.
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De esta manera, el nuevo precepto legal excluye cualquier
participacion del Estado en la tramitacion de las modificaciones
de condiciones de trabajo.

7. A MODO DE CONCLUSIONES

Lo que he pretendido con esta comunicacién es revelar la
admisién y justificacién de la autonomia contractual individual
que, con fundamento juridico suficiente, la doctrina de nuestros
Tribunales de justicia ha ido elaborando, en el establecimiento y
eventual modificacién de las condiciones de trabajo, en el marco
de sus relaciones con la autonomia colectiva. A la par que resaltar
que, esta labor jurisprudencial se ha incorporado, a mi juicio, a la
nueva redaccién dada por Ley 11/94, al articulo 41 de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, sobre modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo. Las decisiones judiciales estudiadas
son tanto del extinguido Tribunal Central de Trabajo, del Tribu-
nal Constitucional, de la Audiencia Nacional como de los Tribu-
nales Superiores de Justicial. Y el periodo temporal investigado es
desde 1981 hasta nuestros dias y, principalmente, desde 1987.

En el texto de mi trabajo de investigacién constan todas estas
decisiones judiciales, asi como sucintos apoyos doctrinales que le
otorgan el oportuno aval cientifico, por lo que ahora, en mis con-
clusiones procederé, sin detalle de la data jurisprudencial, a enu-
merar lo més relevante.

Se parte de un reconocimiento constitucional claro y preemi-
nente de la autonomia colectiva de los representantes de los tra-
bajadores, los sindicatos principalmente —art. 7 CE— con un
cuadro de importantes derechos necesarios para desarrollar la
accion sindical —arts. 37.1.2 y 28.1.2 CE—. Dos de ellos, libertad
sindical y huelga, tienen la consideracion constitucional de dere-
chos fundamentales y libertades publicas y, ademaés, del conteni-
do esencial de la libertad sindical colectiva, forman parte los
derechos de negociacién colectiva y de medidas de conflicto.

Por tanto, la autonomia colectiva para la negociacién colecti-
va es pieza clave que sustenta todo el Derecho colectivo de las
relaciones laborales. No obstante, la Constitucién reconoce y pro-
clama, aunque con categoria inferior, el derecho a la libertad indi-
vidual de la persona —trabajadores y empresarios—, y, especifi-
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camente y en el marco de una economia de mercado, la libertad
de empresa, —arts. 20 y 38 CE—, cuyo ejercicio la ley debe garan-
tizar y, por tanto, crear un espacio necesario y real en donde
pueda desarrollarse y ser efectiva la autonomia individual, sobre
todo y, por lo que ahora nos ocupa, en sus relaciones con la auto-
nomia colectiva, que no puede completamente anular ni negar.

El desarrollo legislativo en cuanto al establecimiento de con-
diciones de trabajo que se otorga al poder colectivo, en conso-
nancia con el art. 37.1 CE, es el Titulo III de la LET, que repre-
senta el marco juridico para ese establecimiento o fijacion de
condiciones de trabajo que, la autonomia colectiva plasma en el
convenio colectivo de eficacia general y fuerza normativa, con la
categoria de fuente del Derecho. A su vez y, en cuanto a la modi-
ficacién sustancial de esas condiciones, el art. 41 del mismo
Cuerpo Legal contiene su soporte juridico.

Para la autonomia individual y, para el establecimiento o fija-
cién de condiciones de trabajo es el art. 3.1 ¢) de la LET, donde
se encuentra el titulo de adquisicién, a través de la forma mds
natural, que es el contrato de trabajo. Para la eventual modifica-
cién de estas condiciones contractuales, asi como de algunas de
las convenidas colectivamente, el art. 41 LET, sensu contrario, en
relacién con el propio art. 3.1 c), del Estatuto de los Trabajado-
res, fundamentan juridicamente esta posibilidad.

En efecto, el art. 3.1 ¢) LET autoriza, después de la ley y el
convenio colectivo, la contratacién de condiciones laborales que,
no siendo contrarias a los textos legislativos citados, sean més
favorables. Por ende, queda plenamente convalidada por la doc-
trina jurisprudencial la contratacién de condiciones de trabajo
distinta a la norma convenida, porque existe ejercicio libre de la
autonomia individual con un respeto absoluto a los minimos lega-
les vigentes globalmente considerados.

La posibilidad de que ello supusiera, sobre todo, por la con-
tratacion en masa, por parte de los trabajadores, un atentado a la
norma convenida y una mediatizacién a la eficacia vinculante del
convenio colectivo, fue objeto de numerosas decisiones judiciales
que asi lo advirtieron.

Y es que, habia una aparente contradiccién que requeria un
punto de equilibrio entre la posibilidad de contratar individual-
mente condiciones de trabajo y eventualmente modificarlas y el
respeto absoluto al convenio colectivo. Con otros términos, el
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punto de equilibrio, el espacio legitimo de la autonomia contrac-
tual individual supone los interrogantes siguientes: qué se puede
contratar individualmente y, qué se puede modificar por parte
del ejercicio de esta autonomia contractual individual, teniendo
como techo legal el convenio colectivo. A lo que se une la cues-
tién adicional de la forma —individual/plural— efectuada para
llevar a cabo la contratacion.

Sobre la primera cuestién, el art. 3.1 ¢) LET no prohibe, en
absoluto, la contratacion de condiciones de trabajo, que sin ser
contrarias a la ley y al convenio colectivo —por ser distintas—
sean mds favorables. No se trata de condiciones de trabajo gene-
rales, principales, uniformes, que, en definitiva, son sustanciales,
encomendadas plenamente a la autonomia colectiva y plasmadas
en el convenio colectivo. Es una contratacién accesoria, acciden-
tal, no principal, y, en definitiva, también particularizada en unos
o varios trabajadores individualizados. El nuevo art. 41 de la
LET, en tanto autoriza su eventual modificacién, convalida legal-
mente lo que ya el art. 3.1 c) habia plasmado y la doctrina juris-
prudencial admitido.

Esta contratacién individual es respetuosa con la norma con-
venida, en cuanto supone que ex novo se contratan condiciones
no principales ni generales, que no siendo contrarias al ordena-
miento juridico vigente, son mds favorables.

En segundo lugar, y al interrogante sobre qué puede ser obje-
to de modificacidn, la respuesta, en primer lugar, viene dada, por
lo ahora manifestado, es decir, lo ya adquirido bajo este titulo,
por la autonomia individual. El nuevo precepto asi lo declara, en
tanto considera que se pueden modificar individualmente las
condiciones de trabajo de que disfrutan los trabajadores a titulo
individual.

Y, en segundo lugar, también la autonomia contractual indi-
vidual, va a poder modificar lo convenido colectivamente, bajo
unas condiciones o limitaciones.

Efectivamente. Si a la autonomia colectiva le corresponde
participar en la modificacién sustancial o en la modificacién de
las condiciones sustanciales de trabajo —art. 41 LET—, a la auto-
nomia individual se le otorga la capacidad legitima de modifica-
ciones no sustanciales de las condiciones de trabajo, precisamen-
te, por ser cambios o alteraciones, moderadas, timidas, insignifi-
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cantes, no notables, accesorias, accidentales que, en definitiva, dan
idea de su no sustancialidad. Y, en segundo lugar, respecto a la
modificacién de las condiciones, adjetivadas éstas como sustan-
ciales, la autonomia contractual individual también tiene su
campo de accién, aunque limitado.

Asi, la autonomia individual, puede llevar a cabo una modifi-
cacion respecto a una condiciones sustancial —jornada y funcio-
nes del art. 41 LET— que como individual viene conceptuada
por el art. 41 y no como colectiva en cuanto a ausencia de parti-
cipacién colectiva. Efectivamente, la autonomia individual pro-
cederd a la eventual modificacién de esas condiciones sustancia-
les, con dos condicionantes: a) limitacién numérica desde la posi-
cién subjetiva de los trabajadores y, b) limitaciéon temporal en el
uso de la modificacién. Estas limitaciones siguen fieles la idea
anterior de efectuarse un cambio con moderacion, accesoriedad,
complementariedad, accidentalidad, 10 que supone en definitiva,
por tanto, una ausencia de sustancialidad. En estos casos, aunque
las condiciones de trabajo —horario y funciones— no estén pre-
viamente adquiridas contractualmente, la justificacién de su
modificacién, obedece principalmente, y aparte de las comunes
razones econdmicas, organizativas, técnicas o de produccion, a la
exclusiva ausencia de sustancialidad, respecto a su cambio o alte-
racion.

El dltimo interrogante planteado es sobre la adjetivacion del
ejercicio de la autonomia, como individual, plural o en masa. Si
bien no habia habido una preocupacion especial de la jurispru-
dencia en aras a determinar el componente numérico que subje-
tivamente podia libre e individualmente contratar, hoy, con el
nuevo texto legal se otorga solucién a la aceptacion que nuestros
Tribunales habian otorgado a la autonomia individual plural.
Hoy, es autonomia individual o, también la podemos llamar
«colectiva singular», un nimero de trabajadores que no repre-
senten mas de 10 en empresas de menos de 100 trabajadores, o
del 10% en empresas entre 100 y 300 trabajadores o hasta el 30%
en las de 300 o més trabajadores.

Por tltimo, una puntualizacién sobre el reproche sistemdtico
del ejercicio de la autonomia individual, que el TCo ya habia
advertido. El nuevo art. 41 LET no oculta el riesgo de actuacio-
nes abusivas frente a la autonomia colectiva y las sanciona con
nulidad y sin efecto alguno por actuacién contractual fraudulenta.
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I. INTRODUCCION

Por sexto afio consecutivo se elabora el Informe anual sobre
la Negociacién Colectiva, utilizindose fundamentalmente, los
datos estadisticos facilitados por la Direccién General de Infor-
madtica y Estadistica del Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social.

Para la realizacion del Informe sobre la Negociacién Colecti-
va de 1993 se han tomado como referencia los convenios colecti-
vos con inicio de sus efectos econémicos durante el afio 1993 y
que han sido registrados hasta el dia 30 de junio de 1994, con ello
se sigue el criterio adoptado en diciembre de 1993, por el Pleno
de la Comision Consultiva Nacional de Convenios, de utilizar la
misma fecha de cierre de registro de convenios que la Direccion
General de Informética y Estadistica emplea en las estadisticas
provisionales sobre negociacién colectiva que se publican en el
Anuario de Estadisticas Laborales y en la publicacién monogra-
fica sobre Convenios Colectivos.

El abandono de la fecha 28 de febrero como cierre de regis-
tro se justifica por el repetido retraso, afio tras afio, en la adop-
cién de acuerdos, la dilacién en la presentacién de los convenios
ante la Autoridad Laboral y en la existencia de convenios cuyo
inicio de efectos econémicos se produce en fechas avanzadas del
afio, dando lugar a un retraso en el registro de la totalidad de los
convenios.

La utilizacién de datos estadisticos sobre negociacién colecti-
va cerrados a 30 de junio ha obligado a rehacer las series estadis-
ticas referidas a los pasados afos, utilizadas en los Informes
correspondientes a afios anteriores, ya que la comparacion entre
datos cerrados a febrero para los afios pasados con datos cerra-
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dos a junio para 1993, ofrecia diferencias cualitativas de especial
importancia que les restaba validez. Por ello se ha decidido utili-
zar datos definitivos sobre negociacién colectiva para los afios
anteriores. La utilizacién de este criterio, comparar datos histori-
cos definitivos con datos provisionales, cerrados a 30 de junio de
1994, para 1993, se ha considerado que era metodolégicamente lo
mads adecuado. No obstante, debe ser tenido presente al analizar
y valorar los datos y comentarios vertidos en el Infome.

El Informe sobre Negociacién Colectiva en 1993, en el que
se ha procurado respetar, siempre que ha sido posible, la estruc-
tura de los Informes anteriores, estd dividido en dos grandes
apartados. En el primer apartado se estudian los datos globales
de la negociacién colectiva referidos al nimero de convenios,
empresas y trabajadores afectados, y se analiza la distribucién de
los convenios por provincias y comunidades auténomas, asi
como su distribucién por sectores productivos, actividades eco-
némicas y ramas de actividades, abordando también la cobertu-
ra y estructura de la negociacién colectiva. En el segundo se
hace referencia al contenido de los convenios, analizados, funda-
mentalmente, las variables salarial y de jornada pactada, exami-
nando su evolucién, conforme a criterios funcionales, sectoriales
y geograficos.

Asimismo, se estudian en esta segunda parte otro tipo de
clausulas especiales que con frecuencia aparecen en el contenido
de los convenios, tales como las referidas a productividad, reduc-
cién del absentismo y regulacién de derechos sindicales, estu-
didndose, asimismo, la composicién de las mesas negociadoras de
los convenios tanto a nivel general como a nivel particular, al dis-
tinguir, en este caso, la participacién en la negociacion de los con-
venios de empresa de la participacién en la negociacién de los
convenios de 4mbito superior a los de empresa.

II. LA NEGOCIACION COLECTIVA EN 1993
1. Consideraciones generales

La negociacién colectiva en 1993, se realiz6 sin que los
empresarios y los sindicatos pactasen un acuerdo interconfederal
en el que se estableciesen las condiciones generales a seguir en la
negociacién de los convenios, situacién que se reproduce desde la
firma del Acuerdo Econémico y Social para 1985-86.
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El Gobierno, buscando integrar los resultados de la negocia-
cién colectiva dentro de sus objetivos de politica econémica
para 1993, propuso a los interlocutores sociales un pacto que,
entre otros aspectos, contenia un acuerdo de rentas con el obje-
tivo de reducir en cinco puntos los salarios con respecto a la
inflacién durante el trienio de vigencia del pacto, asi como la
puesta en marcha de una serie de medidas para reforzar el papel
de la negociacion colectiva. Después de largas negociaciones
entre las tres partes implicadas, el acuerdo no fue posible en
ningun punto.

En este contexto, las posiciones de partida de los represen-
tantes de empresarios y trabajadores, CEOE, CEPYME, UGT y
CCOO, fundamentalmente, en el ambito nacional y ELA y CIG
en sus comunidades auténomas, fueron poco coincidentes. Los
sindicatos mayoritarios, UGT y CCOOQO, proponian subidas sala-
riales a partir de una previsiéon de inflacién de entre el S y el
5,5%, para el mantenimiento del poder adquisitivo de los salarios
0 su mejora en un punto porcentual, propugnando la inclusién de
«cldusulas de salvaguarda». Proponian ademads, la vigencia anual
de los convenios y la reduccién generalizada de la jornada a 37
horas semanales, la eliminacién de las horas extraordinarias habi-
tuales y la reduccién de las restantes al minimo imprescindible.
Por su parte, CEOE y CEPYME recomendaron un incremento
salarial del 2,3% —equivalente a la prevision de inflacién para
los paises centrales de la Unién Europea— y no incluir clausulas
de garantia sobre la inflacién real del afio 1993, aconsejando la
no reduccién de la jornada y plantear la duracién anual de los
contenidos salariales de la negociacién. Por su parte, el Gobierno
avanzo una previsién de inflacién del 5%, cifra que posterior-
mente fue corregida al 4,5% y aconsejé que los salarios no supe-
rardn dicho porcentaje, al objeto de potenciar la mejora de la
competitividad y facilitar la convergencia con el resto de los pai-
ses de la Unién Europea.

2. Numero de convenios

El nimero de convenios negociados con efectos econémicos
referidos al afio 1993, registrados hasta el mes de junio de 1994,
fue de 4.481, afectando a 965.055 empresas y 7.194.581 trabajado-
res.
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Aunque estos datos no son definitivos, puesto que todavia se
estan registrando convenios que iniciaron sus efectos econémicos
en 1993 y pueden estar sometidos a variaciones futuras, podemos
considerarlos representativos de los resultados obtenidos en 1993
no obstante, debe tenerse en cuenta la influencia de este hecho
en la posible disminucién de las magnitudes que se concretan en
este apartado.

Los datos correspondientes a 1993 suponen, con respecto a
afios anteriores, una reduccién de los tres parametros considera-
dos, segin se advierte en el cuadro n.° 1.

Cuadron.° 1
Convenios, empresas y trabajadores afectados
periodo 1988-1993

Convenios Empresas Trabajadores
1988 ... 4.096 958.331 6.864.738
1989 .o 4.302 982.651 6.993.751
1990 ...oveveinnne 4.595 1.037.906 7.623.867
1991 .o 4.848 1.006.167 7.821.850
1992...civiiiennn 5.010 1.055.084 7.921.935
1993....iiiiine 4.481 965.055 7.194.581

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, Estadistica de Convenios Colectivos.

Sobre la base de los datos expuestos, cabe deducir que las
variaciones producidas en las tres variables analizadas, en el afio
1993 en relacién con 1992, son las siguientes:

a) Disminucién del nimero de convenio en un -10,56%.

b) Disminucién del nimero de empresas afectadas en un
-8,53%.

¢) Disminucién del nimero de trabajadores afectados en un
-9,18%.

No obstante, los datos histdricos anteriores ponen de mani-
fiesto que, durante el periodo analizado se mantiene la tendencia
al alza del nimero de convenios negociados y de las empresas y
trabajadores afectados. La disminucién en las tres variables pro-
ducida en 1993, puede deberse al importante retraso producido
en la negociacion colectiva y al cardcter provisional de los datos
correspondientes a dicho afio.
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CONVENIOS, ENIPRESAS Y TRABAJADORES AFECTADOS
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3. Ambito territorial

En este apartado se estudia el 4mbito territorial de los con-
venios, por Comunidades Auténomas y Provincias, siendo nece-
sario tener en cuenta que el estudio que se puede llevar a cabo no
es exhaustivo ya que, por lo que respecta al nivel provincial, no
es posible conocer la incidencia de los convenios cuyo ambito de
vigencia es superior a la provincia, ni tampoco, por lo que res-
pecta al nivel de Comunidad Auténoma, es posible concretar la
incidencia en cada Comunidad de los convenios de dmbito supe-
rior.

En todo caso, estimamos que, los datos que figuran en el cua-
dro n.° 2 son suficientemente significativos para conocer la parti-
cipacién de cada Comunidad Auténoma y Provincia en la nego-
ciacién colectiva, y el grado de incidencia que tienen los conve-
nios de 4mbito superior a las propias Comunidades.

