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INTRODUCCION

Se dedican las paginas siguientes al estudio de la negociacién
colectiva en el sector de alimentacién. Sin perjuicio de que sus
objetivos basicos sean otros, la primera tarea que se presenta en un
estudio de esas caracteristicas es la propia delimitacién de su 4mbi-
to material y funcional, maxime en un sector tan heterogéneo como
la alimentacién; y ésa es, precisamente, la primera cuestion que
aparece en el sumario. En principio, el anélisis se dirige a las acti-
vidades comprendidas en la Ordenanza de la alimentacion de 1975,
aunque adicionalmente se ha extendido, para tener una visién
mas completa, tanto de la realidad negociadora como de sus posi-
bles problemas, a otros sectores conexos, no comprendidos en aque
lla Ordenanza -muchas veces, seguramente, por razones de oportu-
nidad- pero ligados sin duda alguna a lo que habitualmente se
entiende por alimentacién.

El primer gran objetivo del estudio ha sido la determinacion
de las fuentes reguladoras del sector, desde su tratamiento en las
Reglamentaciones y Ordenanzas laborales hasta la situacién
actual, pasando por las vicisitudes de todos conocidas: el inicio
del proceso de sustitucién de aquellas normas reglamentarias, la
aparicién de los primeros convenios de sustitucidn, la derogacién
de algunas Ordenanzas, la ralentizacién del proceso en muchos
ambitos y actividades, la reforma legal de 1994, la intervencién
de la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, la
publicacién de diversos Laudos de obligado cumplimiento, la
revitalizacién de la actividad negociadora en algunos sectores, y
la inercia de la negociacién colectiva tradicional en muchos otros.

El segundo gran objetivo ha sido la exposicion del mapa y la
estructura actual de la negociacién colectiva relativa a las activi-
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dades de alimentacién: en primer lugar, desde luego, en lo que de
manera mds estricta se puede considerar el sector de aliemnta-
cién; adicionalmente, como hemos dicho, en otros sectores o acti-
vidades conexas. Se ha tratado, sobre todo, de dar una idea, lo
mds aproximada posible, sobre el grado de densidad de la nego-
ciacién colectiva, el tipo de convenios colectivos existentes y, en
su caso, predominantes, y la articulacién o coordinacién, llegado
el caso, de los distintos niveles de negociacién.

El tercer gran objetivo ha sido analizar el contenido o dmbito
material de dicha negociacidn, tratando de esclarecer si se extien-
den o no a la totalidad de los aspectos de las relaciones de traba-
jo, y en qué medida lo hacen. Consecuencia obligada de ese ana-
lisis es la determinacién de las materias que no cuentan con regu-
lacién en la negociacién colectiva, o cuya regulacién es muy rudi-
mentaria, muy tradicional o muy escasa. El andlisis gira, sobre
todo, alrededor de las materias que se han revelado mds sensibles
y delicadas en todo el proceso de sustitucién de las Reglamenta-
ciones y Ordenanzas: clasificacién profesional y régimen de fal-
tas y sanciones, fundamentalmente.

El cuarto objetivo béasico de nuestro estudio ha sido compro-
bar hasta qué punto los convenios colectivos vienen sustituyendo
de forma efectiva a la anterior regulacién procedente de aquellas
normas reglamentarias. Se han buscado a tal efecto las declara-
ciones formales y expresas de sustitucién de la Reglamentacién u
Ordenanza -que ya, a estas alturas, son las menos, ciertamente-,
pero también las posibilidades de sustitucidn préctica o material,
en funcién de la intensidad y la extensién de las reglas propor-
cionadas por el correspondiente convenio colectivo. También se
han tratado de detectar las clausulas de remisién a otras normas y
de determinacién de la normativa supletoria o subsidiaria.

Como podrd comprobarse, no se ha hecho un andlisis
monogréafico y minucioso de todas las cldusulas que aparecen en
el conjunto de los convenios colectivos del sector de alimentacién
y de actividades conexas. La amplitud y complejidad de la nego-
ciacién colectiva que se viene desarrollando en dicho 4mbito, y la
heterogeneidad y diversidad de reglas que ofrecen en la actuali-
dad los diferentes convenios colectivos, hacian que esa labor
fuese poco menos que imposible. No es seguro, por otro lado, que
fuese una tarea til o aconsejable, pues, a la postre, cada subsec-
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tor de alimentacién presenta en la actualidad unas caracteristicas
econdmicas y profesionales, y unas pautas de regulacion, que son
propias y exclusivas, aunque en términos generales todos los con-
venios colectivos vayan respondiendo a unos patrones equivalen-
tes, cada vez més ajustados, sin duda, a los cambios del contexto
econdémico y juridico en el que se insertan. A decir verdad, tal
estudio s6lo podria dar frutos de utilidad si cefiido a una de las
numerosas parcelas que hoy componen el mundo de la alimenta-
cién, dado que tales componentes, de ser meros subsectores den-
tro de un dmbito mas amplio, han llegado a convertirse en la
actualidad en auténticos sectores de actividad, tanto por su peso
especifico dentro del sistema econémico e industrial, como por
sus pautas negociadoras.

Se ha optado, pues, por la exposicién de los rasgos basicos y
las grandes lineas de regulacién de la negociacién colectiva,
abundando en su estructura actual y en el contenido mds sobresa-
liente, tratando de sacar a la luz, en especial, aquellas materias en
las que los convenios ofrecen atin lagunas o en las que la regula-
cién pactada parece mas deficiente o menos acomodada a las pau-
tas legales. Todo ello sin perjuicio, claro estd, de que en algiin
caso concreto se haya procedido a una exposicién mds precisa;
eso es lo que ha ocurrido, en concreto, en relacidén con los conve-
nios que de manera expresa y deliberada siguen concentrando adn
sus reglas en lo que tradicionalmente —segiin la correspondiente
normativa sectorial reglamentaria— era la «industria de la alimen-
tacién», aun a sabiendas de que se trata (la alimentacién) de una
realidad industrial en pleno proceso de reajuste y disgregacion.

Al autor sélo le queda agradecer a la Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos su seleccién para la realiza-
cién de esta interesante tarea, al mismo tiempo que felicitarla —lo
cual significa, obviamente, felicitar a las personas que han estado
y estan al frente de la misma~— por la encomiable decisién de con-
tinuar y profundizar en el estudio y anilisis de la situacién de la
negociacién colectiva en Espaiia. También es de justicia agrade-
cer a D. Ivan Rodriguez Cardo, Becario F.P.I. adscrito al Area de
Derecho del Trabajo de la Universidad de Oviedo, su inestimable
colaboracién en la preparacioén y ordenacién de los materiales.






1.

LAS DIFICULTADES DE DELIMITACION DEL
SECTOR DE ALIMENTACION

Como es natural, la delimitacién de un sector de actividad ha
de hacerse, ante todo, a partir de datos econémicos y productivos;
el tipo de actividad que se desarrolla, el tipo de producto que
resulta de ese proceso, y el mercado al que se dirige la produc-
cién, son los factores que principalmente influyen en la confor-
macién de un sector de actividad.

Pero el sector tiene también una traduccién juridica, en cuan-
to que constituye el &mbito de destino o aplicacién de determina-
das normas «sectoriales». Este dato juridico actiia a su vez como
motor de conformacién del sector; delimitacién en la que a veces
tiene mas relevancia el dato formal (la determinacién del dmbito
de aplicacion de la norma correspondiente) que el dato material o
de fondo (la clase de actividad a la que dicho dato se refiere).

Todo ello es predicable, como no podia ser menos, de la deli-
mitacion funcional del sector de la alimentacién, que debe partir
desde luego de los datos econémicos y productivos pero que va
cobrando cuerpo conforme van apareciendo normas especifica-
mente dirigidas a ese dmbito.

En cualquier caso, el sector de alimentacién es, por definicidn,
complejo y heterogéneo; quiza de los que presentan unos perfiles
mds ambiguos y escurridizos. En principio cabe pensar que perte-
necen a ese sector todas las actividades de produccién de bienes
para el consumo alimenticio de las personas; pero la experiencia
demuestra que trazar limites en ese contexto no es ficil. Basta
para ello dar unos ejemplos:
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— junto a la actividad de elaboracion o produccién en sentido
estricto, aparece en la realidad productiva la actividad de
manipulacién, preparacién o envasado de productos que no
se fabrican, sino que proceden de la naturaleza (sal y otros
condimentos), de la agricultura (agrios, frutos secos, azicar,
etc.) o de la ganaderia (leche, carne), con todos los deriva-
dos industriales que cabe imaginar (lacteos, zumos, etc .);

— junto a la actividad de produccién de bienes de consumo
aparece la actividad de preparacién de los productos para
hacer posible su distribucién a las personas, lo cual da lugar
a la actividad de matadero o despiece (carnicas, aves y
conejos, etc.);

— junto a la actividad de produccién de bienes de consumo
aparece la actividad de tratamiento de los productos con
vistas a su conservacion, sean vegetales (conservas vegeta-
les), sean animales o similares (pescados, mariscos, etc.);
sea conserva en sentido estricto, sea desecacién o salazdn;
sea conservacion mediante métodos naturales, sea conser-
vacién mediante sistemas de frio o calor industrial;

— junto a la actividad de produccién para el consumo aparece
la actividad de prestacion directa de alimentos a los consu-
midores, lo cual se lleva a cabo bdsicamente a través de la
actividad de hosteleria y restauracion;

— junto a la actividad de produccién de bienes y alimentos
para las personas, aparece la actividad de elaboracion de
piensos y alimentos compuestos para animales;

— junto a la actividad de produccién directa de alimentos apa-
rece la actividad de cria o reproduccién de animales o plan-
tas, lo cual remite muy directamente a los sectores de agri-
cultura, ganaderia o extraccién planificada;

— junto a la actividad de produccién de alimentos aparecen las
actividades de comercio, reparto, distribucién o exporta-
cién, que tienen entidad propia, que pueden acompafiar a
otras muchas actividades bdsicas, y que acompafian inevita-
blemente a la actividad de alimentacién, por los fines
especificos de ésta (satisfaccién de las necesidades de con-
sumo de la poblacién);
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— junto a la produccién de alimentos en sentido estricto apa-
rece la actividad de elaboracién de liquidos o bebidas, que
pueden ser netamente alimenticias (zumos, etc.), refrescan-
tes (gaseosas, etc.) o de contenido alcohdlico (vinicolas,
cervezas, etc ):

— junto a la actividad de produccién genérica aparece, en fin,
la actividad de produccién de ciertos bienes que son de con-
sumo mds habitual o frecuente (pan, sefialadamente), que
por ello requieren un trato hasta cierto punto especial.

Como puede observarse, aun siendo posible detectar un
nicleo o contenido bésico en la alimentacién, no es sencillo tra-
zar las fronteras de este sector. Como vamos a ver, las normas han
tendido a delimitar lo que puede considerarse bdsico o esencial
dentro de la alimentacién -lo cual tampoco es ficil, por la varie-
dad de productos que pueden considerarse de esa cualidad-, y
separarlo, consiguientemente, de lo que puede considerarse como
actividad aneja o complementaria, o lo que podia constituir una
actividad sustancialmente auténoma o distinta.

De todas formas, no todas las intervenciones normativas
(reglamentarias en otros momentos, negociadas hoy en dia) han
utilizado los mismos criterios de separacién y delimitacién, y por
ello mismo lo que puede considerarse como sector de alimenta-
cién va acompafiado en algunas normas (estatales o pactadas) de
actividades que pertenecen mds bien a una fase complementaria
(comercio) o a un tipo de producto més particular o sofisticado
(platos precocinados, por ejemplo).

Como ya apuntamos, esta realidad tan compleja y heterogénea
serd tenida en cuenta a lo largo de nuestro estudio, que dificil-
mente puede limitarse a lo que en su momento constituyd el
ambito funcional de aplicacién de la Ordenanza de 1975, puesto
que ello no era méas que una parte —gruesa y nuclear—, ciertamen-
te, de la actividad ligada a la alimentacién.






2.

LA PROGRESIVA DELIMITACION REGLAMENTARIA
DEL SECTOR

Desde el punto de vista juridico, la conformacién del sector de
alimentacién alcanzé su plenitud en el afio 1975, con la aparicién
de la Ordenanza laboral para «las industrias alimenticias». Pero
hasta entonces, y desde entonces, ha sufrido un curioso proceso
de ajuste, en el que unas veces se han registrado tendencias de
conjuncidn o agregacion, y otras, en cambio, tendencias de senti-
do disgregador o descentralizador.

A. LOS INDICIOS DEL PROCESO: LA VARIEDAD Y
HETEROGENEIDAD DE LAS DISPOSICIONES
REGLAMENTERIAS

Lo que actualmente se puede conocer como sector de alimen-
tacién se ha ido conformando progresivamente mediante la apari-
cién, desde 1939, de sucesivas normas reglamentarias. Tales nor-
mas no tuvieron en su origen el 4mbito de aplicacién que con el
paso del tiempo llegaria a tener la Ordenanza de Alimentacidn; se
fueron ocupando, por el contrario, de actividades pertenecientes a
esa industria o relacionadas con ella.

Muchas de esas disposiciones reglamentarias fueron revisadas
con el paso del tiempo, trastocando en algiin caso su delimitacién
funcional; buen nimero de ellas fueron sustituidas por «ordenan-
zas» a partir de los afios sesenta y setenta. En cualquier caso, de
todo ese conglomerado, y hasta la aprobacién de una Ordenanza
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unitaria para el sector de alimentacién (1975), vale la pena
resefiar las siguientes disposiciones reglamentarias:

— Reglamento de trabajo de la industria conservera (de 17 de
julio de 1939).

— Reglamento de trabajo de la industria azucarera y alcoholes
de melaza de 11 de octubre de 1941).

— Reglamentacién de trabajo de la industria de la sidra y pro-
ductos derivados de la manzana (de 26 de febrero de 1946).

— Reglamento nacional de industrias de captacién, elevacion,
conduccioén y distribucién de aguas de la provincia de Astu-
rias (de 28 de agosto de 1946).

— Reglamentacién general de trabajo en fabricas de azicar y
alcoholes de melaza (de 30 de noviembre de 1946).

— Reglamento de trabajo en la industria vinicola (de 20 de
marzo de 1947).

— Reglamentacién de trabajo de la industria del aceite y sus
derivados, y de aderezo, relleno y exportacion de aceitunas
(de 18 de abril de 1947).

— Reglamentacién nacional de trabajo de industrias de con-
servas vegetales (de 20 de septiembre de 1947).

— Reglamentacién de trabajo de industrias lacteas y derivados
(de 6 de octubre de 1947).

— Reglamentacién Nacional de trabajo en industrias de cho-
colate, derivados del cacao, bombones y caramelos (de 28
de octubre de 1947).

— Reglamentacién nacional de trabajo en industrias de fabri-
cacién de galletas (de 28 de noviembre de 1947).

— Reglamentacién nacional de trabajo de torrefactores de café
y sucedaneos (de 23 de febrero de 1948).

— Reglamentacién Nacional de trabajo en industrias de turrén,
mazapanes y obradores de confiteria, pasteleria y masas fri-
tas (de 21 de mayo de 1948).

— Reglamentacién de trabajo para la industria de carne y deri-
vados (de 9 de agosto de 1948).
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— Reglamentacién nacional de trabajo de pastas para sopa (de
30 de septiembre de 1948).

— Reglamentacién nacional de trabajo sobre helados y hor-
chatas (de 4 de noviembre de 1 948).

— Reglamento de trabajo del pimentén (de 31 de marzo de
1949).

— Reglamento de trabajo de la industria vinicola (de 25 de
abril de 1949).

— Reglamento de trabajo en las industrias de manipulado y
exportacién de frutos secos (de 18 de junio de 1949).

— Reglamentacién de trabajo para la elaboracién del arroz (de
26 de agosto de 1950).

— Reglamentacién de trabajo de manipulado y envasado de
naranjas y otros agrios (de 28 de octubre de 1957).

— Reglamentacién nacional de trabajo en las industrias de con-
servas y salazones de pescado (de 13 de octubre de 1958).

— Reglamento nacional de trabajo para las industrias de cap-
tacion, elevacién, conduccién, tratamiento, depuracién y
distribucién de aguas (de 9 de agosto de 1960).

— Reglamentacién nacional de trabajo para elaboracién de
productos deitéticos y preparados alimenticios (de 28 de
febrero de 1961).

— Reglamentacién nacional de trabajo en industrias de prepa-
racién y empaquetado de especias naturales, aditivos (colo-
rantes y aromatizantes), té y otras hierbas aromaticas (de 31
de enero de 1962).

— Orden de modificacién parcial del Reglamento de trabajo
en industrias del pimentén (de 31 de enero de 1962).

— Normas de trabajo para las granjas avicolas (de 27 de febre-
ro de 1965).

— Ordenanza de trabajo para las industrias de conservas y
salazones de pescado (de 20 de marzo de 1971).

— Ordenanza de trabajo para las industrias vinicolas, alcoho-
leras, licoreras y sidreras (de 11 de junio de 1971).
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— Ordenanza laboral para la industria cervecera (de 23 de
julio de 1971).

— Ordenanza laboral para las industrias de captacién, eleva-
cién, conduccion, tratamiento, depuracién y distribucién de
aguas (de 27 de enero de 1972).

— Ordenanza laboral para las industrias de bebidas carbdnicas
y refrescantes (de 2 de junio de 1972).

— Ordenanza laboral para las industrias lacteas y sus deriva-
dos (de 4 de julio de 1972).

— Ordenanza laboral para las industrias de la carne y sus deri-
vados (de 4 de junio de 1973).

— Ordenanza laboral para la industria del aceite y sus deriva-
dos y de aderezo, relleno y exportacion de aceitunas (de 28
de febrero de 1974).

— Ordenanza laboral para mataderos de aves y conejos (de 30
de julio de 1974).

B. LA REORDENACI()N DEL SECTOR DE
ALIMENTACION: LA ORDENANZA DE 1975

Con estos antecedentes, y con fecha de 8 de julio de 1975, fue
aprobada la Ordenanza laboral para las «industrias alimenticias».
Probablemente nacid con el propésito de unificar en lo posible la nor-
mativa reglamentaria del sector, y por ello mismo en su dmbito fun-
cional de aplicacién fueron incluidas actividades e industrias que
hasta ese momento habian tenido una reglamentacién especifica.

Concretamente, el ambito funcional de aplicacién de la Orde-
nanza de 1975 comprendia las siguientes actividades:

— fabricacion de caramelos, goma de mascar y grageados;
— elaboracién de confiteria-pasteleria y reposteria;

— fabricacién de chocolates, bombones y otrso derivados del
cacao, y prensado de éste;

— preparacién de especias naturales, condimentos y herboris-
teria;
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estuchado y comprimido de azicar;

fabricacién de galletas, obleas y barquillos;
fabricacién de helados;

fabricacién de masas y patatas fritas, tortas y bollos;
fabricacién de pastas alimenticias;

fabricacién de productos deitéticos y preparados alimenti-
cios (con inclusién de platos precocinados, congelados y
envasados de productos alimenticios, y exclusién de espe-
cialidades farmacéuticas);

fabricacion de sucedaneos del café;
torrefaccion del café, incluido el soluble;

fabricacién de turrones y mazapanes.

Consecuentemente, la Ordenanza de 1975 procedi6 a la dero-
gacion de las Reglamentaciones y Ordenanzas que se habian ocu-
pado hasta entonces de esas actividades, y, concretamente, de las
siguientes (asi como de las 6rdenes ministeriales que con poste-
rioridad a su aprobacién las habian modificado):

Reglamentacién Nacional de trabajo en industrias de cho-
colate, derivados del cacao, bombones y caramelos (de 28
de octubre de 1947).

Reglamentacién nacional de trabajo en industrias de fabri-
cacién de galletas (de 28 de noviembre de 1947).

Reglamentacién nacional de trabajo de torrefactores de café
y suceddneos (de 23 de febrero de 1948).

Regla-aentacién Nacional de trabajo en industrias de turrén,
mazapanes y obradores de confiteria, pasteleria y masas fri-
tas (de 21 de mayo de 1948).

Reglamentacién nacional de trabajo de pastas para sopa (de
30 de septiembre de 1948).

Reglamentacién nacional de trabajo sobre helados y hor-
chatas (de 4 de noviembre de 1948).

Reglamentacién nacional de trabajo para elaboracidon de
productos dietéticos y preparados alimenticios (de 28 de
febrero de 1961).
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— Reglamentacién nacional de trabajo en industrias de prepa-
racién y empaquetado de especias naturales, aditivos (colo-
rantes y aromatizantes), té y otras hierbas aromadticas (de 31
de enero de 1962).

Por otro lado, la Ordenanza de 1975 dispuso que las activida-
bes de estuchado y comprimido de azicar que hasta ese momen-
to se venian rigiendo por la Reglamentacién general de trabajo en
fébricas de azicar y alcoholes de melaza (de 30 de noviembre de
1946) quedaban excluidas de esta Reglamentacién y, en conse-
cuencia, sujetas a la Ordenanza general de industrias de alimenta-
cién (siempre que la actividad no fuese realizada en fabricas o
refinerias azucareras como fase complementaria de su actividad).

El campo de aplicacién de la Ordenanza de Alimentacién no
inclufa, en cualquier caso, todas las actividades ligadas a la ali-
mentacién. Por ello, con posterioridad a su publicacién siguieron
apareciendo otras normas reglamentarias que de alguna manera
incidian en ese sector:

— Ordenanza laboral de la industria azucarera (de 19 de
noviembre de 1975).

— Ordenanza laboral para las industrias de bebidas carbénicas
y refrescantes (de 14 de mayo de 1977).

— Ordenanza laboral para las actividades avicolas (de 30 de
noviembre de 1977).

De ese modo, a partir de la Ordenanza de 1975 para las indus-
trias alimenticias cabian dos interpretaciones a propésito de la
delimitacién del sector:

a) Una interpretacién estricta, segin la cual el sector tan sélo
comprendia las actividades afectadas por la Ordenanza de 1975.

b) Una interpretacién amplia, segin la cual el sector estaria
conformado no sélo por esas actividades, sino también por aque-
llas que, sin estar citadas en esa disposicion reglamentaria, estu-
vieran relacionadas con la alimentacién, aunque conservaran una
reglamentacién propia y especifica.

En todo caso, el grueso del sector iba a estar conformado por
las actividades que constituian el campo de aplicacién de la Orde-
nanza de 1975. Esas actividades serdn, pues, las que principal-
mente centren nuestra atencién.
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C. LA POSIBLE INCIDENCIA DE OTRAS REGLAMENTA-
CIONES Y ORDENANZAS

La delimitacién de los sectores de actividad no siempre es
tajante y perfectamente clara, y algo de eso ocurria con el sector
de alimentacién.

La prueba mas palpable fue la aparicién progresiva de muy
numerosas Ordenanzas relacionadas con ese sector desde el punto
de vista funcional, aunque tuvieran un campo de aplicacién dis-
tinto o més especifico.

Otra prueba la ofrecié la Ordenanza General del comercio de
24 de julio de 1971 (que derogé la Reglamentacion Nacional de
1948), que extendia su campo de aplicacién a «todos los estable-
cimientos mercantiles cuyas actividades estén actualmente regu-
ladas como tales». Era, pues, un radio de accién muy amplio, que
podia comprender también ciertas actividades ligadas a la ali-
mentacion, como de hecho se entendié en muchos casos.

De ahi que la Ordenanza de comercio excluyera expresamen-
te a las empresas a las que «por razén de sus caracteristicas espe-
ciales, les sea de aplicacién una norma u ordenanza especifica»,
via por la que podian excluirse las actividades de comercio liga-
das a la alimentacién.

De ahi, también, que muchos convenios colectivos de alimen-
tacion incluyeran expresamente la actividad, no sélo de fabrica-
cién, sino también la de comercio o distribucion.

De ahi, finalmente, que algin Convenio sectorial reciente
(como el Acuerdo marco para el sector de pasteleria y confiteria)
considere oportuno declarar expresamente la inaplicabilidad, den-
tro de su ambito, no sélo de la Ordenanza de alimentacién, sino
también de la Ordenanza de comercio.






3.

ESTRUCTURA Y CONTENIDO DE LA
ORDENANZA DE 1975

La Ordenanza de las industrias de alimentacién presentaba
una estructura similar a las de otros sectores. Junto a los Capitu-
los habituales dedicados a la delimitacién de su dmbito funcional
y a la consagracién de las potestades empresariales de organiza-
cién del trabajo, se ocupaba de las siguientes materias:

— clasificacion y definicién del personal;
— ingresos y periodos de prueba;

— ascensos;

— plantillas y escalafones;

— traslados y ceses;

— formacién profesional y aprendizaje;
— jornada, descansos y vacaciones;

— dietas, lice%ncias y excedencias;

— retribuciones;

— premios, faltas y sanciones;

— régimen asistencial;

— seguridad e higiene en el trabajo.
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A. CLASIFICACION PROFESIONAL, PLANTILLAS Y
ESCALAFONES

Como era regla general en las Ordenanzas, la clasificacion del
personal dentro de la Ordenanza de alimentacidn era meramente
«enunciativa», en el sentido, 16gico, de que las empresas afectadas
no estaban obligadas a tener provistos todos y cada uno de los gru-
pos y categorias recogidas en la tabla correspondiente; todo
dependia, a la postre, de las necesidades y el volumen de la empresa.

El sistema de clasificacién profesional giraba en torno a los
cuatro grupos clisicos: técnicos, administrativos, obreros y subal-
ternos, a los que se unia el grupo de «mercantiles».

Cada grupo se dividia, a su vez, en diversas categorias profe-
sionales, configuradas a partir de la titulacién o las funciones del
trabajador. Se trataba también de una tipologia clasica, con califi-
caciones y definiciones estdndar.

A una primera definicién de cada grupo y categoria en el texto
normativo de la Ordenanza, se unia un anexo muy detallado con
la descripcién minuciosa de cada uno de ellos y la especificacion
de sus funciones.

Junto a esta clasificacién de tipo «profesional», la Ordenanza
inclufa también una clasificacién del personal en funcién de su
«permanencia» en la empresa: personal de plantilla fijo, personal
de campafia, personal eventual y personal interino.

La Ordenanza exigia, por lo demds, que en todas las empresas
elaboraran la «plantilla general del personal adscrito a ellas,
incluido el personal de campafia» para su posterior aprobacién
por la autoridad laboral.

La plantilla habia de tener la relacién numérica de las cate-
gorfas y grupos necesarios con arreglo a la anterior clasificacién
profesional.

Una vez elaborada la plantilla, las empresas quedaban obliga-
das a formar «el escalafén de su personal por grupos profesiona-
les, relaciondndolos por categorias y, dentro de éstas, por antigiie-
dad en el cargo o categoria».

En el escalafén habian de incluirse diversos datos relativos al
trabajador y a su ubicacién y experiencia dentro de la empresa:
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antigiiedad, categoria profesional, antiguedad dentro de la cate-
goria, y fecha de los aumentos periédicos de retribucién por razén
de la antigiiedad. El escalaf6n tenia que ser objeto de publicacién.

B. INGRESOS, MOVILIDAD, PROMOCION Y CESES

Segin la Ordenanza, el ingreso de los trabajadores en la
empresa habia de efectuarse conforme a las reglas legales de
colocacién a través de las oficinas correspondientes y respetando
las preferencias establecidas en la legislacién vigente.

La Ordenanza contenia también reglas especificas sobre los
contratos de interinidad y de campaifia, en parte dirigidas a las
causas de extincién de los mismos

También se preveia el sometimiento del contrato a un periodo
de prueba como regla general, con la facultad de desistimiento
libre para ambas partes, sin necesidad de preaviso.

La Ordenanza dedicaba un Capitulo, asimismo, a la formacién
profesional y el aprendizaje, que se admitia para los oficios pro-
pios de las industrias mecanizadas o trabajo en cadena, con un
maximo de dos o tres afios, a cuyo transcurso el aprendiz podia
pasar automaticamente a otras categorias.

Como era habitual en las Ordenanzas de la época, la de ali-
mentacién preveia la posibilidad de cambio del trabajador a cate-
goria superior (a peticién de la empresa) o inferior (por necesida-
des circunstanciales, transitorias e imprevisibles). También
incluia una relacion bastante completa de causas de traslado: soli-
citud del trabajador, acuerdo de las partes, necesidades del servi-
cio y permuta.

El Capitulo de ascensos quedaba compuesto de las siguientes
reglas:

— reconocimiento en primer lugar de un derecho del personal
fijo de plantilla de cubrir las vacantes existentes en cual-
quiera de las categorias profesionales en la especialidad res-
pectiva;

— reconocimiento de la facultad de libre designacién en favor
de la empresa para los puestos de técnico, de mercantil, de
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subalterno y, en algunos supuestos, de administrativo (car-
gos directivos, ejecutivos de confianza y jefe de adminis-
tracion de primera);

— establecimiento de criterios de antigiiedad, concurso-oposi-
cién y libre designacién (por turnos rotativos) para el resto
de puestos de personal administrativo;

— combinacién de la antigiiedad y la libre designacién para
los puestos de personal obrero.

En las empresas obligadas a tener Reglamento de régimen
interior, se habia de incluir en el mismo los requisitos, méritos o
titulos precisos para asegurar la capacidad profesional necesaria
para los ascensos, con mencion de los puntos necesarios para ello
y del papel de la antigiiedad a tales efectos.

Para juzgar los concursos de ascensos se preveia un tribunal
compuesto por el jefe de empresa o persona en quien delegara,
cuatro vocales de igual o superior categoria a la vacante o puesto
de nueva creacién que hubiera de proveerse, dos designados
libremente por la empresa y dos por el jurado de empresa o en su
caso, por los enlaces sindicales.

En las reclamaciones ligadas a la clasificacién profesional se
reconocia competencia de audiencia previa al jurado de empresa.

Como regla general, el trabajador tan sélo podia ser despedi-
do por causa justificada, con arreglo a las disposiciones legales.
Previsiones especificas se incluian para los supuestos de reestruc-
turacion de plantilla, trabajos de campatfia o eventuales, y perso-
nal interino. Para la dimisién del trabajador se exigia un periodo
de preaviso, variable en funcién de la categoria profesional.