Cuadro n.° 2
Convenios, empresas y trabajadores afectados

Total Convenios
CC.AA. y Provincias

Convenios Empresas Trabajadores

TOTAL ...ccovvieieeennee 4.481 965.055 7.194.581
ANDALUCIA ....coovvuereennnen 647 166.044 916.813
54 3.957 50.328

116 15.156 151.424

59 7.297 38.454

55 21.338 96.117

45 6.954 53.345

Jaén ..o, 48 44216 122.360
Mailaga ......cccovveeirennnnn 105 35.633 164.824
Sevilla ....ccccvvevereernennnee 140 31.400 213.322
Intracomunidad ........... 25 93 26.639
ARAGON ....ccovevrvevennenee 173 26.837 184.078
Huesca ......cocccevvvvennnnene 30 2.895 19.509
Teruel ......oooevevevevivenenne 18 2.437 17.784
Z3aragoza .........coeeeereneee. 122 21.426 146.375

Intracomunidad ........... 3 79 410




Informe sobre la negociacion colectiva en 1993 161

Cuadro n.° 2 (Continuacion)
Convenios, empresas y trabajadores afectados

Total Convenios

CC.AA. y Provincias

Convenios Empresas Trabajadores

ASTURIAS ..ooovvenrerenrervennns 132 17.483 142.948
ASturias ........cceeevervennen. 132 17.483 142.948
BALEARES ...ccoveecvvevieieennn 88 21.287 141.984
Baleares .......ccoeeveenennen 88 21.287 141.984
CANARIAS ..cooveerreerrenenennns 151 17.464 153.772
Las Palmas ................... 72 13.582 99.988
S. C. Tenerife ............... 71 3.874 52.713
Intracomunidad ........... 8 8 1.071
CANTABRIA .....ccovvvveerrenns 112 7.227 49.854
Cantabria .......coueeuene... 112 7.227 49.854
CASTILLA-LA MANCHA ... 165 56.882 197.326
Albacete ......ccoeerveernenns 28 7.108 32.929
Ciudad Real ................. 40 12.476 53.356
Cuenca ......oceeveeeenvennns 22 5.096 16.890
Guadalajara .................. 38 631 7.452
Toledo ....ooovevvrereennns 35 31.569 83.792
Intracomunidad ........... 2 2 2.907
CASTILLA-LEON ............... 406 46.843 222.310
Avila ..., 23 1.927 14.355
Burgos ......cocveeireeienene. 74 10.136 41.457
Leén ... 57 11.295 38.621
Palencia .............. 43 4.198 15.544
Salamanca 40 5.289 17.239
Segovia ................ 41 3.121 10.129
Soria .....ceveuenee. 14 1.318 8.440
Valladolid 76 6.798 50.392
Zamora ........coeeeeveenenns 33 2.657 16.489
Intracomunidad ........... 5 104 9.644
CATALUNA ...oovveveerrerenenns 472 125.016 855.337
Barcelona 313 65.090 537.241
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Cuadro n.° 2 (Continuacion)
Convenios, empresas y trabajadores afectados

Total Convenios

CC.AA. y Provincias

Convenios Empresas Trabajadores

Gerona ........ccoeeveveenenns 33 11.423 61.219
Lérida 35 8.933 29.400
Tarragona ........ccccenuuene 67 7.258 45.157
Intracomunidad ........... 24 32.312 182.320
C. VALENCIANA .....cceneee 377 76.778 604.524
Alicante 128 26.696 112.106
Castellén 55 7.169 45.546
Valencia 179 41.210 297.698
Intracomunidad ........... 15 1.703 149.174
EXTREMADURA ................ 80 48.927 136.285
Badajoz 39 41.296 92.699
Céceres 38 7.628 39.818
Intracomunidad ........... 3 3 3.768
[C7.N5 (& V- 298 45.893 250.886
La Corufla .......cccoeueueen. 95 11.736 93.970
LUZO oot 43 8.166 27.179
34 2.914 18.932

115 23.012 105.159

11 65 5.646

360 86.240 632.292

360 86.240 632.292

100 15.824 120.644

100 15.824 120.644

NAVARRA ..cccoovvvrrerereeneens 70 9.681 77.988
Navarra .....cceeceeveereennns 70 9.681 77.988
PAIS VASCO ..o 387 33.690 . 259.567
Alava ......oovveeeeeininn, 109 4.955 31.353
Guiplizcoa .....cocecevevuenens 84 15.289 103.655
Vizeaya ...ccccevvevenennenene 183 12.986 109.341

Intracomunidad ........... 11 460 15.218
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Cuadro n.° 2 (Continuacion)
Convenios, empresas y trabajadores afectados

Total Convenios

CC.AA. y Provincias

Convenios Empresas Trabajadores
RIOJA (LA) oo 54 7.255 28.750
Rioja (La) ..ccovereevrennnee 54 7.255 28.750
CEUTA Y MELILLA ........... 29 1.222 9.312
INTERCOMUNIDADES ............ 380 154.462 2.209.911

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

Del cuadro anterior podemos obtener los indices de partici-
pacién de las Comunidades Auténomas en la negociacion colec-
tiva, bien teniendo en cuenta los convenios colectivos de ambito
superior a los de las propias Comunidades (Intercomunidades),
o sin tenerse en cuenta el grado de incidencia de estos conve-
nios.

Si consideramos el grado de participaciéon de cada Comuni-
dad Auténoma en la negociacién colectiva teniendo encuenta los
convenios colectivos de dmbito superior a las propias Comunida-
des (Intercomunidades), los valores que obtenemos en términos
porcentuales sobre el total nacional, figuran en el cuadro n.° 3

Cuadro n.° 3
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por ambitos geograficos

(Porcentajes)
Convenios Empresas Trabajadores
Andalucia ........ccceeeverenennene. 14,44 17,21 12,74
ATAZON e 3,86 2,78 2,56
ASTUTIAS .ooveevereeeeierecieeeens 2,95 1,81 1,99
Baleares ...... e 1,96 2,21 1,97
Canarias ............ 3,37 1,81 2,14
Cantabria 2,50 0,75 0,69

Castilla-La Mancha ............. 3,68 5,89 2,74
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Cuadro n.° 3 (Continuacion)
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por ambitos geograficos

(Porcentajes)
Convenios Empresas Trabajadores

Castilla-Leédn ..., 9,06 4,85 3,09
(@F:17:111 1 s ¥: N 10,53 12,95 11,89
C. Valenciana 8,41 7,96 8,40
Extremadura 1,79 5,07 1,89
Galicia 6,65 4,76 3,49
Madrid 8,03 8,94 8,79
Murcia 2,23 1,64 1,68
Navarra .....cc.oeeveeeeeevecnenne. 1,56 1,00 1,08
Pais Vasco .... 8,64 3,49 3,61
La Rioja «ccceceveveeerreeeenrenennn 1,21 0,75 0,40
Ceuta-Melilla ....................... 0,65 0,13 0,13
Intercomunidades ................ 8,48 16,01 30,72

TOTAL NACIONAL ... 100,00 100,00 100,00

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracién propia.

Los datos del cuadro anterior ponen de manifiesto el impor-
tante grado de incidencia que han tenido en la negociacién de
1993 los convenios de 4mbito superior a las propias Comunida-
des (Convenios Intercomunidades), si bien su importancia relati-
va fue mayor en 1992, afio en el que los valores relativos del
nimero de estos convenios y de las empresas y trabajadores
afectados por ellos fueron, respectivamente, del 9,78%, 16,87%
y 33,190/0.

Si dnicamente tomamos en consideracion la participacién de
cada Comunidad Auténoma en la negociacion colectiva del afio
1993, excluyendo los Convenios Intercomunidades, los valores en
términos porcentuales correspondientes al nimero de convenios,
numero de empresas vinculadas y nimero de trabajadores afec-
tados, son los que figuran en el cuadro n.° 4.
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Cuadro n.° 4
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por comunidades auténomas
(Porcentajes)
Convenios Empresas Trabajadores

Andalucia .......ccoceevveeveennennne. 15,78 20,48 18,39
ATagon ....ovvieiieieiee 4,22 3,31 3,69
Asturias .... 3,22 2,16 2,.87
Baleares 2,15 2,63 2,85
Canarias .........cceeeeverrereeeenenns 3,68 2,15 3,08
Cantabria ........ccceevvevveeeneennen. 2,73 0,89 1,00
Castilla-La Mancha ............. 4,02 7,.02 3,96
Castilla-Ledn ... 9,90 5,78 4,46
Catalufia .......ccoeeveevvenreeennens 11,51 15,42 17,16
C. Valenciana ...................... 9,19 9,47 12,13
Extremadura ...........cceveuenn. 1,95 6,04 2,73
(€7 1116 - RO 7,27 5,66 5,03
Madrid ...ooceeveeieieieeeee, 8,78 10,64 12,68
MUICIA coveeveeneereereeeeereereereae 2,44 1,95 2,42
Navarra .......oceeeceeevencrenineenns 1,71 1,19 1,56
Pais Vasco ......ccocevvvecveenenns 9,44 4,16 5,21
La Rioja «..ccccevveenrriiniecinne 1,32 0,90 0,58
Ceuta-Melilla ..........cc.cvenuee. 0,71 0,15 0,19

TOTAL NACIONAL .... 100,00 100,00 100,00

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracién propia.

Del cuadro anterior se deduce que las Comunidades Auténo-
mas con mayor nimero de convenios son, por este orden, Anda-
lucia, Cataluna, Castilla-Leén, Comunidad Valenciana, Pais

Vasco y Madrid.

En cuanto al nimero de empresas afectadas por la negocia-
cién colectiva en 1993, los primeros lugares corresponden a las
Comunidades Auténomas de Andalucia, Catalufia, Madrid y

Comunidad Valenciana.

Ateniéndonos al nimero de trabajadores afectados, en pri-
mer lugar se encuentra Andalucia, seguida de las Comunidades
Auténomas de Cataluiia, Madrid y Comunidad Valenciana.
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Junto a estos datos, para tener una idea mdas precisa de las
caracteristicas de los convenios de cada Comunidad Auténoma
es interesante considerar el nimero medio de empresas y traba-
jadores incluidos en el dmbito de aplicacién de cada convenio
negociado.

Cuadro n.° 5
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por comunidades auténomas
(Porcentajes)

Numero medio de

Empresas Trabajadores
por por

convenio convenio
Andalucia 256,64 1.417,02
Aragén .......... 155,13 1.064,03
Asturias ... 132,45 1.082,94
Baleares .... 241,90 1.613,45
Canarias ........ 115,66 1.018,36
Cantabria 64,53 44513
Castilla-La Mancha ............. 344,74 1.195,92
Castilla-Leén ..., 115,38 547,56
(@F:17:11111 7: WU 264,86 1.812,15
C. Valenciana ...........c......... 203,66 1.603,51
Extremadura .............c.......... 611,59 1.703,56
GaliCia ....ooevveeveeereerereeerenee 154,00 841,90
Madrid .....cooveeverieree 239,56 1.756,37
Murcia ..o 158,24 1.206,44
Navarra ............... 138,30 1.114,11
Pais Vasco ........... 87,05 670,72
La Rioja «.cccccovvvrvnncne 134,35 532,41
Ceuta y Melilla 42,14 321,10
TOTAL NACIONAL ........ 215,37 1.605,57

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracién propia.

Del cuadro anterior se deduce que los convenios mas am-
plios, atendiendo al nimero de empresas incluidas en su campo
de aplicacidn, corresponden a las Comunidades Auténomas de
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Extremadura, Castilla-La Mancha, Andalucia, Cataluiia, Balea-
res y Madrid. Por el contrario, los convenios que afectan a un
nimero menor de empresas en 1993 son los pactados en Castilla-
Leén, Canarias, Pais Vasco, Cantabria, y, en dltimo lugar, Ceuta-
Melilla, mateniéndose practicamente dentro de este apartado las
mismas posiciones que en 1992.

Si se atiende al nimero de trabajadores incluidos en el 4mbi-
to de aplicaciéon de los convenios, es Catalufia la Comunidad
que ocupa el primer lugar, seguida de Madrid, Extremadura,
Baleares y Comunidad Valenciana. Por el contrario, el menor
ndmero de trabajadores afectados, corresponde al Pais Vasco,
Castilla-Le6n, La Rioja y Cantabria y, en ultimo lugar, a Ceuta
y Melilla.

En todo caso, debe tenerse en cuenta que, en ocasiones, los
resultados obtenidos pueden quedar distorsionados por la exis-
tencia de convenios colectivos cuyo dmbito de aplicacién difiere
notablemente, por exceso o por defecto, del tamafio medio de los
convenios negociados en cada Comunidad Auténoma. Esto suce-
de, por ejemplo, con la Comunidad Auténoma de Extremadura,
en la que el gran 4mbito de aplicacién del Convenio Agropecua-
rio de Badajoz la sitda en primer lugar, si se atiende al nimero de
empresas incluidas y al tercero si se tiene en cuenta el niimero de
trabajadores afectados.

4. Ambito funcional de los convenios colectivos
4.1. Sectores productivos

Los datos disponibles (cuadro n.° 6) permiten conocer el
nimero de convenios colectivos negociados con efectos econé-
micos referidos al aino 1993, registrados hasta el mes de junio de
1994, y el nimero de empresas y de trabajadores afectados por
dichos convenios, distribuidos por sectores de actividad econé-
mica.
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Cuadro n.° 6
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por sectores econémicos
Sectores Numero Numero Numero
econémicos convenios empresas trabajadores
TOTAL ..o 4.481 965.055 7.194.581
AGRARIO ...... 86 175.907 683.493
INDUSTRIA ....... 1.865 208.650 2.654.690
CONSTRUCCION ....coerueuene 65 61.115 809.539
SERVICIOS ....coveevrevevennenne 2.465 519.383 3.046.859

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

Estos datos reafirman las caracteristicas de nuestra negocia-
cién colectiva por sectores econdmicos, puesta ya de manifiesto
en los anteriores Informes sobre negociacién colectiva realizados
por la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos,

ya que:

a)

b)

El nimero de convenios negociados en los sectores
Agrario y Construccién es pequeilo y afecta a un nime-
ro de trabajadores parecido. No sucede lo mismo en
cuanto al nimero de empresas afectadas, que en el sector
Agrario es notablemente alto y superior al de cualquiera
de los otros sectores.

Los sectores Industria y Servicios aportan el mayor
nimero de convenios, si bien es cierto que el nimero de
convenios del sector Servicios sigue aumentando con res-
pecto a los de sector Industria, y que el nimero de
empresas afectadas pertenecientes a este ultimo sector
sigue siendo, aproximadamente, la tercera parte de las
del sector Servicios. Asimismo, el nimero de trabajado-
res afectados por los convenios negociados en el sector
Servicios sigue siendo, aproximadamente, un 15% supe-
rior al de trabajadores afectados por los Convenios del
sector Industria.
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4.2. Distribucion por actividades econémicas

Descendiendo al nivel de las diez actividades econdmicas
descritas en la Clasificacion Nacional de Actividades Econémi-
cas, el resultado de la negociacion colectiva durante el afio 1993,
fue el siguiente:

Cuadro n.°7
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por actividades econémicas

Division de actividad Convenios  Empresas Trabajadores

0. Agricultura, ganaderia, caza,
silvicultura y pesca .......c.ccuee.e. 86 175.907 683.493

1. Energia y agua .......cccccceueueuneeee. 159 761 96.937

2. Extraccién y transformacion
minerales no energéticos,
industria quimica ..........ccceceuenene 370 15.720 404.299

3. Industria transformadora
de metales, mecdnica

de Precision ......c.ececeveeeeerenuenene 504 92.086 978.220
4. Otras industrias manuf ............ 832 100.083  1.175.234
5. Construccion ..........c.cccvveereruenne 65 61.115 809.539
6. Comercio, restaurantes,

hosteleria y reparac ................. 764 384.832 1.494.171
7. Transporte y comunic. ............. 437 32.879 304.936

8. Instituciones financieras,
seguros, servicios a empresas

de alquileres ........cccoceevecrveernnnnne 211 26.545 398.609
9. Otros Servicios ........ccevvervevennen 1.071 75.127 849.143
TOTAL NACIONAL ..........c...... 4.481 965.055 7.194.581

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

Para tener una idea mds precisa de las caracteristicas de la
negociacion colectiva en cada una de las actividades econdmicas
en 1993, a continuacién se indica el nimero medio de empresas y
de trabajadores afectados por cada convenio negociado en el
ambito de aplicacién de dichas actividades:
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Cuadro n.° 8

Numero medio de empresas y trabajadores afectados

convenio. Por actividades econémicas

171

Numero medio de

Divisién por actividad Empresas Trabajadores
por por
convenio convenlto

0. Agricultura, ganaderia, caza,

silvicultura y pesca 7.947,59
1. Energia y agua .....cccccovevnrreevenennne. 609,67
2. Extraccién y transaformacion

de minerales no energéticos

industria qQuUIMICa .....c.coeeveuereueucucne 42,49 1.092,70
3. Industria transformadora de

metales, mecdnica de precision ..... 182,71 1.940,91
4. Otras industrias manufactureras ... 120,29 1.412,54
5. ConstrucCion .........ccocevveeveveeveeervennane 940,23 12.454,45
6. Comercio, restaurantes,

hosteleria y reparaciones ............... 515,86 2.002,91
7. Transportes y comunicaciones ...... 75,24 697,79
8. Instituciones financieras,

seguros, servicios prestados a las

empresas y alquileres .................... 125,81 1.889,14
9. Otros SEIrViCIOS .....ccceeevvevereeeeereeeennnen 70,14 729,85
TOTAL NACIONAL .....ccoevevverrenee 215,37 1.605,57

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracion propia.

De estos datos citados se deduce que:

a) Si se atiende al nimero de trabajadores afectados, los
convenios de mayor tamafio son, con gran diferencia, los
correspondientes a las actividades de Construccion y
Agricultura, por cuanto que juntos, practicamente, dupli-
can el nimero promedio de trabajadores por convenio de
las demads actividades, al igual que sucedia en la negocia-
cioén colectiva de afios anteriores.
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b) Sise tiene en cuenta el nimero de empresas incluidas en
el ambito de cada convenio colectivo, se observa que
también se sitdan en cabeza las actividades de Construc-
cién y Agricultura, si bien en este caso se sitiia en primer
lugar, con notoria diferencia, la actividad de Agricultura,
que, por otra parte, incluso supera a todas las dem4s acti-
vidades, como sucedia en la negociacién colectiva de
afios anteriores.

4.3. Distribucion por ramas de actividad

Finalmente, dentro del andlisis del ambito funcional de la
negociacion colectiva del afio 1993, es interesante conocer cuél
ha sido el resultado de la negociacién colectiva en las 44 ramas
de actividad en las que, a efectos estadisticos, han sido agrupadas
las 66 agrupaciones de la Clasificacién Nacional de Actividades
Econdmicas, que a su vez son el resultado de desagregar los cua-
tro sectores de produccién y las diez actividades econémicas a las
que se han hecho referencia con anterioridad, resultados que se
reflejan en el cuadro n.° 9.

Cuadro n.°9
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por ramas de actividad

Ramas de actividad Convenios  Empresas Trabajadores
Produccién agricola ...................... 51 172.855 574.990
Produccién ganad. y serv. agrar. . 21 2.194 100.122
Silvicultura y caza 5 402 2.357
PeSCa ..o 9 456 6.024
Extraccién y prep. comb. sél. ...... 28 97 31.577
Extraccién petrl. gas nat. y ref. ... 13 13 8.681
Electricidad, gas y agua ................ 118 651 56.679
Extraccién minerales .................... 40 364 11.508
Prod. y prim. trans. metales ......... 20 20 18,984
Industria minerales no metalicos 186 11.985 156.470
Industria quimica ........cccoceverervenene. 124 3.351 217.337

Fab. de produc. metélicos 232 91.029 804.052
Const. maq. y equipo mecdn. ...... 41 41 16.538
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Cuadro n.° 9 (Continuacion)
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por ramas de actividad

Ramas de actividad Convenios  Empresas Trabajadores
Const. maq. y mat. eléc. ............... 72 73 25.180
Mat. electr. y maq. ofic. ............... 29 29 17.325
Const. automov. y rep. ....cceeeeee 72 73 83.955
Const. naval y otros mat. trans. .. 42 80 26.620
Fab. instr. prec. y Optica ............... 16 761 4.550
Ind. alimen., beb. y tabaco ........... 488 31.949 370.623
Industria textil ......ccccccveevvenennne 21 6.188 299.537
Industria del cuero 14 680 16.465
Ind. calz. y confec. textil .............. 14 20.307 96.969
Ind. madera, corcho y pldstico .... 112 30.814 196.298
Ind. papel, artes gréficas y edc. ... 106 9.108 166.700
Ind. transf. caucho y plést. ........... 62 882 25.341
Otras ind. manufactureras ........... 15 155 3.301
Construccion ........cceeeeeevveecenenenenns 65 61.115 809.539
Comerc. al por mayor rec. prod. . 241 17.910 154.590
Comercio al por menor ................ 338 221.770 836.436
Restaur., cafés y hostel. ................ 139 143.527 493.588
Reparaciones ........cccccceceeveevenieennene 28 1.625 9.557
Transportes por ferrocarril ........... 8 8 47.129
Otros transportes terrestres ......... 224 27.068 157.990
Transp. mar., fluv. y aéreo ........... 61 62 27.257
Act. anexas transp. comunic. ....... 144 5.741 72.560
Inst. financ. seg. inmob. ............... 45 661 244.644
Servicios a emp. Alquileres ......... 166 25.884 153.965
Admoén. publ. repr. diplomat. ..... 245 247 84.734
Saneam. vias publ. y limp. ........... 329 3.418 146.304
Educac. e investigacion ............... 56 21.067 282.724
Sanidad y serv. veterin. ................. 98 1.012 114.887
Serv. soc. recreat. y cult. .............. 293 24.398 165.257
Servicios personales ...................... 44 16.894 26.969
Servicios dOmesticos ..................... 6 8.091 28.268

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.
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5. Estructura de la negociacion colectiva

El examen de la estructura de la negociacién colectiva per-
mite conocer las unidades en las que se lleva a cabo la negocia-
cién colectiva, y es en este contexto en el que se estima bésico
diferenciar los convenios negociados a nivel de empresa y los
pactados en dmbitos superiores.

En el afio 1993, los resultados de la negociacién a uno y otro
nivel, fueron los recogidos en el cuadro n.° 10.

Cuadro n.° 10
Estructura de la negociaciéon colectiva

Tipo de convenio Numero Empresas Trabajadores
TOTAL ..ottt 4.481 965.055  7.194.581
De empresa ......coceceveveevenenenieinnens 3.184 3.184 873.120
De ambito superior al de

CIMNPIESA .evvevvnnenenecereeeeserenenenas 1.297 961.871  6.321.461

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

De los datos citados se desprenden las siguientes conclusio-
nes:

a) Los convenios de empresa son el 71,06% del total de los
negociados, y vinculan al 0,33% del total de las empresas
afectadas por la negociacién colectiva y al 12,14% del
total de los trabajadores.

b) Los convenios de ambito superior al de empresa repre-
sentan al 29,94% del total, pero vinculan al 99,67% del
conjunto de empresas sujetas a convenio colectivo y al
87,86% de los trabajadores.
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La evolucion de estos datos desde el afio 1988 ha sido la
siguiente:

A) Numero de convenios negociados

Cuadro n.° 11
Niinero de convenios negociados

1988 1989 1990 1991 1992 1993

Convenios de

€MpPresa ............... 2.826 3.016 3254 3474 3.627 3.184
Convenios de

ambito superior ... 1.270 1286 1341 1374 1.383 1.297
TOTAL .......c.c........ 4.096 4302 4595 4.848 5.010 4.481

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.
JNota: Los datos de 1993 son provisionales.

Niinero de convenios negociados (%)

1988 1989 1990 1991 1992 1993

Convenios de
empresa ............. 68,99 70,11 70,82 71,66 7240 71,06
Convenios de
ambito superior ... 31,01 29,89 29,18 2844 27,60 2994

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracion propia.

B) Numero de empresas afectadas

Cuadro n.° 12
Niinero de empresas afectadas

1988 1989 1990 1991 1992 1993

Convenios de

15111 o) (S1Y: HNRNN 2.826 3.016 3.254 3.474 3.627 3.184
Convenios de

dmbito superior ....... 955.505 979.635 1.034.652 1.002.693 1.051.457 961.871
TOTAL ..o 958.331 982.651 1.037.906 1.006.167 1.055.084 965.055

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.
Nota: Los datos de 1993 son provisionales. .
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Niinero de empresas afectadas (%)

1988 1989 1990 1991 1992 1993

Convenios de
€MPIesa ....ccecurneee 0,29 0,31 0,31 0,35 0,34 0,33
Convenios de
ambito superior ... 99,71 99,69 99,69 99,65 99,66 99,67

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracién propia.

C) Nuamero de trabajadores afectados

Cuadro n.° 13
Niinero de trabajadores afectados

1988 1989 1990 1991 1992 1993

Convenios de

EIMPIeSA ..ocevereeccrennes 1.070.424 1.061.926 1.132.581 1.151.003 1.190.685 873.120
Convenios de

dmbito superior ........ 5.794.314 5.931.825 6.491.286 6.670.847 6.731.2506.321.461
TOTAL ...coevevieenne 6.864.738 6.993.751 7.623.867 7.821.850 7.921.9357.194.581

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.
Nota: Los datos de 1993 son provisionales.

Nimero de trabajadores afectados (%)

1988 1989 1990 1991 1992 1993

Convenios de
EMPIresa ..o 15,59 15,18 1486 14,72 1503 12,14
Convenios de
ambito superior ... 84,41 8482 85,14 85,18 84,97 87,86

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracién propia.
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A la vista de los datos expuestos se observa lo siguiente:

a) Por lo que se refiere a los Convenios de empresa se pro-
ducen una disminucién de los mismos en términos por-
centuales, asi como de las empresas vinculadas y de los
trabajadores afectados.

b) En consecuencia, se produce un ligero aumento en térmi-
nos porcentuales de los Convenios de ambito superior a
los de empresa, asi como de las empresas vinculadas y de
los trabajadores afectados.

No obstante, debe tenerse en cuenta que, los datos corres-
pondientes a 1993 no son definitivos por lo que previsiblemente
cuando lo sean se produzca la continuidad en la tendencia paula-
tina, afio tras afo, al ligero crecimiento de los convenios de
empresa, vinculando a un mayor nimero de empresas y trabaja-
dores.

La division inicial entre convenios de empresa y convenios de
admbito superior al de empresa puede ser objeto de una mayor
desagregacién como puede observarse en el cuadro n.° 14.

Cuadro n.° 14
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por ambitos funcionales

Convenios Empresas  Trabajadores

TOTAL ..o 4.481 965.055  7.194.581
Convenios de empresa ................ 3.184 3.184 873.120
Provincial ......ccooovvvveviriennene. 2.791 2.791 453.297
Intracomunidades .................... 87 87 57.697
Intercomunidades .................... 306 306 362.126
Convenios de otro dmbito .......... 1.297 961.871 6.321.461
Grupo de empresas .........ccocee..... 49 154 17.635
Provincial ........ccoeveevevvenieniennnn, 39 122 9.283
Intracomunidades .................... 4 11 2.400
Intercomunidades .................... 6 21 5.952
Sector local-comarcal .................. 21 1.208 8.797

Sector provincial ........ccceeueueunenee. 1.143 771.643  4.116.496




178 Apéndices

Cuadro n.° 14 (Continuacion)
Convenios, empresas y trabajadores afectados
por ambitos funcionales

Convenios Empresas  Trabajadores

Sector interprovincial 27 42.572 583.616
Intracomunidades .......... 16 34,731 336.700
Intercomunidades .......... 11 7.841 246.916

Sector Nacional .........ccceeereennee.. 57 146.294 1.594.917

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

Por su importancia, debemos tener en cuenta los datos referi-
dos a los convenios sectoriales, de dambito provincial y nacional.

En este sentido, los convenios sectoriales, de 4mbito provin-
cial, aunque no son més del 25,51% del total de los negociados
tienen un peso especifico muy importante a nivel de las empresas
y trabajadores a los que afectan ya que vinculan al 79,96% de las
empresas y al 57,22% de los trabajadores que ya estdn sujetos a
convenio colectivo.

El cuadro n.° 15 recoge la evolucién, en términos porcentuales
durante los tltimos seis afios, de los convenios sectoriales de dmbi-
to provincial, con respecto al total de la negociacién colectiva.

Cuadro n.° 15
Convenios sectoriales provinciales
% respecto al total de convenios

N.° Convenios N.° Empresas N.° Trabajadores
27,49 81,62 54,79
26,38 79,86 54,39
25,66 79,35 54,74
24,81 81,07 56,01
24,07 79,40 54,78
25,51 79,96 57,22

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracion propia.
Nota: Los datos de 1993 son provisionales.
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Los datos anteriores ponen de manifiesto el ligero aumento
que se produce en 1993, en términos porcentuales, de los conve-
nios sectoriales de 4mbito provincial y del nimero de empresas y
de trabajadores afectados.

El cuadro n.° 16 recoge la evolucién en términos porcentua-
les, durante los ultimos seis afios, de los convenios sectoriales de
4dmbito nacional, con respecto al total de la negociacién colectiva.

Cuadro n.° 16

Convenios sectoriales nacionales
% respecto al total de convenios

N.° Convenios N.° Empresas N.° Trabajadores
1,44 14,78 27,28
1,46 16,54 2707
1,46 17,24 26,10
1,34 15,47 25,04
1,33 16,74 25,13
1,27 15,16 22,17

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracion propia.
Nota: Los datos de 1993 son provisionales.

Los datos anteriores ponen de manifiesto un ligero descenso
en 1993, en términos porcentuales, de los convenios sectoriales
de dambito nacional, asi como del nimero de empresas y de tra-
bajadores afectados por las mismas.

III. CONTENIDO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN 1993: AUMENTO SALARIAL PACTADO,
JORNADA DE TRABAT™) Y CLAUSULAS
ESPECIALES

1. Incremento salarial pactado
A) Datos generales

El incremento salarial pactado en los convenios negociados
con efectos econdmicos referidos al afio 1993, registrados hasta el
mes de junio de 1994, con la aplicacién de las revisiones previstas
en los convenios cuya vigencia es de dos o mds afios, fue del
5,58%.
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Es preciso puntualizar que este incremento debe ser conside-
rado con un valor de «minimos», aunque sea préximo al real, ya
que los datos estadisticos utilizados han sido obtenidos después
de aplicar las cldusulas de revision salarial consignadas en los
convenios completados con la informacién que figura en las hojas
estadisticas y con consultas directas a las empresas, en algunos
casos en que no es posible su computo estadistico debido a la
existencia de deficiencias en la descripciéon de las cldusulas que
no pueden ser salvadas por los procedimientos indicados.

En el cuadro n.° 17 se indica la evolucién de los incrementos
salariales pactados, tras la aplicacién de las cldusulas de revision,
en los tltimos seis afios, y la evolucién del indice de precios al
consumo en el citado periodo, con la inclusién de las previsiones
del Gobierno para cada afio.

Cuadro n.° 17
Evolucion de los salarios

%

Aumento salarial IPC obtenido IPC previsto
1988 ..o 6,38 58 3,0
1989 ..o 7,77 6,9 3,0
1990 ..cooceviiirnene 8,33 6,5 5,7
1991 o 7,96 5,5 5,0
1992 ..o 7,27 53 5,0
1993 ..o 5,58 4.9 45

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social y Ministerio de Economia y
Hacienda.

Como se puede apreciar, en el periodo considerado los incre-
mentos salariales pactados han sido superiores a la inflacién
alcanzada. Esto ha sucedido especialmente en los afios 1990, 1991
y 1992, con tasas de incremento salarial que superaron el indice
de inflacién en 2,46, 1,88 y 1,97 puntos respectivamente.

Si desglosamos los convenios pactados en funcién de los tra-
mos de aumento salarial, se obtiene una visién mas detallada y
real del peso de los incrementos salariales pactados en relacién
con el crecimiento de la inflacién. En este sentido, por lo que se
refiere a los convenios colectivos correspondientes al afio 1993, el
aumento salarial por tramos ha sido el siguiente:
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Cuadro n.° 18
Aumento salarial por tramos

Convenios  Empresas  Trabajadores  Aumento

afectadas afecftados  salarial (%)
TOTAL .....ccoecevveee. 4481 965.055 7.194.581 5,58
Inferior al 3,00 .......... 373 4.297 171.901 1,65
Del 3,00 al 3,99 ......... 205 45.833 382.733 3,40
Del 4,00 al 4,49 ......... 298 75.132 899.414 4,09
Igual al 4,05 ............... 319 67.103 492.726 4,68
Del 4,51 al 5,00 ......... 568 104.545 762.945 5,03
Del 5,01 al 6,00 ......... 1.324 246.821 1.785.927 5,84
Del 6,01 al 7,00 ......... 851 348.631 2.212.967 6,50
Superior al 7,00 ........ 543 72.693 485.968 8,07

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

B) Incremento salarial pactado segiin el ambito funcional.

Si se agrupan los convenios negociados en 1993, diferencian-
do, de un lado, aquellos cuyo dmbito es de cardcter empresarial
y, de otro, los de grupos de empresas, locales-comarcales, provin-
ciales, interprovinciales y nacionales, se obtienen los datos que
figuran en el cuadro n.° 19, en relacién con el incremento salarial
pactado segtin el &mbito de cada convenio:

Cuadro n.° 19
Aumento salarial por ambitos funcionales

Convenios ~ Empresas  Trabajadores =~ Aumento
salarial (%)

TOTAL ..cooovvvirenee 4.481 965.055 7.194.581 5,58
Convenios empresa ..... 3.184 3.184 873.120 4,92
Grupos empresa ........... 49 154 17.635 5,67
Sector locales-comarec. . 21 1.208 8.797 4,32
Sector provincial .......... 1.143 771.643 4.116.496 5,87
Sector interprovincial .. 27 42.572 583.616 5,87
Sector nacional ............. 57 146.294 1.594.917 5,31

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.
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Estos datos ponen de manifiesto que los incrementos salaria-
les pactados en los convenios provinciales superan el aumento
salarial medio a nivel nacional (5,58%), y que los incrementos
salariales pactados en los convenios sectoriales de dmbito nacio-
nal estdn por debajo de esta media, siendo inferior la subida sala-
rial experimentada por los convenios de empresa.

Por lo que se refiere a los convenios de empresa resulta inte-
resante distinguir los incrementos salariales de las empresas pri-
vadas y las publicas, de la Administracién Central del Estado y
de la Seguridad Social y los de la Administracién Auténoma y
Local. Dichos aumentos salariales figuran en el cuadro n.° 20.

Cuadro n.° 20
Convenios de empresa

Convenios  Trabajadores  Aumento salarial

(%)
TOTAL NACIONAL ...... 3.184 873.120 4,92
Empresa privada ............... 2.618 532.923 5,64
Empresa publica ............... 130 166.866 3,95
Admén. Estado y SS ......... 29 43.482 1,82
Admoén. Auton. y local ... 407 3.596 424

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

Segun lo expuesto, son los convenios de la Administracién
Central del Estado y de la Seguridad Social los que han experi-
mentado el menor incremento salarial en 1993, por debajo del
aumento salarial medio, siendo ello consecuencia de la politica
de contencidn salarial llevados a cabo por el Gobierno para la
Administracién Piblica.

C) Incremento salarial pactado segiin el ambito geogrdfico

El incremento salarial pactado, por Comunidades Auténo-
mas, excluyendo los convenios intercomunitarios y nacionales,
cuya incidencia en las respectivas Comunidades no puede ser
determinado estadisticamente, ha sido el que figura en el cuadro
siguiente:
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Cuadro n.° 21
Aumento salarial pactado por Comunidades Auténomas

Comunidades Aumento Diferencia

salarial s/media nal.
NaVAITA oo 6,60 +1,02
Extremadura .......ccceeeeveevevvieveeeneennen, 6,38 +0,80
Pais Vasco ....cccoecvvvvviveeiiieeieeeeeeenee, 6,35 +0,77
La RiOja cveeeviieeririccieeeeieeieecne 6,35 +0,77
Ceuta-Melilla .....cccoovvvevveeniiieieneenen, 6,27 +0,69
Madrid .....ooovveieeiee e, 6,23 +0,65
Cantabria .....cccoeeeevvvevcieeeeieeeeeeereen 6,22 +0,64
Andalucia ......cccooeeeeveeiieieeeceeree, 5,88 +0,30
GaliCla v 5,72 +0,14
Catalufia ....coceeveevevreeeeeereee e 5,71 +0,13
Castilla-La Mancha .........ccoeuvveuenee. 5,51 -0,07
CaNarias ....c.coceevvevveeeeeeieeeeeeseeeeens 5,48 -0,10
Castilla-Leon ......ccccovevveveenievesveereennnn, 5,47 -0,11
Baleares .......ooccceevveeiiiieieeeeieeeieeees 5,37 -0,21
MUTICIA oo 5,33 -0,25
ASEUTIAS .oovveeveeiireereereceereee e eveesrenea 5,31 -0,27
Valencia ....c.cceeevveeveeveeeieennieeneereennn 5,27 -0,31
ATAZON .. 5,19 -0,39
MEDIA NACIONAL .......cccoovvueennn. 5,58

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracion propia.

Aun cuando se considere que estos datos tienen una rele-
vancia relativa, es significativo observar que las Comunidades
Auténomas de Castilla-La Mancha y Andalucia vienen figuran-
do en los ultimos afios entre los tres primeros lugares en cuanto
al incremento salarial pactado en la negociacién colectiva, y
que, por el contrario, las Comunidades de Cataluia, Pais Vasco,
Murcia y Canarias lo vienen haciendo entre los seis ultimos
lugares.

Llevando a cabo un mayor desglose territorial, y descendien-
do a nivel provincial, los resultados fueron los que figuran en el
cuadro n.° 22.
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Cuadro n.° 22
Aumento salarial pactado por provincias

Comunidad Provincia Aumento Diferencia
autéonoma s/media nal.

Andalucia Almeria ......ccccoeevveeerennne. 5,42 -0,16
(©F:Te | 2O 5,79 +0,21

Coérdoba .......ceeveeeverennene. 6,81 +1,23

Granada ........ccoevveeveennns 5,72 +0,14

Huelva .........cvveevveennne. 5,77 +0,19

Jaén ..o, 6,39 +0,81

Malaga ......ccovevevererinnnnes 6,06 +0,48

Sevilla ...oveveviiieeeeeienn, 5,68 +0,10

Aragén Huesca ......cocooeveveeveiennne 5,18 -0,40
Teruel .....oovvevvvvreeveeennne, 5,68 +0,10

Zaragoza .........c.cecereveruenene 513 -0,45

Asturias ASLUTIAs ...ccooveererenererennans 5,31 -0,27
Baleares Baleares .......cccoceevvenennen. 5,37 -0,21
Canarias Las Palmas ..o 5,47 -0,11
S. C. Tenerife........uuun... 5,49 -0,09

Cantabria Cantabria .......cceceevreneee. 6,22 +0,64
Castilla-La Mancha Albacete .......cccooeveeveneenen. 6,21 +0,63
Ciudad Real .................... 5,69 +0,11

CUenca .....oceeevveveeeneennne 8,07 +2,49

Guadalajara ......ceccceevruenene 5,29 -0,29

Toledo ...ovevvvevereeerrenee 4,75 -0,83

Castilla-Ledén AVila .o, 5,93 +0,35
Burgos ......cceeveveeriennnienne 5,23 -0,35

Ledn .. 5,26 -0,32

5,95 +0,37

Salamanca ........cccoeuvereenen. 5,65 +0,07

SEegovia ...cceeeercenirennnnes 4,90 -0,68

Soria ...cceeveenee 6,26 +0,68

Valladolid 5,92 +0,34

Zamora ............ 6,14 +0,66

Catalufa Barcelona 5,64 +0,66
Gerona ............. 5,47 -0,11

Lérida ....cocoveevveeererernene 5,33 0,25

Tarragona ......cccceveruennene 5,34 -0,24

Valencia Alicante .......ccoevevvvevvennene 5,76 +0,18
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Cuadro n.° 22 (Continuacion)
Aumento salarial pactado por provincias
Comunidad Provincia Aumento Diferencia
auténoma s/media nal.
Castellon ......ccveevveenneneen. 5,56 -0,02
Valencia ......cccovvvvevnennen. 5,62 +0,04
Extremadura Badajoz .....cccoecevirreennne. 6,69 +0,11
(0F: 10755 (=T 6,08 +0,50
Galicia 6,02 +0,44
5,98 +0,40
5,85 +0,27
5,41 -0,17
Madrid Madrid ..o 6,23 +0,65
Murcia MUrCia ..ooevveeeeeeeeneeeieenns 5,33 -0,25
Navarra Navarra .....cccocceeeeeennnee. 6,60 +1,02
Pais Vasco Alava ..., 6,87 +1,29
Guipizcoa ......coecevvveenenen. 6,32 +0,74
Vizcaya ......co...... 5,99 +0,41
La Rioja Rioja (La) 6,35 +0,77
Ceuta y Melilla Ceuta y Melilla ............... 6,27 +0,69

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracién propia.

D) Incremento salarial pactado segiin el dmbito sectorial

Por sectores productivos, el incremento salarial pactado en
los convenios colectivos negociados con efectos econémicos refe-
ridos al afio 1993, registrados hasta el mes de junio de 1994, fue

el siguiente:

AGIaTIO oottt 5,71%
INAUSEIIA .oooveieeeeceeceeeeeeeeeceee 5,43%
ConstrucCiOn ..........cceeevveeeveeeeeeneeennen. 6,31%
SEIVICIOS .evveiieteeieeeieee et 5,49%

De lo que se desprende que los incrementos salariales de los
sectores Construccién y Agrario se sitdan por encima de la media

(5,58), como ya ocurria en el afio 1992.