C. TIEMPO DE TRABAJO, DESCANSOS, LICENCIAS E
INTERRUPCIONES

Como jornada ordinaria se establecian cuarenta y seis horas a
la semana, con un méximo de nueve horas, y con limites especia-
les para el trabajo nocturno, el trabajo en algunos sectores, y
determinadas tareas (en cdmaras de congelacién, vigilancia y por-
teria, puesta en marcha y cierre de las instalaciones y medios de
trabajo).
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La fijacién del horario era competencia de la empresa, oida la
representacién del personal. Podia implantarse el trabajo a turno
por necesidades del servicio, y podian realizarse horas extraordi-
narias por necesidades de las industrias, con el recargo del 50%
(o del 100% en domingos y festivos).

Para el descanso dominical o semanal la Ordenanza se remitia
a la legislaciéon general, y las vacaciones quedaban fijadas en
veinticinco dias naturales ininterrumpidos como regla general (o
la parte proporcional para el personal de nuevo ingreso o de acti-
vidades de campaiia).

El trabajador tenia derecho a permisos retribuidos por razén
de matrimonio, muerte y enfermedad grave de cényuge o parien-
tes cercanos; asi como para el ejercicio de funciones sindicales o
de representacion.

La Ordenanza preveia dos tipos de excedencias: voluntaria,
para trabajadores que cumplieran un afio de antiguedad al menos,
y con limites en proporcién al nimero de trabajadores de la
empresa; y forzosa, para el ejercicio de cargo publico o de cargos
sindicales. Previsiones especificas se dedicaban al supuesto de
matrimonio de la mujer trabajadora.

Se preveia, asimismo, la suspensién del contrato de trabajo
por servicio militar, enfermedad o accidente de trabajo.

D. RETRIBUCIONES

La estructura de la retribucién quedaba compuesta por el sala-
rio base mds los complementos; su cuantia se establecia por cate-
gorias y en atencidn a la jornada normal u ordinaria. Se admitia el
salario por tiempo, por obra, por tarea o a la parte; asi como la
periodicidad semanal, decenal, quincenal o mensual. También se
reconocia el derecho de anticipos a cuenta del trabajo realizado.

El salario base quedaba definido como la parte de la retribu-
cién fijada por unidad de tiempo, sin atender a las circunstancias
determinantes de los complementos. Su cuantia se determinaba
por categorias profesionales.

En la relacién de complementos salariales figuraban los si-
guientes:
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— antigiiedad, hasta diez trienios al 6% del salario base, cal-
culado sobre el ltimo percibido por el trabajador;

— de puesto de trabajo, para el personal dedicado de forma
permanente a tareas penosas o insalubres (cdmaras frigori-
ficas, locales con bajas o altas temperaturas, gases o polvos
toxicos para la salud en tanto no se apliquen por la empre-
sa medios de proteccion, etc.);

— de trabajo nocturno, para el trabajo entre veintidés de la
tarde y seis de la mafiana, equivalente al 20% del salario
base;

— de campaiia o eventualidad, consistente en seis dias de sala-
rio base por mes de trabajo;

— gratificaciones extraordinarias, de 18 de julio y Navidad;

— de participacion en beneficios, equivalente a treinta dias de
salario base més antigiiedad, fraccionables en dos partidas;

— de cantidad o calidad en el trabajo, consistente en pago por
tarea, prima o cualesquiera otros incentivos por €sos con-
ceptos.

El trabajador tenia derecho a dietas «como compensacién de
los gastos, perjuicios o incomodidades que le origina la necesi-
dad de desplazarse de un lugar a otro para la ejecucién de su tra-
bajo».

E. PREMIOS, FALTAS Y SANCIONES

Los incumplimientos del trabajador, o «faltas laborales», se
clasificaban en tres apartados: leves, graves y muy graves,
siguiendo el esquema habitual de las Ordenanzas de la época:

— leves: falta de puntualidad, discusiones violentas con com-
pafieros, faltas de aseo y limpieza, falta de comunicacién de
la no asistencia al trabajo, y otras similares;

— graves: faltas de disciplina en el trabajo, faltas de respeto a
superiores, compafieros y subordinados, simulacién de la
presencia de un trabajador ausente, ausencias del trabajo sin
licencia, simulacién de enfermedad, peticién de permiso
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alegando causas inexistentes, inobservancia de medidas de
seguridad e higiene, y, en general, reincidencia en faltas
leves dentro del plazo de tres meses y conductas de carac-
teristicas analogas a las enumeradas;

— muy graves: fraude, hurto o robo respecto de la empresa o
los compatieros, malos tratos de palabra u obra hacia jefes,
compaiieros, subordinados o familiares, falta de respeto o
consideracién hacia esas mismas personas, violacién de
secretos de la empresa, embriaguez y blasfemia habitual, y
reincidencia en faltas graves dentro de un afio.

Las sanciones podian oscilar desde amonestacién verbal hasta
despido pasando por amonestacién escrita, suspension de empleo
y sueldo, inhabilitacién, y pérdida temporal o definitiva de cate-
goria.

Se preveian también sanciones especiales para jefes de centros
de trabajo, asi como la posibilidad de pasar el tanto de culpa
correspondiente a la autoridad gubernativa en caso de gravedad.

Como en otras Ordenanzas del momento, la tabla de faltas y
sanciones venia acompaiiada de una relacién de «premios» para
compensar la conducta, el rendimiento, la laboriosidad y las cua-
lidades sobresalientes del personal, y, en particular, para los actos
heroicos, los actos meritorios, el espiritu de servicio y fidelidad,
y el afdn de superacioén.

Entre los premios se incluian el aumento de sueldo, la recom-
pensa en metalico, el aumento de vacaciones, las becas y viajes de
perfeccionamiento o estudio, las condecoraciones y distintivos,
los diplomas honorarios, las cartas laudatorias, y los distintivos de
honor.

F. REGIMEN ASISTENCIAL Y SEGURIDAD E HIGIENE

La Ordenanza de alimentacién preveia, como beneficios com-
plementarios, ayuda por jubilacién e invalidez (una mensualidad
para los trabajadores con veinte afios de servicio), y «socorro por
fallecimiento» (un mes de sueldo o salario real en favor de cén-
yuge o parientes proximos).
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En materia de seguridad e higiene, la Ordenanza se remitia a
la Ordenanza General de 1971, al mismo tiempo que preveia la
inclusion en el Reglamento de Régimen interior (para empresas
de 50 o mas trabajadores) de las medidas de especial aplicacién a
la actividad especifica de la empresa y de sus centros de trabajo.



4.

EL PROCESO DE DEROGACION DE LAS
ORDENANZAS DEL SECTOR

Como es sabido, con la Ley del Estatuto de los Trabajadores
se inicié un proceso de desplazamiento de las Reglamentaciones
de trabajo y Ordenanzas laborales que descansaba en dos tipos de
actuaciones: de un lado, su «dispositivizacién» y la consiguiente
posibilidad de sustitucién por convenios colectivos; y de otro, su
derogacién por el Ministerio de Trabajo.

A. LA LENTITUD EN LA DEROGACION DE
ORDENANZAS

La autoridad laboral no asumié con decisién el encargo de
derogacién y no fue muy proclive a desempefiar ese papel, quiza
por respeto a la autonomia colectiva. Parecia que la autoridad
laboral preferia esperar, para adoptar una decisién tan dréstica,
bien a la existencia de convenio colectivo en el dmbito corres-
pondiente, bien a una peticién previa, expresa o tcita, de las
organizaciones de trabajadores y empresarios con interés en el
asunto. La derogacion, en resumidas cuentas, tan sélo se llevé a
cabo cuando se constaté la existencia de convenio que pudiera dar
cobertura al correspondiente sector de las relaciones de trabajo, y
cuando, ademds, hubo una peticién previa de las organizaciones
interesadas.

Las intervenciones derogatorias de Ordenanzas relacionadas
—de alguna forma- con la alimentacién fueron las siguientes:
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— OM de 15 de diciembre de 1983, que derog6 la Ordenanza

laboral para las industrias carnicas (OM de 4 de junio de
1973), una vez que se habia registrado en el Ministerio de
Trabajo una solicitud en tal sentido de las organizaciones
representativas del sector, y que se habia alcanzado un
«convenio colectivo basico» del sector con duracion indefi-
nida y con pretensién de aplicarse a todo el &mbito funcio-
nal de la ordenanza (BOE 8 de junio de 1982).

OM de 19 de diciembre de 1983, que derogé la Reglamen-
tacion nacional de trabajo de la industria de piensos com-
puestos (OM de 29 de julio de 1970), una vez constatado,
igualmente, el registro de una solicitud de derogacién por
parte de las organizaciones representativas del sector y la
entrada en vigor de un «convenio colectivo de ambito
nacional» que, tras un proceso de concentracion, tendia a
ser aplicado en todo el sector contemplado por la regla-
mentacién (BOE 25 de junio de 1983).

OM de 18 de junio de 1986, que derogd la Reglamentacién
nacional de trabajo en las industrias de conservas vegetales
(OM de 20 de septiembre de 1947), una vez que se habia
registrado una solicitud similar y que se habia alcanzado un
«convenio colectivo badsico» del sector con duracién indefi-
nida (BOE 21 de mayo de 1985).

OM de 17 de febrero de 1988, que presuponia que a esas
alturas se habia alcanzado mediante la negociacién colecti-
va «un régimen juridico completo y actualizado para las
relaciones laborales» en determinados sectores, unas veces
por medio de convenios nacionales y otras por convenios
provinciales o de empresa, y que ante esa situacion, y para
evitar problemas de concurrencia, procedid, tras la consulta
a las organizaciones mds representativas, a la derogacién,
entre otras, de la Ordenanza laboral para actividades avico-
las (OM 30 de noviembre de 1977), y de la Ordenanza de
trabajo para industrias de conservas y salazones de pescado
(OM 20 de marzo de 1971).

Esta disposicién derogatoria presentaba dos singularidades:
de un lado, consideraba suficiente para proceder a la dero-
gacion de la correspondiente ordenanza no ya la existencia
de un convenio de sector en ese ambito, sino la concurren-
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cia de convenios colectivos que, aun siendo de 4mbito mas
reducido, pudiesen proporcionar cobertura suficiente; de
otro, presuponia que las normas derogadas tuvieran cierta
ultraactividad, y por ello dispuso que lo previsto en tales
normas reglamentarias «s6lo continuard siendo de aplica-
cién en aquellos casos en que se produzca remisién a las
mismas en un convenio colectivo actualmente vigente y
mientras continde en vigor dicho convenio».

— OM de 10 de septiembre de 1991, que derogd, entre otras, y
en condiciones similares a la anterior, la Reglamentacién
nacional de trabajo en industrias de elaboracién del arroz
(OM 26 de agosto de 1950); la Ordenanza laboral de indus-
trias lacteas y derivados (OM 4 de julio de 1972); y la Orde-
nanza laboral para mataderos de aves y conejos (OM 30 de
julio de 1974).

B. EL IMPULSO DE LA OPERACION DEROGATORIA

La Ley 11/1994, de 19 de mayo, de reforma del ET (LRET),
dio, a tal efecto, una nueva redaccién a la antigua disposicion
transitoria segunda ET, que con la entrada en vigor del Real
Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo —nuevo Texto Refun-
dido del Estatuto de los Trabajadores—, pasé a ser la disposicion
transitoria sexta ET (1995) . Se mantuvo en esencia su contenido
anterior, reiterando el cardcter dispositivo de las ordenanzas, la
posibilidad de sustituciéon mediante convenio colectivo, y la auto-
rizacién al Ministerio de Trabajo para derogar total o parcialmen-
te esas normas reglamentarias.

Pero al mismo tiempo se introdujeron algunas reglas de suma
importancia para alcanzar efectivamente aquellos objetivos:

— fijacién de un plazo final para la vigencia de aquellas nor-
mas reglamentarias (31 de diciembre de 1994), que podia
ser anticipado por el Ministerio de Trabajo;

— posibilidad de retrasar la derogacién de aquellas Ordenan-
zas referidas a sectores que presentaran problemas de
«cobertura» (hasta el 31 de diciembre de 1995);
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— intervenci6én de informe y asesoramiento por parte de la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos,
para valorar con mayores elementos de juicio la situacién
del sector afectado;

— posibilidad de que dicha Comisién convocase a las partes
legitimadas para negociar un convenio colectivo que pudie-
ra suplir los defectos de cobertura;

— posibilidad de dicha Comisién de someter la eventual con-
troversia entre las partes a un arbitraje.

Habida cuenta que a 31 de diciembre de 1994 no estaba resuel-
ta por completo la cobertura de los espacios que venian siendo
ocupados por las reglamentaciones y ordenanzas atin vigentes (ya
que el proceso de sustitucion mediante convenio colectivo no esta-
ba ni mucho menos concluido), el Ministerio de Trabajo, al ampa-
ro de aquella habilitacién, procedié a la aprobacién de la Orden
Ministerial de 28 de diciembre de 1994 (BOE 29 de diciembre).

La OM de 28 de diciembre de 1994 vino a dar cobertura regla-
mentaria —en los términos previstos en la disposicién transitoria
sexta ET- al acuerdo interprofesional que sobre esa problemati-
ca habia sido negociado por las organizaciones més representati-
vas durante las semanas anteriores a esa fecha. El Ministerio de
Trabajo actud en este caso «en el respeto del principio de auto-
nomia colectiva», limitdndose practicamente a dar «virtualidad
juridica al acuerdo manifestado por los actores sociales».

La OM de 28 de diciembre de 1994 también decret6 la pro-
rroga de algunas otras Ordenanzas, relativas a sectores «en los
que las partes no han logrado alcanzar una posicién de consuno»,
bien es verdad que adoptando en tales casos «una prudente deci-
sién», tras oir las alegaciones de las partes interesadas y siempre
con la finalidad de evitar lagunas de regulacién.

La declaracién de prérroga o derogacién contenida en esa dis-
posicién reglamentaria no fue en todos los casos del mismo tenor
y alcance. Haciendo uso de la habilitacién concedida por la dis-
posicién transitoria sexta ET, que permitia derogar la ordenanza
«total o parcialmente», el Ministerio de Trabajo traz6 algunas dis-
tinciones desde este punto de vista. En la mayor parte de los casos
declaré la prérroga de la totalidad de la ordenanza; pero en algu-
nos otros la prérroga fue solamente parcial, quedando la ordenan-
za, asi pues, parcialmente derogada.
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C. LA ORDEN DE 28 DE DICIEMBRE DE 1994

En concreto, la OM de 28 de diciembre de 1994 incorpord tres
tipos de previsiones:

a) En primer lugar, la prérroga en su totalidad, y hasta la fecha
de 31 de diciembre de 1995, de determinadas reglamentaciones y
ordenanzas laborales, entre ellas, y por lo que ahora nos interesa:

— Ordenanza de aceites y sus derivados y aderezo, relleno y
exportacién de aceitunas (OM 28 febrero 1974).

— Manipulado y envasado para el comercio y exportacion de
agrios (OM 28 octubre 1957).

— Ordenanza para las industrias de captacién, elevacién, con-
duccién, tratamiento, depuracién y distribucién de aguas
(OM 27 enero 1972).

— Ordenanza para la industria azucarera (OM 19 noviembre
1975).

— Ordenanza de bebidas refrescantes (OM 14 mayo 1977).
— Ordenanza para la industria cervecera (OM 23 julio 1971).
— Ordenanza para la industria de panaderia (12 julio 1946).

— Ordenanza para la industria del Pimentén (OM 31 marzo
1949).

— Ordenanza de la industria salinera (OM 30 junio 1947).

— Ordenanza de industrias vinicolas, alcoholeras, licoreras y
sidreras (OM 11 junio 1971).

b) En segundo lugar, la prérroga parcial de algunas reglamen-
taciones y ordenanzas.

Para esta distincion se utilizaron, a su vez, dos criterios dis-
tintos. De un lado, el criterio funcional, de tal modo que algunas
ordenanzas fueron prorrogadas en la totalidad de su contenido
pero exclusivamente para ciertos subsectores dentro de su ambito
inicial, o excluyendo expresamente determinadas actividades de
su dmbito de aplicacidn, que ya contaban con convenio colectivo
especifico de caricter general o basico.

De otro, el criterio material, de tal manera que la prérroga dejé
al margen determinados preceptos o disposiciones de la ordenan-
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za correspondiente, que quedaron asi derogados; o, a la inversa,
la derogacién para un sector vino acompafiada del mantenimien-
to de la vigencia de algin precepto o capitulo de la ordenanza.

Esta decisién de prérroga parcial afects, precisamente, a la
Ordenanza de industrias de alimentacién (OM 8 julio 1975), de
cuyo ambito de aplicacién fue excluido, siguiendo aquel primer
criterio, el subsector de turrones, mazapanes y helados, para el
que ya qued6 desplazada dicha norma reglamentaria.

¢) En tercer lugar, la declaracién de derogacién plena —a 31 de
diciembre de 1994, conforme a lo previsto en la disposicién tran-
sitoria sexta ET- de las reglamentaciones y ordenanzas laborales
no incluidas en la primera lista, y que no hubieran sido derogadas
con anterioridad; y la declaracién de derogacién parcial, en los
términos expuestos, para las reglamentaciones y ordenanzas cita-
das en la segunda lista.



S.

LA SUSTITUCION NEGOCIADA DE LAS
REGLAMENTACIONES Y ORDENANZAS

Junto al mecanismo de la derogacién —en los términos que
hemos expuesto en el capitulo anterior—, la disposicion transitoria
sexta ET (y su mas inmediato precedente, la disposicidn transito-
ria segunda de la Ley 8/1980) relegé a las reglamentaciones de
trabajo y ordenanzas laborales a la condicién de derecho disposi-
tivo, y, en consecuencia, mantuvo su vigencia sélo «en tanto no
se sustituyan por convenio colectivo». Con ello, las reglamenta-
ciones y ordenanzas quedaban como normas subsidiarias respec-
to de los convenios colectivos, a expensas de que éstos dispusie-
ran de su contenido y, sobre todo, de que procedieran a su sutitu-
cién.

A. LOS PROBLEMAS DE SUSTITUCION

No obstante, la colocacién de las reglamentaciones y orde-
nanzas en esa situacién de dependencia respecto del convenio
colectivo no supuso ni mucho menos su pronta sustitucién, quiza
por los problemas de interpretacién y aplicacién que cabia adver-
tir en aquella declaracién legal, quiz4, en mayor medida si cabe,
por cierta pereza en el desarrollo de la negociacién colectiva.

Aunque la doctrina defendi6 diversas posturas a ese respecto,
la sustitucién permitida por la ley no podia entenderse exacta-
mente como derogacién, técnica que, en rigor, slo puede actuar
entre fuentes del mismo origen e igual naturaleza; entre fuentes
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diversas, como es el convenio colectivo respecto de la ordenanza,
cabe hablar de jerarquia, primacia, preferencia, supletoriedad o
sustitucién simple y llanamente, pero es mas dificil hablar de
derogacién en su sentido técnico.

Puede que por esa razén los convenios colectivos no procedan
directamente a declarar la derogacién de la ordenanza correspon-
diente. Se pronuncian, llegado el caso, sobre Ia sustitucién de esa
norma reglamentaria, y apelan a la autoridad laboral cuando las
partes entienden conveniente la derogacién propiamente dicha del
texto reglamentario correspondiente; del mismo modo, las érde-
nes ministeriales que han venido declarando la derogacién de las
reglamentaciones y ordenanzas se han apoyado por lo general en
la existencia previa de convenio colectivo en el sector correspon-
diente y, a veces, en la peticién que a tal efecto habian tramitado
los interlocutores sociales. Razones de seguridad juridica avalan
desde luego esa opcidén normativa.

También cabia plantearse qué caracteristicas habia de revestir
el convenio colectivo para poder dar cumplimiento al encargo de
sustitucién; en qué condiciones, en suma, habia de producirse la
sustitucién. Dejando a un lado los problemas particulares de los
convenios colectivos extraestatutarios, se planteaba, por de pron-
to, la cuestion relativa a la delimitacién del dmbito funcional y
territorial que debia tener el convenio colectivo para proceder
legitimamente a la sustitucién de la ordenanza. Cabia plantearse,
en concreto, si se precisaba o no coincidencia entre el dmbito de
la ordenanza (norma sustituida) y el 4&mbito del convenio (norma
de sustitucion).

La pregunta tiene sentido porque, como es evidente, el 4mbi-
to de los convenios colectivos no tiene por qué coincidir con el de
la ordenanza de la actividad correspondiente, no sélo porque los
ambitos funcionales pueden variar y varian con el paso del tiem-
po, sino también porque frente al sistema rigido y encorsetado
caracteristico de las reglamentaciones y ordenanzas, el reconoci-
miento de la autonomia colectiva implica la libertad de las partes
para decidir la unidad de negociacién y el dmbito de aplicacion
del convenio colectivo (art. 83. 1 ET); la autonomia colectiva, por
decirlo de otra forma, es una fuente de regulacién difusa y dis-
persa, con unidades y ambitos variados. A la postre, en un siste-
ma de libre negociacidn las decisiones sobre el &mbito del conve-



La sustitucion negociada de las Reglamentaciones y Ordenanzas 47

nio podrian estar motivada por razones de estrategia negociadora
o por otras muchas que no estaban presentes en la elaboracion de
ordenanzas.

Conviene partir a estos efectos de la distincién entre disposi-
cién y sustitucién, en el sentido de que la primera dejaria vigente
la ordenanza para las relaciones de trabajo no afectadas por el
convenio colectivo, mientras que la segunda supondria su despla-
zamiento. Como ya dijimos, no habria mayores problemas para
defender que cualquier convenio colectivo, con independencia de
su dmbito funcional y territorial, pudiera disponer del contenido
de la ordenanza y regular en sentido distinto. Pero tal disposicién
no constituiria exactamente la sustitucién de la norma reglamen-
taria correspondiente, que se mantendria atin en el acervo norma-
tivo aplicable al dmbito afectado, bien porque en parte seguiria
estando vigente, bien porque podria reaparecer en caso de que el
convenio abandonara su propdsito de disposicién.

En realidad, para cumplir estrictamente la funcién especifica
de sustitucién de la ordenanza era razonable exigir ciertas condi-
ciones. Requisito ineludible parecia ser que se diera cobertura al
ambito antes regido por la reglamentacién u ordenanza, de tal
manera que si no se cubria la totalidad del ambito anteriormente
cubierto por la ordenanza no cabia su desplazamiento; se trataria,
a lo sumo, de la disposicién de su contenido para el dmbito
correspondiente, aunque fuese una disposicion total y no de parte
de sus preceptos. Para esa operacién seria exigible, en conse-
cuencia, que el &mbito del convenio colectivo de sustitucidn coin-
cidiera con el ambito funcional o territorial de la correspondiente
reglamentacién u ordenanza; y asi fue defendido en mas de una
ocasion por la doctrina.

El problema es que, como puso de relieve la experiencia,
resultaba muy dificil en muchos casos negociar un convenio
colectivo de dmbito coincidente con el de la ordenanza, y, por lo
tanto, cubrir, por aquella otra via, todo ese contorno. Vale la pena
recordar, a este respecto, que la estructura de la negociacion
colectiva en Espafia ha estado tradicionalmente dispersa y volca-
da hacia el convenio de empresa y el convenio de ambito provin-
cial, precisamente, porque se contaba en todo caso con la cober-
tura que a escala nacional proporcionaba la regulacién de carac-
ter reglamentario; lograr un convenio colectivo coincidente,
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desde el punto de vista territorial y funcional, con la ordenanza no
era, pues, tarea facil.

Por ello se llegd a defender también que la sustitucién —aun
reconociendo que esta operacién implicaba algo mas que la simple
disposicién del contenido de la ordenanza— podia llevarse a cabo
no sélo por un tnico convenio, sino también por la accién conjun-
ta de varios, aunque su dmbito no coincidiera por completo con el
de la ordenanza. Bien es verdad que, en tal caso, la sustitucién o
desplazamiento de la ordenanza podria producirse iinicamente en
el 4mbito del convenio, no mas alld; la ordenanza podia seguir
rigiendo, dicho de otro modo, en otros posibles 4mbitos funciona-
les o territoriales (en otros subsectores, por ejemplo). Se trataria,
pues, de una sustitucién parcial desde el punto de vista funcional o
territorial; la ordenanza desapareceria del cuadro de fuentes de
regulacién en el dmbito afectado, pero no ocurriria lo mismo en
otros posibles dmbitos de aplicacion.

De todas formas, aunque eventualmente pudiera aceptarse esa
solucién —sobre todo en sectores con especiales dificultades de
negociacién, o en los que el ambito funcional hubiera sufrido
transformaciones radicales—, lo cierto es que la sustitucién en el
sentido mas estricto de esta expresién habia de producirse o por
un convenio de dmbito coincidente, o por un grupo de convenios
que en conjunto fuesen capaces de cubrir el espacio correspon-
diente. Parecia una condicién esencial de la ley que se proporcio-
nara cobertura para la totalidad del 4mbito ocupado por a orde-
nanza, sin importar tanto que tal exigencia fuese cubierta por un
solo convenio o por diversos convenios que actuaran, expresa o
tacitamente, en concierto a tales fines.

Cabia preguntarse, ademds, en qué términos podia producirse
la disposicién y, mds corcretamente, si habia de ser integra o si,
por el contrario, era posible la disposicién parcial de la reglamen-
tacioén u ordenanza. Siguiendo el tenor literal de a ley, no parecia
exigirse una disposicién integra o total del contenido de la orde-
nanza; el cardcter de derecho dispositivo que se atribufa a esas
normas reglamentarias permitia sin duda que los convenios susti-
tuyeran su regulacién in toto o que, simplemente, procedieran a
sustituirlas en parte, bien por criterios materiales (s6lo en deter-
minados aspectos de las relaciones de trabajo), bien por criterios
funcionales o territoriales (sélo para parte del ambito de aplica-
cién de la norma reglamentaria).
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Sin embargo, la sustitucién debia requerir, en buena logica,
condiciones mds estrictas. Entendida en su sentido mas primige-
nio, s6lo podria haber sustitucién cuando la reglamentacién u
ordenanza correspondiente quedara afectada por el convenio la
totalidad de sus preceptos y disposiciones. No en vano, la sustitu-
cién parece implicar un desplazamiento completo del texto de la
correspondiente reglamentacion u ordenanza; al menos, para que
quedara cumplida en términos absolutos, y adecuados, la finali-
dad perseguida por la disposicién transitoria sexta ET. A diferen-
cia de la mera disposicién de su contenido, la sustitucién habria
de afectar, por definicién, al contenido de la norma que pretende
desplazarse, pues de lo contrario ésta, al menos en parte, seguiria
vigente como norma complementaria o supletoria de la regula-
cién pretendidamente sustitutiva. Desde el punto de vista mate-
rial, el convenio habia de afectar a la totalidad de la ordenanza
para que ésta pudiera entenderse sustituida.

Se trataba de una exigencia natural, pero podia generar, como
es facil de comprender, dificultades interpretativas afiadidas, asi
como innumerables obsticulos al proceso de sustitucién. Sobre
todo porque las reglamentaciones de trabajo y ordenanzas labora-
les habian logrado alcanzar una enorme extensién desde el punto
de vista de su contenido, e incluian ademds reglas de gran tecni-
cismo y complejidad (estructura profesional, régimen de faltas y
sanciones, estructura salarial), a las que se habia llegado tras una
larga experiencia reguladora. En esas materias habia especial difi-
cultad para la entrada de los convenios colectivos; era claro, en
todo caso, que no podian ser asumidas a corto plazo por la nego-
ciacién colectiva.

A la vista de esa situacién, no cabe duda de que la sustitucién
en sentido estricto se presentaba como una tarea de mayor difi-
cultad que la esperada. En principio, no habia razones para exigir
al convenio de sustitucién el tratamiento de todas y cada una de
las materias tratadas por la ordenanza; al fin y al cabo, la libertad
de negociacién de las partes, unida al cardcter dispositivo de la
ordenanza, les concedia suficiente margen como para no dejarse
condicionar por el contenido que la autoridad laboral del momen-
to consider6 conveniente incluir en la ordenanza.

Con ello se quiere decir que no era preciso que el convenio
reprodujese con exactitud el esquema de regulacién de la orde-
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nanza para poder sustituirla. De todas formas, no cabe duda de
que algunas materias eran de tratamiento obligado para que la
sustitucién pudiese efecuarse, pues de otra manera se produciria
el vacio de regulacién que la ley queria evitar; se trata, precisa-
mente, de esas materias mds técnicas y complejas (estructura pro-
fesional, régimen sancionador, etc.), precisamente las que a la
postre retrasarian la sustitucién, como veremos mds adelante.

Otro punto conflictivo se referia al alcance posible de la susti-
tucion desde el punto de vista de los derechos reconocidos y con-
diciones disfrutadas en virtud de la ordenanza. Parece claro que el
convenio colectivo podia disponer libremente de esas condiciones,
sin necesidad de respetar los niveles establecidos previamente, que
no podrian calificarse estrictamente como condiciones mas bene-
ficiosas; siendo asi, no cabe duda de que el convenio podia regular
peyorativamente en comparacion con la ordenanza, aunque tam-
bién podia decidir el mantenimiento de los derechos y condiciones
dispuestos por la ordenanza, con caricter general o como garantias
ad personam. Asi se defendi6 en diversas sentencias del TCT, aun-
que también cabe registrar algiin pronunciamiento en sentido con-
trario. La sustitucién, pues, no tenia por qué ralentizarse ante esta
supuesta dificultad.

Desde el punto de vista procedimental cabia plantearse, en fin,
si era preciso o no que el convenio, o los diversos convenios con-
currentes, hiciesen referencia explicita a la sustitucién de la orde-
nanza para que tal operacion se entendiese realizada. Aunque una
declaracion expresa no constituia exigencia mayor, no parecia tan
importante la férmula como el propésito implicito en el convenio
colectivo: si pretendia ofrecerse como regulacion general del sec-
tor correspondiente, seguramente habia que llegar a la conclusién
de que implicaba la sustitucién de la ordenanza.