En el cuadro n.° 23 figuran los incrementos salariales produ-
cidos en la negociaciéon colectiva de 1993, atendiendo a las divi-
siones de las actividades econémicas establecidas en la Clasifica-

cién Nacional de Actividades Econdmicas.
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Cuadro n.° 23
Aumento salarial pactado por divisiones de actividad

Divisiones de actividad Aumento salarial (%)

MEDIA NACIONAL ..ottt 5,58
0. Agricultura, ganaderia, caza, silvicultura y pesca ... 5,71
1. ENergia y agua ....ccccvveivnnenineriineneerenessesessseenessenes 5,30
2. Extrac. y trans. minerales no energéticos,

Industria QUITMICA ....cecereveerevirnreirenieieenerenisesreeenseenees 5,72
3. Industria transformadora de metales, mecanica

dE PIECISION ..evvcuiereeirreriirererestenrtterees s stseeassesens 5,79
4, Otras industrias manufactureras .............ccecevveereevnnns 5,05
5. CONSITUCCION ..ooveiieeierierierereereireeseenreereereereseessessesseons 6,31
6. Comercio, restaurantes, hosteleria y reparaciones . 5,56
7. Transportes y COMUNICACIONES ......ecvvvererererreressreeersens 5,12
8. Instituciones financieras, seguros, servicios

a empresas de alquileres ...........oeveevincvcernrnennens 4,42
9. O1I0S SEIVICIOS ..ocvevereverrerreireieertisienreesrisesssesseessossossenns 5,99

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

Si se desciende atin mds en el desglose de las actividades se
puede llegar a la clasificacién por las 44 ramas de actividad econé-
mica. Los resultados que se obtienen figuran en el cuadro n.° 24.

Cuadro n.° 24
Aumento salarial pactade por ramas de actividad

Ramas de actividad Aumento salarial (%)
MEDIA NACIONAL .....ccconiirvncneiceereetreesenes 5,58
Produccion agricola .........cvrvceireccennieecneneccennnnes 5,97
P. ganadera y Servicios agrarios ......c.......e.eeceenesennens 4,24
SilVICUItUTA ¥ CAZA ...coooeriieirecieicecee et 5,60
PESCA oottt et 6,02

Extraccion y prep. combustibles sélidos ... 5,44
Extraccién petrdleo, gas natural, refinados ....... 5,79
Electricidad, gas y agua ........c.cecveeeveerncreneenreennenes 5,15
Extraccion de minerales .......cccooevvvvveveveneiennns 5,59
Produccién y prim. trans. metales .........coececeeee. 3,02

Industria minerales no metalicos ........coccvveieveeverernenne. 5,32
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Cuadro n.° 24 (Continuacién)
Aumento salarial pactado por ramas de actividad

Ramas de actividad Aumento salarial (%)
Industria QUIMICA .....cccoevvrreiririeeneircceeeee e 6,24
Fabricacion de productos metélicos 5,86
Construccién maquinaria y €quipo mecanico .............. 5,30
Construccién maquinaria y material eléctrico .............. 4,48
Material electrénico y maquinaria de oficina ............... 4,78
Construccién automaévles y repuestos .........cccvveeeenee 6,29
Construccién naval y otro material trans. ......c..ccccoeueee. 4,50
Fabricacién instrumentos precisioén y optica ................ 5,08
Industria alimentos, bebidas y tabacos ..........c.ccccceuueee. 5,45
INAUSEIIA tEXT] woiviiriieeii e 4,03
Industria del CUETO ......ooovveiveeiieiiceeeeceececee e, 4,98
Industria de calzado y confeccion textil ............cccoce.e.. 5,41
Industria madera, corcho y muebles 6,07
Industria papel; artes gréficas, y edc. .....cccovvecrccnnnne. 441
Industria transformadora caucho y pléstico ................. 6,35
Otras industrias manufactureras ...........cccoeceeveeveevennenne. 5,55
CONSITUCCION .ottt e e eeaaee e 6,31
Comercio al por mayor, rec. productos ...........ccceeeu.e. 4,80
Comecio al PO MENOT ...cooveivveuiirieirieeetreeeieresieeeeeeenes 5,39
Restaurantes, cafés y hosteleria . 6,09
REPATACIONES ....onvnvriiiiiiieiee ettt 5,07
Transporte por ferrocarril ...........coceeeiciiinnnicenes 4,05
Otros transportes tEITESIIES ....ccovevirrerervrrecerreireercernneaenns 5,84
Transportes maritimos, fluviales y aéreos .................... 1,11
Actividades anexas transportes. Comunicaciones ....... 5,76
Instituciones financieras, seguros, inmobiliarias .......... 4,07
Servicios a empresas. AlQUIleres .........cccvevecenenenenenne 4,97
Administracién publica. Representacion diplomadtica 3,38
Saneamiento vias publicas y limpieza ........ccccccoueveuenneee. 5,84
Educacién e investigacion ...........ccccevvnvieccnciennennneas 7,20
Sanidad y Servicios Sanitarios .........c.c.coceceeverervereeennenns 5,17
Servicios sociales, recreativos y culturales .. 6,04
Servicios personales ... 6,36
Servicios dOMESTICOS ....ooviiruiiveieeiirieetieeieere et e 5,16

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.
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Del examen de los datos mencionados en el anterior cuadro
cabe realizar las siguientes consideraciones:

a) Por lo que se refiere a las ramas de actividad que han
experimentado incrementos salariales por encima de la
media (5,58), cabe sefalar que son en total 18 los subsec-
tores que se encuentran en esta situacién, destacando
sobre todo «Educacién e Investigacién», «Construccion»
e «Industria transformadora del caucho y plastico».

b) En cuanto a las 26 ramas de actividad que han experi-
mentado un crecimiento mas bajo que la media, el menor
crecimiento se ha producido en la de «Transportes mari-
timos, fluviales y aéreos», «Produccién y primera trans-
formacion de metales» y «Administraccion Piblica».

2. Jornada pactada
A) Datos generales

La jornada media anual pactada en los convenios de 1993,
registrados hasta el 30 de junio de 1994, ascendié a 1.763,80
horas. Contemplando vacaciones anuales de 30 dias naturales y 6
dias laborales a la semana, la jornada media anual supuso 38
horas y 42 minutos a la semana.

En el cuadro n.° 25 figura la evolucién de la jornada anual
media pactada en la negociacién colectiva durante el periodo
1988-1993. '

Cuadro n.° 25
Evolucién de la jornada pactada

Arios Jornada anual Variacion interanual
(n.° de horas) (n.° de horas)
1.778,81 —
1.772,20 -6,61
1.769,73 2,47
1.768,01 -1,72
1.766,60 -1,41
1.763,80 -2.80

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Elaboracion propia.
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La variacién de jornada en horas/aifio, por tramos, que se ha
producido en los convenios colectivos cuyos efectos econémicos
se inician en 1993, registrados hasta el 30 de junio de 1994, se
observa en el cuadro n.° 26.

Cuadro n.° 26
Tramos de disminuciéon de jornada

(horas/afio)
Total Sin disminucién Dela?23

N.° de convenios .............. 4.481 3.852 540
Trabajadores ........cccoceuee. 7.194.581 6.019.623 1.143.425

De 24 a 46 De 47 a 69 De 70 a 92
N.° de convenios .............. 62 10 8
Trabajadores 21.129 8.852 590

De93alls Mas de 116
N.° de convenios 6 3
Trabajadores ...........c....... 874 88

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

En el cuadro anterior se observa cémo el 85,96% de los con-
venios, que afectan al 83,66% de los trabajadores, no han experi-
mentado reduccién de jornada alguna. Si nos referimos a aque-
llos convenios que han dado lugar a reducciones significativas
(més de 23 horas al afio), sélo son el 1,9% del total, y afectan al
0,43% de los trabajadores.

Finalmente, el cuadro n.° 27 recoge la distribucién de los con-
venios y las empresas afectadas segin los tramos de la jornada
pactada.
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Cuadro n.° 27
Tramos de jornada pactada

(horas/afio)
Total Menos de 1.712 De 1.712 a 1.758
N.° de convenios .............. 4.481 701 505
Empresas afectadas ......... 965.055 42.504 4.427
De 1.759 a 1.803 De 1.804 a 1.825 1.826
N.° de convenios .............. 1.536 431 1.308
Empresas afectadas ......... 461.052 91.218 365.854

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

B) Jornada pactada segiin el dmbito funcional

Distinguiendo entre convenios de 4mbito de empresa y los de
ambito superior, la jornada media anual pactada en 1993, en
horas/afio, fue la siguiente:

Cuadro n.° 28
Jornada media pactada segiin ambito funcional

Jornada Disminucién media Trabajadores

media (horas/ario) afectados
Convenios empresa ................ 1.727.74 2,13 873.120
Convenios dmbito superior .. 1.768.78 L3 6.321.44

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

Los datos anteriores permiten apreciar la diferencia que exis-
te entre la jornada pactada en los convenios de empresa y en los
convenios de dmbito superior. Esta diferencia puede entenderse
como tradicional, si se tiene en cuenta las diferencias observadas
en afios anteriores.

C) Jornada pactada segiin el ambito sectorial

La jornada media pactada por sectores de actividad econdémi-
ca y su distribucién por ramas figura en el cuadro n.® 29.
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El dato mas relevante que se obtiene del cuadro anterior es
que la jornada media pactada en el sector Agrario es notable-
mente inferior a la de los demas, seguida de la del sector Servi-
cios. La jornada media m4s larga es la pactada en el sector Indus-
tria, seguida de la del sector Construccion.

La jornada media pactada correspondiente a las 44 ramas de
actividad productivas previstas en la Clasificacién Nacional de
Actividades, figura en el cuadro n.° 30.
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El cuadro anterior pone de manifiesto las fuertes divergen-
cias existentes entre la jornada media pactada en las diferentes
ramas de actividad econdémica. Cabe sefialar las elevadas jorna-
das pactadas —muy superiores a las 1.763,80 horas/afio de media
nacional— en las ramas de «Restaurantes, Cafés y Hosteleria»,
«Industria Textil», «Fabricacién de Instrumentos de Precisién y
Optica», «Silvicultura y Caza» y «Servicio doméstico».

Debe tenerse encuenta que algunas de estas ramas de activi-
dad emplean a un nimero muy significativo de trabajadores. Por
el contrario, la menor jornada pactada corresponde a «Educacién
e Investigacion» debido a las especiales caracteristicas de esta
actividad, con un mayor nimero de dias de vacaciones.

3. Clausulas de productividad

En el afio 1993, el nimero de convenios en los que se incor-
poraron cldusulas sobre incremento de productividad fue de
1.156, habiendo afectado a 1.846.354 trabajadores, lo que repre-
senta un 25,68% del total de la poblacién laboral vinculada a
convenio colectivo en el citado periodo, datos todos ellos que son
coherentes con los referidos al afio 1992 en que este tipo de cldu-
sulas aparecian en 1.226 convenios y afectaban a un total de
2.405.276 trabajadores, lo que suponia el 30,36% del total de la
poblacién laboral vinculada a convenio colectivo en el menciona-
do periodo.

Asimismo es de tener en cuenta que la incidencia de esta
clausula no es uniforme en los convenios de empresa y en los de
admbito superior. Asi puede advertirse que estas cldusulas apare-
cen recogidas en 992 convenios de empresas y en 164 convenios
de ambito superior, afectando a 451.342 y a 1.395.012 trabajado-
res, respectivamente.

4. Clausulas sobre reduccion del absentismo

Los datos correspondiente al afio 1993 relativos a las clausu-
las sobre reduccién de absentismo contenidas en los convenios
colectivos indican que estas cldusulas aparecen incluidas en 1.107
convenios, afectando a 1.178.984 trabajadores, lo que representa
el 16,39% del total de trabajadores afectados por convenios
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colectivos en el mencionado periodo, lo que es coherente con el
numero que en 1992 contenian este tipo de cldusulas (1.061 con-
venios), aunque fue mayor en dicho aifio el nimero de trabajado-
res afectados por estos convenios (1.507.814 trabajadores).

La incidencia de estas cldusulas tampoco es uniforme en los
convenios de empresa y en los convenios de dmbito superior,
pues mientras que las 887 existentes en los primeros afectan a
320.745 trabajadores, las 220 existentes en los segundos afectan a
858.239 trabajadores.

5. Clausulas sindicales

Las competencias de los representantes de los trabajadores
han sido reguladas en 3.273 convenios de los 4.481 convenios
negociados en 1993, que afectan a 5.637.334 trabajadores, lo que
representa el 78,36% del total.

La incidencia de estas cldusulas ha sido también distinta en
los convenios de empresa y en los convenios de ambito superior.
Es asi que dichas cldusulas se han reflejado en 2.376 convenios de
empresa, que afectan a 757.768 trabajadores, mientras que se han
incluido en 897 convenios de ambito superior, que afectan a
4.879.566 trabajadores.

En cualquier caso debe sefialarse que el nimero de convenios
negociados en 1993 que incluyen cldusulas sindicales es coheren-
te con el que se produjo en 1992, 3.374 convenios que afectaban
a 5.331.364 trabajadores.

6. Composicion de las mesas negociadoras

Reviste interés analizar el grado de representacion de las
principales centrales sindicales en las mesas negociadoras. La
informacidn de los datos sobre representacion (cuadro n.° 32), se
desglosa Unicamente para los sindicatos mds representativos a
escala nacional, CCOO y UGT. En «otros sindicatos» se incluye
fundamentalmente a sindicatos representativos en el dmbito de
Comunidades Auténomas, ELA-STV y CIG, otros de dmbito
nacional, USO y CNT, y sindicatos especificos de sector o de
empresa, asi como los de cuadros profesionales. Dentro de «gru-
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pos de trabajadores» se incluyen a los independientes y a los no
afiliados a sindicatos.

La composicién de las mesas negociadoras sigue caracterizén-
dose en la negociacién colectiva de 1993 por el notorio predomi-
nio de la presencia en las mismas de los dos sindicatos mds repre-
sentativos, de 4mbito nacional, a los que pertenecieron el 72,69%
de los miembros de las mesas negociadoras (37,56% a UGT y
35,13% a CCOO).

Los demaés sindicatos han participado con el 15,83% de los
miembros de las mesas de negociacién y, por otra parte, grupos
de trabajadores no pertenecientes a sindicato alguno tuvieron el
11,49% del total de los representantes.

Cuadro n.° 31
Composicion de las mesas negociadoras

Numero de representantes (%)

Total Convenios Convenios
convenios de de
empresa otro dmbito
UGT o 37,56 34,24 43,99
CCOO v 35,13 32,49 40,24
(@ 15 ¢o TSN 15,83 16,92 13,72
Grupos de trabajadores ........ 11,49 16,36 2,05

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social. Estadistica de Convenios Colectivos.

El cuadro anterior pone de manifiesto que en la negociacién
de los convenios de dmbito distinto al de empresa disminuye la
participacién de los grupos de trabajadores no pertenecientes a
sindicato alguno, como consecuencia de la imposibilidad legal de
que participen en la negociacién de la mayoria de esta clase de
convenios, y se incremente la presencia de los sindicatos més
representativos a nivel nacional, si bien la mayor participacién
del sindicato UGT en la negociacion colectiva de esta clase de
convenios, en términos porcentuales, con respecto al sindicato
CCOQO, no tiene relevancia en términos absolutos, por cuanto
que UGT, actuando con 4.015 representantes, ha intervenido en
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la negociacién de 1.104 convenios del citado tipo, que afectaban
a 6.074.417 trabajadores, en tanto que CCOO, actuando con
3.673 representantes, ha participado en la negociaciéon de 1.055
convenios del mismo tipo, que afectaban a 6.067.318 trabajado-
res, lo que permite a su vez considerar la participacion en muchos
casos simuitdnea de ambos sindicatos en la negociacién de estos
convenios, siendo asi que el total de los trabajadores afectados
por la negociacién colectiva en 1993, ha sido de 7.194.581 traba-
jadores.
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I. PRESENTACION

De conformidad con lo que establece el articulo 7.g) de la
Orden del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de 28 de
mayo de 1984 (BOE de 8 de junio), por la que se aprobd el
Reglamento de funcionamiento de la Comision Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos, siendo su Presidente D. Fer-
nando Valdés Dal-Ré, se ha elaborado por D. Jesds Barroso
Barrero, Secretario de la misma, el proyecto de Memoria de
Actividades correspondiantes al aflo 1993, el cual se somete a la
aprobacién del Pleno.

II. COMPOSICION DE LA COMISION CONSULTIVA
NACIONAL DE CONVENIOS COLECTIVOS

La composicién de la Comision Consultiva Nacional de Con-
venios Colectivos era, a 22 de diciembre de 1993, la siguiente:

PRESIDENTE: D. Fernando Valdés Dal-Ré (*)
Representantes de la Administracion:

VICEPRESIDENTE: D.? Soledad Cérdova Garrido
Suplente: D. José Luis Junquera Lozano

(*) Orden del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social de 18 de diciembre
de 1992 (BOE de 12 de enero de 1993).
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Titular:
Suplente:

Titular:
Suplente:

Titular:
Suplente:

Titular:
Suplente:

Titular:
Suplente:

Apéndices

D. Francisco Glez. de Lena Alvarez
D.? Raquel Pefia Trigo

D.? Encarnacién Cazorla Aparicio
D. José Miguel Prados Terriente

D. Francisco J. del Corral Mabilly
D. José L. Sauquillo Pérez del Arco

D. Ignacio Matia Prim
D.? Cristina Barroso Francia

D.* M.? Teresa Giraldez Nuiiez
D. Juan Manuel Ropero Ortega

Representantes de las Organizaciones Sindicales:

UGT

Titulares:

Suplentes:

CCOO

Titulares:

Suplentes:

ELA-STV

Titular:
Suplente:

CIG

Titular:

D.? Blanca Uruiiuela Agudo
D. Agustin Benavent Gonzélez

D. Apolinar Rodriguez
D. Rafael Nogales Gémez Coronado

. Mariano Diaz Mateos
. Angel Martin Aguado

. Miguel Sanchez Diaz
. Agustin Moreno Garcia

o UU

. Jol Ander Llaborl
. Enrique Fernandez Matxuca

oo

. José Luis Niego Pereira
. Enrique G. Albor Rodriguez

oo
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Representantes de las Organizaciones Empresariales:

CEOE
Titulares: D. José L. Moreno-Manzanaro y
Rodriguez de Tembleque
D. Fernando de Palacios Caro
D. Pablo Gémez Albo
D. Fabidn Marquez Sanchez
D. Rafael Ruiz Ortega
Suplentes: D. Conrado Lépez Gémez
D. José Luis Pastor Rodriguez Ponga
D. Fernando Moreno Pifiero
D. Adolfo Garcia Iban
D. Andrés Sanchez Apellaniz
CEPYME
Titular: D. Roberto Sudrez Garcia
Suplente: D. Tomaés Castillo Puerta
SECRETARIO: D. Jestis Barroso Barrero

III. REUNIONES DEL PLENO

A lo largo del afio 1993, la Comisiéon Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos continué ejercitando sus funciones en
desarrollo de sus competencias legales. Se celebraron cinco reu-
niones del Pleno de la Comisién, todas ellas de caracter ordina-
rio, que tuvieron lugar en la Sala de Juntas de la sede de la
Comision, sita en la calle Alberto Aguilera, 15 duplicado, de
Madrid.

Las fechas de las reuniones del Pleno, a cada una de las cua-
les corresponde un Acta, fueron las siguientes:

18 de febrero ........cccoun.c... (Acta n.° 46)
6 de mayo ......cccoeereeveenene. (Acta n.° 47)
15 de julio ..oocvevveevererenen. (Acta n.° 48)
14 de octubre .................... (Acta n.° 49)

22 de diciembre ................ (Acta n.° 50)
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A nivel de Subcomisién delegada del Pleno, se mantuvo una
reunién en marzo con el objetivo expreso de la organizacién de
las Jornadas Anuales de Estudio sobre Negociacién Colectiva, en
la que se concretaron propuestas de fechas, ponencias y ponentes
y participacién de las organizaciones representadas en la Comi-
sién. Las VI Jornadas de Estudio sobre Negociacion Colectiva se
celebraron el dia 3 de junio de 1993.

La asistencia a las reuniones de los Plenos por cada una de
las tres representaciones en la Comisiéon (Administracion, Orga-
nizaciones Sindicales y Organizaciones Empresariales) fue la si-
guiente: ;

Numero de asistentes a las reuniones del pleno

Admon. Org. Sindi.  Org. Empr. Total

18 de febrero ......oovvevennene. 6 5 5 16
6 de mayo .......cccceeeevrvennnene 6 4 6 16
15 de julio ...ccccvvveeerrrernnnnen 5 5 5 15
14 de octubre ........cccvevuennnne 6 3 4 13
22 de diciembre .................. 6 5 6 17

Al ser el numero de componentes de la Comision de dieciocho
y corresponder seis a cada una de las tres representaciones, la
asistencia total a las reuniones oscilé entre 13 como minimo y 17
como méximo.

Del cuadro anterior se deduce una asistencia media en 1993
mayor en la representaciéon de la Administracion, seguida de la
representaciéon de las Organizaciones Empresariales y en tercer
lugar, la representacién de las Organizaciones Sindicales. Com-
parativamente con los datos que figuran en la Memoria de Acti-
vidades del afio anterior, la asistencia media resulta més alta en
la representacion de la Administracién y de las Organizaciones
Empresariales y més baja en las Organizaciones Sindicales.

En conjunto, la asistencia media fue superior a la registrada
en afios anteriores.
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Asistencia media a plenos

1990 1991 1992 1993
El Administracion O. Sindicales
=71 O. Empresariales @2 Total

IV. ASUNTOS TRATADOS EN LOS PLENOS
1. Enumeracion

Entre los diferentes asuntos tratados en los Plenos celebrados
en 1993 pueden diferenciarse:

1. Dictamenes sobre Extensiones de Convenios.
2. Otros Dictamenes.

3. Otros asuntos.

1.1. Dictdamenes sobre extensiones de convenios

La Comision estudié en 1993 trece Expedientes sobre Exten-
siones de Convenios, correspondientes a los nimeros: 210, 246,
270, 273, 276, 280, 281, 282, 289, 291, 298, 332 y 335, emitiendo
Dictamen en todos ellos. Todos estos Exedientes se detallan en el
Apartado IV 2.1. de esta Memoria.
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1.2. Otros Dictdmenes

La Comisién emitié en 1993 otros cuarenta y siete Dictdme-
nes, correspondientes a los Expedientes nimeros: 237, 239, 247,
251, 252, 254, 256, 263, 266, 267, 268. 269, 271, 272, 274, 275, 278,
279, 284, 285, 287, 290, 293, 294, 295, 297, 299, 301, 302, 303, 306,
307, 308, 309, 310, 311, 312, 313, 314, 316, 318, 321, 322, 323, 325,
336 y 337. De estos expedientes, la mayor parte corresponden a
contestaciones o consultas planteadas sobre los convenios aplica-
dos a determinadas actividades o empresas. Todos estos Expe-
dientes se detallan en el apartado IV 2.2. de esta Memoria.

1.3. Otros asuntos

La Comisién Consultiva traté en 1993 ademas otras cuestio-
nes, destacando:

— La actualizacién del Mapa de la Negociaciéon Colectiva.

— Los estudios sobre la Estructura de la Negociaciéon Co-
lectiva.

— Las gestiones realizadas en orden a la derogacién de
Ordenanzas y Reglamentaciones de Trabajo.

— El Informe sobre la Negociacién Colectiva en 1992.
— La Memoria de Actividades de la Comisién en 1992.

— La publicacién del libro sobre las V Jornadas de Estudio
sobre la Negociacién Colectiva y celebracion de las VI
Jornadas de Estudio sobre la Negociacién Colectiva.

Por su parte, los servicios técnicos de la Comisién, con inde-
pendencia de la preparacién de los Informes sefialados, atendie-
ron, de forma verba o por teléfono, un promedio de 75 consultas
mensuales sobre temas diversos relacionados con la aplicacién de
Convenios Colectivos.

2. Contenido y pronunciamiento de los dictamenes

A continuacién se exponen el contenido y los pronuncia-
mientos de los Dictimenes de la Comisién emitidos en 1993, dis-
tinguiendo entre:
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1. Los que tratan de Extnesiones de Convenios.

2. Los que se refieren a otras cuestiones.

2.1. Extensiones de convenios

El detalle esquematico de los trece expedientes de Extension
tratados por la Comisién durante 1993, fue el siguiente:

Expediente n.° 210

Extension del Convenio Colectivo del sector de Recogida de
Basuras, Limpieza Viaria y Limpieza y Conservacién de
Alcantarillado de Murcia al mismo sector de la provincia de
Huelga.

Sindicato solicitante: UGT.
Se trat6 en la sesion del Pleno celebrada el 15 de julio de 1993.

Se acordé por mayoria, que no procedia estimar la extension soli-
citada por no darse la homogeneidad de condicioanes econé-
micas entre el sector al que pertenece el Convenio cuya
extension se pretendia y aquel para el que se solicitaba la
extension, no acordandose, por tanto, la concurrencia de los
requisitos previstos en el articulo 2 del Real Decreto
572/1982, de 5 de marzo.

Expediente n.° 246

Extensién del Convenio Colectivo de Buques de Arrastre al
Fresco del Puerto de La Coruiia a los demds puertos de esa
provincia, asi como a los de Lugo y Pontevedra.

Sindicato solicitante: UGT.

Se tratd en las sesiones del Pleno celebradas los dias 18 de febre-
ro, 6 de mayo y 14 de octubre de 1993.

Se acordé archivar el expediente por no tener sentido la exten-
sién solicitada, al haberse firmado convenios colectivos pro-
vinciales durante el periodo de tramitacién del expediente.
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Expediente n.° 270

Extensiéon del Convenio Colectivo del sector del Comercio de
Confiteria, Pasteleria, Bolleria, Reposteria y Platos Cocina-
dos, de la Comunidad de Madrid (BOCM de 8-7-91), al
mismo sector de la provincia de Huelva.

Sindicato solicitante: UGT.

Se tratd en la sesion del Pleno celebrada el dia 22 de diciembre
de 1993.

Se acordé por unanimidad informar favorablemente la extension,
no afectando a aquellas empresas que tengan convenio pro-
pio o se hallen comprendidas dentro del &mbito de otro con-
venio que tenga caracter supraempresarial.

Expediente n.° 273

Extension del Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la
provincia de Granada al mismo sector de la provincia de Ciu-
dad Real.

Sindicato solicitante: CCOO.

Se traté en la sesion del Pleno celebrada el dia 18 de febrero de
1993.

Se acordé por unanimidad informar favorablemente la extension,
quedando excluido por razones de homogeneidad econdémica
el plus de transporte, no afectando a aquellas empresas que
tengan convenio propio o se hallen comprendidas dentro del
ambito de otro convenio que tenga caracter supraempresa-
rial.

Expediente n.® 276

Extensién del Convenio Colectivo del sector de Oficinas y Des-
pachos de la provincia de Granada al mismo sector de la pro-
vincia de Huelva.

Sindicato solicitante: UGT.
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Se traté en la sesion del Pleno celebrada el dia 6 de mayo de
1993.

Se acordé por unanimidad informar favorablemente la extension,
no afectando a aquellas empresas que tengan convenio pro-
pio o se hallen comprendidas dentro del &mbito de otro con-
venio que tenga caricter supraempresarial.

Expediente n.° 282

Extensién del Convenio Colectivo de Establecimientos Sanita-
rios de Hospitalizacién y Asistencia de la provincia de Burgos
a la de Salamanca.

Sindicato solicitante: UGT.

Se tratd en la reunién del Pleno celebrada el dia 6 de mayo de
1993.

Se acordd por unanimidad informar favorablemente el acuerdo
de que no procede estimar la peticién de extensién por no
concurrir los requisitos previstos en el articulo 92.2 del Esta-
tuto de los Trabajadores, y en el articulo 3 del Real Decreto
572/82, de 5 de marzo.

Expediente n.° 280

Extension del Convenio Colectivo de Transportes de Mercancias
por Carretera de Avila al mismo sector de la provincia de
Soria.

Sindicato solicitante: UGT.

Se traté en las sesiones del Pleno celebradas los dias 6 de mayo y
22 de diciembre de 1993.

Se acordé por unanimidad no considerar la extensién ya que,
como consecuencia del proceso negociador, iniciado a pro-
puesta de la Comision, estaba préximo a materializarse un
Convenio Colectivo. La Comisidn se felicité por el éxito
obtenido en la negociacién propuesta.
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Expediente n.° 281

Extension del Convenio de Transportes de Viajeros por Carrete-
ra y Urbanos de Avila al mismo sector de la provincia de
Soria.

Sindicato solicitante: UGT.

Se traté en las sesiones del Pleno celebradas los dias 6 de mayo y
22 de diciembre de 1993.

Se acordé por unanimidad no considerar la extensién ya que,
como consecuencia del proceso negociador, iniciado a pro-
puesta de la Comisién, estaba préoximo a materializarse un
Convenio Colectivo. La Comisién se felicité por el éxito
obtenido en la negociacién propuesta.

Expediente n.° 289

Extensioén del Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la
provincia de Almeria al mismo sector de la provincia de Sevi-
lla.

Sindicato solicitante: UGT.

Se trat6 en la sesidén del Pleno celebrada el dia 25 de julio de
1993.

Se acordd por mayoria informar favorablemente la extensién, no
afectando a aquellas empresas que tengan convenio propio o
se hallen comprendidas dentro del 4mbito de aplicacién de
otro convenio de caricter supraempresarial.

Expediente n.° 291

Extension del Convenio Colectivo de Almacenistas de Coloniales
de Cantabria al sector del Comercio al por mayor, Exporta-
dores y Asentadores de Pescados y Mariscos de la misma
region de Cantabria.

Sindicato solicitante: UGT.

Se traté en la sesién del Pleno celebrada el dia 6 de mayo de
1993.
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Se acordé por mayoria estimar en parte la peticiéon de extension,
debiéndose limitar la extension a las tablas salariales anuales
y a los conceptos retributivos directos de plus de asistencia,
plus de transporte y complemento de antigiiedad, no afectan-
do a aquellas empresas que tengan convenio propio.

Expediente n.° 298

Extension del Convenio Colectivo de Publicidad al sector de Pro-
mocidén, Degustacién, Merchandising y Distribucién de
Muestras.

Sindicato solicitante: UGT.

Se traté en la sesion del Pleno celebrada el dia 6 de mayo de
1993.

Se acordé por mayoria que no procedia la extnesidn solicitada
por no darse la homogeneidad de condiciones econdmicas, no
acreditandose la concurrencia de requisitos previstos en el
articulo 2 del Real Decreto 572/1982, de 5 de marzo.

Expediente n.° 332

Extensiéon del Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Burgos al mismo sector de Oficinas y Despachos de Ledn.

Sindicatos solicitantes: UGT y CCOO.

Se tratd en la sesion del Pleno celebrada el dia 22 de diciembre
de 1993.

Se acordé por mayoria, con una abstencion, que procedia infor-
mar favorablemente la extension, no afectando a aquellas
empresas que tengan convenio propio o que se hallen com-
prendidas dentro del dmbito de otros convenios.

Expediente n.° 335

Extensién del Convenio Colectivo de la Comunidad General de
Regadios de Calahorra a todas las empresas del sector de
Captacién, Elevacién, Conduccién y Distribucién de Agua
para Riegos o Drenajes de Campos Agricolas de la Comuni-
dad Auténoma de La Rioja.
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Sindicato solicitante: USO.

Se tratd en la sesion del Pleno celebrada el dia 22 de diciembre
de 1993.

Se acordé por unanimidad informar favorablemente la extension,
no afectando a aquellas empresas que tengan convenio propio.

En todos los pronunciamientos, la Comisién argumentd, a
través de sus informes, las razones en base a las cuales adopt6 sus
decisiones, y trasladé ademds esquemdticamente tales razones en
las certificaciones de los acuerdos adoptados en cada caso. En las
decisiones favorables se concretaron las fechas de iniciacién de
los efectos, coincidentes con el registro de la solicitud ante la
Autoridad Laboral, y la de finalizacién de los mismos que se
corresponde con la terminacién de la vigencia del Convenio
extendido. Igualmente en los Expedientes no favorables, siempre
se indicé el motivo de la Decision.

El cuadro siguiente presenta el resumen de los Dictdmenes
de la Comisién en los Expedientes de extensién de Convenios en
el periodo 1984-1993, en funcién del pronunciamiento sobre los
mismos.

Pronunciamientos en los dictamenes de extension

Favorables Desfavorables No entrar ttema Otros Total

1 3 1 — 5
6 3 3 3 15
6 4 5 — 15
3 1 — 1 5
6 — — — 6
8 5 1 — 14
10 2 1 — 13
7 1 1 1 10
9 2 — — 1
7 3 — 3 13
63 24 12 8 107

Nota: Para los datos de afios anteriores se ha utilizado la Memoria de Actividades
de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos de 1992.
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Por consiguiente, para el total de Expedientes de extension
tratados por la Comision en el periodo 1984-1993, los tantos por
ciento que representan cada tipo de pronunciamiento son:

Favorables .....ccooovvveveneinniienans 58,88
Desfavorables ......uuvveeeeeeveeeeeneeeenns 2243
No entrando en el tema ............... 11,21
Otros pronunciamientos ............... 7,48
TOTAL ..o, 100,00

Se aprecia una preponderancia de los Dictdmenes favorables,
que alcanzan el 58,88% del total, advirtiéndose una tendencia
afio a afio a acentuar tal predominio, lo cual pone de manifiesto
unos planteamientos de extension cada vez mds ajustados a las
circunstancias justificativas de tales procedimientos previstos en
el real Decreto 572/1982, de 5 de marzo.

2.2. Otros Dictimenes
Durante el afio 1993 la Comision dio contestacion escrita a

cuarenta y siete consultas planteadas distintas de Extensiones de
convenios, los Dictdmenes emitidos fueron de dos tipos:

Pronunciamientos expedientes extensién
Periodo 1984-1993

Favorables
55,88

Desfavorables
22,43

Otros
7.48

No entrar en tema
11,21
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1. Los que dan respuesta a consultas sobre convenios colec-
tivos aplicables.

2. Los que tratan sobre otras cuestiones.

2.2.1. DICTAMENES SOBRE CONVENIOS APLICABLES

Las consultas de este tipo fueron:

Expediente n.° 247

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa cuya
actividad es el comercio minorista de persianas y a su instala-
cién y montaje.

Se traté en la sesidn del Pleno del dia 14 de octubre de 1993.

Expediente n.’ 251

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la Asociacién
Profesional de Empresas Cooperativas Citricolas de Valencia
(APCC), que realizan actividades de tipo administrativo y
trabajos relacionados con la agricultura, referidos al cultivo, a
la recoleccién y al manipulado y envasado para el comercio y
exportacioén de productos hortofruticolas en general y de pro-
ductos citricos en particular.

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 6 de mayo de 1993.

Expediente n.® 252

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa
cuya actividad principal es el alquiler de vehiculos sin con-
ductor.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.
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Expediente n.® 254

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a las «Croissante-
rias».

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.

Expediente n.° 263

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la actividad de
vigilantes de Parquimetros.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.

Expediente n.” 266

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa cuya
actividad principal consiste en la prestacién de servicios de
«Buscapersonas».

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.

Expediente n.° 267

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa que
se dedica a la importacién y distribucién de articulos, apara-
tos y equipos didacticos para el estudio experimental de las
ciencias.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.

Expedienie n.’ 269

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa que se
dedica a la actuacién, mediante monitores, en centros piiblicos y
privados, para motivar actividades recreativas, artisticas y cultura-
les, la animacién sociocultural también en centros publicos y pri-
vados (colegios, residencias, hospitales, guarde-rias, academias,
cuarteles y cualesquiera otros en los que se solicite su actuacion).

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.
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Expediente n.° 271

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa que
se dedica a la restauracién de antigiiedades.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.

Expediente n.’ 272

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa cuya
actividad es la de desinfeccion, desratizacién y tratamiento de
plagas mediante productos quimicos.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 6 de mayo de 1993.

Expediente n.° 274

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una sociedad que
tiene por objeto la restauracién y conservacion del patrimo-
nio artistico.

Se traté en la sesién del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.

Expediente n.° 275

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa cuya
actividad predominante es la venta de libros sobre la venta de
articulos de menaje.

Se trat6 en la sesidn del Pleno del dia 6 de mayo de 1993.

Expediente n.” 278

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa
COMERCIAL CERTIFIELD, S. A., cuya actividad es la de
comercializar productos quimicos de mantenimiento indus-
trial con marca propia (C. Certifield, S. A.), (grasas, pinturas,
decapantes, insecticidas, desengrasantes, jabones de uso
industrial, productos para la construccion, etc.).

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 15 de julio de 1993.
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Expediente n.° 279

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a las actividades de
concesionarios y servicios oficiales de las Compaiifas de
Automoviles.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 6 de mayo de 1993.

Expediente n.” 284

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa
YAMAHA-HAZEN, ELECTRONICA MUSICAL, S.A.,
cuya actividad consiste en la distribucién y venta al por
mayor de instrumentos musicales electronicos, la importacion
y exportacién de todo tipo de instrumentos musicales y
explotacién de métodos de ensefianza para el aprendizaje en
el uso de instrumentos musicales.

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 6 de mayo de 1993.

Expediente n.” 285

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa
dedicada a la actividad de Comercio menor de articulos de
menaje, ferreteria y adorno.

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 14 de octubre de 1993.

Expediente n.® 287

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a las empresas pri-
vadas dedicadas a la explotacién de locutorios telefénicos.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 15 de julio de 1993.

Expediente n.” 290

Consuita sobre la aplicacién del Convenio Colectivo de Banca a
determinado personal perteneciente a entidades bancarias
espafiolas, filiales de Bancos extranjeros.

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 15 de julio de 1993.
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Expediente n.° 293

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa
AUDIO IMAGEN, S. A., cuya actividad es la de importador
mayorista de material fotografico.

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 15 de julio de 1993.

Expediente n.° 294

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa CRUZ,
dedicada a la actividad de comercio minorista de saneamientos.

Se trat6 en la sesidn del Pleno del dia 15 de julio de 1993.

Expediente n.® 295

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa ASA,
S. L., dedicada a la actiuvidad de envasado de productos de
naturaleza diversa por cuenta de terceros.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 15 de julio de 1993.

Expediente n.° 297

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa SAB
WACO (SAB IBERICA, S. A.) dedicada a la venta al por
mayor de equipos de freno para ferrocarriles y sus partes
(material de naturaleza mecdnica).

Se trat6 en la sesién del Pleno del dia 15 de julio de 1993.

Expediente n.° 301

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa que
se dedica principalmente a la venta y alquiler de andamios
metélicos para obras, en cuyo caso se realizan también el
montaje y desmontaje de las estructuras metdlicas que con-
forma dichos andamios con personal propio.

Se trat6 en la sesién del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.
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Expediente n.° 302

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa BIL-
BAO TRADING, S. A.

Se traté en la sesién del Pleno del dia 15 de julio de 1993.

Expediente n.° 303

D. Antonio Mateu Tudela, empresa ALFOMBRAS Y TAPI-
CES, S. A., que siéndole de aplicacién el Convenio Colectivo
para la Industria Textil quisiera saber cudl de los Anexos que
figuran al final de los mencionados Convenios le es aplicable.

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 15 de julio de 1993.

Expediente n.’ 306

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa MAR-
SYS, S. A., que tiene por objeto, entre otras actividades, la
compra venta de equipos técnicos industriales y maritimos asi
como la importacién y exportacion de dichos equipos.

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 14 de octubre de 1993.