B. LA NEGOCIACION COLECTIVA DE SUSTITUCION

La sustitucién efectiva de las reglamentaciones de trabajo y
ordenanzas laborales requeria, en consecuencia, un sistema de
negociacién colectiva con unas minimas condiciones. Necesitaba,
de un lado, una negociacién activa y dindmica, capaz de respon-
der a ese desafio; y requeria también una estructura adecuada,
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apta para ocupar los espacios tradicionalmente reservados a esas
normas reglamentarias. Ya hemos dicho que la sustitucién podia
producirse, en hipétesis, a través de convenios colectivos nacio-
nales o de ambito inferior con suficiente capacidad de cobertura;
pero no cabe duda de que el tipo de convenio mds apto para lle-
varla a efecto era el convenio de &mbito nacional, no sélo porque
simplificaba el proceso de sustitucion y aseguraba en mayor
grado aquella cobertura, sino también porque podia cumplir la
funcién asignada en el sistema anterior a las reglamentaciones y
ordenanzas laborales: la regulacién general y homogénea del sec-
tor correspondiente.

Por ello resultaba decisiva la situacién de la negociacion
colectiva de sector de 4mbito nacional; era requisito indispensa-
ble, dicho de otro modo, la existencia de lo que luego se vendria
conociendo como convenio colectivo «nacional» o «estatal» (por
su extension a todo el ambito nacional), convenio colectivo «bdsi-
co» (por incluir reglas basicas o minimas), o convenio colectivo
«general» (por proporcionar reglas de caricter general y uniforme
para el sector). Es verdad que por diversas razones, entre ellas la
inercia de la tradicién, la estructura de la negociacién colectiva
espafiola ha estado bastante diversificada y descentralizada, en
buena medida por el peso del convenio colectivo de empresa.
Pero, pese a ello, la negociacién colectiva de sector ha ido cobran-
do progresivamente relevancia en nuestro sistema.

A mediados de la década de los setenta, cuando la regulacién
sectorial por orden ministerial empezaba a cuestionarse, ya podia
contarse con un buen nimero de convenios colectivos de sector
de 4mbito nacional. Por lo que ahora nos interesa, ya existia un
importante acervo de regulacidn pactada en el sector de alimenta-
cién (industrias lacteas, pastas alimenticias, bebidas refrescantes,
etc.), en el sector de conservas (pescados y salazones, frutos
secos, hortalizas, tomate, etc.), y en el sector de la carne (indus-
trias carnicas, mataderos de aves y conejos, etc.).

Concretamente, en el bienio 1977/1978 aparecian publicados
en Boletin oficial convenios colectivos para los sectores de pien-
sos compuestos, conservas vegetales, elaboraciéon de arroz o
fabricacién de harina.

Cuando a principios de la década de los afios ochenta empie-
za a impulsarse desde la ley la sustitucién de reglamentaciones y
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ordenanzas, la negociacién colectiva de sector estaba bastante
desarrollada en nuestro sistema. Ademas, muchos de esos conve-
nios se ocupaban de sectores clave de la economia, o de sectores
clasicos y tradicionales en nuestro sisttema econdémico, como
sucedia, por lo que ahora interesa, con los sectores de cérnicas,
granjas avicolas, mataderos de aves y conejos, industria azucare-
ra, industrias l4cteas, conservas vegetales, o pastas alimenticias.
Con el transcurso del tiempo, fueron apareciendo otros muchos
convenios colectivos de ambito nacional, correspondientes a
ramas o subsectores de actividad, como el de empresas elabora-
doras de pizzas y productos cocinados (1994).

De todas formas, y como es facil de comprender, la existencia
de esos convenios colectivos no era dato suficiente para la caida
definitiva de reglamentaciones y ordenanzas. Por una parte, no
implicaba que el panorama de las relaciones laborales estuviera
totalmente cubierto por la negociacién colectiva de ese tipo. Por
otra, no aseguraba que el d4mbito de aplicacién del convenio
cubriera en su totalidad o en iguales condiciones el ambito propio
de la reglamentacién u ordenanza correspondiente. Por otra, en
fin, el contenido de los convenios raramente se ocupaba de todas
las materias que acostumbraban ser objeto de tratamiento en la
norma reglamentaria correspondiente; con mucha frecuencia
dejaba fuera, especialmente, algunas materias (clasificacién pro-
fesional, régimen de faltas y sanciones).

Asf, habia sectores de gran importancia socioecondémica que
no contaban con convenio colectivo de aplicacién general, con la
circunstancia, ademads, de que existian convenios colectivos pro-
vinciales, que desde ese terreno venian a cubrir practicamente la
totalidad del sector, y de que se habian negociado algunos conve-
nios de alcance nacional pero de &mbito funcional inferior, lo que
suponia en algunos casos una especie de desglose o parcelacién
respecto del 4mbito de la correspondiente norma reglamentaria.
Ese era el caso, entre otros, del sector de alimentacién.

A la postre, el mapa de la negociacién colectiva de sector ha
sufrido con el paso de los afios cambios y vicisitudes interesantes
respecto a la estructura precedente, asi como en comparacién con

‘la distribucidén de sectores y dmbitos funcionales proveniente de
la época dorada de las reglamentaciones y ordenanzas laborales.
En los dltimos afios ha podido asistirse, en particular, a un proce-
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so de rediseflo de las unidades de negociacién colectiva a escala
nacional, con la consiguiente fragmentacién o reagrupamiento,
segln los casos, de ambitos tradicionales, muchos de ellos, como
era de esperar, heredados de las reglamentaciones y ordenanzas.

De un lado, pudo apreciarse una cierta tendencia al desglose
en subsectores o ambitos funcionales inferiores respecto de las
compartimentaciones anteriores; desglose que tuvo lugar, incluso,
en sectores muy consolidados, entre ellos, como hemos dicho, el
de las industrias de alimentacidn, en el que han aparecido conve-
nios nacionales para los subsectores de turrones y mazapanes,
fabricacién de helados, fabricacion de harina, o pastas alimenti-
cias.

Ese proceso de creacién de nuevos sectores y ambitos funcio-
nales ha continuado en los afios ochenta y noventa, seguramente
por la transformacién del sistema productivo y, en mds de un
caso, por la configuracién y el devenir de las correspondientes
representaciones profesionales. Tal fragmentacién ha tenido
como protagonistas, por ejemplo, al sector de heladeria (desglo-
sado de pasteleria y confiteria en 1996).

El desglose supone en principio la creacién de una nueva uni-
dad y la separacién de un determinado subsector del dmbito mas
amplio en el que anteriormente se encuadraba, con el fin de crear
reglas mds especificas. Pero en ocasiones no ha significado la pér-
dida total de conexién con el convenio general de aquel dmbito,
que sigue jugando como norma de cobertura. De otro lado, tam-
bién pudieron apreciarse tendencias de sentido contrario, dirigi-
das al reagrupamiento de subsectores o actividades anteriormen-
te separadas. Asi ha ocurrido, por ejemplo, con la negociacién del
convenio colectivo de granjas avicolas y otros animales (1988).

Normalmente, y como es facil de comprender, la regulacién
pactada del sector ha derivado de un convenio colectivo de efica-
cia general, negociado conforme al Titulo III del Estatuto de los
Trabajadores; éste es el disefio legal y la aspiracién mds frecuen-
te de Iso interlocutores sociales. Pero, por diversas razones, no
han faltado los convenios colectivos extraestatutarios, pese a que,
por su eficacia limitada, no pueden cumplir a la perfeccién aque-
llos fines de sustitucién de la ordenanza correspondiente. Muy
llamativa fue la aparicién de ese tipo de convenio en sectores que
con anterioridad habian conseguido un convenio de eficacia gene-
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ral, como es el caso de la industria azucarera (1995). Son casos
claros de problemas de entendimiento entre las dos grandes orga-
nizaciones sindicales (CCOO y UGT) que detentaban legitima-
cién suficiente y concurrian a la negociacién.

C. EL DESPLAZAMIENTO EFECTIVO DE LAS
ORDENANZAS

La sustitucién efectiva de las reglamentaciones y ordenanzas
no se ha llevado a cabo a un ritmo muy acelerado; el proceso ha
encontrado numerosos obsticulos en el camino. El cauce que para
ello han seguido los sujetos negociadores ha sido bastante varia-
do, segln las circunstancias de cada sector. En algunos sectores
de actividad la sustitucién de la ordenanza fue un propésito claro
de los agentes legitimados para negociar, de tal manera que pron-
to se procedid a la firma del correspondiente convenio basico o
general, y que tal negociacién significé de forma clara y expresa
el desplazamiento de la ordenanza; ademds, la conclusién del
convenio fue seguida generalmente de una peticién al Ministerio
de Trabajo para que procediera a la derogacién formal de la orde-
nanza correspondiente, peticién que por atendida en efecto. Asi
sucedid sobre todo en los sectores que primeramente abordaron la
cuestién, en los primeros afios ochenta, entre los que se encontra-
ba el de conservas vegetales.

Sin embargo, la pauta general ha sido bien distinta: ni el pro-
ceso de sustitucién se ha iniciado con tanta prontitud, ni la susti-
tucién se ha llevado a cabo con la simple firma del convenio
general. La caida de la reglamentacién u ordenanza ha sido el
fruto, més bien, de todo un proceso de negociaciones en el que se
han ido dando pasos sucesivos; pasos que han variado, asimismo,
seglin los sectores.

En algunos casos se ha procedido a la constitucién de un 6rga-
no para negociar: bien un comité paritario para realizar estudios
con vistas a la negociacion, bien una comisién mixta encargada
de llevar a cabo la negociacién correspondiente. Generalmente
esos primeros tramites han ido seguidos de la firma de un primer
acuerdo o protocolo, dirigido a la firma de un convenio general y
a la sustitucién de la ordenanza correspondiente.
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En otros casos se ha estimado oportuno la firma de un primer
acuerdo (acuerdo marco estatal), negociado mas que nada para
cubrir transitoriamente los temas mas importantes, y previsible-
mente carentes de regulacién en niveles inferiores, ante la inmi-
nente derogacién de la ordenanza (clasificacion profesional, san-
ciones). Esta técnica ha sido utilizada todavia a la altura de 1996,
por ejemplo para los subsectores de pasteleria, confiteria y
bolleria.

El método de sustitucién también ha variado de unos conve-
nios a otros. A veces se ha sustituido por completo el texto de la
ordenanza, pero en otras ocasiones se han mantenido algunos de
sus capitulos a la espera de que la negociacién pudiera extender-
se sobre las correspondientes materias, que de nuevo han sido,
como era de esperar, el sistema de clasificacién y promocién pro-
fesional.

Como resultado de todo ese proceso, la sustitucién efectiva de
las reglamentaciones y ordenanzas se ha ido retrasando y compli-
cando. No siempre ha sido ficil, en efecto, que los convenios
colectivos hayan procedido a la sustitucién de las reglamentacio-
nes y ordenanzas, y no siempre esa sustitucién ha sido completa.
En mas de un caso los convenios colectivos han recogido en su
seno reglas de la ordenanza o han remitido a ellas para la regula-
cién de determinadas materias, dando, de esa forma, una especie
de ultraactividad o vigencia prorrogada de las correspondientes
reglas reglamentarias, aunque no tanto porque se considere que
tal norma estd en vigor en sentido estricto como por esa llamada
o recepcién por parte del convenio.

En el largo periodo transcurrido desde 1980 hasta la llegada de
la fecha final de caducidad (31 de diciembre de 1995) el nimero
de ordenanzas que han quedado efectivamente desprovistas de su
funcién reguladora por el procedimiento de sustitucién mediante
convenio colectivo ha sido ciertamente muy limitado. Un repaso
de los convenios colectivos de sector aparecidos durante ese largo
periodo arrojaria datos muy significativos. De un lado, son muy
numerosos los convenios colectivos que no hacen indicacién
alguna al respecto, bien por falta de decisién (o predisposicion)
para proceder explicitamente a la sustitucién, bien por entender
que era una consecuencia implicita de la firma del convenio. De
otro, entre los convenios que de alguna manera se han enfrentado
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con ese encargo y que lo han afrontado de manera explicita, cabe
distinguir varios supuestos, en funcién de la firmeza y el alcance
con el que han acometido esa tarea.

Hay un grupo de convenios colectivos que declaran expresa-
mente la sustitucién de la ordenanza, y, en su caso, el desplaza-
miento, asimismo, de las disposiciones complementarias y regla-
mentos de régimen interior nacidos al calor de la ordenanza. A
veces hacen una llamada directa al Ministerio de Trabajo para que
proceda a la derogacién formal de esas disposiciones. Asi lo
hicieron los convenios de conservas vegetales, pastas alimenti-
cias, industrias de conservas de pescados y salazones, o industria
azucarera. En algunos casos, sea porque la derogacién se adelan-
ta, sea porque se trata de una versién del convenio posterior a la
original, se hace constar, quiza con efectos de publicidad, que la
correspondiente ordenanza ha sido derogada (conservas vegeta-
les). En otros se cita como normativa supletoria, exclusivamente,
la legislacién laboral de caricter general (granjas avicolas y otros
animales de 1992, o mataderos de aves y conejos de 1997).

Otros convenios colectivos no proceden a la sustitucién inte-
gra de a ordenanza, por falta de aptitud o de voluntad de los suje-
tos negociadores. A veces la sustitucidn no es tal, sino desplaza-
miento del subsector correspondiente, habida cuenta que su dambi-
to de aplicacién es més reducido. Tal es el caso de los convenios
sobre turrones y mazapanes, y fabricacién de helados, en relacién
con la ordenanza de las industrias de la alimentacién. Otras veces
la sustitucién es parcial.

D. LA COMPLEJIDAD DE LA ESTRUCTURA DE
NEGOCIACION

La sustitucién de las reglamentaciones y ordenanzas laborales
raramente ha conducido a una situacién normativa equivalente a
la del régimen anterior, ya que frente al «monolitismo» de la regu-
lacién reglamentaria (una norma para el sector), la negociacién
colectiva es inevitablemente plural, y da lugar normalmente a
varios convenios dentro de un mismo sector.

Por ello, lo habitual es que los convenios colectivos generales
o basicos de sector hayan de convivir normalmente con convenios
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de nivel inferior. En cada sector, dicho de otra forma, suele apa-
recer una red mds o menos extensa de convenios colectivos que
culmina, en su caso, en el convenio de sector. Ello obliga a esta-
blecer reglas de coordinacién, complementariedad o articulacion
dentro de esa estructura, mas o menos sofisticadas segtn la situa-
ci6én de cada sestor.

Los criterios que para ese fin utilizan los convenios de sector
son variados, asi como la formulacién concreta de los mismos; tal
variedad se aprecia, concretamente, en los convenios relaciona-
dos con el sector de alimentacién.

En muchos sectores se ha optado por la articulacién «pacifi-
ca» de los distintos convenios existentes, bien sea mediante un
esquema general de distribucién de competencias y materias entre
los convenios de diverso nivel, bien sea atribuyendo caricter bési-
co y minimo al convenio general respecto de los convenios infe-
riores (confiteria y pasteleria), que podrian asi proceder a su com-
plemento y desarrollo, conforme a lo dispuesto en el propio con-
venio general.

Otras veces se ha optado por atribuir competencia exclusiva al
convenio general, 1o cual aparece formulado de diversas maneras:
mediante el compromiso de las partes negociadoras de no iniciar
negociaciones en los niveles inferiores (pastas alimenticias); o
mediante una prohibicién de negociar convenios inferiores en el
correspondiente sector, salvo si fuesen convenios de empresa
(industrias l4cteas).






6.

LAS VICISITUDES DEL PROCESO SUSTITUTORIO

De cualquier modo, la derogacién expresa de ordenanzas y
reglamentaciones de trabajo mediante orden ministerial no con-
dujo en todos los casos a la pérdida total de sus efectos, ni siquie-
ra indirectamente; en mas de un caso se dejaba abierta la posibi-
lidad de que las organizaciones legitimadas para negociar dispu-
sieran a esos efectos lo que entendieran mds conveniente, median-
te una llamada, inserta en el correspondiente convenio colectivo,
a las normas derogadas, que de esa forma, y por el método de la
remision o la recepcidn, mantendrian en cierto modo su vigor.

El resultado de esa operacién es una especie de ultraactividad
o vigencia prorrogada en favor de las correspondientes reglas
reglamentarias. Si bien, no se trata exactamente de que tales nor-
mas reglamentarias sigan en vigor, sino més bien de que sus pre-
visiones permanecen atn en el correspondiente acervo normativo
en virtud de esa llamada o esa recepcién por parte del convenio.
Buen nimero de convenios colectivos ha utilizado en efecto ese
sistema, sobre todo a propdsito de aquellas materias que, necesi-
tando una regulacién general para el sector, ofrecian mayores
dificultades de negociacién (estructura profesional, régimen san-
cionador, etc.).

A. LOS ACUERDOS DE PRORROGA

La prérroga de vigencia de la ordenanza podia preverse tam-
bién mediante acuerdo especifico celebrado por las organizacio-
nes profesionales mds representativas, al amparo de lo dispuesto
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por el articulo 83 ET y conforme a lo previsto en la disposicion
transitoria sexta ET.

Y es que la derogacion efectiva de las reglamentaciones y
ordenanzas de trabajo se producia, en efecto, «salvo que por un
acuerdo de los previstos en el articulo 83.2 y 3 de este Ley se esta-
blezca otra cosa en cuanto a su vigencia».

Tal regla perseguia dos objetivos. De un lado, iba dirigida a
los sujetos titulares de la autonomia colectiva y conectaba, por
consiguiente, con las facultades de sustitucién de las ordenanzas
que en esa misma norma se habian reconocido a los convenios
colectivos.

De otro, permitia a los sujetos negociadores que pospusieran
la vigencia (total o parcial) de la ordenanza mas alld de la fecha
de caducidad inicialmente prevista (31 de diciembre de 1994); al
mismo tiempo que, al parecer, también les autorizaba para que
condicionaran el uso de las facultades de derogacion concedidas
al Ministerio de Trabajo, haciendo una declaracién expresa de
mantenimiento de la vigencia de la ordenanza.

Los convenios colectivos pactados al amparo de esa regla
podrian abordar la regulacién de la materia correspondiente
mediante una remisién al contenido de la ordenanza del sector, que
seguiria vigente, de ese modo, no en su condicién originaria (orde-
nanza) sino como complemento del propio convenio colectivo, de
forma parecida a lo que sucede en caso de adhesién a un convenio
en vigor. En tal supuesto, los efectos de la ordenanza encontrarian
fundamento en el convenio, y por ello tendria la eficacia propia del
convenio o la que determinaran las partes negociadoras a ese res-
pecto. Seria un caso de recepcién normativa en el que la norma
recibida pierde su caricter de orden normativo distinto para inte-
grarse en la naturaleza juridica de la norma remitente.

Aunque la disposicién transitoria sexta ET parece referirse a
«acuerdos sobre materias concretas», estas declaraciones de remi-
sioén o recepcién de la ordenanza podrian incluirse en cualesquie-
ra convenio colectivo. Tales remisiones, por lo demds, aparecen
con cierta frecuencia en los convenios, incluso a ordenanzas ya
derogadas. De hecho, buen niimero de las normas derogatorias de
ordenanzas laborales durante los afios ochenta se hicieron cargo
de ello, declarando la vigencia de la ordenanza derogada en cuan-
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to habia sido objeto de remisioén desde un convenio colectivo y en
tanto se mantuviera la vigencia de éste.

La remisién de la disposicién transitoria sexta ET a las orga-
nizaciones sindicales y empresariales citadas expresamente en al
articulo 83 ET — organizaciones «mds representativas»— ha de ser
asimismo objeto de matizacién. Al margen ahora de que deba
rnantenerse en todo caso la exigencia de mayor representatividad
para acometer una negociacion de ese tipo (lo cual es seguramen-
te desproporcionado, si los problemas son de sector), lo cierto es
que en la mayor parte de los casos la negociacién correspondien-
te serd desarrollada por organizaciones sectoriales, por razones
que son faciles de comprender.

Cabe la posibilidad, desde luego, de que se celebren acuerdos
interprofesionales o convenios colectivos aplicables al conjunto
de las relaciones de trabajo para abordar globalmente esos pro-
blemas; pero lo mds probable es que se atiendan mediante acuer-
dos o convenios de sector, que seran negociados, no por las orga-
nizaciones cipula, sino mds bien por las organizaciones sectoria-
les correspondientes. Asi se deduce, por lo demds, de la propia
experiencia, como veremos mds adelante.

En el periodo inmediatamente siguiente a la entrada en vigor
de la nueva disposicién transitoria sexta ET se han llegado a fir-
mar algunos acuerdos de prérroga de la correspondiente ordenan-
za, al amparo de esa disposicién y conforme a lo dispuesto en el
articulo 83 ET, aunque con dmbito sectorial.

Por lo que ahora interesa (conexién con las industrias de ali-
mentacién), se firmaron los siguientes acuerdos de prérroga:

— Acuerdo de prérroga de la Ordenanza laboral de las indus-
trias salineras (BOE 5 abril 1996).

— Acuerdo de prérroga de la Ordenanza Laboral para las
industrias de captacién, elevacién, conduccion, tratamiento,
depuracién y distribucién de aguas (BOE 5 abril 1996).

— Acuerdo de prérroga de la Reglamentacion nacional de tra-
bajo de manipulado y envasado para el comercio y la expor-
tacion de agrios (BOE 5 diciembre).

Generalmente, y como era de esperar, han surgido en sectores
con problemas o dificultades de negociacién de un convenio
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colectivo de sustitucién de la ordenanza, y han tenido como obje-
tivo principal allanar el terreno para dicha negociacién y evitar
mientras tanto vacios de cobertura. Vienen firmados por las orga-
nizaciones sindicales y empresariales mayoritarias en el sector
correspondiente, aunque, seguramente para atenerse a lo previsto
especificamente en aquel precepto legal, incorporan las siglas de
las organizaciones més representativas correspondientes (organi-
zaciones ctpula).

Pese a que responden a una misma prevision legal, tales acuer-
dos tienen fines y caracteristicas variadas. La mayor parte de los
mismos tiene por objetivo prorrogar la vigencia de la ordenanza
hasta la conclusién de un acuerdo o convenio colectivo sustituti-
vo de la misma. Presuponen, pues, la existencia de un proceso de
negociacidn encaminado a ese fin; aunque todo apunta a que ese
proceso encuentra mayores dificultades de las esperadas en prin-
cipio, y que ha sufrido continuos retrasos. De ahi que en algin
supuesto se registre mas de una prérroga de la ordenanza; y que
al mismo tiempo se prevea la posibilidad de someterse al proce-
dimiento de arbitraje obligatorio.

En tales casos la prérroga reviste, por definicién, cardcter
coyuntural y transitorio, a la espera de que aparezca la regulacién
estable procedente de la negociacion colectiva. En la mayor parte
de los casos es una prérroga a fecha fija, sin perjuicio de que ésta
se posponga a la vista de las circunstancias concurrentes; pero en
algiin caso la prérroga se mantiene «durante el tiempo necesario»
para la firma del convenio (como sucede en el acuerdo de prérro-
ga para el sector de la industria salinera).

Otras veces el acuerdo de prérroga tiene, a su vez, contenido
regulador, bien directamente, bien por remisién a la ordenanza.
Asi sucede, concretamente, en algin supuesto en que se estima
suficiente la existencia de convenios colectivos de empresa o de
ambito provincial, pero al mismo tiempo se toma conciencia de
que la derogacién de la ordenanza ha podido crear algiin vacio de
regulacién: o bien en aquellas empresas carentes de convenio
propio y no amparadas por convenio provincial, a cuyo efecto,
precisamente, se mantiene la vigencia de la ordenanza, incorpo-
rando al acuerdo parte de su contenido (acuerdo de prérroga en el
sector de industrias de captacién, elevacién, tratamiento, depura-
cién y distribucién de agua); o bien en aquellos aspectos de las
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relaciones de trabajo no contemplados por los convenios de
empresa, con cardcter supletorio y subsidiario por tanto.

En alguno de estos acuerdos se recoge un mandato de incor-
poracién del contenido de la ordenanza al texto del convenio de
sector, o se fija en sus rasgos bdsicos el contenido de ese futuro
convenio, que como era de esperar, se habria de centrar ante todo
en cuestiones como estructura salarial, clasificacién profesional,
promocién profesional y régimen disciplinario. No en vano son
las materias que tradicionalmente habian sido objeto de regula-
cién en las reglamentaciones y ordenanzas, que requieren un régi-
men mds o menos uniforme para el sector y que no siempre se
recogen en los convenios de nivel inferior.

Por debajo de la firma de algunos de estos acuerdos de pré-
rroga también laten —lo mismo que, segin vimos, en algunos lau-
dos arbitrales— problemas de delimitacion de los sectores de acti-
vidad y, en consecuencia, de definicién de las unidades de nego-
ciacién que han de ocupar el espacio de la antigua ordenanza. La
controversia acerca de la normativa aplicable se aprovecha, en
concreto, para el desglose del dmbito anterior en mds de un sec-
tor y, consiguientemente, en mds de una unidad de negociacién.

B. LA INTERVENCION DE LA COMISION CONSULTIVA

La reforma laboral de 1994 previ6 también la intervencién de
la Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
(CCNCC), a la que se concedié competencia de informe precep-
tivo previo acerca de «la cobertura del contenido de la ordenanza
por la negociacién colectiva», a cuyo efecto se habria de valorar,
ante todo, si en el 4&mbito correspondiente existia o no regulacion
pactada que se ocupara adecuadamente de «las materias en las
que la presente Ley se remite a la negociacion colectiva».

Tal intervencién abria también una linea de conexién con el
proceso de sustitucién negociada de regamentaciones y ordenan-
zas, ya que, como vamos a ver, propiciaba la intervencién de las
organizaciones representativas de los sectores afectados y les ani-
maba a la negociacién de un convenio colectivo de sustitucién de
la correspondiente ordenanza.
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Con ello querian conjugarse, seguramente, varios de los inte-
reses concurrentes. De un lado, no se perdia de vista la conve-
niencia de proceder a la derogacién de las ordenanzas para agili-
zar el proceso iniciado en 1980. Pero, de otro, se intentaba com-
probar antes de nada si los convenios existentes proporcionaban
0 no «una regulacién suficiente sobre las materias en las que el
Estatuto de los Trabajadores se remite a la negociacion colecti-
va», a fin de decretar o no, a la vista de esa situacion, la deroga-
cién de la correspondiente ordenanza. Visto desde una perspecti-
va més conceptual, se procuraba no tomar una decisiéon de ese
calibre sin un andlisis previo en el que tuvieran participacion las
representaciones profesionales interesadas, usando a tales efectos
el mecanismo de la representacion institucional de las organiza-
ciones sindicales y empresariales mas representativas en el seno
de aquella Comisién.

Un informe positivo de la CCNCC parecia entenderse como
aval suficiente para proceder a la derogacién, ya que permitia
suponer que no se iban a producir vacios de regulacién. El infor-
me negativo, de su lado, no parecia ser determinante; pero no
cabe duda de que en tal supuesto no parecia adecuado proceder a
la derogacién inmediata de la ordenanza, sino agotar algtn recur-
so suplementario para evitar, una vez mads, los vacios de regula-
cidn; era conveniente, en tal caso, abrir una nueva fase en este
peculiar proceso, a fin de tener mas elementos de juicio y no dar
saltos en el vacio.

De ahi que llegado ese supuesto se otorgara a la propia
CCNCC una posicién mds activa en el proceso, con el fin de bus-
car una solucioén negociada y, en consecuencia, evitar una inter-
vencion dréstica de la administracién. En concreto, en caso de
que el informe fuese negativo, y de que se tuviera conocimiento
de la existencia de partes legitimadas para llevar a cabo la nego-
ciacién colectiva en el ambito de la ordenanza, la propia Comi-
sién quedaba habilitada para convocar a dichas representaciones
a fin de «negociar un convenio colectivo o acuerdo sobre mate-
rias concretas que elimine los defectos de coberturas.

No se trataba de un mandato a la Comisién, sino méas bien de
una habilitacién («podréd», decia exactamente la ley), de la que
podia o no hacer uso, aunque la convocatoria para una ronda de
negociaciones era la opcion preferida por la ley en tal hipdtesis.
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Con ello, el proceso se alejaba de la accién gubernativa y se
reconducia al plano de la autonomia colectiva. Las partes afecta-
das iban a recobrar el protagonismo, de tal modo que todo iba a
depender de su disposicién para la negociacién y de su interés en
la sustitucién negociada de la ordenanza. En caso de controversia
quedaba un dltimo recurso antes de proceder a la derogacién o de
provocar el vacio de regulacién: el sometimiento de la cuestién a
un arbitraje obligatorio, del que hablaremos mds adelante.

La convocatoria por parte de la CCNCC no podia entenderse.
de otro lado, como un mandato de negociacién, pero jugaba
como una especie de deber de negociar, ya que despejaba los
posibles obsticulos que pudieran existir para la negociacion y
dejaba sin efecto eventuales causas que en otro caso podian jus-
tificar una negativa a negociar. A la postre, venia a implantar un
deber de negociar que de otra forma no habria existido, ya que se
trataba, no de revisar un convenio vencido, sino de crear una uni-
dad de negociacién anteriormente inexistente o de reajustar fun-
cional o territorialmente el 4mbito de convenios anteriores; se
trataba de un supuesto en el que no resultaba aplicable, en prin-
cipio, la obligaclén de negociar dispuesta con caricter general en
el art. 89.1 ET.

Consistia, en todo caso, en un deber de negociar muy particu-
lar, tanto por sus fines como por su alcance. Ante todo, era un
deber de negociar encaminado a un objetivo muy concreto: nego-
ciar sobre aquellas materias que, de otro modo, corrian el riesgo
de quedar sin cobertura tras la derogacién de la correspondiente
ordenanza, y que, en tal caso, requeririan nuevas reglas. Por
supuesto, podia implicar la obligacién de acudir a la ronda de
negociaciones. pero no de alcanzar acuerdos.