Expediente n.° 307

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa que
estd dada de alta en el Impuesto de Actividades Econémicas
con la profesion de Receptor de Apuestas del Estado (no
estd incluida la Loteria Nacional). Es receptor tipo B.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.

Expediente n.” 308

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa
que se dedica a la restauracion de productos textiles, cueros,
plasticos, chapa y cristal; exportacién importacién, comer-
cializacién y representacion, asi como franquicias de equi-
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pos y material necesario para la restauracién y explotacién y
franquicias de equipos y material necesario para esta activi-
dad en cualquier punto de la Comunidad Econémica Euro-
pea.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.

Expediente n.° 309

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa que
se dedica exclusivamente a la fabricacion de cales.

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 14 de octubre de 1993.

Expediente n.° 310

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicble a una empresa radi-
cada en Palencia y que se dedica al sellado y recepcion de
boletos de Apuestas del Estado (Loteria Primitiva, Bonoloto
y Quinielas).

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.

Expediente n.° 311

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa cuya
actividad consiste en la venta al por mayor de articulos de
promocidén de naturaleza diversa, dirigido a empresas.

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 14 de octubre de 1993.

Expediente n.° 312

Dictamen solicitado por el Juzgado de lo Social n.° 33 de Madrid,
sobre el Convenio Colectivo aplicable a los trabajadores que
trabajan como cocinera y ayudante de cocina en la Abadia
Santa Cruz del Valle de los Caidos.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 15 de julio de 1993.
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Expediente n.” 313

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa que
se dedica al comercio de materiales de PVC para la construc-
cién.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.

Expediente n.° 314

Consulta planteada por una Comunidad de Propietarios de Gara-
jes acerca de la normativa laboral aplicable al empleado con-
tratado para desempeiiar las funciones de vigilante de garaje.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.

Expediente n.° 318

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a las relaciones labo-
rales entre una Agrupacion de Interés Econémico y sus trabaja-
dores, en un principio provenientes de las empresas agrupadas
(dos Entidades Aseguradoras y una Correduria de Seguros).

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.

Expediente n.° 321

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa que
se dedica a la compra de gasoil y a su posterior venta a peque-
fas empresas.

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993. v

Expediente n.° 322

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a una empresa cuya
actividad es la explotacién de emisora de radiodifusién priva-
da en el 4mbito de la Comunidad Auténoma de Madrid.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 14 de octubre de 1993.
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Expediente n.® 336

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicale a la venta al por
mayor de aceites y lubricantes de tipo industrial para la auto-
mocion.

Se traté en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.

2.2.2. DICTAMENES SOBRE OTRAS CUESTIONES
A) Sobre aclaraciones de decisiones de Extension:
Expediente n.” 316

Consulta solicitdndose aclaracion sobre la aplicacion de la exten-
sién a la provincia de Ciudad Real del Convenio Colectivo
para la actividad de Establecimientos Sanitarios y Hospitali-
zacién y Asistencia Sanitaria, Consultas y Laboratorios de
Analisis Clinicos de Madrid.

Se tratd en el Pleno del dia 14 de octubre de 1993.

B) Sobre temas diversos
Expediente n.° 237

Recurso de Reposicién interpuesto contra la Decisién del Mini-
tro de Trabajo y Seguridad Social relativa a la Extensién del
Convenio Colectivo de Establecimientos Sanitarios de Hospi-
talizacién, de Consulta a las empresas dedicadas a la activi-
dad de Asistencia Sanitaria, Consulta y Laboratorios de Ana-
lisis Clinicos de la misma Comunidad.

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 6 de mayo de 1993 y se
acord¢ ratificar el acuerdo adoptado por mayoria por el
Pleno de la Comisién en su reunién del dia 15 de octubre de
1993.
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Expediente n.° 239

Solicitan informe sobre distintas cuestiones relativas a la preten-
sién de la empresa PIERRE M. BOUCHER de adherirse al
Convenio Colectivo estatal de Grandes Almacenes.

Se traté en la sesién del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.

Expediente n.° 256

Consulta de la Direccién Provincial de Trabajo de Zamora sobre
concurrencia del Convenio Colectivo Estatal de Industrias
Carnicas con el de empresa «Herencia Yacente de José Anto-
nio Galan».

Se tratd en la sesion del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.

Expediente n.” 268

Consulta sobre posibilidad de pactar Convenio Colectivo en la
Comunidad Valenciana en la actividad de Jardineria.

Se trat6 en la sesién del Pleno del dia 18 de febrero de 1993.

Expediente n.° 299

Consulta formulada por la Direccién General de Servicios del
Ministerio del Interior sobre el ambito del Convenio Colecti-
vo del personal laboral de dicho Ministerio.

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 6 de mayo de 1993.

Expediente n.” 323

Consulta planteada por la empresa FRUTAS HERMANOS
TAPIA, S. L., radicada en la provincia de Badajoz, sobre
la vigencia del Convenio Colectivo, de dmbito nacional,
para el Comercio de Mayoristas de Frutas Varias, Hortali-
zas, Patatas y Pldtanos, y sobre la posible conculcacién de
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la prohibiciéon de concurrencia por parte del Convenio
Colectivo Provincial para el Comercio de Alimentacion, de
la provincia de Badajoz, con respecto al Convenio ante-
riormente citado, por incluir dentro de su 4mbito funcional
a la actividad de comercio al por mayor de frutas y verdu-
ras.

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.

Expediente n.® 325

Solicitud del Gremio de Fabricantes de Cales de Catalufia para
que esta Comisién considere a dicha actividad excluida del
Convenio General de la Construccion.

Se trat6 en la sesion del Pleno del dia 22 de diciembre de
1993.

Expediente n.° 337

Consulta formulada por el Secretario del Area Laboral de la
Confederacién de Sindicatos Independientes y Sindical de
Funcionarios (CSI-CSIF), sobre si el Convenio Colectivo
para el Personal Laboral del Ministerio de Asuntos Exterio-
res y Agencia Espafiola de Cooperacién Internacional es un
convenio de dmbito superior al de empresa, el objeto de que
se pueda determinar si quienes estdn legitimados para nego-
ciar este Convenio es el Comité de Empresa del citado
Departamento o las Centrales Sindicales mas representativas
en el &mbito de la Administracién General del Estado.

Se tratd en la sesidén del Pleno del dia 22 de diciembre de 1993.

2.2.3. CONSULTAS PLANTEADAS SEGUN SU LEGITIMACION

Segin el articulo 3 del Real Decreto 2.976/1983, de 9 de
noviembre, por el que se regula la Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos, estdn legitimadas para dirigirse a la
misma las Organizaciones, Sindicatos y Asociaciones Empresa-
riales més representativas, cualquier Organo o Entidad Sindical o
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Empresarial que en virtud de su representatividad acredite un
interés legitimo en la consulta que formule, y cualquier Autori-
dad Laboral o Jurisdiccional que tenga competencias en asuntos
relacionados directa o indirectamente con la aplicacién o inter-
pretacién de un Convenio Colectivo.

Como se ha indicado durante el afio 1993 la Comisién dio
contestacién escrita a cuarenta y siete consultas planteadas a la
misma, si bien no todas fueron solicitadas por érganos con leti-
mitacién para dirigirse a la Comisién de conformidad con lo dis-
puesto en el art. 3 del Real Decreto 2.976/1983, de 9 de noviem-
bre, anteriormente citado. Concretamente, treinta y una disponi-
an de tal legitimacion, careciendo de ella las dieciséis consultas
restantes.

A) Con legitimacion

El detalle de las consultas planteadas con legitimacion es el
siguiente:

— Dieciséis de la Direccién General de Trabajo (Subdirec-
ciéon General de Negociacion Colectiva y Condiciones de
Trabajo): (Expedientes niimeros: 237, 247, 269, 271, 272,
278, 279, 285, 287, 293, 294, 295, 302, 306, 323 y 336).

— Siete de diferentes unidades de Direcciones Provinciales
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social: (Expedien-
tes numeros: 239, 252, 254, 256, 310, 313 y 316).

— Uno de la Direccién General de Personal del Ministerio
del Interior: (Expediente n.° 299).

— Uno de la Subdireccién General de Informacién Admi-
nistrativa del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social
(Expediente n.° 314).

— Dos de Asociaciones Profesionales; presentadas por la
Asociacién profesional de Empresas Cooperativas Citri-
colas (Expediente n.° 251) y por el Gremio de Fabrican-
tes de Cales de Cataluna (Expediente n.° 325).

— Tres de Organizaciones sindicales; presentadas por la
Federacion de CCOO del Campo de Gibraltar (Expedien-
te n.° 263), por la Federaciéon Regional de Banca, Segu-
ros y Ahorro de UGT de Asturias (Expediente n.° 266)
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n.° 266), y por la Confederacién de Sindicatos Indepen-
dientes de Funcionarios CSI-CSIF (Expediente n.° 33).

— Uno de otros: Juzgado de lo Social n.° 33 de Madrid,
(Expediente n.° 322).

Cabe seiialar que la mayor parte de estas consultas plantea-
das por Organos con legitimacion se debian a consultas formula-
das previamente a estos Organos por personas individuales o
empresas sin legimitacion.

B) Sin legitimacién

Siguiendo el criterio adoptado por la Comisién, a través de la
Secretaria se han contestado a dieciséis consultas presentadas por
personas individuales sin legitimacién. Tales consultas formula-
das, unas veces por empresas o trabajadores al servicio de las
mismas, y otras por asesorias laborales, corresponden a los Expe-
dientes nimeros: 267, 268, 274, 275, 284, 290, 297, 301, 303, 307,
308, 309, 311, 318, 321 y 322.

3. Forma de adopcion de acuerdos

De los trece Expedientes de Extensiéon de Convenios trata-
dos por la Comisién en 1993, en ocho de ellos se adoptd el acuer-
do por unanimidad y en cinco por mayoria.

Los acuerdos de la Comisién en todas las consultas que no
trataron de extensiones de convenios, y que se tomaron de
acuerdo con los informes y propuestas de contestaciones prepa-
radas por los servicios técnicos de la Comision, fueron adopta-
dos por unanimidad de los miembros asistentes a los Plenos, al
considerar los informes adecuados a las cuestiones planteadas, si
bien en las reuniones del Pleno se matizaron cuestiones, en
general ampliando la informacién al interesado sobre la consul-
ta planteada.

Las formas de adoptar acuerdos en 1993, y en el periodo
1986-1993, fueron los siguientes:
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Afio 1993 Unanimidad Mayoria Total
Extensiones de Convenios................. 8 5 13
Otros Expedientes ..........ccceeveveeuernennee 47 — 47
TOTAL .o 55 5 60
Periodo 1986-1993 Unanimidad Mayoria Total
Extensiones de Convenios................. 58 28 86
Otros Expedientes 169 1 170
TOTAL oot 227 29 256

Forma adopcion de acuerdos
Periodo 1994

50

30 o -

il “HE N

Extensiones Otros expedientes Total

I unanimidad Mayoria [ Total
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Forma adopcién de acuerdos
Periodo 1986-1993

300

250 — — — o

200 - - ———

180 - B - e
100 |-

50 ' ' .- . -

L

Extensiones Otros expedientes Total

Bl Unanimidad Mayoria [ Total

En el cuadro anterior se observa que en 1993, el 61,5% de los
Expedientes de Extensién de Convenios se adoptaron por unani-
midad, mientras que en el periodo 1986-1992, la unanimidad se
dio en el 67,4% de las extensiones.

Con referencia exclusivamente a los Expedientes de Exten-
sién de Convenios, y distinguiendo los cuatro casos posibles de
pronunciamientos (favorables, desfavorables, no entrar en el
tema y otros), se tienen los resultados siguientes para el afio 1993
y para el periodo 1986-1993.
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Forma de adopcion de los Acuerdos de Extension

Afio 1993 Unanimidad Mayoria Total

Favorables ......ccoceevevnvecveneicvrecrienen, 4 3 7
Desfavorables ........ccoevveeeverieneennen. 1 2 3
No entrar en el tema ......cceeeveenenneee. — — _
Otros Pronunciamientos.........cc......... 3 — 3
TOTAL oot 8 5 13

Periodo 1986-1993 Unanimidad Mayoria Total

43 13 56

11 7 18

— 8 8

5 — 5

59 28 87

Forma adopcién acuerdos extension
Aio 1993

14

10 - S—— SUN— - -_—

Favorables Desfavorables No entrar Otros Total

I unanimidad Mayoria [ Total
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Forma adopcion acuerdos extension
Periodo 1986-1993

100

so - - - S = — s i

40

20—

s

Favorables Desfavorables No entrar tema Otros Pronunc. Total

B ynanimidad Mayoria [ Total

4. Caracteristicas de las extensiones de convenios

El articulo 2.2 del Real Decreto 2.976/1983, de 9 de noviem-
bre, reconoce la preceptiva consulta a la Comision en los supues-
tos de extensiéon de convenios. A continuacién se destacan las
principales caracteristicas de los Expedientes de este tipo dicta-
minados por la Comisién en 1993. Estas caracteristicas se refie-
ren a:

— Solicitantes de las Extensiones.
— Resolucion de las Autoridades Laborales.

— Duracién de los Expedientes, desde la presentacion de la
solicitud, hasta la fecha de la Resolucién, distinguiendo
tres etapas: desde la presentacién hasta la entrada en la
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Comision, desde ésta hasta la adopcién del acuerdo en el
Pleno, y, finalmente, desde la fecha de este acuerdo hasta
la Resolucion.

— Efectos econémicos de las extensiones, sefialando, de un
lado, el periodo de tiempo para el que se aprueba
(enmarcado por las fechas de presentacién de la solicitud
y la del término de vigencia del convenio extendido) vy,
de otro lado, comparando la fecha de la resolucién con la
fecha de término de los efectos econdémicos, deducir si la
Resolucién ha sido adoptada dentro del periodo de apli-
cacién del convenio extendido o ha sido desfasada, esto
es, con dias de mds o posteriores a la fecha de finaliza-
cion.

— Actividades econémicas consideradas y provincias afec-
tadas por las Extensiones, tanto de donde proceden los
convenios cuyas extensiones se solicitan como el nuevo
ambito al que se aplican.

4.1. Solicitudes de las Extensiones de convenios

Siendo el procedimiento de Extensién siempre a instancia de
parte, tal y como dispone el articulo 3.2. del Real Decreto
572/1982, de 5 de marzo, los diez Expedientes con dictamen de
«procedencia» 0 «no procedencia» por la Comisién en 1993 fue-
ron tramitados de la forma siguiente:

— Siete por UGT.

—  Uno por CCOO.

— Uno por USO.

— Uno conjuntamente por UGT y CCOO.

4.2.  Resoluciones de Extensiones de Convenios
Expediente n.° 210
Extensién del Convenio Colectivo del sector de Recogida de Basu-

ras, Limpieza Viaria y Limpieza y Conservacién de Alcantari-
llado de Murcia al mismo sector de la provincia de Huelva.
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Resolucién de la Direccién General de Trabajo y Seguridad
Social de la Consejeria de Trabajo de la Junta de Andalu-
cia de 6 de septiembre de 1993 (se trat6 en la sesion del
Pleno celebrada el dia 15 de julio de 1993), con Decisién de
«no procedencia», coincidente con el Dictamen de la Comi-
sion.

Expediente n.° 270

Extensiéon del Convenio Colectivo del sector del Comercio de
Confiteria, Pasteleria, Bolleria, Reposteria y Platos Cocina-
dos, de la Comunidad de Madrid (BOCM de 8-7-91), al
mismo sector de la provincia de Huelva.

Resolucién de la Direccién General de Trabajo y Seguridad
Social de la Consejeria de Trabajo de la Junta de Andalucia
de 10 de febrero de 1994 (se traté en la sesion del Pleno cele-
brada el dia 22 de diciembre de 1993), con Decisién de «pro-
cedencia» y efectos del 31 de enero de 1992 a 31 de diciembre
de 1992, coincidente con el Dictamen de la Comision.

Expediente n.° 273

Extensién del Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la
provincia de Granda al mismo sector de la provincia de Ciu-
dad Real.

Sindicato solicitante: CC.OO. Se traté en la sesién del Pleno cele-
brada el dia 18 de febrero de 1993. Se acordd por unanimidad
informar favorablemente la extensién, quedando excluido
por razones de homogeneidad econdmica el plus de transpor-
te, no afectando a aquellas empresas que tengan convenio
propio o se hallen comprendidas dentro del dmbito de otro
convenio que tenga caricter supraempresarial.

Expediente n.° 276

Extension del Convenio Colectivo del sector de Oficinas y Des-
pachos de la provincia de Granada al mismo sector de la pro-
vincia de Huelva.
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Resolucién del Director General de Trabajo y Seguridad Social
de la Consejeria de Trabajo de la Junta de Andalucia de 26
de mayo de 1993 (se trat6 en la sesidn del Pleno celebrada el
dia 6 de mayo de 1993), con Decisién de «procedencia» y
efectos de 2 de octubre de 1992 a 31 de diciembre de 1993,
coincidente con el Dictamen de la Comision.

Expediente n.° 282

Extension del Convenio Colectivo de Establecimiento Sanitarios
de Hospitalizacién y Asistencia de la provincia de Burgos a la
de Salamanca.

Resolucién del Ministro de Trabajo y Seguridad Social de 29 de
junio de 1993 (se traté en la sesion del Pleno celebrada el 6
de mayo de 1993), con Decisién de «no procedencia», coinci-
dente con el Dictamen de la Comisién.

Expediente n.° 289

Extension del Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la
provincia de Almeria al mismo sector de la provincia de Sevi-
lla.

Resoluciéon de la Direccién General de Trabajo y Seguridad
Social de la Consejeria de Trabajo de la Junta de Andalucia
de 3 de septiembre de 1993 (se tratd en la sesién del Pleno
celebrada el 15 de julio de 1993), con Decisién de «proce-
dencia» y efectos del 23 de noviembre de 1992 al 31 de
diciembre de 1992, coincidente con el Dictamen de la Comi-
sién.

Expediente n.” 291

Extensién del Convenio Colectivo de Almacenistas de Coloniales
de Cantabria al sector del Comercio al por mayor, Exporta-
dores y Asentadores de Pescados y Mariscos de la misma
region de Cantabria.

Resolucién del Ministro de Trabajo y Seguridad Social de 14 de
junio de 1993 (se traté en la sesion del Pleno celebrada el 6
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de mayo de 1993), con Decision de «procedencia» y efectos
del 30 de octubre de 1992 al 31 de diciembre de 1992, coinci-
dente con el Dictamen de la Comision.

Expediente n.° 298

Extension del Convenio Colectivo de Publicidad al sector de Pro-
mocién, Degustacién, Merchandising y Distribucién de
Muestras.

Resolucién del Ministro de Trabajo y Seguridad Social de 14 de
junio de 1993 (se trat6 en la sesién del Pleno celebrada el 6
de mayo de 1993), con Decisién de «no procedencia» coinci-
dente con el Dictamen de la Comisién.

Expediente n.® 332

Extension del Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de
Burgos al mismo sector de Oficinas y Despachos de Ledn.

Resolucién del Ministro de Trabajo y Seguridad Social de 17 de
marzo de 1994 (se traté en la sesion del Pleno celebrada el 22
de diciembre de 1993), con Decisién de «procedencia» y efec-
tos de 6 de julio de 1993 al 31 de diciembre de 1994, coinci-
dente con el Dictamen de la Comisidn.

Expediente n.° 335

Extension del Convenio Colectivo de la Comunidad General de
Regadios de Calahorra a todas las empresas del sector de
Captacion, Elevacién, Conduccién y Distribucién de Agua
para Riegos o Drenajes de Campos Agricolas de la Comuni-
dad Auténoma de La Rioja.

Resolucion del Ministro de Trabajo y Seguridad Social de 4 de
febrero de 1994 (se traté en la sesién del Pleno celebrada el
22 de diciembre de 1993), con Decisién de «procedencia» y
efectos de 9 de julio de 1993 al 31 de diciembre de 1993, coin-
ciente con el Dictamen de la Comisién.
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4.3. Duracion de los Expedientes de Extension de convenios

En este apartado se pretende poner de manifiesto la duracién
de la tramitacion de los Expedientes de Extensiones de Conve-
nios desde su solicitud hasta su Resolucion, bien por el Ministe-
rio de Trabajo y Seguridad Social o por la Autoridad Laboral de
las Comunidades Auténomas con competencias transferidas. La
duracién de la tramitacidon se desagrega en tres etapas o pasos
intermedios, el primero desde la entrada del Expediente en la
Comision; el segundo, el tiempo que transcurre hasta que la
Comisién adopta un acuerdo en el Pleno vy, el tercero, desde la
dltima fecha hasta la de Resolucion.

En el cuadro siguiente se expone el tiempo medio de dura-
cion de los Expedientes de Extension considerados desde 1986, y
la duracién media del periodo considerado: 1986 a 1993, ponde-
rando los datos de cada afio con el nimero de Expedienes dicta-
minados en los mismos (quince en 1986, cinco en 1987, seis en
1988, catorce en 1989, trece en 1990, diez en 1991, ocho en 1992
y 10 en 1993).

Duracion de los Expedientes de Extension

Niumero de dias

(B) (C) Total
73 87 314

124 77 440
36 116 588
64 85 372
53 151 463
30 66 256
81 66 323

100 46 304
70 86 381

(A) Tiempo medio por expediente desde la presentacién de la solicitud hasta la
entrada en la Comisién.

(B) Tiempo medio por expediente desde la entrada en la Comisién hasta la adop-
cién del acuerdo del Pleno.

(C) Tiempo medio por expediente desde la adopcion del acuerdo en el Pleno
hasta la resolucion por la Autoridad Laboral.
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Duracion expedientes de extensién
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Antes de efectuar el analisis de las cifras del cuadro anterior,
debe tenerse en cuenta que las vicisitudes especiales de algin
Expediente inciden poderosamente en las medias, por lo que las
cifras presentadas no pueden aislarse de las circunstancias con-
cretas que justifican aparentes desviaciones.

Por lo que respecta al afio 1993 debe resaltarse que se produ-
jo un ligero descenso en la duracién total de los Expedientes de
Extensién de Convenios Colectivos, debido al menor tiempo
medio transcurrido tanto desde el registro de la solicitud hasta la
entrada del Expediente en la Comisién (158 dias en 1993, frente
a 176 en 1992), como desde la adopcién del Acuerdo en el Pleno
hasta la Resolucidn, por la Autoridad Laboral (46 dias en 1993,
frente a 66 en 1992). Estos menores tiempos medios compensan
el aumento producido en el tiempo medio empleado en dictami-
nar el Expediente desde su entrada en la Comisién hasta la adop-
cion del acuerdo del Pleno (180 dias en 1993, fernte a 81 en
1992).
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4.4.  Efectos economicos de los Expedientes de Extension

En relacién con los efectos econémicos y con el objetivo de
conocer la eficacia de las Extensiones de convenios, se recoge a
continuacién para cada Expediente de Extension con Resolucion
de «Procedencia», que se aprobé en 1993, el nimero de dias de
sus efectos econdmicos (que siempre se calcula desde la fecha de
entrada de la solicitud hasta el final de la vigencia del Convenio
extendido) y la diferencia, también en dias, desde la fecha de la
Resolucion y el final de los efectos econdémicos, de forma que si
es negativa expresa que la Resolucién se tomo con anterioridad
al término de los efectos econémicos y si es positiva que la Reso-
lucién se adopto con posterioridad al término de la vigencia, indi-
cando en ambos casos el nimero de dias, los que han transcurri-
do antes o después de ambas fechas:

Efectos economicos de Expedientes de Extension en 1992

Numero de dias

Expedientes Efectos Dif. Resol. final

economicos y efectos econom.

Expediente 270 ....................ccccoeueen. 334 + 40
Comercio de Pasteleria de Madrid
a Huelva.
(31 enero al 31 diciembre 92)

Expediente 273 ............cooeeeeicnnnne 466 - 283
Oficinas y Despachos de Granada
a Ciudad Real.
(21 septiembre 92 al 31
diciembre 93)

Expediente 276 ...............coccceuneene. 455 -219
Oficinas y Despachos de Granada
a Huelva.
(2 octubre 92 al 31 diciembre 93)

Expediente 289 ..............ccccovvenne. 38 245
Oficinas y Despachos de Almeria
a Sevilla
(23 noviembre al 31 diciembre 92)
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Expediente 291 ..............cccccccevnunnnne. 62 164
Almacenistas de Coloniales de
Cantabria al Comercio al por
mayor de Cantabria
(30 de octubre al 31 diciembre 92)

Expediente 332 ..........ccoervinnnnnce. 543 - 289
Oficinas y Despachos de Burgos
aLeé6n
(6 de julio 93 al 31 diciembre 94)

Expediente 335 .............coevvrnnnnee. 175 34

Regadios de Calahorra a Riegos
y Drenajes de La Rioja a Huelva.
(9 de julio al 31 diciembre 93)

MEDIA ..o 296 - 44

Por término medio, y con una cierta dispersion, los Expe-
dientes de Extensién de Convenios en 1993 tuvieron unos efectos
econémicos de 296 dias, y su Resolucién se adoptd también por
término medio, 44 dias antes de la fecha de finalizacion de sus
efectos econémicos. Los datos que figuran en el cuadro anterior
ponen de manifiesto que los Expedientes de Extensiéon con Reso-
lucién de «Procedencia» aprobados en 1993, tenian una fuerte
dispersion tanto en la duracién en dias de sus efectos econémicos
como en el momento en que fueron adoptadas sus Resoluciones.

Efectos econémicos de Expedientes de Extension
(periodo 1988-1992)

Nimero de dias (media)

Diferencia
Aros Efectos fecha resolucién

econémicos y final efectos

econémicos
1989 s 279 + 102
185 + 318
197 +64
1992 e 367 -50

1993 e 296 - 44
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4.5. Actividades econémicas tratadas en los Expedientes de
Extension y provincias afectadas

Las actividades econémicas en las que se encuadran los diez
Expedientes de Extension dictaminados por la Comisién en 1993

son:

Agricultura .......cccoceevennne.
Alimentacion ........c..c........
Comercio ......ccocevveininnene
Limpieza .....ccoceoevvenecnne.
Oficinas y Despachos .......

Sanidad ........ccoovvvieiiiiiinnns
Otros Servicios ......cccoeeunne..

Expediente n.° 335
Expediente n.° 270
Expediente n.° 291
Expediente n.° 210
Expedientes ndms.
273, 276, 289 y 332
Expediente n.° 280
Expediente n.° 298

A continuacién se expone una relaciéon en la que aparecen
las Provincias a las que corresponden los Convenios cuya exten-
sién se propuso en 1993 y las Provincias para las que se solicito la

extension.
Provincias afectadas por las Extensiones
Provincias con Provincias para
Actividad Expediente Convenio las que
econémica N.° cuya Extension se solicita
se solicita la Extension
Agricultura ........cccoveeuenene 335 La Rioja La Rioja
Alimentacion 270 Madrid Huelva
COmErcio .....ceceevvereerernnnns 291 Cantabria Cantabria
Limpieza .....cccocvvevereenennne. 210 Murcia Huelva
Oficinas y Despachos ..... 273 Granada Ciudad Real
276 Granada Huelva
289 Almeria Sevilla
332 Burgos Leo6n
Sanidad ......ccoervririenenen. 282 Burgos Salamanca
OLros Servicios ................. 298 Interprovincial Interprovincial

Los datos acumulados, relativos al periodo 1986-1993, de las
actividades econdmicas tratadas en los Expedientes de Extension
y las Provincias afectadas figuran en el Anexo de esta Memoria.
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5. Otras cuestiones tratadas en los plenos
5.1. Mapa de la Negociacién Colectiva Sectorial

Los Servicios Técnicos de la Comision continuaron los traba-
jos tendentes a la actualizacién del Mapa de la Negociacién
Colectiva Sectorial realizado en 1991, lo que exigiré la cataloga-
cién de la totalidad de los Convenios Colectivos de sector exis-
tente en Espafia (mds de cinco mil), llegdndose a un desglose a
nivel de cuatro digitos de actividad para que tras su informatiza-
cion se elabore dicho Mapa distinguiendo los Convenios por acti-
vidades en cada provincia y los Convenios por provincias en cada
actividad.

En el Pleno de diciembre se repartié a los miembros de la
Comisién el «Informe sobre Convenios Provinciales e Interpro-
vinciales publicados desde enero de 1993». Este informe elabora-
do por los Servicios Técnicos de la Comisién supuso un avance
para ir completando el mapa de la Negociacion Colectiva Secto-
rial a lo largo de 1994.

5.2.  Estudios sobre la estructura de la Negociacion Colectiva

En julio de 1993, la Comisién recibié el estudio en dos vold-
menes, realizado por el Profesor Salvador del Rey Guanter,
Catedratico de Derecho del Trabajo de la Universidad Auténo-
ma de Barcelona sobre «Modelos de cldusulas Reguladoras en
los Convenios Colectivos Espafioles». La Comision recepciond el
Estudio que constituye un verdadero vademecun de cldusulas
convencionales y un instrumento auxiliar de primer orden para la
negociacién colectiva, siendo reproducido y repartido a todos sus
miembros.

En el Pleno de la Comisién celebrado el 22 de diciembre de
1994 se informé que el Profesor German Barreiro Gonzalez,
Catedratico de Derecho del Trabajo de la Universidad de Ledn,
habfa finalizado su investigacién sobre «Problemas derivados de
la derogacién de la Ordenanza del Sector Transporte», y que, asi-
mismo, el Profesor Joaquin Garcia Murcia, Catedratico de Dere-
cho del Trabajo de la Universidad de Oviedo, habia finalizado su
investigacién sobre «Problemas derivados de la derogacién de la
Ordenanza del Sector Alimentacién».
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5.3.  Gestiones realizadas en orden a la derogacion de
Ordenanzas y Reglamentaciones de Trabajo

En 1993, la Comisién, a través de sus Servicios Técnicos,
llevé a cabo diversas reuniones con las organizaciones empresa-
riales y sindicales mds representativas de determinados sectores,
para comprobar la disposicioén de las partes a la hora de obtener
acuerdos que puedan conducir a la derogacion de las Ordenanzas
y Reglamentaciones de Trabajo.

Esta iniciativa fue consecuencia del acuerdo alcanzado por el
Pleno, el dia 15 de octubre de 1992, de incidir en las actuaciones,
que venian efectudndose desde 1989, sobre sectores en los que,
hasta esa fecha, no se habia producido consenso para la deroga-
cién, afiadiéndose los de Construccion y Seguros.

Los sectores sobre los que se decidié que habria que n.cidir
fueron los siguientes:

— Industria del Refino de Petrdleo.

— Industria Eléctrica.

— Grandes Almacenes.

— Industria Azucarera.

— Organismos Portuarios dependientes del MOPU.
— Oficinas de Farmacia.

— Industria Fotogréfica.

— Jardineria.

— Artes Griéficas y Empresas Editoriales.

— Construccion.

— Seguros.

En 1992 se habian celebrado reuniones con los sectores:

— Oficinas de Farmacia (reunién celebrada el dia 12-11-
1992).

— Industria Azucarera (reunién celebrada el dia 17-11-
1992).

— Artes Gréficas y Empresas Editoriales (reunién celebra-
da el dia 24-11-1992).
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Durante 1993 se celebraron reuniones con los siguientes sec-
tores:

— Jardineria (reunién celebrada el dia 4-2-1993).
— Grandes Almacenes (reunién celebrada el dia 9-2-1993).

— Organismos Portuarios (reunién celebrada el dia 11-2-
1993).

— Industrias de Refinos de Petrdleo (reunién celebrada el
dia 16-2-1993).

— Industrias Eléctricas (reunién celebrada el dia 23-2-1993).

— Industrias Fotogréficas (reunion celebrada el dia 25-2-
1993).

— Industrias de la Piel (reunion celebrada el dia 24-3-1993).
— Publicidad (reunién celebrada el dia 30-3-1993).

Consecuentemente, no se habria convocado a las organiza-
ciones empresariales y sindicales del sector de Seguros, por lo
que respecta a los sectores de Construccién y Hosteleria, no se
celebré ninguna reunién, debido a que diversas organizaciones
manifestaron la «no oportunidad» de su convocatoria, y también
para el Sector de Jardineria no fue posible contactar directamen-
te con la Asociaciéon Empresarial (CEHOR), firmante del dltimo
convenio de este sector, al haber manifestado ésta que ya no
representaba a las Asociaciones Provinciales del sector y que
carecia de legitimacién para tratar de la posible derogacién con-
sensuada de la Ordenanza de Jardineria.

Por lo que se refiere a la valoracién de las reuniones celebra-
das, relacionadas con la derogaciéon de Ordenanzas y Reglamen-
taciones, los resultados no respondieron a las previsiones que se
realizaron en su dia, cuando el Pleno de la Comisién decidié pro-
seguir colaborando en el proceso de derogacién negociada de las
Ordenanzas y Reglamentaciones.

No obstante, estas reuniones han permitido comprobar:

1.° Que existen sectores en los que, a corto plazo, hay bue-
nas perspectivas para la derogacién consensuada de sus
Ordenanzas (Oficinas de Farmacia e Industrias de Refi-
no de Petréleos).
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2.° Que existen otros sectores donde, a medio plazo, podria
llegarse a la derogacién negociada de sus Ordenanzas
(Industria Azucarera y Publicidad).

3.° Finalmente, que en el resto de los sectores, por muy
diversas razones, es dificil prever que se llegue a la
derogacién consensuada de sus Ordenanzas (Artes
Graficas y Empresas Editoriales, Organismos Portua-
rios del MOPU, Industrias Fotograficas, Industrias de
la Piel y Grandes Almacenes), llegdndose al caso del
Sector de Industrias Eléctricas en que parece que no
serd posible alcanzar un acuerdo en la derogacién de la
Ordenanza ya que la parte empresarial (FEIE) ha pre-
sentado un escrito ante la Comisién para que se eleve a
la Administraciéon Laboral y se tenga por evacuado el
tramite previo a la derogacién de la mencionada Orde-
nanza.

Por lo que se refiere al Sector de la Piel debe sefialarse, que
existen dos subsectores regulados por Convenios estatales que
tienen asumidos el contenido de la Ordenanza de la Piel (Indus-
tria del Calzado e Industria de Curtidos, Correas y Cueros Indus-
triales, y Curtidos de Pieles para Peleteria) y que en un tercer
subsector regulado también por Convenio estatal, esta circuns-
tancia practicamente estd resuelta y pendiente de su concrecidon
en el Convenio que se estaba negociando (Industria del Calzado
Artesano Manual y Ortopedia y a Medida y Talleres de Conser-
vacién y Reparacién de Calzado Usado). El problema para la
derogacion negociada de la Ordenanza de la Piel deriva del
hecho de que los Convenios provinciales que regulan los subsec-
tores de Marroquineria y de Confeccién, Piel-Peleteria, Ante,
Napa y Doble Faz, no han asumido su contenido.

5.4. Informe sobre la Negociacién Colectiva en 1992

Continuando con los estudios realizados por los Servicos Téc-
nicos de la Comisién, por cuarto afio consecutivo, se presentd en
el Pleno celebrado el 14 de octubre de 1993, el Informe sobre la
Negociacion Colectiva en 1992, elaborado con los datos estadisti-
cos facilitados por la Direccion General de Informatica y Esta-
distica del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, de Conve-
nios Colectivos con inicio de sus efectos econdmicos durante
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1992, que fueron registrados hasta el 28 de febrero de 1993, man-
teniéndose por razones de coherencia el criterio aplicado en los
informes correspondientes a la Negociacién Colectiva en afios
anteriores. Se estimé que la informacion asi facilitada ofrecia un
menor grado de provisionalidad y una mayor precisiéon que la
que pudieran ofrecer los datos referidos a los Convenios Colecti-
vos registrados hasta el 31 de diciembre, con efectos econémicos
referidos a 1992, ya que a 28 de febrero de 1993 se habian regis-
trado un mayor porcentaje de los convenios que iniciaron sus
efectos econémicos en 1992.

No obstante, el Informe precisaba que, como consecuencia
del retraso en la negociacidon colectiva producido, los resultados
hubieran sido distintos, si los datos estadisticos utilizados estuvie-
ran referidos a una fecha posterior. A este respecto se sefialaba la
evidente repercusién que puede tener para los resultados ofreci-
dos el hecho de que el Convenio Colectivo de ambito nacional de
la «Enseflanza Privada para 1992, que afecta a un colectivo de
169.800 trabajadores, no se habia firmado a la fecha de realiza-
cién del Informe.

Por lo que se refiere al contenido del Informe, éste estaba
dividido en dos grandes apartados. En el primer apartado se estu-
diaron los datos globales de la negociacion colectiva referidos al
numero de convenios, empresas y trabajadores afectados, y se
analiz6 la distribucién de los Convenios por Provincias y Comu-
nidades Auténomas, asi como su distribucién por sectores pro-
ductivos, actividades econémicas y ramas de actividades, abor-
dando también la cobertura y estructura de la negociacién colec-
tiva. El segundo apartado del Informe aludi6 al contenido de los
convenios analizando, fundamentalmente, las variables salarial y
de jornada pactada, examinando su evolucién conforme a crite-
rios funcionales, sectoriales y geograficos.

También se hizo referencia en la segunda parte del Informe a
otro tipo de cldusulas especiales que con frecuencia aparecen en
el contenido de los Convenios, tales como las cldusulas sobre pro-
ductividad, reduccién del absentismo y regulaciéon de derechos
sindicales, estudiando asimismo la composicién de las mesas
negociadoras de los Convenios tanto a nivel general como a nivel
particular, al distinguir en este caso, la participacién en la nego-
ciaciéon de los Convenios de empresa de la participacion en la
negociacion de los Convenios de 4mbito superior a los de empresa.
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Se llama la atencién que el Informe se basa en datos registra-
dos por la Direcciéon General de Informadtica y Estadistica del
Ministerio de Trabajo y Seguridad Social obtenidos en las Hojas
Estadisticas de los Convenios.

Tras haber introducido diversas matizaciones y ampliaciones
de comentarios planteados por los miembros de la Comision, el
Informe sobre la Negociacién Colectiva en 1992 fue aprobado
por el Pleno en la reunién celebrada el 22 de diciembre de 1993.
En dicho Pleno se decidié que para los Informes correspondien-
tes a afios futuros la fecha de cierre de la informacion se amplia-
rd al 31 de mayo del afio correspondiente, para que coincida con
la utilizada por la Direccién General de Informatica y Estadistica
para los datos provisionales que se publican en el Anuario de
Estadisticas Laborales y en la Monograffa de Convenios Colecti-
vos. Asimismo, se acordé que el Informe apareciera como Anexo
en la publicacién de las VI Jornadas de Estudio sobre la Nego-
ciaciéon Colectiva.

5.5. Jornadas de Estudio sobre la Negociacion Colectiva

En el mes de junio de 1993, aparecid la publicacion sobre las
V Jornadas de Estudio sobre Negociacién Colectiva, celebradas
el dia 17 de junio de 1992, que bajo el titulo «Los limites del Con-
venio Colectivo, la legitimacion empresarial y drganos para la
resolucién de conflictos». incluia las Ponencias presentadas en las
mencionadas Jornadas, concretamente:

— «Organos para la resolucién no jurisdiccional de los con-
flictos laborales». Ponente: D. Santiago Gonzdlez Ortega.

— «Espacio y limites del convenio colectivo de trabajo».
Ponente: D. Antonio Martin Valverde.

— «Lalegitimacién empresarial para la negociacion colecti-
va. Asociaciones empresariales legitimadas para nego-
ciar. La legitimacién en grupos de empresas». Ponente:
D. Juan Rivero Lamas.

Asimismo incluia tres Comunicaciones a la Ponencia: «Orga-
nos para la resolucién no jurisdiccional de conflictos laborales»,
presentadas por:
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— Confederacion Sindical de Comisiones Obreras.

— D. José Reinoso Ceballos, bajo el titulo «La mediacién
como tramite para resolucién de controversias laborales».