Aunque no se dijera con total claridad, podia deducirse,
ademds, que la ley hacia referencia a la convocatoria de sujetos
negociadores con representatividad suficiente como para alcanzar
un convenio o acuerdo colectivo de dmbito coincidente con el de
la ordenanza, capaz de sustituirla y de cubrir adecuadamente el
espacio que dejaria libre su derogacion. Tales sujetos, por lo
demds, podian iniciar negociaciones no sélo a iniciativa de la
Comisién, sino también a iniciativa de alguna parte interesada,
para lo cual estaban habilitados por la propia disposicién transi-
toria sexta ET.
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Esta disposicién legal también se hacia cargo de los problemas
de concurrencia entre convenios que podian originarse como con-
secuencia del inicio de esas negociaciones y, sobre todo, a la hora
de poner en juego el convenio colectivo resultante de las mismas.
Por ello, con el fin de despejar posibles obsticulos, disponia
expresamente que la concurrencia de los «convenios o acuerdos
de sustitucién» que eventualmente se alcanzaran con los conve-
nios vigentes en el ambito correspondiente (de nivel inferior, cabe
suponer) se habia de regir por las reglas generales sobre concu-
rrencia entre convenios colectivos previstas en el art. 84 ET
(prohibicién de concurrencia, como regla general). Tal regla
parecia aplicable a todo convenio alcanzado con ese objetivo, ya
se celebrara a raiz de una convocatoria de la Comisién Consulti-
va, ya se celebrara a iniciativa de las partes interesadas.

La inclusién de ese inciso en la disposicién transitoria sexta
ET tiene mucho que ver con la finalidad genérica de esta previ-
si6én legal. Dado que su objetivo principal no era otro que facili-
tar la derogacién de reglamentaciones y ordenanzas, evitando al
mismo tiempo vacios de regulacién, era del todo explicable que
tratara de impedir que la existencia de convenios colectivos de
ambito m4s reducido actuase como freno a ese proceso y, en con-
creto, que se alegara como impedimento al amparo de la prohibi-
cion legal de concurrencia entre convenios. Todo ello habria res-
tado virtualidad al papel otorgado a la CCNCC vy, en particular, a
su facultad de convocar un proceso de negociaciones.

Cabe pensar incluso que la disposicién transitoria sexta ET
pretendia asegurar la continuidad de los 4mbitos definidos con
anterioridad por las reglamentaciones y ordenanzas, bien es ver-
dad que transformados, ahora, en unidades de negociacién de las
que podian surgir nuevos convenios, al menos como acuerdos
bésicos o generales. En caso de que existieran convenios inferio-
res, el art. 84 ET no podria impedir la negociacién, sino, a lo
sumo, que se aprobaran reglas sobre materias ya reguladas en
ellos o que el nuevo convenio proyectara sus efectos sobre tales
materias. Se procuraba, a fin de cuentas, la existencia de diversos
niveles de negociacién, con una minima articulacién entre los
convenios concurrentes, que podian actuar en régimen de com-
plementariedad o colaboracién.
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C. LA UTILIZACION DEL ARBITRAJE OBLIGATORIO

El propésito de la disposicidn transitoria sexta ET de incenti-
var la negociacién y evitar vacios de regulacién se dejaba ver,
ademads, en la facultad concedida a la CCNCC, en caso de falta de
acuerdo en aquella negociacién, de someter el asunto a un arbi-
traje obligatorio. A falta de acuerdo entre las partes legitimadas,
la Comisién podia, en efecto, someter «la solucién de la contro-
versia a un arbitraje», de tal modo que el laudo resultante haria,
transitoriamente, las veces del acuerdo. En esta facultad volvian a
manifestarse los dos grandes objetivos de la reforma laboral de
1994, y de algtin modo venia a cerrarse el circulo iniciado en su
pérrafo primero: lograr la sustitucién de la ordenanza, o su dero-
gacion definitiva, pero al mismo tiempo atender los intereses de
las representaciones profesionales implicadas y evitar vacios de
regulacién. No hay duda de que el legislador de 1994 era cons-
ciente de la existencia de dificultades en el proceso, razén por la
cual dispuso un esquema de sustitucién y derogacién mucho més
perentorio, en el que ocupaba un lugar importante el sometimien-
to de eventuales controversias a un arbitraje obligatorio.

Tal posibilidad venia formulada, de todas formas, en términos
muy cautelosos, no sélo porque éste era el tenor, como hemos
visto, de las restantes previsiones; sino también porque, al fin y al
cabo, se trataba de un arbitraje obligatorio acerca de un conflicto
de intereses, aparentemente contradictorio con el derecho a la
negociacién colectiva, seglin dejé ver desde muy temprano la
jurisprudencia constitucional (TCo 11/1981). Ello no significa
que fuese por definicién inconstitucional, pero si obligaba a aco-
tar con cuidado su dmbito de aplicacién.

No cabe duda de que la excepcionalidad del supuesto y la
especialidad de los fines perseguidos avalaba su constitucionali-
dad. Ha de tenerse en cuenta que se perseguia, a la postre, la sus-
titucién no traumadtica de una regulacién que ya no se ajustaba al
sistema de fuentes y a las caracteristicas del sistema de relaciones
laborales, pero que no se habia conseguido desplazar por la inefi-
cacia de los mecanismos que se habian previsto en la redaccidn
original de la Ley 8/1980. Podia justificarse, a fin de cuentas, por
razones muy similares a otro tipo de intervencién administrativa
en las relaciones de trabajo: la aprobacién de «ordenanzas de
necesidad» como ultimo recurso para proporcionar cobertura a
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sectores carentes de regulacidn por falta de iniciativa o actividad
negociadora.

De cualquier modo, el arbitraje obligatorio disefiado en la dis-
posicion transitoria sexta ET solamente podia ser utilizado en
casos tasados, siempre con ese cardcter coyuntural, y siempre con
la finalidad de procurar la cobertura de posibles lagunas de regu-
lacién. Ademds, no se configuaraba como mandato a la Comisién,
que no estaba obligada, por lo tanto, a utilizar tal mecanismo; para
respetar en lo posible el principio de autonomia colectiva, cabria
sostener incluso que s6lo podria imponerlo cuando fuese real-
mente imposible alcanzar acuerdo, y siempre que quedase com-
probada la imposibilidad de que las partes siguieran negociando
y de encontrar una solucién por esa via. La CCNCC sélo podia
dar ese paso, a la postre, cuando, constatado el desacuerdo y rotas
las deliberaciones definitivamente, las partes no decidieran
voluntariamente probar por otros senderos o someterse a otros
medios de solucién de la controversia.

Si la cuestion finalmente se sometia al arbitraje por decision
de la Comisidn, la resolucidn seria obligatoria para las partes. El
resultado del arbitraje seria un laudo que a pesar de no nacer exac-
tamente de la autonomia colectiva, estaria dotado de efectos simi-
lares a los de un convenio colectivo ordinario: eficacia general en
el ambito territorial y funcional correspondiente, con objeto de
dar cobertura a las correspondientes relaciones de trabajo. Su con-
tenido, no obstante, habria de ser el minimo indispensable para
resolver el problema planteado; y su duracién, igualmente, la
estrictamente necesaria para dar cobertura a esas relaciones de
trabajo, hasta que mediante la negociacion colectiva se alcanzara
una regulacién sectorial propiamente dicha o hasta que incidiera
en ese dmbito un convenio colectivo, puesto que no regiria en este
caso, para los agentes negociadores, la prohibicién de concurren-
cia del art. 84 ET, que tan sélo se aplicaria a los acuerdos alcan-
zados por las partes.

El laudo, asi pues, vendria a ser un mecanismo subsidiario de
regulacion, destinado a desaparecer en el momento en que las par-
tes legitimadas lograran el acuerdo que en su momento no pudie-
ron alcanzar. Su funcién se agotaria en esa cobertura transitoria y
coyuntural de vacios de regulacién, a expensas de lo que las par-
tes legitimadas para negociar decidieran con posterioridad.



7.

LOS LAUDOS DE SUSTITUCION TRANSITORIA
DE LAS ORDENANZAS

Al amparo de esas previsiones de la disposicion transitoria
sexta ET, se sometieron al procedimiento de arbitraje obligatorio
las discrepancias surgidas en mds de un proceso de negociacion,
lo cual dio lugar, a la postre, a un buen niimero de laudos arbitra-
les a lo largo de 1996.

A. LOS SECTORES AFECTADOS
Buena parte de estos laudos afectan a las industrias de ali-
mentacién.

Le afecta, como es obvio, el laudo especificamente dictado
para el ambito funcional de la Ordenanza de alimentacién de
1975 (Resolucién de 9 de mayo de 1996, BOE de junio de 1996).

Pero también le afectan, colateralmente, los siguientes:

— laudo para las industrias embotelladoras de aguas mine-
ro-medicinales (BOE 24 de mayo de 1 996);

— laudo para la industria cervecera (BOE 27 de mayo de
1996);

— laudo para las industrias vinicolas, alcoholeras, licoreras y
sidreras (BOE 28 de mayo de 1996);

— laudo para las industrias del aceite y sus derivados (BOE 20
de agosto de 1996).
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Son casos demostrativos no sélo de la inexistencia de conve-
nio general para el conjunto del sector, sino, més ain, de la extre-
ma dificultad en alcanzarlo. Todos ellos han venido precedidos de
una invitacién de la Comisién Consultiva a las partes interesadas
para negociar un acuerdo de sustitucién de la ordenanza; sélo tras
la comprobacién de la imposibilidad de llegar a un acuerdo, se
decidi6 por mayoria en el seno de la Comisién someter el asunto
al procedimiento de arbitraje. En el fondo de todos ellos laten,
como es natural, conflictos de intereses, nacidos al calor de las
propuestas de sustitucion de una regulacion (la reglamentaria) por
otra (la pactada); pero cada uno de ellos presenta, a su vez, unas
motivaciones particularizadas.

En algunos se manifiesta una oposicién radical o absoluta a
iniciar negociaciones, muchas veces porque se presupone que la
existencia de convenios colectivos de dmbito inferior presta
cobertura normativa suficiente ante una eventual desaparicion de
la ordenanza. Dentro de este apartado podria mencionarse algin
caso especial, en cuanto que a veces no ha habido una negativa a
la negociacién de convenio o acuerdo de sector, sino mas bien una
pretensién por parte de alguna organizacién representativa de
dejar fuera del mismo una determinada circunscripcién o zona
geogréfica (como sucedid, por ejemplo, en el conflicto abierto
con ocasién de la firma de un convenio general para la industria
vinicola).

En relacién con ese tipo de problemas vale la pena poner de
relieve que muchos de los laudos arbitrales dictados hasta el
momento toman conciencia —por las propias circunstancias con-
currentes, o por reclamacion de alguna organizacién representati-
va— de que el dmbito funcional al que en su momento corres-
pondia la ordenanza ha experimentado transformaciones con el
paso del tiempo, de tal manera que algunas actividades se habian
incorporado a otro sector, debiendo ser excluidas de la regulacion
que ahora se acomete; o que en algunas otras se habia desplazado
con anterioridad a la ordenanza en cuestion, por haberse alcanza-
do un convenio general en el subsector correspondiente. Tal cosa
sucede, precisamente, en el sector de las industrias de alimenta-
cidn, a raiz de la «separacién de los subsectores de pasteleria y
confiteria.
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En otros casos late una discusién acerca del contenido del
acuerdo, bien sea porque las partes no alcanzan suficiente con-
senso sobre la inclusién o no de determinadas reglas, bien sea
porque manifiestan posturas encontradas acerca del contenido de
esa regulaciéon. Una materia especialmente controvertida es la
referente a los complementos por antigiiedad, ya sea porque su
alcance y sus efectos suelen ser en todo caso problemdticos, ya
sea porque se trata de un complemento que viene previsto con fre-
cuencia en convenios de &mbito infenor (provinciales o de empre-
sa), factor que para alguna de las partes concurrentes justifica su
exclusién de la regulacién general.

Por lo demas, los laudos arbitrales dictados hasta el momento
hacen referencia sobre todo a las materias que, ademas de susci-
tar algin grado de controversia, ofrecen caracter basico y requie-
ren por tanto la existencia de alguna regulacion, a ser posible de
caracter general y uniforme para el sector: estructura profesional,
promocidn y ascensos, estructura del salario, y régimen discipli-
nario o «cédigo de conducta». Son materias en las que, por ello
mismo, y para evitar que el conflicto se reproduzca en cada sec-
tor, se ha producido algin intento de regulacién mediante acuer-
do interprofesional. A veces han dado lugar a acuerdos especifi-
cos, complementarios del correspondiente convenio general o de
los convenios de 4ambito inferior.

B. LOS ANTECEDENTES DEL LAUDO PARA LAS
INDUSTRIAS DE ALIMENTACION

La raiz de este laudo se encuentra en la invitacién tramitada
por la CCNCC, con fecha 28 de septiembre de 1995, a las Fede-
raciones estatales de alimentacién de UGT y CC.00., y a las aso-
ciaciones empresariales representativas de los distintos dmbitos
funcionales comprendidos por la Ordenanza de 1975, con vistas
al inicio de negociaciones para proceder a la sustituicién nego-
ciada de dicha norma reglamentaria.

Hecha la convocatoria, las asociaciones empresariales de
algunos sectores de actividad comprendidos en aquella Ordenan-
za, ademds de aducir problemas formales en la citacién corres-
pondiente, y de estimar que la Ordenanza habia quedado formal-
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mente derogada tras el ET de 1980, pusieron de relieve que en sus
ambitos respectivos no habia vacios de cobertura, por cuanto esta-
ba ampliamente difundida la negociacién colectiva.

En la reunién de 24 de octubre de 1995, ademas de registrar-
se esas incidencias, la organizacién UGT entregd copia del
" «Acuerdo marco estatal del sector de industrias de la alimenta-
cién» al resto de los miembros de la CCNCC. Con fecha 19 de
diciembre de 1995 fue constituida una «Comisién deliberadora»
por representantes de la Confederacién Espafiola de empresarios
artesanos de pasteleria y de los sindicatos UGT y CC.OO., para
negociar un «Acuerdo marco de dmbito estatal para el sector de
confiteria, pasteleria, bolleria, reposteria, heladeria y platos coci-
nados», para sustituir de forma plena el contenido normativo de
la Ordenanza de alimentacién y de la Ordenanza del comercio en
general, en todo el territorio nacional, para los sectores mencio-
nados. El Acuerdo fue suscrito con fecha 31 de enero de 1996.

El dia 15 de enero de 1996, el Pleno de la CCNCC acordd, por
mayoria de sus miembros, «que la solucién a los posibles vacios
de cobertura que se producen como consecuencia de la pérdida de
vigencia de la Ordenanza de Trabajo para las industrias de ali-
mentacién» fuera sustanciada mediante arbitraje. Acordé también
que el arbitraje recayera sobre las siguientes materias: estructura
profesional, estructura salarial, promocién profesional y poder
disciplinario. La decisién de someter el asunto a arbitraje fue
impugnada por las asociaciones empresariales que habian defen-
dido que no existian problemas de cobertura en el sector. Por su
parte, la Asociacién empresarial de fabricantes de pastas alimen-
ticias dio cuenta de que habia suscrito con los sindicatos del sec-
tor un convenio colectivo que sustituia integramente a la Orde-
nanza.

C. EL AMBITO FUNCIONAL DEL LAUDO PARA LAS
INDUSTRIAS DE ALIMENTACION

El laudo se dirige a los subsectores del sector de alimentacién
comprendidos en el dmbito funcional de la Ordenanza de 1975,
una vez excluidos los que ya contaban con convenio colectivo
especifico y sustitutorio, para su dmbito, de la Ordenanza: turro-
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nes, mazapanes y helados, con convenio colectivo propio; y con-
fiteria, pasteleria, bolleria, reposteria, heladeria y platos cocina-
dos, para que el que se habia firmado un Acuerdo marco con
fecha 31 de enero de 1996.

El 4mbito de aplicacién del laudo era el siguiente:
— fabricacién de caramelos, goma de mascar y grageados;

— preparacién de chocolate, bombones y otros derivados del
cacao y prensado de este;

— preparacién de especias naturales, condimentos y herboris-
teria;

— estuchado y comprimido de azicar cuando no se realice en
fabricas o refinerias azucareras;

— fabricacién de galletas, obleas y barquillos / fabricacién de
masas y patatas fritas;

— fabricacién de productos dietéticos y preparados alimenti-
cios / fabricacién de sucedaneos de café;

— torrefaccidn del café, incluso el soluble.

Si bien, el laudo afectaria a las empresas de dichos sectores que
no estuvieran afectadas por acuerdo o convenio colectivo a 1 de
enero de 1996 (fecha de entrada en vigor del laudo), o que, estin-
dolo, no tuvieran regulacién de las materias previstas en el laudo.

Al mismo tiempo, se preveia que la entrada en vigor de un
acuerdo o convenio colectivo sobre esas materias supondria la ina-
plicacién — total o parcial, segiin el contenido del convenio— del
citado laudo. Se disponia, asi, la subsidiariedad plena del laudo res-
pecto de los convenios, si bien, la vigencia de laudo era indefinida.

Ellaudoeraaplicable a todo el territorio nacional y a todos los tra-
bajadores y empresarios comprendidos en su dambito de aplicacion.

D. EL AMBITO MATERIAL DEL LAUDO PARA LAS
INDUSTRIAS DE ALIMENTACION

Las materias de que trata el laudo para las industrias de alimen-
tacién son las que formaban parte del encargo correspondiente:
estructura profesional, promocién de los trabajadores, estructura
salarial y régimen disciplinario.
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a) En relacion con la primera de esas materias el laudo man-
tiene un esquema muy similar al de la Ordenanza. Como se dice
en su exposicién de motivos, al tratarse de una norma reglamen-
taria de «segunda generacién» no muy alejada en el tiempo, y no
habserse procedido a cambios sustanciales en los convenios
colectivos del sector de 4mbito inferior, se estima suficiente man-
tener el esquema tradicional, a la espera de que las propias partes
negocien una nueva estructura.

b) En relacién con la promocién profesional se recogen crite-
rios presentes en un proyecto de Acuerdo Interprofesional para la
sustitucioén de las Ordenanzas Laborales elaborado en el seno de
la CCNCC.

El laudo enumera los sistemas y criterios de promocién, y
alude, genéricamente, a los puestos de trabajo en los que procede
el acceso por libre designacién o, en cambio, los restantes crite-
rios (promocién interna segin experiencia o categoria profesio-
nal, mérito y capacidad mediante pruebas selectivas).

También procede el laudo a la definicién de «vacante» a efec-
tos de promocién, y a la procedimentalizacion de los trdmites con
vistas a la promocién.

Dentro del capitulo de la promocién profesional se incluye
también un apartado dedicado a la promocién econdmica,
mediante complementos por antigiiedad.

El contenido del laudo guarda bastante similitud con el conte-
nido del Acuerdo sobre cobertura de vacios de 1997.

c) En relacién con la estructura salarial, el laudo recoge los
complementos salariales mas usuales en el sector; conserva el
complemento de antigiiedad en los términos en que tradicional-
mente habia sido regulado por la normativa reglamentaria (si
bien, dentro de la promocién profesional).

La estructura salarial se divide, segiin canones tradicionales,
en dos grandes apartados: salario base y complementos. Entre
éstos se recogen los de trabajo nocturno, trabajo en domingos y
festivos, complemento por disponibilidad gratificaciones extraor-
dinarias, horas extraordinarias e incentivos por rendimiento.

A ello se agregan reglas sobre forma de pago, salidas y dietas,
anticipos a cuenta del salario y garantia «ad personam».
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La regulacién es bastante innovadora en comparacién con la
Ordenanza de 1975, y, comprensiblemente, mas detallada que la
prevista mds tarde en el Acuerdo de cobertura de vacios.

d) En relacién con el régimen disciplinario se recogen crite-
rios presentes en un proyecto de Acuerdo Interprofesional para la
sustitucién de las Ordenanzas Laborales elaborado en el seno de
la CCNCC.

El régimen disciplinario recogido en el laudo es mucho mas
explicito y detallado que el que se recogia en la Ordenanza de
1975, aunque en el capitulo de sanciones se registran pocas varia-
ciones (debido, quiz4, a la limitacién implicita en la lista de posi-
bles sanciones). En comparacién con la Ordenanza, desaparecen,
justificadamente, las referencias a la sancién especifica para jefes
de centro de trabajo y para el empresario.

E. LOS LAUDOS DE SECTORES CONEXOS

Los laudos relativos al resto de sectores relacionados con las
industrias de alimentacién presentan una estructura y un conteni-
do similar, salvando, como es natural, sus diferencias desde el
punto de vista de su dmbito funcional. También incluyen reglas
equivalentes acerca de la relacién de subsidiariedad entre el laudo
y los posibles acuerdos o convenios colectivos del sector.






8.

EL MAPA ACTUAL DE LA NEGOCIACI(’)N,
COLECTIVA DEL SECTOR DE ALIMENTACION

El sector de alimentacién, entendido en sentido amplio, tiene
en la actualidad una estructura de negociacién colectiva muy
densa y poblada, y al mismo tiempo, bastante compleja y hete-
rogénea, no sélo por el tipo de convenios colectivos sino también
por su ambito funcional. Existen, en definitiva, convenios colec-
tivos de muy variado dmbito, tanto desde el punto de vista fun-
cional como desde la perspectiva territorial.

A. LA ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION

En sintesis, dentro de lo que constituia el &mbito funcional de
la Ordenanza de 1975 del sector de alimentacidn, existen a la altu-
ra de nuestros dias los siguientes tipos de convenio colectivo:

— convenios colectivos para el conjunto del sector, si bien con
ambito provincial;

— convenios colectivos de &mbito nacional para algunos sub-
sectores de la rama de alimentacién, anteriormente com-
prendidos en la Ordenanza de 1975;

— convenios colectivos de 4mbito regional o provincial para
algunos subsectores de la rama de alimentacion, anterior-
mente comprendidos en la Ordenanza de 1975;

— convenios colectivos de empresa para numerosas unidades
empresariales dedicadas a la actividad de alimentacién.
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Al mismo tiempo, alrededor de lo que constituia el sector de
alimentacién en sentido estricto (en los términos con que tal sec-
tor quedaba delimitado en la Ordenanza de 1975), han ido sur-
giendo otras unidades de negociacién colectiva dedicadas a acti-
vidades que de alguna forma estdn conectadas a la alimentacién,
aunque quedaron fuera del ambito funcional de la Ordenanza de
1975 y, en bastantes ocasiones, fueron reguladas por Ordenanzas
especificas (aceite y derivados, azicar, bebidas refrescantes o
alcohdlicas, etc.).

La negociacién colectiva en estas otras actividades ha dado
lugar, asimismo, a una tipologia bastante variada de convenios
colectivos, en la que se comprenden las siguientes clases:

— convenios colectivos de ambito nacional;
— convenios colectivos de dmbito regional o provincial;

— convenios colectivos de empresa.

B. CONVENIOS COLECTIVOS PARA EL SECTOR DE
ALIMENTACION EN SU CONJUNTO
(AMBITO REGIONAL, PROVINCIAL O COMARCAL)

Las industrias de alimentacién, globalmente consideradas, han
contado desde hace tiempo con algunos convenios colectivos,
pero de ambito provincial generalmente, sin haber podido llegar
a una negociacién de 4ambito nacional.

El ambito funcional de estos convenios colectivos, de todas
formas, no era exactamente igual en todos los casos, sino que
venia presentando algunas variaciones de interés (innatas, por lo
demas, al sector de alimentacién).

Asi, en unos casos se trataba de convenios aplicables exclusi-
vamente a las actividades tipicas de la industria de alimentacidn,
y en otros, por el contrario, de convenios que ampliaban su 4mbi-
to de aplicacién, asimismo, a ciertas actividades conexas, como el
comercio o el almacenamiento.

Hoy en dia (1997-1998) tan sélo se registran, como convenios
de alimentacién en su sentido mas completo, los convenios colec-
tivos que para dicho sector se negocian en las provincias de
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Almeria y Granada, aplicables, respectivamente, a «las diversas
actividades de la industria de alimentacién», o a las actividades
comprendidas en la antigua Ordenanza de alimentacién (con
alguna actividad afiadida, como preparacién de frutos secos).

C. CONVENIOS DE RAMA O SUBSECTOR (NACIONAL)
DENTRO DEL SECTOR DE ALIMENTACION

Algunos ambitos de actividad afectados por la antigua Orde-
nanza de alimentacién han generado unidades especificas de
negociacién colectiva, de tal manera que, desde hace algunos
afios, cuentan con convenio colectivo propio de ambito nacional,
que actia como regulacién general o bdsica de ese dmbito. Al
mismo tiempo, alguna actividad que en su momento no estuvo
mencionada por la Ordenanza de 1975, probablemente por su
escasa relevancia en aquellas fechas, se ha constituido en los ulti-
mos afios en una nueva unidad de negociacidn, perteneciente, por
razones materiales, a la industria de alimentacion.

En definitiva, cuentan en la actualidad con convenio colectivo
especifico, de &mbito nacional, las siguientes actividades:

— Fabricacién de helados, que cuenta con convenio general
(interprovincial inicialmente, nacional después) desde
1976.

— Fabricacién de pastas alimenticias, que cuenta con conve-
nio nacional desde 1980, y con un «Pacto extraestatutario»
de eficacia limitada desde 1995 (prorrogado hasta el afio
2004), aunque ha seguido contando después con algunos
convenios colectivos de Comunidad Auténoma y de pro-
vincia, manteniendo asi, en parte, su estructura tradicional.

— Elaboracion de turrones y mazapanes, que cuenta con con-
venio nacional desde 1981.

— Elaboracién de pizzas y productos cocinados, actividad que
no se citaba de forma expresa y directa en la Ordenanza de
alimentacién (tan sé6lo se hacia referencia a platos precoci-
nados, congelados y envasados de productos alimenticios),
probablemente por razén de su reciente generalizacion,
pero que cuenta con convenio nacional desde 1994.
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— Pasteleria y confiteria, que cuenta desde 1996 con un
Acuerdo marco estatal, para las actividades industriales y
comerciales (aunque sigue contando de momento con buen
nimero de convenios de Comunidad Auténoma y de pro-
vincia; con ligeras variaciones en su dmbito funcional, a
veces con inclusién de turrones y helados).

Tales sectores cuentan, pues, con suficiente cobertura formal
para sus relaciones de trabajo, y no requieren, en consecuencia,
ninguna regulacién adicional; de hecho, fueron excluidos del
ambito de aplicacién del laudo de 29 de marzo de 1996 dictado
para las industrias de alimentacidn.

D. CONVENIOS DE RAMAS O SUBSECTORES DE
ALIMENTACION DE AMBITO REGIONAL,
PROVINCIAL O COMARCAL

Muy frecuente ha sido, por otra parte, la negociacion colecti-
va de dmbito regional o provincial en los diversos subsectores de
la industria de alimentacién. Son muchas las actividades de ali-
mentacién que desde hace tiempo han contado, en efecto, con
convenios colectivos especificos.

Tales unidades de negociacién no han desaparecido en abso-
luto y siguen existiendo en la actualidad, bien es verdad que con
ambito funcional que no siempre es coincidente, pues suele pre-
sentar ligeras variaciones de unas provincias a otras.

Tales convenios colectivos tienen, ademas, variado ambito
funcional: de Comunidad Auténoma y de provincia, principal-
mente.

En la actualidad existen convenios colectivos de ese nivel, al
menos, para los siguientes tipos de actividad:

— Fabricacién de caramelos, gomas de mascar y grageados.
— Confiterias, pastelerias y reposteria.

— Fabricacién de chocolates, bombones, y otros derivados del
cacao.

— Preparacién de especias naturales, condimentos y herboris-
terfa.
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— Fabricacién de galletas, obleas y barquillos.

Fabricacién de masas y patatas fritas, tortas y bollos.

Productos dietéticos y preparados alimenticios.

Fabricacion de sucedaneos del café€.

Torrefactores de café.

E. CONVENIOS DE EMPRESA EN EL SECTOR DE
ALIMENTACION

También son numerosos los convenios colectivos de empresa
dentro de la industria de alimentacidn, si bien, como es natural,
tales convenios, como la correspondiente unidad empresarial,
suelen cefiirse a una actividad concreta dentro del sector.

Convenios colectivos de empresa existen sobre todo para las
siguientes actividades:

elaboracién de productos preparados (11, al menos, en
1998);

fabricacién de chocolates y derivados del cacao (7 al
menos);

elaboracién de confiteria y reposteria (6 al menos);

fabricacién de galletas, obleas y similares (5 al menos).






9.

AMBITO TERRITORIAL Y CONTENIDO DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA DEL SECTOR DE
ALIMENTACION

Como se ha dicho, el sector de alimentacién entendido en su
sentido mds propio, esto es: en los términos de la Ordenanza de
1975 llegé a constituir una unidad de negociacién colectiva, aun-
que no consiguiera configurarse a escala nacional, sino a escala
territorial inferior (provincial o regional), con una importancia
relativamente alta de los convenios empresariales. Tales conve-
nios, como sucedié en otros sectores de actividad, probablemen-
te actuaran en sus momentos iniciales como complemento de la
Ordenanza del sector, especificando sus reglas o, en su caso,
mejorando las condiciones de trabajo. Hoy en dia esa negociacién
tiene que jugar, como es facil de entender, un papel muy distinto,
puesto que el convenio colectivo ya no cuenta con el «colchén»
de aquella Ordenanza de 1975. El convenio colectivo tiene que
afrontar, dicho de otra forma, la totalidad de los aspectos de las
relaciones de trabajo.

A. LA ESTRUCTURA (RESIDUAL) DE NEGOCIACION

A decir verdad, la negociacién colectiva correspondiente al
sector de «alimentacién» nunca ha estado excesivamente pobla-
da. A finales de los afios setenta, cuando se iniciaba el proceso de
sustitucién de las Reglamentaciones y Ordenanzas laborales,
existian bastantes provincias que contaban con un convenio colec-
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tivo referido a la actividad de alimentacidn, pero, ademads de no ser
muy numerosas, algunos de esos convenios no se referian a la acti-
vidad industrial, sino a otra clase de actividades colaterales, bien
es verdad que estrechamente ligadas a la alimentacién (como
almacenaje, mayoristas o distribucién).

Contaban con ese tipo de convenio, por ejemplo, las provin-
cias (algunas de ellas Comunidades Auténomas en la actualidad)
de Navarra (almacenes), Las Palmas (mayoristas) Castellon
(almacenistas), Murcia (almacenes), Zaragoza (almacenaje y dis-
tribucién) o Guiptizcoa (comercio y distribucién), en algin caso
incluyendo también ciertos tipos de actividad industrial (Guipuz-
coa). Por su parte, contaban con convenio colectivo para la acti-
vidad industrial de alimentacién las provincias de Ciudad Real
(convenio colectivo de 1980), Cérdoba (convenio colectivo de
1981), Lérida (convenio colectivo de 1985), Almeria y Granada.

No obstante, con el paso del tiempo, sélo estas dos tltimas pro-
vincias han conservado esa unidad de negociacidn, tal vez por desa-
gregacion de sus distintos componentes en unidades mas especiali-
zadas, tal vez por conjuncidn con otro tipo de actividades (como las
de almacenaje o distribucidn, ya citadas). En cualquier caso, es un
dato de indudable trascendencia para comprender y valorar los con-
tornos actuales de un sector de actividad tan «clasico» como el de
alimentacién: quizé esté en proceso de disolucion, en parte por su
desmesurada y heterogénea composicién, y en parte por la progre-
siva especializacion de los procesos productivos.

No hay que olvidar, por otro lado, que la negociacién colecti-
va empresarial estd bastante extendida en el sector de las indus-
trias de alimentacién. Puede que sea ésa, ademas, una unidad muy
apropiada dentro de este contexto, toda vez que junto a la com-
plejidad y variedad funcional tipicas de la industria de alimenta-
cién, hay que tener en cuenta la tendencia a la especializacién del
producto, de tal manera que se hace cada vez mas dificil un trata-
miento uniforme de los correspondientes procesos productivos.

Convenios colectivos provinciales del sector de alimentacién
existen hoy en dia, como hemos dicho, para las provincias de
Almeria y Granada. El primero (BOP 29 de enero de 1998) dis-
pone que serd de aplicacién a las empresas «de las diversas acti-
vidades de la industria de alimentacién» que tengan su sede en la
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Provincia. El segundo (BOP 30 de julio de 1998) es de aplicacién
a las empresas comprendidas en «el articulo 2 de la derogada
Ordenanza Laboral» y en sus disposiciones complementarias, con
el afadido de «la actividad de fabricacién de frutos secos».

B. AMBITO MATERIAL DE LOS CONVENIOS
COLECTIVOS

Hay que decir que los convenios colectivos existentes en la
actualidad para la industria de alimentacién presentan, en térmi-
nos generales, una regulacién bastante completa de las relaciones
de trabajo. Asi, afrontan con regulacién suficiente, no necesitada
de complemento alguno, el tratamiento de las siguientes materias:

— organizacion del trabajo en la empresa;

— tiempo de trabajo y vacaciones;

— licencias, permisos y excedencias;

— régimen econdémico y estructura del salario;

- régimen asistencial y de proteccién complementaria;
— derechos sindicales;

— seguridad e higiene.

No obstante, hay materias — probablemente las de mds dificil
tratamiento, como viene mostrando la experiencia— que no cuen-
tan en todos esos convenios colectivos con el mismo grado de
regulacién, y que en alguno de ellos presenta lagunas evidentes.

Se trata, concretamente, de las siguientes materias:
— clasificacién profesional;
— faltas y sanciones y régimen sancionador.

Tales materias vienen reguladas suficientemente en el conve-
nio colectivo de la provincia de Granada (que, dicho sea de paso,
es extraordinariamente completo), pero en el convenio colectivo
de la provincia de Almeria carecen de normativa especifica (aun-
que tal convenio remite a un denominado «Acuerdo Marco esta-
tal» del sector de 11 de marzo de 1996).
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Ninguno de estos convenios, por lo demds, hace referencia ya
a la Ordenanza de 1975 (salvo el de Granada, pero a efectos ins-
trumentales: para delimitar su 4mbito funcional de aplicacién).

C. LAS CONDICIONES DE TRABAJO EN EL CONVENIO
DE ALMERIA

El convenio colectivo de alimentacién de la provincia de
Almeria sigue recogiendo la cldusula tradicional de atribucién a
la direccidn de la empresa de «la organizacién practica del traba-
jo», bien es verdad que con sujecién a lo dispuesto en el conve-
nio. Prevé la posibilidad de realizacién de trabajos de superior o
inferior categoria (los primeros «a peticién de la empresa», regla
gue no parece ajustarse a lo que dispone el art.39 ET; los segun-
dos por razones técnicas u organizativas que lo justifiquen). El
personal se clasifica, con cardcter meramente «enunciativo», en
grupos y categorias, que se detallan especificamente a efectos de
determinacién del salario, aunque para su definicidn el convenio
se remite al Acuerdo Marco estatal del sector de 1996. Para los
ascensos de categoria se prevén los criterios cldsicos de libre
designacién, antigiiedad y concurso-oposicién, en algunos casos
en exclusiva, y en otros de forma combinada. Para algunos
supuestos especiales se prevé también un procedimiento especial
de cobertura (aprendices, personal con algin grado de incapaci-
dad, etc.).

El personal también se clasifica «segin su permanencia», dis-
tinguiéndose a tales efectos, con una regla muy tradicional —y
quiza hoy en dia no muy correcta, pese a la resefia de disposiciones
muy actuales, como el RDL 8/1997—, entre «personal de plantilla»
y «personal eventual». Se sigue hablando de «aprendices» (aunque
el contrato se denomina «contrato para la formacién»), para los
que se establece un plazo méaximo de duracién, acorde con la ley, y
posibilidades de permanencia y promocién a ayudantes. Con
cardcter general se reconocen derechos de formacién, tanto para
aprendices, como para el resto de trabajadores, mediante los per-
misos oportunos. El convenio opta, por otra parte, porque las
admisiones de personal sean «provisionales», sujetas a periodo de
prueba (estableciendo a tal efecto una tabla de duraciones maxi-
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mas); regla que habra que interpretar en el mejor sentido, esto es,
salvaguardando la exigencia legal de que tal periodo se pacte.

La jornada de trabajo se fija con arreglo a médulos anuales
(1.826 h. y 27 m.), que como regla general se distribuird en 40 h.
semanales. No obstante, se prevé la posibilidad de otras
distribuciones, previa negociacién en la empresa (y con respeto a
los minimos necesarios), y se admite la acumulaciéon de mayor
jornada en periodos de mayor actividad. El convenio remite
también a los acuerdos de empresa para la regulacion de los
descansos compensatorios de domingos y festivos que se
trabajen, aunque establece como regla general el descanso en un
dia laborable alternativo. Las vacaciones se fijan en treinta dias
naturales, cuyo cémputo no podra iniciarse en el dia de descanso
semanal ni en festivo.

El convenio prevé licencias para los supuestos previstos en el
art.37 ET, bien es verdad que ampliando la duracién en muchos
casos, o el alcance del permiso (fallecimiento de familiar hasta el
tercer grado). También se prevén permisos por «asuntos propios»
(un dfa al afio, con derecho a remuneracion), asi como permisos sin
remuneracidn (hasta diez dias al afio). La regulacién de las exce-
dencias y la suspensién por razones de maternidad estdn plenamen-
te actualizadas, conforme a lo dispuesto por los arts.37,45 y 48 ET.

Dentro del régimen econémico se distingue, como es habitual,
entre salario base (por categoria profesional) y complementos
(puesto de trabajo y cantidad y calidad, basicamente). A ello se afia-
den las partidas tradicionales de gratificaciones extraordinarias y
horas extras, asi como una prevision especifica sobre complemen-
to del salario en caso de trabajo nocturno. Se prevé, asimismo, un
«salario hora», comprensivo de la base y de las partidas de deven-
go fijo. El complemento de antigiiedad se reconvierte en «comple-
mento personal» no absorbible o compensable en favor de los tra-
bajadores que lo vinieran percibiendo a la fecha del Acuerdo Marco
estatal. El convenio recoge también la «cldusula de descuelgue»
que exige el art.85 ET en la actualidad, con mencién de las cir-
cunstancias que pueden motivarlo, los trdmites que han de seguir-
se y la duracién, en su caso, del régimen econdémico especial.

Dentro del régimen asistencial el convenio contempla un com-
plemento por incapacidad temporal (hasta el 100% del salario
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base) y una ayuda por defuncidén. Reglas préximas son las que se
dedican a reconocimientos médicos (previos y periddicos anuales,
de caricter obligatorio), a reposicién de prendas, y a jubilacién
(obligatoria a los 65 afios, posible a los 64, mediante acuerdo entre
trabajador y empresa). La remision a la Ley 31/1995 en materia de
prevencidn de riesgos, la prohibicion (con excepciones) de regis-
tros en el trabajador y en sus efectos personales, y la regulacion de
determinados aspectos del «régimen sindical» (descuento de cuo-
tas, canon de negociacidn, crédito de horas, garantias; en particu-
lar, no se considera falta al trabajo la falta motivada por detencién
del trabajador por «causa sindical»), completan el contenido del
convenio.

D. LAS CONDICIONES DE TRABAJO EN EL CONVENIO
DE GRANADA

El convenio colectivo de alimentacién de la provincia de Gra-
nada tiene una estructura parcialmente distinta. En lo que se refie-
re a las condiciones de trabajo, su primer punto de atencién es el
tiempo de trabajo. La jornada de trabajo anual es esquivalente a
la anterior (1.826 h. y 27 m.), con la posibilidad de distribucién
irregular mediante negociacién en cada empresa (y con respeto a
los minimos necesarios); se admite la jornada partida, la conti-
nuada y la «nocturna», asi como la acumulacién de mayor jorna-
da en periodos de mayor actividad. El régimen de descansos com-
pensatorios de trabajo en domingo y festivos es similar; para el
trabajo en esos dias se prevé un complemento especifico. Se
prohiben las horas extraordinarias «habituales», aunque se permi-
ten las «estructurales» (imprevistos, periodos punta, cambios de
turno, vispera de festividades, etc.) y las motivadas por fuerza
mayor. Las vacaciones se fijan en treinta dias naturales, y se prevé
expresamente su disfrute en la proporcién correspondiente en
caso de nuevo ingreso o c€se en el transcurso del afio.

Las posibilidades de movilidad funcional se ajustan en el con-
venio de Granada a lo dispuesto con cardcter general en el art.39
ET, en mayor grado que lo hacia el convenio de Almeria. También
se ajusta a la Ley el régimen de licencias y permisos por razén de
lactancia, afiadiendo a los derechos legales el de ausentarse por el
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tiempo indispensable para acudir al médico y por el «tiempo legal-
mente establecido para formacién profesional». Reglas especifi-
cas se ocupan del finiquito (que debera ajustarse a un modelo), del
derecho a obtener informacién relativa a la situacién en la Seguri-
dad Social en los casos de ingreso y cese en el trabajo, y a la
garantia de estabilidad en el puesto en caso de retirada del carnet
de conducir por un periodo no superior a seis meses.

La seguridad e higiene, y las materias conexas, constituyen un
amplio apartado en el convenio de Granada. Con caracter general,
el convenio se remite a la Ley 31/1995, y establece reglas especi-
ficas sobre vigilancia de la salud, sobre competencias del comité
de seguridad y salud y delegados de prevencidn, y sobre la nece-
sidad de obtener el correspondiente carnet de manipulador en los
casos en que sea exigible reglamentariamente. También se con-
tienen reglas sobre «ropa de trabajo», que es obligatoria, entre
otras medidas de higiene personal, y que debera ser facilitada por
las empresas.

Dentro del régimen econémico, hay una escueta mencién al
salario base (remitiendo a la tabla de categorias profesionales) y
a las gratificaciones extraordinarias, mds una previsién de desa-
paricién de! complemento de antigiiedad, que se mantiene tan
sOlo para los trabajadores contratados antes del 31 de diciembre
de 1994. El convenio recoge también la tipica «clausula de des-
cuelgue» que exige el art.85 ET en la actualidad, con mencién de
las circunstancias que pueden motivarlo, los trdmites que han de
seguirse (entre los que se encuentra una «peticién» de la empresa
a la comisién paritaria del convenio) y la duracién, en su caso, del
régimen econdmico especial. Afiadidas a estas reglas de conteni-
do econdmico se encuentran otras de contenido mas o menos pro-
ximo (aunque muchas de ellas, en realidad, de contenido asisten-
cial), como las que se refieren a dietas, a complementos en caso
de enfermedad o accidente, péliza de seguros de enfermedad o
accidente, jubilacién anticipada a los 64 afos, y jubilacién ordi-
naria, que se declara obligatoria a los 65 afios, siempre y cuando
se pueda acceder a la pensién de Seguridad Social.

La clasificacién del personal se realiza en primer término con-
forme al criterio de «permanencia», distinguiéndose a tales efec-
tos con la regla tradicional que distingue entre «personal de plan-
tilla» y «personal eventual». Esta clasificacién va seguida, no
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obstante, de un anexo con las «categorias profesionales», en la
que aparecen los grupos clasicos de técnicos, jefes, encargados,
auxiliares, administrativos, mercantiles, personal de produccién y
subalternos, en muchos casos con una descripcién muy detallada
de sus funciones y tareas. Para los ascensos de categoria se prevén
los criterios cldsicos de libre designacidn, antigiiedad y concurso-
oposicion, utilizables, como en general sucede, segin la categoria
o el puesto de trabajo afectados. Como en el convenio de Almeria,
se dispone que las admisiones de personal serdn «provisionales»,
sujetas a periodo de prueba (estableciendo a tal efecto una tabla
de duraciones méximas); regla que, como siempre, habrd que
interpretar en el mejor sentido, esto es, salvaguardando la exigen-
cia legal de que tal periodo se pacte.

El convenio de Granada dedica un capitulo especifico a «faltas,
sanciones, procedimiento sancionador». Siguiendo la clasificacién
al uso, las faltas se agrupan en las tres categorias convencionales
(leves, graves y muy graves), y devienen de los hechos que nor-
malmente se consideran incumplimiento laboral, con inclusién
expresa de la inobservancia de las medidas de seguridad e higiene
en el trabajo. El cuadro de sanciones sigue también el esquema
habitual, con un contenido que puede considerarse tipico, sin per-
juicio de prever expresamente como sancion, a diferencia de otros
convenios, la «pérdida definitiva o temporal de la categoria». La
regulacion de esta materia se completa con el establecimiento de
plazos de prescripcion (en los términos marcados por el art.60 ET)
y con la prevision expresa del procedimiento sancionador, en el que
destaca la regla general de suspensién de la ejecutividad de la san-
cion en caso de que se impugne ante la jurisdiccion.

El dltimo gran capitulo de temas que aparecen en el convenio
de Granada es el que se ocupa de los «derechos sindicales», que,
atendiendo a su contenido concreto, se divide en realidad en dos
grandes apartados: por una parte, la regulacion de las secciones y
delegados sindicales, con especificacién y una cierta ampliacion
de los derechos concedidos por la Ley; por otra, la regulacién de
los comités de empresa y delegados de personal, que incorpora a
grandes rasgos las previsiones de los articulos 64, 65 y 68 ET,
bien es verdad que detallando y precisando en buena medida su
alcance y contenido, especialmente en lo que se refiere a las posi-
bilidades de uso del crédito horario.



10.

AMBITO FUNCIONAL Y CONTENIDO DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA EN SUBSECTORES
DE ALIMENTACION

Como se dijo, la mayor parte de los ambitos de actividad com-
prendidos en su dia en el campo de aplicacion de la Ordenanza de
alimentacién cuentan con convenio colectivo propio desde hace
bastante tiempo. Han pasado a constituir, de esa forma, una uni-
dad especifica de negociacién colectiva, algo que probablemente
sea irreversible.

De todas formas, no siempre han logrado configurarse como
una sola unidad de negociacién. Desde el punto de vista territo-
rial, hay subsectores que han conseguido con el paso del tiempo
un convenio nacional o estatal, mientras que otros siguen contan-
do exclusivamente con convenios provinciales o de Comunidad
Auténoma; en algin sector conviven el convenio o acuerdo
nacional con los convenios de ambito inferior.

Hay que decir, ademads, que junto a los subsectores cldsicos o
tradicionales de la rama de alimentacién —esto es: los expresa-
mente citados en la Ordenanza— se ha perfilado en los tdltimos
afios algun otro subsector no contemplado de forma expresa y
directa en aquella norma reglamentaria, al que, pese a ello, y por
razones materiales, debe incluirse sin duda en dicha rama de acti-
vidad.

Los subsectores o actividades que cuentan en la actualidad
con convenio colectivo propio a escala nacional o estatal son rela-
tivamente numerosos. Con cardcter general ha de decirse que la
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regulacién de estos Convenios «subsectoriales» es bastante hete-
rogénea y presenta profundas diferencias entre si, lo cual prueba,
quiza, dos cosas fundamentales: de un lado, que la regulacién uni-
forme de la Ordenanza era inapropiada para un sector tan com-
plejo; y de otro, que no era facil conseguir para todos ellos una
Unica unidad de negociacién colectiva.

También es muy variada la situacidn en los restantes subsecto-
res de la rama de alimentacién, no s6lo porque los convenios colec-
tivos correspondientes varian en la delimitacién de su dmbito fun-
cional y territorial, sino también porque se denotan muchas dife-
rencias en el grado de cobertura de la actividad correspondiente.

En todo caso, conviene exponer mds detalladamente el 4mbi-
to funcional, la estructura y el contenido de la negociacién colec-
tiva en el sector, contrastando esas reglas, llegado el caso, con los
rasgos correspondientes de la Ordenanza de 1975.

Para ello vamos a seguir el orden de actividades utilizado por
la citada Ordenanza de alimentacién de 1975 a la hora de delimi-
tar su ambito funcional de aplicacion.

A. FABRICACION DE CARAMELOS, GOMA DE MASCAR
Y GRAGEADOS / FABRICACION DE CHOCOLATES,
BOMBONES Y OTROS DERIVADOS DEL CACAO

Pese a que en el articulo 2 de la Ordenanza de 1975 la fabri-
cacién de caramelos y la fabricacién de chocolates y similares
constituian sendos apartados, se trata de actividades que aparecen
generalmente unidas en la negociacién colectiva. En efecto, los
convenios colectivos referidos a este subsector suelen incluir una
y otra actividad, que con mucha frecuencia aparecen reunidas y
mezcladas dentro de una misma unidad de negociacién, proba-
blemente por su cercania desde el punto de vista funcional (cues-
tién distinta es, desde luego, la negociacién colectiva de empresa,
donde, como es 16gico, aparecen con mayor separacion, dado que
el dmbito del convenio depende estrechamente de la actividad
empresarial).

En el periodo 1996-1998 se registran siete convenios colecti-
vos, aproximadamente, dedicados a este subsector: dos de Comu-
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nidad Auténoma (uniprovincial: Madrid y Murcia) y cinco pro-
vinciales. Hay, ademads, varios convenios colectivos de empresas
de fabricacién de caramelos, y algunos mas de empresas de fabri-
cacién de chocolates. :

El 4mbito funcional de los convenios de provincia o0 Comuni-
dad Auténoma suele ser bastante amplio (caramelos, chicles, bom-
bones, chocolates, grageados, goma de mascar, golosinas, etc.),
aunque en algin caso se limita a la fabricacién de chocolate.

En algiin caso el convenio colectivo se aplica a las actividades
de fabricacién y venta o dependencia mercantil (Zaragoza).

El contenido de estos convenios colectivos suele ser amplio, y
muy completo en algin caso (Barcelona). No obstante, en mas de
un caso falta regulacién sobre clasificacion profesional y régimen
sancionador (Murcia), y en algln otro caso es muy parco y rudi-
mentario (Madrid, Alicante).

Buena parte de estos convenios colectivos remiten, con carac-
ter supletorio, a la legislacién laboral de cardcter general. Alguno
excluye expresamente la aplicaciéon de la Ordenanza de 1975
(Murcia).

No obstante, todavia queda algin convenio que declara la
supletoriedad de dicha Ordenanza, en lo que no se oponga a las
leyes laborales; haciendo constar, de modo expreso, que una vez
derogada dicha norma reglamentaria las partes «aceptan el articu-
lado de la misma como contenido de este convenio, en tanto en
cuanto no sea sustituido por otra norma» (Zaragoza).

B. ELABORA(;ION DE CONFITERIA-PASTELERIA Y
REPOSTERIA

Este subsector es uno de los que cuenta con una estructura de
negociacién mds compleja, aunque, quizd, en trance de simplifi-
cacion.

* De un lado, cuenta desde 1996 con un Acuerdo marco de
ambito estatal, suscrito con fecha 31 de enero de 1996 por las
organizaciones sindicales UGT/CCOO y la Confederacién
Espafiola de Empresarios artesanos de pasteleria.
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El ambito funcional de dicho Acuerdo es, no obstante, algo
mas amplio que aquel enunciado de la Ordenanza de 1975, pues
incluye también la actividad de «platos cocinados» a la que, bien
es cierto, se aludia en otro pasaje del articulo 2 de dicha norma
reglamentaria).

En concreto, el Acuerdo es aplicable, «en todo el Estado
espafiol», a las actividades de «pasteleria, confiteria, bolleria,
reposteria y platos cocinados», asi como a las actividades comer-
ciales, al por mayor y al detall, derivadas de dicha actividad prin-
cipal; inicialmente se incluy6 también la actividad de «heladeria»,
pero ante la impugnacién de la Asociacién espafiola de fabrican-
tes de helados, se suprimié esa referencia).

Se aplica a todos los trabajadores del sector, con excepcién de
alta direccién y alto consejo. Su duracién serd de cinco afios
desde 1 de enero de 1996, con posibilidad de prérroga a falta de
denuncia.

El Acuerdo se ocupa de las siguientes materias:

— comisién paritaria, con descripcién de su composicién y su
procedimiento de actuacion;

— organizacién del trabajo, con reconocimiento de la tradicio-
nal facultad de la empresa, con sujecién a la legislacion
vigente y al presente Acuerdo; y con la previsién de cambio
del trabajador a trabajos de superior o inferior categoria;

— clasificacién y definicién del personal, preservando su
cardcter enunciativo y recogiendo en buena medida la cla-
sificacién proveniente de la Ordenanza;

— clasificacion del personal segin permanencia, con la divi-
sién clasica entre personal de plantilla y personal eventual,
con alusién al periodo de prueba, a la formacién profesio-
nal y al aprendizaje; también se alude en este apartado a los
ascensos, con descripcién de los criterios segin grupo y
categoria profesional;

— jornada y descansos, con reglas sobre jornada y sus moda-
lidades, trabajo en festivos, horas extraordinarias, vacacio-
nes, calendario laboral y permisos;

— retribuciones, con previsiones especificas sobre pagas
extraordinarias. antiguedad, trabajo nocturno, complemento
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de puesto de trabajo y complemento de cantidad y calidad
de trabajo;

— faltas y sanciones, con tipificacién resumida de los incum-
plimientos y de los tipos de sanciones, y alguna mencién al
procedimiento sancionador;

— régimen asistencial, con previsién de ayudas por defuncién
y jubilacién. previsién de reconocimientos médicos, y exi-
gencia del «carnet de manipulador de alimentos»;

— prendas de trabajo, con advertencia sobre la necesidad de
extremar las medidas de higiene personal.

El Acuerdo se hace cargo de la «pérdida de vigencia de las
ordenanzas laborales», y por ello muestra expresamente su prop6-
sito de evitar vacios de regulacion.

El Acuerdo no supone, de todas formas, la implantacién de
una regulacién comiin y uniforme para todo el subsector, sino que
tinicamente pretende cubrir los vacios generados por los conve-
nios dedicados a ese tipo de actividad pero de dmbito inferior.

Por ello, se declara aplicable con «caracter subsidiario» a los
dmbitos con convenio propio, para regular aquellas materias
carentes de regulacion en dicha norma profesional, «existiera o no
remision expresa a las ordenanzas laborales» (remisién que, en su
caso, habra de entenderse hecha al Acuerdo).

También se declara regulacién «con caricter de minimos»
para aquellas empresas o subsectores de actividad que no tuvieran
convenio actualizado y se vinieran regulando con anterioridad por
las ordenanzas del sector.

En definitiva, el Acuerdo se declara sustitutorio, para su dmbi-
to de aplicacién, de las Ordenanzas de Alimentacion y del Comer-
cio en general, que desde ese momento se consideran inaplicables.

También dispone que los laudos o arbitrajes que pudieran dic-
tarse con la finalidad de sustituir a las Ordenanzas «no serdn de
aplicacién para las empresas regidas por el presente Acuerdo
marco» (de hecho, el laudo sobre la regulacion de las «industrias
de alimentacién» deja al margen a este subsector).

* De otro lado, y como el propio Acuerdo marco presupone,
el subsector de confiteria y pasteleria sigue contando, ademas,
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con numerosos convenios colectivos de ambito inferior: cinco, al
menos, de Comunidad Auténoma (uniprovinciales, bien es cier-
to), unos veinticinco provinciales, y varios de empresa.

El dmbito funcional de estos convenios colectivos se suele
delimitar con arreglo al enunciado de la Ordenanza de 1975, aun-
que no siempre se ajusta a la actividad de confiteria-reposteria en
sentido estricto; a veces se extiende a helados, chocolates, turro-
nes, masas fritas o galletas (otros subsectores de dicha Ordenan-
za). A veces incluye la actividad de panaderia industrial, excluida
de la Ordenanza (Tenerife), preparados para el desayuno (Sevi-
lla), mazapanes (Toledo) o platos cocinados (Madrid).

Generalmente se aplican a la actividad de fabricacién, aunque
a veces incluyen la actividad de venta y comercio (las Palmas) o
el despacho al piblico (Cantabria).

El contenido de estos convenios colectivos suele ser bastante
parco, y suele dejar fuera la clasificacién profesional y el régimen
sancionador aunque alguno de ellos incluye un sistema muy com-
pleto de categorias profesionales (Madrid) o de faltas y sanciones
(Cantabria). A veces el convenio es muy completo, con el propé-
sito expreso de sustituir a la Ordenanza y evitar la aplicacién de
eventuales laudos sobre el sector (Tenerife). El mis completo
quizd sea el de la provincia de Toledo.

Aparte de la consabida remisién a la legislacién laboral de
cardcter general para lo no previsto en el convenio, es frecuente
la remisién al «Acuerdo marco» anterior. A veces se declara
expresamente la sustitucién de la Ordenanza (Tenerife).

Alguno de estos convenios atiende, ademas, a las relaciones
de articulacioén y concurrencia con eventuales convenios de dmbi-
to inferior, declarando que sus cldusulas son obligatorias, impera-
tivas y de cardcter minimo para esos otros convenios (Toledo).

* Muy singular es el convenio colectivo de la provincia de
Sevilla para la actividad de «fabricacién y venta de mantecados,
polvorones, roscos, alfajores y demds productos navidefios de
Estepa», que también se remite, para lo no previsto, al Acuerdo
marco de 1996.
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C. PREPARACION DE ESPECIAS NATURALES,
CONDIMENTOS Y HERBORISTERIA

Este subsector no cuenta, ciertamente, con una negociacion
colectiva muy poblada, tal vez por su singularidad y su —presu-
miblemente— escasa y muy localizada implantacién en el sistema
productivo.

En el periodo 1996-1998 se registran tan sélo un convenio
colectivo de Comunidad Auténoma (Murcia), y tres provinciales
(Caceres, Burgos y Alicante). También se registra algin convenio
de empresa.

Algunos de estos convenios delimitan su dmbito funcional de
aplicacién utilizando el enunciado de la Ordenanza de 1975 (Bur-
gos), aunque otros se limitan a la actividad de preparacién del
pimentén (Ciceres y Murcia).

Su contenido es bastante escueto y parco, con carencia de
reglas sobre clasificacién profesional y régimen sancionador; tan
s6lo aparece en alguno de ellos una tabla salarial (con una clasi-
ficacién profesional indirecta, por consiguiente).

Las remisiones a otras fuentes de regulacién son, asimismo, muy
escasas; tan s6lo en alguno de esos convenios se registra una remi-
si6én al Laudo dictado para la industria de alimentacién (Burgos).

D. FABRICACION DE GALLETAS, OBLEAS Y
BARQUILLOS

Este subsector sigue rigiéndose por convenios colectivos de
ambito inferior. En el periodo 1996-1998 se registran cuatro con-
venios provinciales (Burgos, Zaragoza, Barcelona y Tarragona) y
varios convenios de empresa.

Tales convenios varian, ademds, en la delimitacién de su
ambito funcional de aplicacién. Algunos tan sélo se dedican a la
fabricacién de galletas (Barcelona y Tarragona), y algin otro tan
s6lo a la fabricacién de bizcochos ( Burgos). Recuérdese, por otra
parte, que alguno de los convenios colectivos dedicados al sub-
sector de confiteria incluia en su 4mbito, asimismo, la actividad
de fabricacién de galletas.
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En mds de un caso, el contenido de estos convenios es bastan-
te completo, con inclusién de reglas sobre clasificacion profesio-
nal y régimen sancionador (Barcelona). Alguno, no obstante, es
mucho mas escueto (Burgos, Zaragoza).

Para la cobertura de vacios de regulacion suelen remitir a la
legislacion laboral de cardcter general. Alguno de estos convenios
prevé la constitucién de una Comisién para estudiar la regulacion
de las categorias profesionales. Alguno acepta de modo expreso
la aplicacién del Laudo dictado para las Industrias de alimenta-
cién (Tarragona).