— D. Manuel F. Alvarez Niiez.

Ademids de las mencionadas Ponencias y Comunicaciones, la
publicacién incluia: '

— Una «Presentacién» a cargo de D. Federico Durdn Lopez
y las «palabras de apertura» de las Jornadas por D. Car-
los Navarro Lopez, Subsecretario de Trabajo y Seguridad
Social.

Finalmente, y como Apéndices, la publicacién de las V Jorna-
das incluia;

— El Informe sobre la Negociacién Colectiva en 1991.

— La Memoria de Actividades de la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos correspondiente al afio
1991.

Durante 1993, la Comisién se encargd de preparar la organi-
zacién de las VI Jornadas de Estudio sobre Negociacién Colecti-
va, celebradas con la colaboracién del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social y planteadas como una ocasién de encuentro y
de debate para reflexionar sobre los problemas del sistema espa-
fiol de negociacién colectiva.

Las VI Jornadas se celebraron el 3 de junio de 1993 y conta-
ron con los Ponentes siguientes:

— D. Federico Durdn Ldpez, Presidente del Consejo Eco-
némico y Social y Catedrético de Derecho del Trabajo de
la Universidad de Cérdoba.

— D. Juan Manuel Ramirez, Catedratico de Derecho de
Trabajo de la Universidad de Valencia.

— D. Luis Enrique de la Villa Gil, Catedratico de Derecho
del Trabajo de la Universidad Auténoma de Madrid.

— D. Javier Matia Prim, Profesor Titular de Derecho del
Trabajo de la Univesidad Auténoma de Madrid.

— D. Aurelio Desdentado Bonete, Magistrado de la Sala 4.?
del Tribunal Supremo.
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En las VI Jornadas se abordaron en gran profundidad por los
ponentes, cuatro cuestiones de gran interés que pueden enmar-
carse dentro de los «Problemas actuales de la Negociacién Colec-
tivar.

En primer lugar, el Profesor Durdn Lépez, en su Ponencia
«Problemas de la Extension de los Convenios Colectivos», se cen-
tré en la consideracién de los problemas més relevantes que la
practica adminsitrativa de la extensién de convenios colectivos
viene poniendo de relieve.

El Profesor Ramirez Martinez, en su Ponencia «El deber de
negociar», estudié el significado del deber de negociacién previs-
to en el Estatuto de los Trabajadores, sus aspectos constituciona-
les y contenido asi como los problemas que plantea el reconoci-
miento del deber legal de negociar y sus excepciones.

El Profesor de la Villa Gil, en su Ponencia «Los estimulos a la
contratacion en la negociacién colectiva», realizé un pormenoriza-
do y clarificador andlisis de este tema.

El Profesor Matia Prim, en su Ponencia «Negociacion Colecti-
va y Derecho de Huelga. Deber y Pactos de Paz», clarificé las
consecuencias derivadas de las relaciones entre la negociaciéon
colectiva y el derecho de huelga, manifestadas en el deber legal de
paz vinculado a la vigencia de un convenio colectivo y las cldusu-
las correccionales de paz establecidos en él. A esta Ponencia se
present6 una Comunicacién por parte de la Confederacién Sindi-
cal de Comisiones Obreras.

Finalmente, el Profesor Desdentado Bonete, en su Ponencia
«Problemas de Concurrencia y Articulacién de Convenios Colec-
tivos», tras realizar unas consideraciones generales sobre la con-
currencia y el conflicto de normas se centrd en el andlisis de la
concurrencia de convenios colectivos, los problemas que plantea,
sus antecedentes y su regulacién actual. A esta Ponencia se pre-
senté una Comunicacién por parte de la Confederacién Sindical
de Comisiones Obreras.

Las VI Jornadas fueron inauguradas por D. Carlos Navarro
Lopez, Subsecretario de Trabajo y Seguridad Social y sus resulta-
dos altamente valorados por los miembros de la Comisién, que
en la reunién del Pleno del dia 15 de julio de 1993 acordé trami-
tar su publicacion, en la que figuran ademds como Anexos, el
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Informe sobre la Negociacién Colectiva en 1992, que han elabo-
rado los Servicios Técnicos de la Comisién y la Memoria de Acti-
vidades correspondiente a 1992. Esta publicacién se pretende
realizar en los primeros meses de 1994, para poder ser entregado
a los asistentes a las VII Jornadas de Estudio sobre Negociacion
Colectiva.

V. CUESTIONES PENDIENTES AL 31 DE DICIEMBRE
DE 1992

Celebrado el dltimo Pleno del afio, el 22 de diciembre, el
resumen de los temas pendientes era el siguiente:
Expedientes de Extension

Se habia solicitado informacién complementaria a los siguien-
tes Expedientes:
Expediente n.° 262

Extensién del Convenio Colectivo de Alimentacién de la
provincia de Huelva a los trabajadores y empresas del comercio
de dicha provincia.
Expediente n.° 270

Extension del Convenio Colectivo del Sector del Comercio
de Confiteria, Pasteleria, Bolleria, Reposteria y Platos Cocina-
dos, de la Comunidad de Madrid (BOCM 8-7-91), al mismo Sec-
tor de la provincia de Huelva.
Expediente n.® 324

Extension del Convenio Colectivo de la provincia de Navarra

para el Sector de Peluquerias de Sefioras, al citado sector en la
provincia de Pontevedra.



Memoria de la Comision Consultiva Nacional de Conv. Col. 1993 251
Expediente n.° 333

Extension del Convenio Colectivo de Piscinas e Instalaciones
acudticas de Madrid a las empresas del sector de Piscinas e Insta-
laciones Acudticas de la Regién de Murcia.

Expediente n.® 334

Extensién del Convenio Colectivo de Limpiezas de Edificios
y Locales de la Regién de Murcia a las secciones de Limpieza de
Empresas del Sector de Residencia de Ancianos de la Region de
Murcia.

Consultas

Se habian preparado por los servicios técnicos de la Comisién
contestacién a dos consultas que no se habian incluido en el
Orden del Dia:

Expediente n.° 319

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa
«Hoteles Escuelas de Canarias, S. A.», que ha sido creada por la
Consejeria de Presidencia y Turismo del Gobierno Auténomo de
Canarias para dedicarse a la ensefianza de hosteleria con practi-
cas reales en establecimientos abiertos al publico, al tiempo que
dan clases de inglés, geografia e historia.

Expediente n.® 320

Consulta sobre Convenio aplicable a una empresa cuyo obje-
to social es la explotacion de lineas telefénicas (903).
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En situacion de estudio se encontraban las consultas:

Expediente n.° 326

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a las Asociacio-
nes de Padres de Alumnos que contratan personal propio para
hacerse cargo del servicio de comedor del Colegio, en algunos
casos elaborando dicho personal la comida y en otros haciéndose
cargo unicamente de la vigilancia y limpieza del comedor contra-
tandola con una empresa de catering.

Expediente n.° 330

Consulta sobre Convenio Colectivo aplicable a la empresa
Servicio de Compensacién y Liquidacién de Valores, S. A.

Expediente n.® 342

Consulta planteada por la Asamblea Catalana de la Cruz
Roja Espaiiola sobre la posible aplicacion del Convenio Provin-
cial de Barcelona para Transportes de Viajeros y de la Ordenan-
za de Transportes por Carretera, al personal administrativo, de
oficio (mecdnicos, etc.) y a los conductores y ayudantes de las
ambulancias convencionales, tipo II y III, dependientes jerarqui-
ca y funcionalmente del Parque Mévil de la Asamblea Catalana
de la Cruz Roja Espafiola.

Expediente n.° 346

Convenio Colectivo aplicable a una Comunidad de Bienes
que se dedica a cortar grandes piezas de azulejos siguiendo las
indicaciones de las empresas fabricantes que les encargan dicho
trabajo.

Finalmente, pendiente de estudio se encontraban diez consul-
tas.
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VI. PERSONAL ADSCRITO AL SERVICIO DE LA
COMISION

Con fecha 1 de mayo cesé como Secretario de la Comisién
D. Rafael Fernandez de Frutos, por haber sido nombrado Direc-
tor del Gabinete de Estudios del Consejo Econémico y Social.
En abril se incorporé como Secretario de la Comisién D. Jests
Barroso Barrero, Inspector de Servicios de la Inspecccién Gene-
ral de Servicios del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

En junio se incorpord al puesto de administrativo que estaba
vacante, D.? Rosa M.? Gilabert Pérez. Con esta incorporacién
quedan cubiertos los Servicios Técnicos de la Comisidn.

VII. ANEXO

1. Como informacién complementaria a la Memoria de
Actividades 1993 se incluye Informacién previa al periodo 1986-
1993 del nimero de Expedientes de Extension agrupados por
Actividades Econdmicas, con el objetio de poner de manifiesto
donde se centran las dificultades de negociacion de los convenios.

Expedientes de Extension

) Numero de Expedientes
Actividades econémicas

Periodo 1986-1993

Administracién publica ...................
Agricultura ...
Alimentacion .......c.c.ceeeeeecccncnencns
COMETCIO ..eeveveeieeieeeieeeereeeeeeeenes
CONStrUCCION ..eeeuveveireeereceeeeeenes
Deportes ...c.covenevicivenicnieieienees
Limpieza ......ccocvvcivnivvinincicncnnnns
Madera .....coceeeeevennreenineneneeene
Metal ..o
Oficinas y Despachos .........c.cccccuue.e.
Peluquerias .......cccoeeveeuecccccennnnenes
Pesca ...,

(98]
W= =N =W W= 00—
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Expedientes de Extension (Continuacion)

. . Numero de Expedientes
Actividades econémicas

Periodo 1986-1993

Sanidad .....cocooeeeeeeiiicieceees 8
OLr0S SEIVICIOS ..ocvveereereerrereennereereennes 2
Transportes ......ccooeeeeveeverencccnenennae 5
TOTAL ..o 73

2. Finalmente, y con el objetivo de mostrar las diferencias
de negociacion colectiva a escala provincial, se adjunta resumen
esquemdtico en el que aparecen las Provincas a las que corres-
ponden Convenios cuya Extension se propuso y las Provincias
para las que se solicité la extension, ordenadas segun la actividad
econdmica e indicando en cada caso el afio en que fue dictamina-
do por la Comisidn, sefialando con un asterisco (*) la circunstan-
cia de haber sido favorable.

Provincias afectadas por Extension de Convenios

Prov. con Prov. para las Afio del

Actividades Convenio cuya que se solicita dictamen

Ext. se solicita la Extension 1986-1992

AGRICULTURA ........ CIUDAD REAL CUENCA 1986 (*)
VALENCIA VALENCIA 1989

(RECOLECCION DE CITRICOS A RECOLECCION HOR-
TOFRUTICOLA Y VITICOLA)

LA RIOJA LA RIOJA 1992 (*)
(REGADIOS DE CALAHORRA AL SECTOR CONDUCCION
AGUA)

LA RIOJA LA RIOJA 1993 (*)

(REGADIOS DE CALAHORRA AL SECTOR
CONDUCCION AGUA)

ALIMENTACION ........ INTERPROV. ALICANTE 1990 (*)

(PASTAS ALIMENTICIAS AL SECTOR DE FABRICACION
DE OBLEAS Y BARQUILLOS)
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Provincias afectadas por Extension de Convenios

(Continuacion)

Prov. con Prov. para las Ano del
Actividades Convenio cuya que se solicita dictamen

Ext. se solicita la Extension 1986-1992

BURGOS CANTABRIA 1990 (*)
(REPOSTERIA INDUSTRIAL, OBRADORES Y DESPA-
CHOS DE CONFITERIA, PASTELERIA, REPOSTERIA Y
BOLLERIA AL SECTOR DE OBRADORES DE CONFITE-
RIA Y PASTELERIA).

MADRID AVILA 1989 (*)
(CHOCOLATES, DERIVADOS DEL CACAO, BOMBONES,
ETCETERA)

MADRID AVILA 1989 (*)
(MASAS Y PATATAS FRITAS)

MADRID AVILA 1989 (*)
(TORREFACTORES DE CAFE Y FABRICANTES DE SUCE-
DANEOS)

VALENCIA VALENCIA 1989 (*)
(MANIPULADO Y ENVASADO DE CITRICOS A MANIPU-
LADO Y ENVASADO DE PRODUCTOS HORTOFRUTICO-
LAS Y VITICOLAS)

MADRID HUELVA 1993 (*)
(CONFITERIA, PASTELERIA, BOLLERIA, REPOSTERIA Y
PLATOS COCINADOS)

COMERCIO ..........c...... BURGOS BURGOS 1990

(COMERCIO MIXTO AL SECTOR DE COMERCIO DE
GANADERIA)

CUENCA SEGOVIA 1988 (*)

(DISTRIBUIDORAS DE GASES LICUADOS DEL PETRO-
LEO)

HUELVA (Cap.) HUELVA (Prov.) 1988 (*)
(COMERCIO TEXTIL)
ORENSE ORENSE 1986

(COMERCIO DEL METAL A TODOS LOS SECTORES DEL
COMERCIO SIN CONVENIO)
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Provincias afectadas por Extension de Convenios
(Continuacion)
Prov. con Prov. para las Ario del
Actividades Convenio cuya que se solicita dictamen
Ext. se solicita la Extension 1986-1992
ORENSE ORENSE 1988 (*)
(COMERCIO DEL METAL TODOS LOS SECTORES DEL
COMERCIO SIN CONVENIO)
CANTABRIA CANTABRIA 1993 (*)
(ALMACENISTAS DE COLONIALES A COMERCIO AL MA-
YOR, EXPORTADORES Y ASENTADORES DE PESCADOS
Y MARISCOS
CONSTRUCCION ....... SEGOVIA AVILA 1986 (*)
(DERIVADOS DEL CEMENTO
DEPORTES ................... VIZCAYA PONTEVEDRA 1989 (*)
ASTURIAS CIUDAD REAL 1992 (*)
VIZCAYA PONTEVEDRA 1992 (*)
(LOCALES Y CAMPOS DEPORTIVOS A SOCIEDADES
DEPORTIVAS Y RECREATIVAS)
LIMPIEZA .................. CIUDAD REAL CUENCA 1990 (*)
(EDIFICIOS LOCALES)
MURCIA HUELVA 1993
(RECOGIDA DE BASURAS Y LIMPIEZA Y VIARIA)
MADERA .....unnee ALICANTE MURCIA 1990
(INDUSTRIA DE LA MADERA Y EL CORCHO)
PONTEVEDRA PONTEVEDRA 1992 (*)
(CARPINTERIA Y EBANISTERIA A BROCHAS Y ALMA-
CENES DE MADERA)
OFICINAS ... ALICANTE (1989) VALENCIA 1990 (*)
Y DESPACHOS ALICANTE (1990) VALENCIA 1991 (*)
ASTURIAS LEON 1989
BARCELONA CATALUNA 1986
BURGOS LA RIOJA 1987 (*)

BURGOS LA RIOJA 1989 (*)
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Provincias afectadas por Extension de Convenios

(Continuacion)
Prov. con Prov. para las Ao del
Actividades Convenio cuya que se solicita dictamen
Ext. se solicita la Extension 1986-1992
BURGOS LA RIOJA 1990 (*)
BURGOS LA RIOJA 1991 (*)
BURGOS LEON 1990 (*)
BURGOS TOLEDO 1988 (*)

BURGOS  VALLADOLID 1986 (*)
GRANADA CIUDAD REAL 1990 (*)
GRANADA CIUDAD REAL 1991 (*)

GRANADA HUELVA 1988 (*)
GRANADA HUELVA 1989 (*)
GRANADA HUELVA 1991 (*)
GRANADA SEVILLA 1986 (*)
GUIPUZCOA LA RIOJA 1986

MALAGA SEVILLA 1988 (*)
MALAGA SEVILLA 1990 (*)
MALAGA SEVILLA 1991 (*)
PONTEVEDRA LA CORUNA 1986 (%)
PONTEVEDRA LUGO 1990 (*)
PONTEVEDRA LUGO 1991 (¥)
VALLADOLID  ZAMORA 1989 (*)
BURGOS LA RIOJA 1992 (*)
BURGOS CANTABRIA 1992 (*)
BURGOS LEON 1992 (*)
GRANADA CIUDAD REAL 1993 (¥)
GRANADA HUELVA 1993 (*)
ALMERIA SEVILLA 1993 (*)
BURGOS LEON 1993 (*)

PELUQUERIA ... VIZCAYA GUIPUZCOA 1986
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Provincias afectadas por Extension de Convenios
(Continuacion)
Prov. con Prov. para las Ao del
Actividades Convenio cuya que se solicita dictamen
Ext. se solicita la Extension 1986-1992
PESCA ...cccooviiinen CADIZ (S. Licar) ALICANTE 1989
(PESCA DE BAJURA Y ARRASTRE)
PIEL ..o CATALUNA VALENCIA 1991 (*)
(ANTE, NAPA Y DOBLE FAZ, TRAMITADO POR LA DI-
RECCION PROVINCIAL DE TRABAJO)
CATALUNA VALENCIA 1991
(ANTE, NAPA Y DOBLE FAZ, TRAMITADO POR LA GE-
NERALIDAD VALENCIANA)
INTERPROV. SALAMANCA 1991
SANIDAD......ccovmrnne MADRID CIUDAD REAL 1987 (*)

OTROS SERVICIOS ...

TRANSPORTES

VALENCIA ALICANTE 1989
(SANIDAD PRIVADA A CONSULTAS Y ASISTENCIA MED.)
VIZCAYA VIZCAYA 1992

(ESTABLECIMIENTOS SANITARIOS PRIVADOS A
RESTO PROVINCIA)

MADRID CIUDAD REAL 1992 (*)
CANTABRIA CANTABRIA 1992 (*)

(ESTABLECIMIENTOS SANITARIOS A LABORATORIOS
ANALISIS CLINICOS)

BURGOS SALAMANCA 1993
(ESTABLECIMIENTOS SANITARIOS DE HOSPITALIZA-
CION Y ASISTENCIA)

BARCELONA LA CORUNA 1989
INTERPROV. INTERPROV. 1993

(ESTABLECIMIENTOS SANITARIOS DE HOSPITALIZA-
CION Y ASISTENCIA)

ASTURIAS LAS PALMAS 1986

(POR CARRETERA)
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Provincias afectadas por Extension de Convenios

(Continuacion)
Prov. con Prov. para las Aro del
Actividades Convenio cuya que se solicita dictamen
Ext. se solicita la Extension 1986-1992
ASTURIAS SEVILLA = 1989 (*)
(AUTOBUS Y AUTOTURISMOS)
CIUDAD REAL CUENCA 1987 (*)

(POR CARRETERA)
MADRID MADRID 1987

(ALQUILER DE VEHICULOS CON O SIN CONDUCTOR
A ASALARIADOS DEL TAXI)

ORENSE ORENSE 1987

(DE VIAJEROS A TODO EL SECTOR DEL TRANSPORTE)

Nota: No se han incluido en la relacién, por no tratarse de solicitudes de Extension
entre Sectores, los siguientes: Convenio del Personal Laboral del INSERSO
de Valencia, a todo el personal transferido a dicha Comunidad (Administra-
cién, 1986); Convenio de la Empresa Construcciones y Contratas, a los traba-
jadores de limpieza del Municipio de Echevarri (Limpieza, 1986); Convenio
del Grupo de Optica de Madrid, a la Empresa Tefnoltdmica, S. A. (Metal,
1986); Convenio del Santo Hospital Civil de Bilbao, a todo el sector de Hos-
pitalizaciéon y Asistencia Sanitaria (Sanidad, 1986); Convenio Comunidad
Regantes Roquetas de Mar a Sociedad Agraria de Transformacion, de Artas
(Almeria) (Agricultura, 1992).
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VII Jornadas de Estudio

sobre la Negociacion Colectiva

La presente obra recoge las Ponencias y Comu-
nicaciones debatidas en las VII Jornadas de Estu-
dio sobre la Negociacion Colectiva, organizadas
por la Comisién Consultiva Nacional de Conve-
nios Colectivos y celebradas en Madrid, en junio
de 1994.