E. FABRICACION DE HELADOS

Se regula este subsector por un Convenio colectivo de dmbito
nacional, que ha venido a constituirse, priacticamente, en la regu-
lacién exclusiva de dicha actividad, con excepcién de algin con-
venio colectivo provincial que, pese a dedicarse a la actividad de
confiteria-pasteleria preferentemente, incluye la actividad de
fabricacion de helados, como ya dijimos.

Conviene recordar, por otra parte, que el Acuerdo marco de
1996 sobre confiteria y reposteria incluyé incialmente en su
ambito de aplicacién la actividad de «heladeria», que posterior-
mente fue dejada al margen tras la reclamacién de la Asociacion
patronal correspondiente.

El texto vigente del convenio colectivo estatal de helados es el
de 12 de agosto de 1992, suscrito por UGT/CCOO y la Asocia-
cién Espafola de fabricantes de helados; fue revisado posterior-
mente en algunas de sus cldusulas, preferentemente las salariales.

El Convenio tiene dmbito nacional, comprende a todas las
«fabricas de helados, delegaciones, centros de trabajo o depdsitos
de los mismos», es aplicable a todos los trabajadores asalariados
del sector (con excepcidn de los consejeros y del personal de alta
direccién), y establece una vigencia de dos afios (aunque con
vigencias variadas para determinadas materias, especialmente
salariales), con previsiones de prérroga a falta de denuncia.

El Convenio se ocupa de las siguientes materias:

— declaracién antidiscriminatoria de caricter general;
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— comision paritaria, con regulacién de su composicién y fun-
ciones;

— organizacién del trabajo, con previsiones sobre la facultad
de la direccion de la empresa de organizarlo conforme a sus
necesidades de produccién, venta y distribucién (por ser
trabajo de temporada), y posibilidad de destinar a los traba-
jadores, fuera de campaiia, a otros puestos de trabajo;

— modificacién de condiciones de trabajo, con un régimen
muy aproximado al establecido por el art. 41 ET;

— productividad, con fijacién de objetivos para mejorar los
niveles de productividad, atencién a los factores condicio-
nantes, reconocimiento de derechos de participacién de los
trabajadores, y procedimiento de elaboracién de los planes
de mejora de la productividad;

— retribuciones, con distincién entre salario base y comple-
mentos o partidas especiales: antigiiedad, trabajo nocturno,
puesto de trabajo, horas extraordinarias, pagas extraordina-
rias, paga de vacaciones, complemento de campafa y que-
brantos. Este capitulo ha sido objeto de revisioén periddica;

— clasificacién profesional, con una regulacién muy escueta,
dedicada sobre todo a determinadas categorias de trabaja-
dores, y una practica remisién a las tablas salariales;

— ascensos, con indicacioén de derechos de preferencia y crite-
rios por categorias profesionales y ciertas reglas de proce-
dimiento;

— formacién profesional, con especial énfasis en la importan-
cia de las acciones formativas organizadas por la empresa y

los derechos de informacién y participacién de los repre-
sentantes de los trabajadores;

— jornada y tiempo de trabajo, con regulacién de la jornada en
términos anuales, previsiones para trabajadores de cam-
paiia, vacaciones, licencias y permisos, ausencias por enfer-
medad y facultades de comprobacién por parte de las
empresas, excedencia voluntaria, forzosa y especial, y defi-
nicién del absentismo y cuantificacién de sus causas;

— beneficios sociales, con previsiones sobre trabajadores
accidentados, trabajadores enfermos, servicio militar o
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social sustitutorio, jubilacién, invalidez y fallecimiento,
premio por vinculacién a la empresa, ayudas por matrimo-
nio, natalidad y a minusvalidos, y creacion de un servicio de
accion social;

— garantias de los trabajadores, con reconocimiento de dere-
chos de comunicacién y reunién, regulacién, derechos y
funciones de los delegados sindicales, competencias y
garantias de los comités de empresa, cobro de cuotas sindi-
cales, comités de seguridad e higiene, garantia de empleo y
garantia del puesto de trabajo;

— dietas, por gastos ocasionados a los trabajadores por nece-
sidades del servicio;

— prendas de trabajo, con previsiones muy detalladas sobre
los beneficiarios y su cuantificacién;

— faltas y sanciones, con una regulacién muy escueta, bastan-
te parecida a la de la Ordenanza;

— revisién médica, mediante reconocimientos periédicos de
los trabajadores;

— canon de negociacién sindical, para sufragar los gastos oca-
sionados por la negociacién del convenio.

El Convenio contiene una regulacién practicamente completa
de las relaciones de trabajo, por lo que la sustitucién de la Orde-
nanza de Alimentacién de 1975 no debe generar ningin vacio de
cobertura.

Si bien, se trata de un Convenio que requiere cierta labor de
actualizacién a los cambios legales mds recientes, y necesita una
mejor formulacién y una mayor especificacién en tres materias:
clasificacién profesional, movilidad y faltas y sanciones.

F. FABRICACION DE MASAS Y PATATAS FRITAS,
TORTAS Y BOLLOS

Es éste un subsector que, sin perjuicio de algin convenio de
empresa, tan s6lo cuenta con convenios colectivos de Comunidad
Auténoma, una uniprovincial (Madrid), y otra pluriprovincial
(Cataluia).
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El ambito funcional de estos convenios colectivos, no obstan-
te, no es coincidente: el primero se dedica a la actividad de fabri-
cacién de masas y patatas fritas, tal y como esta actividad se defi-
ne en la Ordenanza de 1975; mientras que el segundo se dedica
exclusivamente a la fabricacién de masas congeladas para ali-
mentacion.

El convenio colectivo de la Comunidad Auténoma de Cata-
lufia ofrece una regulacién muy completa del sector, con inclu-
sién de reglas sobre clasificacién profesional (aunque no expre-
samente sobre promocién y ascensos), sobre faltas y sanciones, y
sobre retribuciones.

El convenio colectivo de Madrid es, en cambio, mas escueto e
incompleto, pues no hace referencia ni a clasificacién profesional
(salvo en lo referente a niveles salariales) ni a faltas y sanciones;
proporciona una regulacién muy rudimentaria y tradicional, en
definitiva.

El convenio colectivo de la Comunidad Auténoma de Cata-
lufia remite, como normativa supletoria, al Estatuto de los Traba-
jadores y a las disposiciones de caracter general. El de Madrid
guarda silencio sobre el particular.

G. FABRICACION DE PASTAS ALIMENTICIAS

Este subsector ha conocido una reordenacién importante en
los dltimos afios.

* Su regulacién aparece fundamentalmente en el Convenio
colectivo de ambito nacional de 21 de diciembre de 1996, revi-
sado posteriormente.

El Convenio naci6 con la finalidad de uniformizar la regula-
cién de condiciones de trabajo en todas las empresas del sector,
refundiendo la normativa que procedia con anterioridad de Con-
venios provinciales y de Comunidad Auténoma (si bien, mante-
niendo un periodo de convergencia y «aproximacién» de tres
afos).

El Convenio tiene d4mbito nacional, comprende a todas las
empresas «cuya actividad principal sea la fabricacién, almacena-
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je ylo comercializacién de pastas alimenticias, es aplicable a
todos los trabajadores asalariados del sector (con excepcién del
personal de alta direccidn), y tiene una vigencia de tres afios (aun-
que con vigencias variadas para determinadas materias, especial-
mente salariales), con previsiones de prérroga.

El Convenio se ocupa de las siguientes materias:

— organizacién del trabajo, con reconocimiento de las faculta-
des de direccién de la empresa (tradicional en la Ordenan-
za) y los derechos de participacién de los trabajadores (mas
novedoso);

— modalidades de contratacién, con mencién especifica al
contrato de aprendizaje y al contrato por circunstancias
eventuales de la produccién, con ajuste al Estatuto de los
Trabajadores (arts. 11 y 15), y notable distancia respecto a
lo que decia, para otro marco legal, la Ordenanza;

— clasificacioén profesional y «definicién del personal», con
una divisioén, unas formulaciones e incluso una expresién
que recuerdan mucho a las correspondientes previsiones de
la Ordenanza, aunque las reglas del Convenio revisten, en
términos generales, menor grado de minuciosidad. Se
prevé, en todo caso, la elaboracién de un sistema de clasifi-
cacién por «niveles funcionales», a cuyo fin el Convenio
manda constituir una Comisién paritaria especifica;

— movilidad geogrifica, movilidad funcional y modificacién
sustancial de condiciones de trabajo, con adecuacién a los
preceptos legales correspondientes (arts. 39, 40 y 41 ET), y
con notables diferencias, razonables, respecto de la Orde-
nanza. Se echa de menos alguna previsién sobre formas de
traslado tradicionalmente recogidas en las Ordenanzas y
hoy en dia desaparecidas practicamente de los convenios
(permuta, de centro de trabajo, etc.);

— ascensos, con indicacién genérica de criterios, adaptados a
la legislacién actual e implicitamente permisivos para la
negociacion de dmbito inferior;

— excedencias, forzosa, voluntaria y especiales, con una regu-
lacién actualizada;
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— retribuciones, con distincién entre una «estructura basica»
(salario base mds plus convenio) y complementos o partidas
especiales (gratificaciones extraordinarias, trabajo nocturno
e incentivos). La nota més destacada es la supresién transi-
toria del complemento de antiguedad, y la desaparicién de
algunos otros complementos anteriores (puesto de trabajo,
participaciéon en beneficios). La regulacién salarial va
acompaiiada de reglas transitorias, para buscar la homoge-
neizacién del sector; y de una prevision sobre «descuelgue»
de las empresas «en pérdidas»;

— jornada y tiempo de trabajo, con regulacién de la jornada en
términos anuales, la previsién de horas extraordinarias y la
regulaciéon de las vacaciones. Desaparecen previsiones
sobre horario y descanso semanal, que quizd quedan remi-
tidas a la negociacién inferior; y se adapta la regulacién a la
legislacion vigente;

— dietas, licencias y servicio militar, cuestiones heterogéneas,
que aparecian mas o menos reunidas en la Ordenanza, y que
asi se mantienen practicamente, aunque con una regulacion
mds genérica y mds adaptada a la legislacién actual;

— maternidad, accidentes y enfermedad, con previsién de
complementos para los supuestos de baja del trabajador. Es
una regulacién con precedentes claros en la Ordenanza,
pero mucho mds desarrollada y actualizada;

— régimen asistencial, que también proviene de la Ordenanza
pero que cobra ahora muchas mayor relevancia y extension,
con especial indicacién para los discapacitados;

— prendas de trabajo, con previsiones que proceden de la
Ordenanza;

— salud laboral, capitulo que viene a sustituir al de «seguridad
e higiene» en la Ordenanza, y que actia sobre todo como
norma de remisién a la legislacién en la materia;

— faltas y sanciones, con una regulacién mucho més clara y
detenida que la de la Ordenanza, que recuerda bastante a la
regulacion del Acuerdo de Cobertura de Vacios, y que razo-
nablemente hace especial hincapié en la prescripcién de las
faltas y el procedimiento sancionador;



104 La negociacién colectiva en el sector de la alimentacion

— derechos sindicales, deteniéndose sobre todo en la posibili-
dad de acumulacién de horas en favor de los delegados sin-
dicales;

~ comisién paritaria, con regulacién de su composicién y fun-
cionamiento.

El Convenio dispone de forma expresa que sustituye integra-
mente la Ordenanza de Alimentacién de 1975, que se considera
no aplicable en el «territorio» del Convenio. Dada la amplitud de
éste, y la formulacién de sus reglas, no hay problema alguno en
dicha sustitucién, que no debe generar ningtin vacio de cobertura.

Para proceder a la sustitucién efectiva de los convenios colec-
tivos de dmbito inferior, las partes firmantes se comprometen a no
promover en dichos 4mbitos la negociacién colectiva.

* Pero el subsector de pastas alimenticias cuenta también con
un «Pacto extraestatutario» de eficacia limitada firmado en 1995
por la Asociacién Nacional de Pequefios y Medianos fabricantes
de pastas alimenticias y sus trabajadores, revisado en 1998 y pro-
rrogado hasta el 31 de diciembre del afio 2004.

Los convenios colectivos de pastas alimenticias que se habian
negociado anteriormente en algunas Comunidades Auténomas (Cata-
lufia y Madrid) parece que, pese a quedar sustituidos, siguen vigentes
hasta la conclusién del periodo temporal inicialmente previsto.

H. FABRICACION DE PRODUCTOS DIETETICOS Y
PREPARADOS ALIMENTICIOS

En el subsector de fabricacién de productos dietéticos y pre-
parados alimenticios confluyen en la actualidad varios frentes de
regulacién.

* De un lado, esta actividad, o una actividad similar, aparece
incluida en algunos convenios colectivos que se ocupan preferen-
temente de la actividad de confiterfa y reposteria (Madrid).

* De otro, cuenta con algiin convenio colectivo de Comunidad
Auténoma, concretamente en la Comunidad de Catalufia. Este
convenio delimita su 4mbito de aplicacién con arreglo al enun-
ciado de la Ordenanza de 1975; proporciona una regulacién muy
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completa, con inclusién de reglas sobre clasificacién profesional
y faltas y sanciones; y excluye expresamente la aplicacién de
aquella norma reglamentaria.

* Por lo demds, desde hace algunos afios existe un convenio
colectivo de dmbito nacional (cuya versién actual es de 1997) que
se aplica a los centros de trabajo dedicados, como actividad prin-
cipal, «a la preparacion y/o elaboracién de pizzas u otros alimen-
tos cocinados para su posterior reparto y/o consumo a domicilio»,
aunque también pueden ser consumidos en el establecimiento
expendedor. Se aplica también a las empresas afiliadas a la Aso-
ciacién espafiola de comidas preparadas para su venta a domicilio
(«prodelivery»), salvo que su actividad quede sujeta a un conve-
nio concurrente.

Se excluyen las empresas dedicadas a servicios de «catering»
y los establecimientos comerciales o de restauracién en los que el
reparto a domicilio constituya una actividad secundaria respecto
a la principal del centro de trabajo.

Desde el punto de vista territorial se aplica a todo «el Estado
espaifiol»; desde el punto de vista personal, a todos los trabajado-
res, con excepcion de altos directivos y consejeros; y desde el
punto de vista temporal, hasta 31 de diciembre de 1998, salvo las
cladsulas que tengan una duracién distinta, con posibilidad de
prérroga a falta de denuncia.

El Convenio se ocupa de las siguientes materias:

— Organizacién del trabajo, con reconocimiento de la corres-
pondiente facultad de la direccién empresarial y descrip-
cién resumida de su contenido y sus manifestaciones. Tam-
bién se reconoce la facultad empresarial de determinar la
plantilla necesaria en cada momento, y de implantar el sis-
tema de trabajo que considere méis conveniente.

— Movilidad geogrifica, con remisién al articulo 40 ET y pre-
visién de dietas por gastos y kilometraje para casos de des-
plazamiento.

— Movilidad funcional, con reconocimiento de una amplia
facultad empresarial de encargar tareas a los trabajadores
para que estén «ocupados» durante toda la jornada, con res-
peto siempre a la «profesionalidad de las categorias».
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— Grupos y categorias profesionales, mencionadas con caric-

ter enunciativo y definidas de manera bastante precisa
(cocineros, auxiliares, obradores, repartidores y mecéni-
cos), aunque con reconocimiento de la facultad de la empre-
sa de decidir la movilidad funcional de los trabajadores. Se
conectan a los niveles salariales y la cotizaci6n a la seguri-
dad social.

Rendimiento minimo exigible, con establecimiento de un
nimero minimo de viajes al mes.

Ingresos y ceses, con determinacién de las modalidades de
contratacion, previsén de un periodo de prueba y estableci-
miento de reconocimientos médicos previos.

Permisos retribuidos, con descripcién de los supuestos, el
tiempo de permiso, y los requisitos de solicitud y tramita-
cién.

Suspensién y extincién del contrato de trabajo, con men-
cién especifica a los supuestos de servicio militar, los
supuestos de retirada del carnet de conducir, los supuestos

de pérdida o averia del vehiculo, y las excedencias, volun-
taria y forzosa.

Jornada de trabajo, con mencién especial a la jornada a
tiempo parcial, la flexibilidad de la jornada, las horas extra-
ordinarias, el descanso semanal y por festivos, las vacacio-
nes y las interrupciones en el trabajo.

Condiciones econdmicas, con alusién expresa al comple-
mento de antigiiedad, previsién de numerosos pluses (peli-
grosidad, nocturnidad, puesto de trabajo, gestién o supervi-
sién), regulaciéon de las gratificaciones extraordinarias, y
previsién de numerosas compensaciones por gastos (ropa
de trabajo, gastos por vehiculo propio, quebranto de mone-
da, ayuda al transporte), ademds de un seguro de acciden-
tes.

Faltas y sanciones, con una tabla muy concreta y minucio-
sa de incumplimientos sancionables, y la delaracién de que
dicha tabla tiene meramente carcter enunciativo.

Obligaciones de diligencia, buena fe y no concurrencia a
cargo del trabajador.
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— Adhesién al ASEC.

— Clausula de descuelgue.

— Clausula de fomento de la contratacién indefinida.
— Derechos sindicales.

— Comisidn paritaria, con descripcién de su composicién, sus
funciones, y su procedimiento de actuacion.

Como normativa supletoria, el Convenio remite expresamen-
te al Estatuto de los Trabajadores y a la restante «legislacion labo-
ral vigente» (de la que ha de entenderse excluida, obviamente, la
Ordenanza de 1975, a la que el convenio no hace ninguna refe-
rencia). Cubre sin ninguna duda todas las necesidades de regula-
cion del sector, con independencia de deficiencias o lagunas inci-
dentales o muy particulares; lo cual quiere decir que no requiere
normativa sectorial de carécter supletorio.

I. TORREFACCION DEL CAFE / FABRICACION DE
SUCEDANEOS DEL CAFE

Son dos actividades que aparecian enunciadas en sendos apar-
tados del articulo 2 de la Ordenanza de 1975, pero que suelen apa-
recer unidas o mezcladas en los convenios colectivos.

En la actualidad (periodo 1996-1998) se registran varios con-
venios colectivos de ambito inferior sobre estas actividades: uno
de Comunidad Auténoma (Madrid), cuatro provinciales (Barce-
lona, Vizcaya, Orense y Valencia), y varios de empresa.

El 4mbito funcional de estos convenios presenta, por otra
parte, algunas variaciones, alguno se dedica sélo a la actividad de
torrefaccion del café, algin otro sélo a la fabricacién de suceda-
neos del café, y algin otro conjuntamente a torrefaccién y fabri-
cacién de sucedaneos. De otro lado, algunos convenios descartan
expresamente la actividad de comercializacién, y otros incluyen
fabricacién y venta.

Alguno de estos convenios presenta una regulacién muy esca-
sa y tradicional, con ausencia de reglas sobre clasificacién profe-
sional (compensada, de alguna forma, con una lista de tablas sala-
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riales) o sobre faltas y sanciones. Alguno de ellos incluye algunas
categorias profesionales (Barcelona), y algin otro reglas sobre
faltas y sanciones (Orense). El convenio de Valencia incluye clau-
sula de descuelgue salarial.

Mis de uno de estos convenios colectivos remite para la
cobertura de vacios a la legislacién laboral de caricter general.
Alguno remite, ademads, al laudo de la industria de alimentacién
(Valencia). Algin otro prevé la constitucién de una Comisién
para actualizar el contenido de la Ordenanza (Vizcaya), o para
elaborar un sistema de clasificacién profesional y una nueva
estructura salarial (Barcelona).

J. FABRICACION DE TURRONES Y MAZAPANES

Este susbsector estd regulado preferentemente por el Conve-
nio colectivo nacional suscrito con fecha de 30 de junio de 1992
por las organizaciones UGT/CC.OO. y la Asociacién Nacional de
fabricantes de turrones y mazapanes. Si bien, algin convenio
colectivo provincial dedicado principalmente a otras actividades
conexas (como confiteria-reposteria) incluye ain la fabricacién
de mazapanes (Toledo), y en algin caso muy singular se cuenta
con convenio colectivo especifico (mantecados de Estepa).

El Convenio colectivo de 1992 se aplica al «territorio nacio-
nal», regula las relaciones laborales de todas las empresas y cen-
tros de trabajo «cuya actividad principal sea la de fabricacién de
turrones y mazapanes, con respeto al principio de unidad de
empresa», excluye a los trabajadores con relacién laboral espe-
cial, y prevecia su vigencia hasta diciembre de 1993, con posibi-
lidad de prérroga a falta de denuncia.

El Convenio incluye los siguientes tipos de clausulas:

— organizacién del trabajo, con reconocimiento en favor de la
direccién de la empresa de facultades de establecimiento de
cuantos sistemas de organizacion, racionalizacién y moder-
nizacién considere oportunos, asi como de facultades de
reestructuracién de departamentos y movilidad de trabaja-
dores;



Ambito funcional y contenido en subsectores 109

— sistemas de rendimiento, con prevision de la posibilidad de
implantar sistemas de trabajo por tarea, con primas a la pro-
duccién o con incentivos;

— productividad, con definicién de las bases, de la actividad
6ptima, del rendimiento normal y del rendimiento 6ptimo,
con previsiones sobre remuneracién del rendimiento minimo;

— clasificacién profesional, con una divisién en anexo que
recuerda mucho a la de la Ordenanza, pero con un encargo,
al mismo tiempo, a la Comisién paritaria para el estableci-
miento de un sistema de clasificacién del personal segiin
funciones, aptitud, nivel retributivo y modalidades de con-
tratacion;

— ingresos y ceses, con mencién al periodo de prueba, la
extincién del contrato y el procedimiento de liquidacién de
las retribuciones y demds créditos devengados;

— jornada y descansos, con reglas sobre cémputo anual de la
jornada, posibilidades de ampliacién de la jornada, y vaca-
ciones;

— licencias y excedencias, con catalogacién de los permisos
generales, prevision de permisos especiales para estudios,
regulacién de la situacién de servicio militar, previsién de
licencias sin sueldo, computo de antigiiedad en esas situa-
ciones, y excedencias forzosas y voluntarias;

— retribuciones, con mencién de la parte basica y de los com-
plementos por antiguedad, nocturnidad, horas extraordina-
- rias y pagas extraordinarias;

— faltas y sanciones, con una clasificacién bastante detallada
de las faltas, un catdlogo muy extenso de sanciones y un
detenido procedimiento sancionador;

— ropa de trabajo;

— complementos por enfermedad y accidente, con reconoci-
miento de la facultad empresarial de retirarlos en caso de
falsedad o negativa al reconocimiento;

— seguro colectivo de vida, para casos de muerte e invalidez
permanente;
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— jubilacién anticipada, con previsiéon de complementos de
pension, a tanto alzado; y prevision de jubilacién a los 64
afos;

— duracién de la campafia y supresién de complementos tra-
dicionales por este concepto;

— cuota sindical, con prevision para su descuento por parte de
la empresa.

El Convenio incluye también algunas previsiones comple-
mentarias y especificas para la provincia de Alicante.

El Convenio declara expresamente la «inaplicabilidad» de la
Ordenanza de 1975 para las empresas de este subsector.

El Convenio declara, asimismo, la derogacién de los conve-
nios colectivos anteriores de 4mbito nacional para la industria de
turronesy mazapanes, asi como el provincial de Alicante y «cuan-
tos no hayan sido renovados».



11.

EL MAPA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN
INDUSTRIAS CONEXAS A LA ALIMENTACION

Determinadas actividades conectadas, de una u otra forma,
con la Industria de alimentacién han tenido desde hace tiempo
una regulacién especifica. Muchas de ellas tuvieron una Regla-
mentacién u Ordenanza propia, ya derogada o sustituida; y
muchos siguen constituyendo unidades especificas de negocia-
cién colectiva.

La negociacion colectiva ha sido muy dindmica en la mayoria
de esos sectores de actividad, y en muchos casos ha dado lugar a
convenios colectivos de ambito nacional, que vienen actuando
como regulacién general o basica del sector, en sustitucién de la
anterior Ordenanza. En otros casos, no obstante, subsiste la nego-
ciacién colectiva de ambito territorial o inferior (regional o pro-
vincial). Sigue existiendo, por lo demds, buen nimero de conve-
nios colectivos de empresa.

A. CONVENIOS COLECTIVOS DE SECTOR Y AMBITO
NACIONAL EN INDUSTRIAS CONEXAS A LA
ALIMENTACION

Entre los sectores y actividades que cuentan en la actualidad
con un convenio colectivo especifico y de ambito nacional cabe
citar los siguientes:

— Manipulado y exportacién de frutos secos.
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— Elaboracién de arroz.

— Elaboracién de azicar.

— Industrias Cérnicas.

— Conservas vegetales.

— Conservas de pescados y mariscos.
— Frio industrial.

— Harinas y sémolas.

— Industrias lacteas.

— Mataderos de aves y conejos.

— Industria salinera.

B. CONVENIOS COLECTIVOS DE AMBITO REGIONAL O
PROVINCIAL LIGADOS A LA ALIMENTACION

Cuentan con negociacién colectiva especifica, pero de dmbito
regional o provincial, los siguientes sectores:

— Industria del aceite y sus derivados (provinciales).

— Relleno, aderezo y exportacién de aceitunas (provinciales).

— Bebidas refrescantes (Comunidad Auténoma y provincia-
les).

— Manipulado, envasado y comercializacién de agrios (pro-
vinciales; el sector cuenta ademads con un laudo).

— Panaderias (de Comunidad Auténoma, provinciales, inter-
provinciales; a veces con ligeras modificaciones de dmbito
funcional).

— Industrias vinicolas (de Comunidad Auténoma y provincia-
les; con ligeras variantes de &mbito funcional; a veces sidre-
ras y licoreras; a veces industria y comercio).

— Aguardientes, compuestos y licores (de Comunidad Auté-
noma y provinciales).

— Agua, captacidn, elevacion, conduccién y distribucién (De
Comunidad Auténoma y provinciales).
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C. CONVENIOS COLECTIVOS DE EMPRESA EN
INDUSTRIAS CONEXAS A LA ALIMENTACION

Existen también numersos convenios colectivos de empresa
para actividades conexas a la alimentacién: bebidas refrescantes
(13 al menos en 1998), industrias vinicolas y alcohdlicas (9 al
menos en 1998), lacteos y derivados (5 al menos), aceites y deri-
vados, etc.






12.

AMBITQ FUNCIONAL Y CONTENIDO DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA EN SECTORES LIGADOS
A LA ALIMENTACION

A. ACEITES Y DERIVADOS

Cuenta este sector con unos 12 convenios colectivos de dmbi-
to provincial, y dos de ambito autondémico (Comunidades Auté-
nomas de Madrid y Murcia), segitin se desprende del computo del
periodo 1996-1998.

Tales convenios, como es natural, presentan muchas similitu-
des, pero tamblén notables diferencias tanto en la delimitacién de
su dmbito de aplicacién como en su contenido o en la remisién a
normas supletorias.

A propésito de todo ello conviene destacar los siguientes
datos:

* Respecto del ambito funcional, normalmente los convenios
citados se dedican a la actividad de elaboracién de aceite y sus
derivados, y en muchos casos afiaden a esa actividad principal la
de aderezo, relleno y exportacion de aceitunas.

Pero hay provincias donde se separan dichas actividades, y
existe un convenio para la elaboracién del aceite y otro para el
aderezo de aceitunas (Malaga).

Hay alguna provincia en la que sélo se registra convenio
colectivo para el aderezo de aceitunas y la preparacién de encur-
tidos (Zaragoza).
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Lo normal, en fin, es que el convenio colectivo se ocupe con-
juntamente de las facetas industrial y comercial, pero también
aqui hay alguna variacién.

* Ciertas materias aparecen practicamente reguladas, y de
forma bastante completa y suficiente, en todos los convenios
colectivos. Se trata de las siguientes:

— organizacién del trabajo y cuestiones conexas;

— modalidades de contrato de trabajo y periodo de prueba;
— salario y estructura salarial, con sus complementos;

— jornada y horas extraordinarias;

— excedencias y permisos;

— ayudas y beneficios sociales;

— prendas de trabajo y dietas.

* Hay materias que, por el contrario, no siempre cuentan con
una regulacién suficiente. Se trata de las siguientes:

clasificacién profesional (aunque a veces se suple con la
existencia de niveles salariales);

ascensos y promocién profesional;

movilidad funcional y geogréfica;

seguridad e higiene;

derechos sindicales.

* Algunas materias practicamente son desconocidas por los
convenios colectivos. El caso més significativo es el de faltas y
sanciones.

* Algunos de estos convenios colectivos atin siguen remitien-
do a la Ordenanza del Aceite y sus Derivados de 1974. Esta remi-
sién es frecuente en convenios que ofrecen una regulacién muy
parca y escasa (Zaragoza), pero aparece, incluso, en alguno de los
convenios que presentan una regulacién mas completa (Malaga),
quiza por inercia.

En algunos convenios de este sector aparece el compromiso
de las partes de seguir negociando para incorporar al convenio la
regulacién que previamente se contenia en la citada Ordenanza.
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Esta cldusula de estilo aparece incluso en alguno de los convenios
colectivos que presentan una regulacién mas completa (Valencia
para 1998).

En definitiva, podria decirse que atendiendo a su estructura y
contenido, destacan en este sector, por su extension, profundidad
y autosuficiencia, los convenios colectivos de las siguientes Pro-
vincias:

— Toledo ( 1998), quizd el mas completo y actualizado, per-
fectamente autosuficiente.

— Valencia (1998), que presenta similares caracteristicas.

— Cérdoba ( 1998), que quiza se encuentre también entre los
més completos (aunque no incluye regulacién de faltas y
sanciones).

— Malaga (1998), aunque carece de regulacién sobre clasifi-
cacién profesional y faltas y sanciones.

B. AGRIOS

Cuenta este sector con cuatro convenios colectivos en la
actualidad: dos de Comunidad Auténoma (Comunidad Valencia-
na y Murcia), y dos provinciales (Valencia y Sevilla), ademés de
algiin convenio de empresa.

El 4ambito funcional de esos convenios no es siempre coinci-
dente. Generalmente se extiende a las actividades de manipulado
y envasado de agrios, muchas veces afiadiendo la actividad de
comercio y exportacidn; en algin caso se extiende a los derivados
industriales de esa fruta.

Algun convenio se aplica también al manipulado de otras fru-
tas y sus derivados industriales (Sevilla); algin otro, a las empre-
sas que se dediquen complementariamente a las actividades de
manipulado y envasado de frutas y hortalizas (Comunidad Valen-
ciana).

El contenido de estos convenios colectivos es amplio, aunque
suele faltar regulacién sobre clasificacién profesional y faltas y
sanciones (sin perjuicio de que incluyan por lo general tablas
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salariales). Alguno de estos convenios incorpora una pequefia
relacién de categorias profesionales (Comunidad Valenciana).

Alguno de estos convenios prevé la creacién de una Comisién
para analizar el contenido de la antigua Reglamentacién de Tra-
bajo del sector y tratar de incorporar al convenio lo que sea nece-
sario para sustituirla plenamente (Sevilla).

Algin convenio incluye un compromiso de adaptacién al
«Acuerdo de sustitucién de la Reglamentacién Nacional de Tra-
bajo» suscrito con fecha de 3 de julio de 1997.

C. BEBIDAS REFRESCANTES

Cuenta este sector con unos diez convenios colectivos de
ambito autonémico o provincial, mds numerosos convenios de
empresa.

El 4mbito funcional de los convenios provinciales y autoné-
micos es variado, fundamentalmente por la variedad de bebidas.
Generalmente se aplican a la actividad de fabricacién de bebidas
refrescantes, horchatas y jarabes; a veces se excluye expresamen-
te algin tipo de bebida, como la horchata o las bebidas aromati-
zadas. En algin caso el &mbito del convenio se delimita por remi-
sioén al &mbito de la Ordenanza de 1977 que regulaba el sector.

El contenido es relativamente completo, aunque faltan reglas
sobre clasificaciéon profesional y régimen sancionador. Algin
convenio colectivo incorpora, no obstante, un atisbo de régimen
de faltas y sanciones (Tarragona).

No suelen incluir estos convenios indicaciones de remisién a
otras normas o de aplicacién supletoria de otras disposiciones,
salvo a la legislacién general en algun caso.

D. CONSERVAS VEGETALES

Este sector, regulado en su momento por la Reglamentacién
de 20 de septiembre de 1947 (derogada por Orden de 18 de junio
de 1986), se regula en la actualidad por un convenio colectivo
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interprovincial, cuya versién vigente es de 2 de octubre de 1997
(BOE 26 de noviembre de 1997).

Se aplica este convenio a las empresas dedicadas a la fabrica-
cién de conservas vegetales, platos precocinados, sumos y conge-
lados vegetales, asi como a las industrias de preparacién o trans-
formacién de verduras, frutas y hortalizas mediante sistema de
confitura, desecacién u otros de conservacién procediendo al
envasado, asi como a los talleres de envases anejos o comple-
mentarios.

Su ambito funcional de aplicacién roza, pues, el espacio
caracteristico de la antigua Ordenanza de alimentacién, particu-
larmente en lo que se refiere a platos precocinados y confituras.

El contenido de este convenio colectivo es muy completo, y
cubre sobradamente las necesidades de regulacion del sector.
Incluye, por supuesto, reglas sobre clasificacion profesional, pro-
mocion, retribuciones y faltas y sanciones.

E. CONSERVAS Y SALAZONES DE PESCADOS

Este sector, regulado en su momento por una Ordenanza
especifica (derogada por Orden de 17 de febrero de 1988), se
regula en su mayor parte por un convenio colectivo de dmbito
nacional, cuya versién vigente es de 28 de octubre de 1997 (BOE
25 de febrero de 1998).

Se aplica este convenio a las empresas dedicadas a la fabrica-
cién de conservas, semiconservas y salazones de pescado y
marisco, asi como a las empresas de manipulacion de esos pro-
ductos y de preparacién previa a la fase de conservacién; también
comprende en su dmbito a las actividades auxiliares que puedan
realizar esas empresas a través de talleres mecanicos y de cons-
truccién de envases, o plantas de tratamiento de residuos vege-
tales.

El contenido de este convenio colectivo es muy completo, y
cubre sobradamente las necesidades de regulacién del sector.
Incluye, por supuesto, reglas sobre clasificacion profesional, pro-
mocion, retribuciones y faltas y sanciones.
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En el sector de conservas y salazones de pescado existen,
ademads, dos convenios colectivos provinciales (Huelva y Vizcaya).
Tales convenios se aplican, igualmente, a las empresas dedicadas a
la fabricacién de conservas, semiconservas y salazones de pescado
y marisco, asi como a las empresas de manipulacién de esos pro-
ductos y de preparacién previa a la fase de conservacion; también
comprende en su dmbito a las actividades auxiliares que puedan rea-
lizar esas empresas a través de talleres mecénicos y de construccion
de envases, o plantas de tratamiento de residuos vegetales.

El contenido de estos convenios colectivos es, asimismo, muy
completo, con reglas suficientes sobre clasificacién profesional y
faltas y sanciones, entre otras muchas materias.

Estos convenios provinciales no hacen alusién directa al con-
venio nacional. El de la provincia de Vizcaya declara expresa-
mente la sustitucién de la Ordenanza de 1971, una vez incorpora-
do al texto convenido todo lo que pudiera ser necesario para la
regulacién del sector.

F. FRUTOS SECOS

Este sector esta regulado todavia por convenios colectivos de
ambito inferior: uno de Comunidad Auténoma, siete provincia-
les y alguno de empresa, en el periodo 1996-1998.

Tales convenios se aplican por lo general a las empresas dedi-
cadas a la manipulacién y exportacién de frutos secos; a veces se
extienden también a la actividad de torrefaccién e importacion de
esos productos (Ciudad Real, Valencia, Barcelona).

Su contenido es bastante escueto, sin incluir reglas especificas
sobre clasificacién profesional y faltas y sanciones (aunque si
suelen incluir tablas salariales). Alguno, no obstante, incluye
reglas sobre aquellas materias (Valencia), o, especificamente, y de
forma escueta, sobre clasificacién profesional (Tarragona).

Los convenios colectivos de este sector suelen remitir, para la
cobertura de lagunas, a la legislacién laboral de caricter general,
y en algin caso al Acuerdo de Cobertura de vacios (Ciudad Real).
Alguno, de todas formas, sigue remitiendo a la Reglamentacién
de Trabajo del sector (Barcelona y Tarragona).
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G. INDUSTRIA AZUCARERA

La Ordenanza de alimentacién de 1975 incluia en su dambito
funcional la actividad de «estuchado y comprimido de azdcar
cuando no se realice en fabricas o refinerias azucareras como fase
complementaria de su actividad», puesto que en este caso tal acti-
vidad quedaba sometida a una Ordenanaza especifica, de 19 de
noviembre de 1975, de la Industria Azucarera.

Aquella actividad incluida en la Ordenanza de Alimentacién
es de las pocas que en la actualidad carecen de negociacién colec-
tiva especifica. Sin embargo, la actividad de fabricacién de azi-
car en el seno de las fibricas azucareras cuenta con un convenio
colectivo interprovincial, firmado en 17 de noviembre de 1994
como convenio de eficacia limitada, y elevado a convenio de efi-
cacia general con ocasién de su renovacién el 7 de junio de 1996
(BOE 24 abril 1997).

Tal convenio se aplica a la actividad de fabricacién y refino de
azucar, asi como a la actividad de comprimido, estuchado y enva-
sado de la misma cuando se realice en fabricas o refinerias azu-
careras como fase complementaria de su actividad principal.

El contenido de este convenio colectivo es muy completo, y
cubre sobradamente las necesidades de regulacién del sector.
Incluye, por supuesto, reglas sobre clasificacién profesional, pro-
mocidn, retribuciones y faltas y sanciones, asi como otras muchas
y variadas previsiones sobre organizacién del trabajo, tiempo de
trabajo, modalidades de contratacién o derechos sindicales.

El convenio de la industria azucarera declara expresamente la
«derogacién» de la Ordenanza especifica de 1975, al ser sustitui-
da plenamente por las clausulas pactadas.

H. INDUSTRIAS CARNICAS

Este sector se regulaba por la Ordenanza de 4 de junio de
1973, derogada por la Orden de 15 de diciembre de 1983, en una
de las primeras intervenciones normativas en tal sentido.

En la actualidad, y desde entonces, se regula por un convenio
colectivo interprovincial, cuya versién vigente es de 23 de enero
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de 1995 (BOE 1 de junio de 1996), revisado en 17 de enero de
1997 (BOE 24 de febrero de 1997).

Se aplica este convenio a las empresas dedicadas a la activi-
dad de sacrificio, despiece, transformacién o distribucién de car-
nes y sus derivados industriales.

El contenido de este convenio colectivo es muy completo, y
cubre sobradamente las necesidades de regulacién del sector, con
reglas especificas sobre clasificacién profesional, promocién,
retribuciones y faltas y sanciones, asi como otras muchas y varia-
das previsiones sobre organizacién del trabajo, tiempo de trabajo.
modalidades de contratacién o derechos sindicales. Ademis,
aborda novedosamente temas como la distribucién irregular de la
jornada de trabajo o la prevision social complementaria.

I. INDUSTRIA DE ELABORACION DEL ARROZ

Regulado en su momento por la Reglamentacién de 26 de
agosto de 1950, derogada por Orden de 10 de septiembre de 1991,
este sector se regula hoy en dia por un convenio colectivo de
ambito estatal, cuya version vigente es de 21 de julio de 1997
(BOE 9 de julio de 1997).

Se aplica tal convenio a las industrias de elaboracién del arroz
y subproductos del mismo.

El contenido de este convenio colectivo es muy completo, y
ademas de reglas especificas sobre las cuestiones habitualmente
mds delicadas (clasificacién profesional, promocién, retribucio-
nes y faltas y sanciones), incluye otras variadas reglas sobre orga-
nizacion del trabajo, tiempo de trabajo, modalidades de contrata-
cién o derechos sindicales, asi como previsiones particulares
sobre cambio de titularidad del empresario o expedientes de regu-
lacién de empleo.

J. INDUSTRIA DE HARINAS PANIFICABLES

Se regula este sector en la actualidad por un convenio colecti-
vo interprovinclial, cuya versién vigente es de 17 de octubre de
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1994 (BOE 10 de febrero de 1995), revisado en 19 de junio de
1997 (BOE 26 de agosto de 1997), y por algiin convenio colecti-
vo de empresa.

El convenio colectivo interprovincial del sector se aplica a las
empresas dedicadas a la fabricacién de harinas y sémolas.

Su contenido es amplio y variado, con particular atencién a la
clasificacién profesional y el régimen de faltas y sanciones. Deta-
lladas son también sus cldusulas sobre régimen de trabajo y con-
diciones econémicas.

K. INDUSTRIAS LACTEAS

Regulado por Ordenanza de 4 de julio de 1972, derogada por
Orden de 10 de septiembre de 1991, este sector se regula hoy en
dia por un convenio colectivo de dmbito estatal, cuya version
vigente es de 15 de octubre de 1996 (BOE 27 de diciembre de
1996).

El ambito funcional de este convenio se extiende a las empre-
sas dedicadas a la elaboracién de: a) quesos, natas, mantequilla,
caseina, lactosa y sueros; b) leches condensadas, evaporadas y en
polvo; leches higienizadas envasadas, pasterizadas, esterilizadas,
concentradas, yogur y otras leches fermentadas; y d) laboratorios
interprofesionales lecheros. Se aplica asimismo a las instalaciones
auxiliares de esas empresas destinadas a la confeccién de envases.

El contenido de este convenio es amplio y variado, con parti-
cular atencién a la clasificacién profesional, las condiciones
econémicas y el régimen de faltas y sanciones.

Dispone el convenio que durante su vigencia no podran lle-
varse a efecto otros convenios de ambito inferior, salvo los de
empresa.

L. MATADEROS DE AVES Y CONEJOS

Regulado este sector en su momento por la Ordenanza de 30
de julio de 1974, se regula en la actualidad por un convenio colec-
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tivo de dmbito estatal de 8 de octubre de 1996 (BOE 16 de enero
de 1997).

Se aplica dicho convenio a las empresas que desarrollen las
actividades siguientes: a) mataderos de aves y conejos; b) salas de
despiece, congelacién, preparacion y elaboracién de productos
derivados; c) aprovechamiento de subproductos; d) cualquier otra
actividad relacionada con los mataderos de aves y conejos. Deja
abierta la posibilidad de adhesién de las empresas dedicadas al
comercio mayorista en el sector.

El convenio incluye una regulacién autosuficiente, con parti-
cular atencién a los temas de clasificacion profesional, retribucio-
nes, tiempo de trabajo y faltas y sanciones.

Para lo no previsto en el convenio se declara de aplicacién la
legislacién laboral de cardcter general.

M. PANADERIAS

Quiz4a sea éste uno de los sectores mas poblados de convenios
colectivos, por razones obvias (sobre todo, por la generalizacién
y extensién de dicha actividad). Se registran ene el periodo
1996-1998 hasta siete convenios de Comunidad Auténoma
(buena parte de ellos, bien es cierto, de cardcter uniprovincial), y
unos cuarenta convenios provinciales, ademas de numerosos con-
venios de empresa.

El ambito funcional de estos convenios colectivos se delimita
en torno a la actividad de fabricacién de pan, tal y como se recogia
en la antigua Reglamentacién de 1946; generalmente se le afiade la
actividad de venta o despacho al piblico, o, a veces, distribucién.

No obstante, la actividad de panaderia en sentido estricto apa-
rece a veces acompaiiada de alguna otra de caracteristicas simila-
res, como la de pasteleria (Baleares), bolleria (Segovia), fabrica-
cién de masas procedentes de la harina, salvo que tengan otro
convenio colectivo (Cantabria), o masas crudas, supercongeladas
o precocinadas (Madrid).

El contenido de estos convenios colectivos es, en téminos
generales, muy rudimentario y tradicional, sin reglas especificas
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sobre clasificacion profesional o régimen sancionador (sin perjui-
cio de incluir tablas salariales). A veces, no obstante, se incorpo-
ra algina tabla de faltas y sanciones (Baleares), o un sistema de
clasificacion profesional (Asturias, Las Palmas, Madrid, Sego-
via). El convenio colectivo de Cantabria es, por lo demds, bastan-
te completo.

A veces estos convenios colectivos remiten, para la cobertura
de vacios, a la legislacion laboral general. Alguno remite atn a la
Reglamentacién de Trabajo, en tanto no sea sustituida por Acuer-
do o Laudo (La Rioja). Alguno dispone que el convenio serd de
aplicacién subsidiaria respecto de eventuales convenios de
empresa, como instrumento de cobertura de vacios (Baleares).

N. VINICOLAS Y ALCOHOLERAS

También se trata de un sector muy poblado de convenios
colectivos: unos ocho de Comunidad Auténoma (alguna pluripro-
vincial, como Catalufia), y unos treinta provinciales, aparte de
numerosos convenios de empresa.

Estos convenios presentan un dmbito funcional muy variado.
Incluye en ello la clase de bebida a la que se dedican las empre-
sas correspondientes, y también el hecho de que algin convenio
extienda su aplicacidn a la actividad de comercio (Asturias).

Generalmente los convenios se extienden a la actividad de
fabricacién de bebidas vinicolas y alcoholeras, pero a veces se
limitan a una bebida concreta (sidra, aguardientes) o afiaden a la
delimitacion general algin otro producto (sidreria, cerveceria,
aguardientes, licores). Algunos convenios se limitan a la activi-
dad vinicola, mientras que otros cifien su aplicacién a la elabora-
cién de bebidas alcohdlicas. Por lo demds, en alguna provincia
existen dos o mds convenios, precisamente por esa divisién fun-
cional (vinicola por un lado, para otras bebidas por otro).

El contenido de estos convenios es relativamente completo,
pero suele faltar regulacién especifica de la clasificacién profe-
sional y el régimen sancionador (aunque con frecuencia se inclu-
yan tablas y niveles salariales). Alguno es mds exhaustivo, con un
extenso y adecuado sistema de faltas y sanciones y con una regu-
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lacién muy actualizada de las modalidades de contratacién (Can-
tabria para vinicolas y licores).

Buen nimero de estos convenios colectivos remiten, para la
cobertura de vacios, al Laudo arbitral dictado en 1996 para las
industrias vinicolas y alcoholeras (Asturias vinicola, La Rioja
vinicola, Madrid vinicola y alcoholera), algo explicable por la
ausencia generalizada de reglas sobre clasificacién profesional y
faltas y sanciones. Otros muchos convenios colectivos, pese a
guardar silencio sobre el particular, probablemente cuentan con la
aplicacién supletoria de esa decisién arbitral (como se deduce de
Zaragoza vinicolas).

Algiin convenio remite atin a la Ordenanza laboral del sector
(Murcia de aguardientes), y algiin otro declara expresamente la sus-
titucién de dicha norma reglamentaria, pese a no incluir una regu-
lacién completa de las relaciones de trabajo (Navarra vinicola).



CONCLUSIONES

A. SOBRE LA DELIMITACION FUNCIONAL DEL
SECTOR

— La delimitacion funcional del sector de alimentacién pre-
senta notables problemas y dificultades, por la heterogenei-
dad de su objeto productivo (comestibles, bebidas, produc-
tos de condimentacién, etc.), por la confluencia de otras
muchas actividades conexas (extraccion, cria, recoleccion y
manipulado, preparacién, conservacién, comercio, distribu-
cién, exportacién/importacidn, etc.), y por la variedad de
los procesos productivos (seglin su complejidad, segun el
grado de maquinizacién, etc.).

— El sector de alimentacién en sentido estricto puede enten-
derse constituido por las actividades de fabricacién o pre-
paracién de productos alimenticios dirigidos al consumo
humano. Dicha delimitacién deja fuera otras muchas activi-
dades conexas (matadero, recoleccidn, etc.), pero tampoco
es capaz de resolver la heterogeneidad innata a la actividad
de alimentacién, lo cual ha dado lugar a una progresiva
separacion y disgregacion de subsectores o dmbitos funcio-
nales especificos dentro de lo que globalmente se conside-
ra alimentacién; separacién que se corresponde a la exis-
tencia de productos auténomos y bien delimitados, o al
seguimiento de procesos productivos especificos.

— Cada uno de esos subsectores tiende a generar una regula-
cién especifica, madxime en un contexto en el que prima la
negociacién colectiva y, por lo tanto, la iniciativa de las par-
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tes interesadas. Lo cual ha supuesto que a estas alturas, y
frente a la etapa de la regulacién reglamentaria, sea muy
rara y escasa la regulacién conjunta para el sector de ali-
mentacién, que tan sélo existe para algunos dmbitos pro-
vinciales (Almeria, Granada). La mayor parte de los sub-
sectores y de las actividades con cierta sustantividad cuen-
ta, pues, con una normativa particular; tales actividades se
han convertido, dicho de otra forma, en una unidad especi-
fica de negociacién colectiva.

Aunque no es muy frecuente, la regulacién de algunas acti-
vidades y subsectores de alimentacidn sigue declarando su
aplicacién a actividades complementarias, como el comer-
cio, la venta o la distribucién de los productos correspon-
dientes. Tal es el caso de algin convenio colectivo de con-
fiteria-pasteleria; y tal circunstancia se da, asimismo, en
algunos convenios dedicados a la actividad de panaderia,
por razones comprensibles.

En cualquier caso, las lineas de delimitacién funcional entre
unos sectores y otros dentro de la negociacién colectiva no
responden a un corte limpio y tajante. Con frecuencia, con-
venios colectivos que se dedican a un determinado sector
abren su campo de aplicacién a otras actividades mas o
menos conexas (como pueda ser la eleboracion de chocola-
tes o turrones para la confiteria-pasteleria, o la elaboracién
de bolleria y confites para panaderia).

La negociacién colectiva de los tltimos afios ha confirma-
do, por lo demds, la separacién que algunas actividades de
alimentacién habian tenido tradicionalmente una regulacién
auténoma respecto del sector de alimentacién en sentido
estricto. Tal es el caso, por citar los ejemplos mas notables,
de las actividades de elaboracién de aceite y derivados, ela-
boracién de azicar, elaboracién de arroz y productos deri-
vados, preparacién de carnes, conservas vegetales y de pes-
cado, o industrias vinicolas o de bebidas refrescantes.



Conclusiones 129

B. SOBRE EL ESTADO DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA DEL SECTOR

— En términos generales, puede decirse que la negociacién
colectiva del sector de alimentacién estd bastante poblada y es
bastante detallada, por lo que no deja muchas posibilidades de
que se produzcan vacios de regulacién, al menos vacios muy lla-
mativos o muy problematicos. De todas formas, la diversidad y
variedad de convenios colectivos es muy notable, y la situacién
de cada 4mbito muy particular.

— Desde el punto de vista de la estructura de la negociacién,
hay que decir que junto a convenios colectivos de dmbito
nacional, estatal o interprovincial, que suelen jugar como
regulacién general y basica del sector correspondiente, apa-
recen con mucha frecuencia convenios de dmbito inferior,
autonémico (bien es verdad que normalmente para Comu-
nidades uniprovinciales) o provincial, asi como numerosos
convenios colectivos de empresa.

— Con contadas excepciones, no es usual que existan reglas
sobre articulacién o coordinacion de los convenios colecti-
vos de distinto 4mbito y nivel en aquellos sectores en los
que hay diversidad —que no son todos, desde luego—. No
obstante, parece presuponerse en muchos casos que el con-
venio colectivo de dmbito nacional, estatal o interprovincial
ha abosorbido toda la regulacién del sector, puesto que no
es muy frecuente que conviva con convenios de dmbito
inferior, aunque también aqui hay excepciones notables.

— Cuando la negociacién colectiva esta residenciada funda-
mentalmente en convenios colectivos de dambito inferior
pueden advertirse dos situaciones diferentes: en algunos
sectores, tal negociacion colectiva es relativamente esca-
sa o bastante rudimentaria, dando la impresioén de que se
encuentra a la espera de una reordenacién a fondo del
sector; mientras que en otros, por el contrario, la negocia-
cién de ambito autonémico o provincial es bastante
densa, rica en contenido y practicamente autosuficiente,
lo cual parece dar a entender que se descarta de facto, al
menos de momento, la negociacién de un convenio nacio-
nal o general.
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— La delimitacién funcional de los convenios colectivos res-
ponde en buena medida a las reglas correspondientes de la
antigua Reglamentacién u Ordenanza (ya sea la de alimen-
tacién, en su conjunto o por subsectores; ya sea la de secto-
res anejos a la alimentacién). No hay pricticamente nove-
dades en tal sentido, salvo las que provienen de la aparicion
de nuevos productos (pizzas, por ejemplo), o las que se
explican por la confusién o mezcla de dmbitos funcionales
dentro de un mismo convenio colectivo, segiin indicibamos
con anterioridad.

— El contenido de la negociacién colectiva es, en términos
generales, bastante aceptable. Los convenios colectivos de
ambito nacional o interprovincial apenas ofrecen lagunas o
resquicios. La negociacién colectiva de dmbito provincial
es, desde luego, mucho mas variada: frente a convenios
ejemplares o modélicos por su extension y profundidad en
el tratamiento de las materias, se aprecian convenios que
todavia ofrecen un contenido muy escaso y muy apegado a
la negociacién colectiva preestatutaria, presuponiendo,
quiz4, una cobertura reglamentaria del sector.

C. SOBRE EL GRADO DE SUSTITUCION DE LAS
ORDENANZAS Y LOS INSTRUMENTOS DE
COBERTURA DE LAS LAGUNAS

— Como regla general, hay que decir que la negociacién
colectiva ha procedido en gran medida a la sustitucién de
las antiguas Reglamentaciones y Ordenanazas laborales. En
algin caso tales normas habian sido derogadas durante los
afios ochenta, prueba de que la negociacién colectiva tenia
suficiente fuerza y vitalidad como para proceder a dicha
sustitucién. En algunos otros casos, el convenio colectivo
correspondiente declara de forma expresa su propdsito de
sustituir a la Ordenanza. En algiin otro, en fin, la sustitucién
se ha producido por via de hecho, por la extensién material
del correspondiente convenio colectivo.

— De cualquier forma, la incidencia de la Ordenanza corres-
pondiente ain se deja notar en algin convenio. En ciertos
casos es una incidencia aceptable, en el sentido de que el
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convenio colectivo manda crear una Comisién para estudiar
los temas pendientes y poder conseguir, de esa manera, una
sustitucién plena y efectiva de las normas reglamentarias,
con el propésito de no dejar materias sin regulacién. En
otros casos la valoracién, sin embargo, debe ser mds bien
negativa. por cuanto que el convenio sigue remitiendo a la
Ordenanza para la cobertura de vacios (CC de Zaragoza
para la Fabricacién de caramelos y bombones).

— Hay algunos convenios colectivos que remiten, para la
cobertura de eventuales vacios de regulacién, al Laudo dic-
tado para el sector correspondiente durante 1996, lo cual
podria dar a entender que los negociadores son conscientes
de la situacién, y que podrian estar plantedndose la conve-
niencia de proceder a una negociacién mas en profundidad.
En algin convenio colectivo, por el contrario, se eluye
expresamente la aplicacién del laudo del sector, algo que
quiza no sea juridicamente aceptable.

— Algin convenio colectivo remite, en fin, al Acuerdo de
Cobertura de Vacios. Es una posibilidad aceptable, desde
luego, y una férmula que puede resolver transitoriamente
los problemas de regulacién o negociacién que pudieran
presentarse eventualmente en algunos sectores de actividad.

D. A MODO DE SINTESIS FINAL

En todo caso, encontrar un diagnéstico y una solucién tnicos
y absolutos sobre el estado de la regulacién de las relaciones de
trabajo en el sector de alimentacién es algo poco menos que teme-
rario por la heterogeneidad del sector y por las circunstancias tan
variadas en que se encuentra actualmente la negociacién colecti-
va. Cada actividad o subsector de alimentacién presenta unas
caracteristicas propias y unos problemas especificos, algunos de
cardcter general y otros con una proyeccién mds limitada desde el
punto de vista territorial. Por ello se ha preferido desglosar al
maximo la situacién de cada ambito de actividad, exponiendo una
radiografia lo mas aproximada posible de la estructura de la nego-
ciacién colectiva dentro de sus contornos, y del contenido de los
correspondientes convenios colectivos.
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E. BREVE RESENA BIBLIOGRAFICA

Como es sabido, no es muy frecuente en Espafia la biblio-
grafia sobre el estado real y el contenido de la negociacién colec-
tiva, y menos aitin la que se ocupa en particular de los distintos
sectores de actividad. No obstante, desde hace algunos afios pare-
ce abrirse una importante linea de investigacion sobre ese campo,
en buena medida por el impulso de organismos piblicos o de par-
ticipacién institucional —como la propia Comisién Consultiva
Nacional de Convenios Colectivos, o el Consejo Econémico y
Social, o, en fin, los 6rganos que con sede en las Comunidades
Auténomas ejercen competencias de estudio, de asesoramiento o
de resolucién de conflictos en materia laboral—- y también por la
mayor preocupaciéon que en ese sentido vienen mostrando los
agentes sociales. En cualquier caso, el lector cuenta ya con algin
estudio monogréfico sobre la negociacién colectiva en el sector
de alimentacién (como el que lleva por titulo La negociacion
colectiva en el sector de la industria de alimentacion y bebidas,
de C. Lépez Gémez y A. I. Herrdez Plaza), y con incursiones de
cierta profundidad en el contenido de la negociacién colectiva
vista en su conjunto (como los dirigidos por S. del Rey Guanter
sobre La negociacion colectiva tras la reforma laboral de 1994,
o por J. Garcia Murcia sobre Condiciones de empleo y de trabajo
en la negociacioén colectiva, ambos publicados por el CES). A
todos ellos han de unirse, como es natural, todos los estudios que
va publicando la CCNCC en esta misma Serie.



Anexo

PANORAMA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
RECIENTE EN EL SECTOR DE ALIMENTACION Y EN
ACTIVIDADES ANEJAS

ANO 1996

1. ACEITES Y DERIVADOS

A) CONVENIOS PROVINCIALES
1. ALICANTE ACEITUNAS (ADEREZO Y RELLENO)
2. GRANADA ACEITE Y DERIVADOS

B) CONVENIOS DE EMPRESA
1. INTERNACIONAL OLIVARERA, S.A.

TOTAL: 2 PROVINCIALES + 1 DE EMPRESA =3

2. AGRIOS
A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. MURCIA AGRIOS

B) CONVENIOS PROVINCIALES
1. SEVILLA AGRIOS, DEMAS FRUTOS Y SUS
DERIVADOS INDUSTRIALES

C) CONVENIOS DE EMPRESA
1. CITRICOS DE MURCIA, S.A.

TOTAL: 1 CCAA + 1 PROVINCIAL + 1 EMPRESA =3

3. BEBIDAS REFRESCANTES Y NO ALCOHOLICAS
EN GENERAL

A) CONVENIOS PROVINCIALES
1. CIUDAD REAL  BEBIDAS REFRESCANTES
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2. LERIDA BEBIDAS REFRESCANTES
3. TOLEDO BEBIDAS REFRESCANTES

B) CONVENIOS DE EMPRESA

1. AGUAS DE CABREIROA

2. AGUAS DE FONDAL, S.A.

3. BEBIDAS GASEOSAS DEL NOROESTE, S.A. (BEGANO, S.A))

4. COMPANIA ANDALUZA DE BEBIDAS GASEOSAS (CONBEGA,
S.A)

FONTE CELTA, S.A.

FONTE JARABA AGUAS Y BEBIDAS, S.L.

LA CASERA, S.A.

MANANTIAL DE FUENCALIENTE, S.A.

PN w

TOTAL: 3 PROVINCIALES+ 8 EMPRESA = 11

4. CARAMELOS, GOMA DE MASCAR Y GRAGEADOS

A) CONVENIOS DE EMPRESA
1. CADBURY DULCIORA, S.A.

TOTAL CONVENIOS: 1 DE EMPRESA

5. CHOCOLATES, BOMBONES, ETC.

A) CONVENIOS DE EMPRESA

. BOMBONERA VALLISOLETANA

CHOCOLATES ELGORRIAGA

CHOCOLATES HUESO

CONGUITOS, S.A.

. FABRICACION Y DERIVADOS DEL CHOCOLATE, S.A.
LACASA, SA.

OB W~

TOTAL: 6 DE EMPRESA

6. CONFITERIA, PASTELERIA Y REPOSTERIA

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. ASTURIAS CONFITERIAS. PASTELERIAS Y
REPOSTERIAS

B) CONVENIOS PROVINCIALES

1. ASTURIAS CONFITERIAS, PASTELERIAS,
BOLLERIAS Y REPOSTERIAS

2. CORUNA, LA CONFITERIAS, PASTELERIAS, MASAS
FRITAS BOLLERAS Y HELADOS
ARTESANOS
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10.

3. MALAGA CONFITERIAS, BOLLERIAS, TURRONES,
HELADOS, CHURRERIAS Y
FABRICACION DE CHOCOLATES

4. PALENCIA CONFITER{AS, PASTELERIAS Y
REPOSTER{AS

5. PALMAS, LAS CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS
REPOSTERIAS, MASASAS FRITAS,
GALLETAS Y HELADOS ATESANOS

6. SANTA CRUZDE  CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS,

TENERIFE REPOSTER{AS, HELADERIA ARTESANAL
PASTELERIA SALADA Y PASTELERIA
ASTESANAL
7. SEGOVIA PASTELERIAS Y REPOSTERIAS
8. SEVILLA CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS,

TORTAS, MAZAPANES, MANTECADOS Y
OTROS PRODUCTOS PARA EL DESAYUNO

C) CONVENIOS DE EMPRESA
1. DONUT CORPORATION SEVILLA
2. PASTELITOS NEBRIX, S.A

TOTAL: 1 DE CCAA + 8 PROVINCIALES + 2 DE EMPRESA = 11

. ESPECIAS NATURALES, CONDIMENTOS Y

HERBORISTERIA

A) CONVENIOS DE EMPRESA
1. STARLUX, S.A.

TOTAL: 1 DE EMPRESA

. GALLETAS, OBLEAS Y BARQUILLOS

A) CONVENIOS DE EMPRESA
1. GALLETAS SIRO, S.A.

TOTAL: 1 DE EMPRESA

. HARINERA

A) CONVENIOS DE EMPRESA
1. HARINAS DEL ATLANTICO, S.A.
2. HARINAS Y SEMOLAS DEL NOROESTE, S.A.

LACTEOS Y DERIVADOS

A) CONVENIOS DE EMPRESA
1. DANONE
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2. FEIRACO, SDAD. COOP. LTDA.
3. QUESOS DE GALICIA, S.A.

TOTAL: 3 DE EMPRESA

11. PANADERIAS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS

1. CEUTA PANADERIAS
2. MELILLA PANADERIAS
B) CONVENIOS PROVINCIALES
1. AVILA PANADERIAS
2. AVILA. PANADERIAS (REV)
3. CORUNA, LA PANADERIAS
4. HUELVA PANADERIAS
5. HUESCA PANADERIAS
6. HUESCA PANADERIAS (REV)
7. MALAGA PANADERIAS
8. VALENCIA PANADERIAS
9. ZARAGOZA PANADERIAS

C) CONVENIOS DE EMPRESA

1. BIMBO, S.A.

2. BOUTIQUE DEL PAN LA MASERA DE VETUSTA, S.L.
3. BOUTIQUE DEL PAN LA REGALINA, S.L.

4. BOUTIQUE DEL PAN PALUQUIPAN, S.L.

5. COMERCIAL DE PANADERIA Y ALIMENTACION

6. PANADERIA HERMANOS ESPIGARES, S.L.

7. PANADERIA PASTELERIA MOLINO S.L.

8. PANIFICADORA LA FLOR, S.L.

TOTAL: 2 CCAA + 9 PROVINCIALES (1 SON REVISIONES) +
+ 8 DE EMPRESA = 19 (1 ES REVISION)
12. TORREFACCION DE CAFE
1. MADRID TORREFACTORES DE CAFE Y SUCEDANEOS

TOTAL: 1 CCAA

13. VINICOLAS Y BEBIDAS ALCOHOLICAS

A) CONVENIOS PROVINCIALES
1. CADIZ VINICOLAS
2. VALENCIA VINICOLAS
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B) CONVENIOS DE EMPRESA

1.

COMPANIA CERVECERA DE CANARIAS, S.A.

2. J. GARCIA CARRION

3.
4.

i
&

[

COPXINNHEWN =

SOCIEDAD ANQNIMA BALEAR DE CERVEZAS
SOCIEDAD ANONIMA DE BEBIDAS ALCOHOLICAS PEPSICO

TOTAL: 2 PROVINCIALES + 3 DE EMPRESA =5

. OTROS CONVENIOS SOBRE ALIMENTACION

ALIMENTARIA DEL GENIL S.A. (ALIGESA)

ALIMENTOS REFRIGERADOS , S.A. (ALRESA)

CONGELADOS LIPESCA, S.A.

DESARROLLOS ALIMENTARIOS, S.A.

INDUSTRIA CASTELLANA DE ALIMENTACION

INDUSTRIA DEL TURRONT SIRVENT PLA, S.A.

INDUSTRIAS Y PROMOCIONES ALIMENTICIAS, S.A.

MILUPA

PREPARADOS Y CONGELADOS ALIMENTICIOS, S.A. (PYCASA)
RISE, S.A.

ANO 1997
1. ACEITES Y DERIVADOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS

1.

MURCIA ACEITUNAS (ADEREZO Y RELLENO)

B) CONVENIOS PROVINCIALES

1.
2.

3.
4.

5.

BARCELONA  ACEITE Y DERIVADOS

BARCELONA  ACEITES COMESTIBLES (ALMACENISTAS,
EXPORTADORES, ENVASADORES, ETC.)

CIUDAD REAL ACEITE Y DERIVADOS

JAEN ACEITE Y DERIVADOS Y ADEREZO Y
i} RELLENO DE ACEITUNAS
JAEN ACEITE Y DERIVADOS Y ADEREZO Y

RELLENO DE ACEITUNAS (REV)

C) CONVENIOS DE EMPRESA

1.
2.
3.

ACEITES CARBONELL,S.A.

ARAGONESA DE ACEITE, S.A.

CORPORACION OLIVARERA DEL SUR PARA EL DESARROLLO
OLEICOLA, S.A.

4. INTERNACIONAL OLIVARERA, S.A.
5.
6. YBARRA Y COMPANIA, S.A. (Interprovincial)

KOIPE S.A.

TOTAL: 1 CCAA+ 5 PROVINCIALES (1 ES REVISION) +
+ 6 DE EMPRESA= 1 (1 ES REVISION)
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2. AGRIOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. MURCIA AGRIOS (REV)

TOTAL: 1 CCAA (ES REVISION)

3. ARROZ

A) CONVENIOS DE EMPRESA
1. CAMARA ARROCERA DE AMPOSTA

TOTAL: 1 DE EMPRESA

4. AZUCARERA

A) CONVENIOS INTERPROVINCIALES
1. AZUCARERA

5. BEBIDAS REFRESCANTES Y NO ALCOHOLICAS
EN GENERAL

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. BALEARES BEBIDAS REFRESCANTES

B) CONVENIOS PROVINCIALES

1. BARCELONA BEBIDAS REFRESCANTES
2. CORUNA,LA  BEBIDAS REFRESCANTES
3. GUIPUZCOA  BEBIDAS REFRESCANTES

C) CONVENIOS DE EMPRESA
. AGUAS DE MONDARIZ FUENTE DEL VAL S.A.

. AGUAS DE SIERRA SANCHIS, S.A.

. AGUAS MINERALES DE FIRGAS S.A.

. BEBIDAS REFRESCANTES JIENNENSES S.A. (BERJISA)

. CARBONICA ALICANTINA S.A.

. CARBONICA AVILESINA S.A.

. COMPAN{A CASTELLANA DE BEBIDAS GASEOSAS, S.A.(CAS-
BEGA, S.A.)

. COMPANIA LEVANTINA DE BEBIDAS GASEOSAS, S.A. (COLE-
BEGA, S.A)

9. FONT BELLA S.A.

10. FUENTE LIVIANA S.A.

11. REFRESCOS ENVASADOS DEL SUR, S.A. (RENDELSUR)

12. SCHWEPPES S.S.

13. SOCIEDAD ANONIMA DE BEBIDAS CARBONICAS (SABECA-PEP-

SICO)

NN AW -

=)

TOTAL: 1 CCAA+ 3 PROVINCIALES+ 13 EMPRESA= 17
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6. CARAMELOS, GOMA DE MASCAR Y GRAGEADOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. MURCIA CHICLES, CARAMELOS, BOMBONES,
CHOCOLATES Y GOLOSINAS

B) CONVENIOS DE EMPRESA
1. DULCIORA S.A

TOTAL CONVENIOS: 1 DE CCAA+ 1 DE EMPRESA =2

7. CHOCOLATES, BOMBONES, ETC.

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
(VER FABRICACION DE CARAMELOS, GOMAS DE MASCAR Y
GRAGEADOS)

B) CONVENIOS PROVINCIALES

1. BARCELONA CHOCOLATES, BOMBONES Y CARAMELOS

2. GERONA CHOCOLATES, BOMBONES Y CARAMELOS
(REV)

C) CONVENIOS DE EMPRESA

1. CHOCOLATES VALOR, S.A.

2. KRAFT JACOBS SUCHARD IBERIA, S.A.
3. NESTLE ESPANA, S.A

4. ZAHOR, S.A.

TOTAL: 2 PROVINCIALES (1 ES REVISION) + 4 DE EMPRESA = 5
(1 ES REVISION)
8. CONFITERIA, PASTELERIA Y REPOSTERIA
A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS

1. ASTURIAS CONFITERIAS, PASTELERIAS Y
REPOSTERIAS (REV)

2. MURCIA CONFITERIAS PASTELERIAS, MASAS
FRITAS Y TURRONES i
3. MURCIA CONFITERIAS, PASTELERIAS, MASAS

FRITAS Y TURRONES (REV)

B) CONVENIOS PROVINCIALES

1. ALAVA CONFITER{AS, PASTELERIAS, BOMBONES
Y CARAMELOS

2. ALICANTE CONFITERIAS, PASTELERIAS,
BOLLERIAS Y REPOSTERIAS

3. ALICANTE CONFITER{AS, PASTELERIAS,
BOLLERIAS Y REPOSTERIAS (REV)
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4. BARCELONA CONFITER{AS Y PASTELERIAS
ARTESANAS (EXTRAESTATUTARIO)

5. BURGOS CONFITER{AS, PASTELERIAS, BOLLERIAS
Y REPOSTER{AS INDUSTRIALES
6. CADIZ CONFITERIAS Y PASTELERIAS
7. GERONA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y
BOLLERIAS
8. GUIPUZCOA  CONFITERIAS, PASTELERIAS Y
BOLLERIAS
9. LEON CONFITER{AS, PASTELERIAS, BOLLERIAS
Y REPOSTERI{AS
10. LERIDA CONFTERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS
. REPOSTERIAS
11. MALAGA CONFITERIAS, BOLLERIAS, TURRONES,
HELADOS, CHURRER{AS Y FABRICACION
DE CHOCOLATES (REV)

12. PALENCIA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y
REPOSTERIAS (REV)

13. PALMAS, LAS CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS
REPOSTERIAS, MASAS FRITAS, GALLETAS
Y HELADOS ARTESANOS (REV)

14. VALENCIA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y
BOLLERIAS

15. VALENCIA COMPLEMENTO DEL CONVENIO SOBRE
CONFITERIAS, PASTELERIAS Y

BOLLERIAS
16. VIZCAYA CONFITERIAS Y PASTELERIAS
17. VIZCAYA CONFITERIAS Y PASTELERIAS (REV)
18. VIZCAYA CONFITERIAS Y PASTELERIAS (REV)
19. ZAMORA CONFITERIAS, PASTELERIAS,

BOLLERIAS Y REPOSTERIAS

C) CONVENIOS DE EMPRESA

. PANRICO S.A.

REPOSTERA MARTINEZ, S.A.

GENERAL DE CONFITERA, S.A.

DONUT CORPORATION BARCELONA, S.A.
DONUT CORPORATION MLAGA, S.A.
PRODUCTOS LA BELLA EASO, S.A.

SARE o

TOTAL: 3 DE CCAA (2 SON REVISIONES) + 19 PROVINCIALES
(6 SON REVISIONES) + 6 DE EMPRESA = 28 (8 SON REVISIONES)
9. CONSERVAS VEGETALES

A) CONVENIOS INTERPROVINCIALES
1. CONSERVAS VEGETALES
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10. ESPECIAS NATURALES, CONDIMENTOS Y

11.

HERBORISTERA

A) CONVENIOS PROVINCIALES

1. ALICANTE ESPECIAS, CONDIMENTOS Y
HERBORISTERIA (REV)

2. BURGOS ESPECIAS, CONDIMENTOS Y
HERBORISTERIA

TOTAL: 2 PROVINCIALES (LOS DOS SON REVISIONES)
FRUTOS SECOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. MURCIA FRUTOS SECOS Y DESCASCARADO DE
ALMENDRAS

B) CONVENIOS PROVINCIALES

1. ALICANTE PRORROGA Y REVISION SALARIAL DEL
CONVENIO PARA FRUTOS SECOS

2. CIUDAD REAL FRUTOS SECOS

3. VALENCIA FRUTOS SECOS

C) CONVENIOS DE EMPRESA
1. SNACK VENTURES S.A.

TOTAL: 1 CCAA + 3 PROVINCIALES (1 ES PRORROGA Y REVESION) +

12.

13.

1 DE EMPRESA= 5 (1 ES PRORROGA Y REVISION)
GALLETAS, OBLEAS Y BARQUILLOS

A) CONVENIOS PROVINCIALES
1. BARCELONA GALLETAS
2. TARRAGONA GALLETAS

B) CONVENIOS DE EMPRESA

. CASA ARTIACH, S.A.

CUETARA, S.A.

GALLETAS CORAL, S.A.

GALLETAS GULLON, S.A.

MARBU, S.A.

SOCIEDAD EUROPEA DE GALLETAS, S.A.

SR e

TOTAL: 2 PROVINCIALES + 6 DE EMPRESA= 8§

HARINERA

A) CONVENIOS INTERPROVINQIALES
1. HARINAS PANIFICABLES Y SEMOLAS (REV)
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14. HELADOS

15.

—

A) CONVENIOS DE EMPRESA

1. ASOCIACION DE INDUSTRIAS ALICANTINAS DEL HELADO
Y DERIVADOS, S.A.

2. HELADOS Y CONGELADOS, S.A. (CONELSA)

3. FRIGO, S.A.

LACTEOS Y DERIVADOS

A) CONVENIOS DE EMPRESA

. ANDIA LACTEOS, S.A.

. CENTRAL DE RECOGIDA LECHERA DE COBRECES, S.A.
. CENTRALES LECHERAS ESPANOLAS, S.A. (CLESA)

. COMERCIAL LACTEA INDUSTRIAL, S.A. (CLISA)

. CENTRAL LECHERA MURCIANA, S.A.

. CENTRAL LECHERA VALLISOLETANA, S.A.

DHUL, S.A.

. INDUSTRIAS LACTEAS DE CANARIAS, S.A. (ILTESA)
. LA LACTARIA ESPANOLA, S.A.

. LACTEAS CASTELLANO-LEONESAS, S.A. (ILTESA)
MANTEQUERAS ARIAS, S.A.

—O0CRAAUN AW~

TOTAL: 11 DE EMPRESA

16. MASAS CONGELADAS

17.

18.

A) CONVENIOS INTERPROVINCIALES
1. CATALUNA MASAS CONGELADAS

TOTAL: 1 INTERPROVINCIAL

MASAS Y PATATAS FRITAS, TORTAS Y BOLLOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. MADRID MASAS Y PATATAS FRITAS

TOTAL: 1 CCAA

PANADERIAS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. BALEARES  PANADERIAS Y PASTELERIAS

2. MURCIA PANADERIAS

3. NAVARRA  PANADERIAS



Panorama reciente en el sector de alimentacion

19.

20.

21.

B) CONVENIOS PROVINCIALES

1. ALAVA PANADERIAS
2. ALBACETE PANADERIAS
3. ALICANTE PANADERIAS
4. BADAJOZ PANADERIAS
5. BARCELONA PANADERIAS
6. CADIZ PRORROGA Y REVISION SALARIAL DE

CONVENIOS PARA PANADERIAS
7. CORUNA, LA PANADERIAS (REV)
8. CUENCA PANADERIAS
9. GERONA PANADERIAS (REV)
10. GRANADA PANADERIAS
11. GUADALAJARA PANADERIAS (REV)

12. HUESCA PANADERIAS (REV)
13. JAEN PANADERIAS
14. LEON PANADERIAS
15. LERIDA PANADERIAS (REV)
16. LUGO PANADERIAS
17. SORIA PANADERIAS

18. VALENCIA PANADERIAS (REV)
19. VALLADOLID PANADERIAS (REV)
20. VIZCAYA PANADERIAS

21. ZARAGOZA PANADERIAS (REV)

C) CONVENIOS DE EMPRESA
. PANADERIAS EDUARDO VILCHEZ, S.L.
. PANIFICADORA LA PLOR, S.L.
. PANIFICADORA LA BEJARANA S.A.
. NUEVA TECNICA PANADERA S.A. (NUTECPAN)

WO -

TOTAL: 3 CCAA + 21 PROVINCIALES (8 SON REVISIONES)
+ 4 DE EMPRESA = 28 (8 SON REVISIONES)

PIMENTONERA

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. MURCIA PIMENTONERA

B) CONVENIOS PROVINCIALES
1. CACERES PIMENTONERA

PIZZAS Y PRODUCTOS PRECOCINADOS

A) CONVENIOS INTERPROVINCIALES
1. PIZZAS Y PRODUCTOS PRECOCINADOS

TORREFACCION DE CAFE

A) CONVENIOS PROVINCIALES i )
1. VIZCAYA  TORREFACTORES DE CAFE Y SUCEDANEOS

143
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22.
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B) CONVENIOS DE EMPRESA

1.
2.

PRODUCTOS DEL CAFE, S.A.
CAFES LA BRASILENA, S.A.

TOTAL: 1 PROVINCIAL + 2 DE EMPRESA =3

VINICOLAS Y BEBIDAS ALCOHOLICAS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS

2.
3.
4
5. ‘
6. RIOJA, LA VINICOLAS Y ALCOHOLERAS

. ASTURIAS SIDRA
ASTURIAS VINICOLAS

MURCIA AGUARDIENTES COMPUESTOS, LICORES
Y SIPRERIAS
. MURCIA VINICOLAS Y ALCOHOLERAS
NAVARRA VINICOLAS

B) CONVENIOS PROVINCIALES

2.

—
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. ALAVA VINICOLAS
CIUDAD REAL VINICOLAS, ALCOHOLERAS, LICORERAS
Y SIDRERIAS
. CORUNA,LA  VINICOLAS, ALCOHOLERAS, LICORERAS
Y SIDRERIAS
LEON VINICOLAS'
. MALAGA VINICOLAS

. PONTEVEDRA VINiCOLAS
. VALENCIA VINICOLAS (REV)
. VALLADOLID VINICOLAS

. VIZCAYA VINICOLAS Y LICORERAS
. ZAMORA VINICOLAS, CERVECERAS Y BEBIDAS
ALCOHOLICAS

C) CONVENIOS DE EMPRESA

ANIS CASTELLANA S.A. Y DESTILER{AS Y CRIANZAS DE
WHISKY

CERVEZAS SAN MARTIN

CODORNIU, S.A.

. COMPANIA ANDALUZA DE CERVEZAS

DESTILERIAS CARTHAGO, S.A.L.

. GRUPO CRUZCAMPO

LARIOS

. MAHOU, S.A.
. MARIE BRIZARD ESPANA, S.A.

SAN MIGUEL FABRICA DE CERVEZA Y MALTA

. SOCIEDAD ANONIMA EL AGUILA

SOCIEDAD COOPERATIVA VINICOLA DEL CONDADO

TOTAL: 6 CCAA - 10 PROVINCIALE§ (1 ES REVISION)
+ 12 DE EMPRESA = 28 (1 ES REVISION)
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23. OTROS CONVENIOS SOBRE ALIMENTACION

ALIMENTOS CONGELADOS, S.A.

AUXILIAR CONSERVERA, S.A.

COMPANIA ALIMENTARIA ROS, S.A.

CONSERVEROS REUNIDOS, S.A. (CONRESA)

HERO ESPANA, S.A.

INDUSTRIAS ALIMENTARIAS DE MONTILLA, S.A.

PESCANOVA S.A. (PERSONAL DE FLOTA DE BUQUES MERCANTES)
PESCANOVA ALIMENTACION, S.A. (OFICINAS CENTRALES)
PESCANOVA CHAPELA (CENTRO)

PRODUCTOS CONGELADOS

CVRIANNP LN —

—

>
Z:

8
1. ACEITES Y DERIVADOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS

MADRID ACEITE Y DERIVADOS Y ADEREZO,
RELLENO Y EXPORTACION DE ACEITUNAS
1. MURCIA ACEITUNAS (REV)

B) CONVENIOS PROVINCIALES
1. CORDOBA ACEITE Y DERIVADOS
2. GRANADA ACEITES Y DERIVADOS

3. LERIDA ACEITE Y DERIVADOS Y ADEREZO Y
RELLENO DE ACEITUNAS

4. MALAGA ACEITE DE OLIVA Y EXTRACTORES DE
ORUJO Y ADEREZO Y EXPORTACION
DE ACEITUNAS

5. MALAGA ACEITE Y DERIVADOS

6. TARRAGONA  ACEITE Y SUS DERIVADOS

7. TOLEDO ACEITE Y DERIVADOS Y ADEREZO DE’
ACEITUNAS

8. VALENCIA ACEITE Y DERIVADOS

9. ZARAGOZA  ACEITE Y ENCURTIDOS

TOTAL: 2 CCAA (1 ES REVISION) + 9 PROVINCIALES = 11
(1 ES REVISION)

2. AGRIOS
A) CONVENIOS INTERPROVINCIALES
2. VALENCIA CITRICOS (AMBITO TERRITORIAL
PARA TODA LA CCAA)

B) CONVENIOS PROVINCIALES
1. VALENCIA AGRIOS



146 La negociacion colectiva en el sector de la alimentacion

2. SEVILLA AGRIOS, DEMAS FRUTOS Y DERIVADOS
INDUSTRIALES (REV)

TOTAL: 1 INTERPROVINCIAL + 2 PROVINCIALES =3

3. ALIMENTACION

A) CONVENIOS PROVINCIALES
2. ALMER{A INDUSTRIAS DE LA ALIMENTACION
3. GRANADA ALIMENTACION

TOTAL: 2 PROVINCIALES

4. ARROZ

A) CONVENIOS INTERPROVINCIALES
2. ARROZ (REV)

TOTAL: 1 INTERPROVINCIAL

5. BEBIDAS REFRESCANTES

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
2. BALEARES BEBIDAS REFRESCANTES

B) CONVENIOS PROVINCIALES

. BARCELONA BEBIDAS REFRESCANTES (REV)
. CORUNA, LA  BEBIDAS REFRESCANTES (REV)
. GUIPUZCOA  BEBIDAS REFRESCANTES (REV)
. LERIDA BEBIDAS REFRESCANTES (REV)
. PONTEVEDRA BEBIDAS REFRESCANTES

. TARRAGONA  BEBIDAS REFRESCANTES

AW HE WN -

TOTAL: 1 CCAA+ 6 PROVINCIALES (4 SON REVISIONES)= 7
(4 SON REVISIONES)

6. CARAMELOS, GOMA DE MASCAR Y GRAGEADOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS

1. MADRID CHOCOLATES. BOMBONES,
CARAMELOS, DERIVADOS DEL CACAO,
GOMA DE MASCAR Y GRAGEADOS

2. MURCIA CHICLES, CARAMELOS, BOMBONES,
CHOCOLATES Y GOLOSINAS
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B) CONVENIOS PROVINCIALES

1. ZARAGOZA CHOCOLATES, BOMBONES, CARAMELOS,
DERIVADOS DEL CACAO, GOMA DE
MASCAR Y GRAGEADOS

TOTAL CONVENIOS: 2 DE CCAA + 1 PROVINCIAL =3

7. CHOCOLATES, BOMBONES, ETC.

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
(VER FABRICACION DE CARAMELOS, GOMAS DE MASCAR Y
GRAGEADOS)

B) CONVENIOS PROVINCIALES
1. ALICANTE CHOCOLATES
2. GERONA CHOCOLATES, BOMBONES Y CARAMELOS

(VER FABRICACION DE CARAMELOS, GOMA DE MASCAR
Y GRAGEADOS)

8. CONFITERIA, PASTELERIA Y REPOSTERIA

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS )
1. ASTURIAS ~ CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTERIAS

(REV)

2. CANTABRIA  CONFITER{AS, PASTELERIAS Y BOLLERIAS

3. MADRID CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS,
REPOSTERIAS, HELADERIAS Y PLATOS COCI-
NADOS

4. MURCIA CONFITERIAS, PASTELERIAS, MASAS FRITAS Y
TURRONES

5. NAVARRA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTERIAS

6. NAVARRA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTERIAS
(REV)

B) CONVENIOS PROVINCIALES
. ALAVA CONFITER{AS, PASTELERIAS, BOMBONES Y

CARAMELOS (REV)

2. ALBACETE CONFITER{AS, PASTELERIAS, RESPOSTERIA,
ETC (OBRADORES)

3. ALICANTE CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS Y
REPOSTERIAS (REV) .

4. BARCELONA  CONFITERIAS, PASTELERIAS Y BOLLERIAS

5. BURGOS CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS Y

) REPOSTERIA INDUSTRIAL

6. CORDOBA CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS Y
REPOSTERIAS

7. CORUNA, LA  CONFITERIAS, PASTELER{AS, MASAS FRITAS,
BOLLERIAS Y HELADOS ARTESANOS
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8. GERONA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y BOLLERIAS
9. GUADALAJARA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTERIAS
(OBRADORES Y DESPACHOS) )
10. GUIPUZCOA  CONFITERIAS, PASTELERIAS Y BOLLERIAS
11. LEON CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS Y
REPOSTERIAS (REV) .
12. LERIDA CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS Y
REPOSTERIAS (REV) .
13. LUGO CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTERIAS
14. MALAGA CONFITER{AS, BOLLERIAS, TURRONES, HELA-
DOS, CHURRERIAS Y FRABRICACION DE CHO-
COLATE
15. ORENSE CONFITERIAS, PASTELER{AS, BOLLERIAS,
REPOSTER{AS Y PLATOS COCINADOS
16. PALENCIA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTERIA
17. PONTEVEDRA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTERIAS
18. SALAMANCA  CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTER{AS
19. TARRAGONA CONFITERiAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS Y
REPOSTERIAS ) )
20. SANTA CRUZ CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS,
DE TENERIFE = REPOSTER{AS, HELADERIA ARTESANAL, PAS-
TELERIA SALADA Y PANADERIA ARTESANAL
21. SEVILLA CONFITERIAS, PASTELER{AS, BOLLERIAS,
TORTAS, MAZAPANES, MANTECADOS Y
OTROS PRODUCTOS PARA DESAYUNO
22. TARRAGONA CONFITER{AS, PASTELERIAS, BOLLERIAS Y
REPOSTERIAS
23. TOLEDO CONFITERIAS, PASTELERIAS, MASAS FRITAS,
MAZAPANES Y CHOCOLATES
24. VALENCIA CONFITERIAS, PASTELERIAS Y BOLLERIAS
(REV)
25. VALLADOLID  CONFITERIAS, PASTELERIAS, BOLLERIAS Y
REPOSTERIA INDUSTRIAL .
26 VALLADOLID CONFITERIAS, PASTELERIAS Y REPOSTERIA
ARTESANAL )
27. VIZCAYA CONFITERIAS Y PASTELERIAS (REV)
28. ZARAGOZA CONFITERIAS Y PASTELERIAS
29. ZARAGOZA CONFITERIAS Y PASTELERIAS (REV)

TOTAL: 6 DE CCAA (2 SON REVISIONES)+ 30 PROVINCIALES
(6 SON REVISIONES)= 36 (8 SON REVISIONES)
9. CONSERVAS Y SALAZONES DE PESCADO

A) CONVENIOS INTERPROVINCIALES
1. CONVENIOS Y SALAZONES DE PESCADO Y MARISCO

B) CONVENIOS PROVINCIALES
1. HUELVA CONSERVAS Y SALAZONES DE PESCADO
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2. VIZCAYA CONSERVAS Y SALAZONES DE PESCADO

TOTAL: 1 INTERPROVINCIAL+ 2 PROVINCIALES= 3

10. ESPECIAS NATURALES, CONDIMENTOS Y HERBORISTERIA

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS )
1. MURCIA ESPECIAS, CONDIMENTOS Y HERBORISTERIA

B) CONVENIOS PROVINCIALES i

1. ALICANTE ESPECIAS, CONDIMENTOS Y HERBORISTERIA
(REV)

2. BURGOS ESPECIAS, CONDIMENTOS Y HERBORISTERIA
(REV)

TOTAL: 1 CCAA+ 2 PROVINCIALES (1 ES REVISION) = 3
(1 ES REVISION)

11. FRUTOS SECOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDAD AUTONOMA
1. MURCIA FRUTOS SECOS Y DESCASCARADO DE ALMEN-
DRAS (REV)

B) CONVENIOS PROVINCIALES

1. ALICANTE PRORROGA Y REVISION SALARIAL DEL CON-
VENIO PARA FRUTOS SECOS

2. BARCELONA FRUTOS SECOS

3. TARRAGONA FRUTOS SECOS

4. VALENCIA FRUTOS SECOS (REV)

TOTAL: 1 DE COMUNIDAD AUTONOMA Y 4 PROVINCIALES (1 ES
REVISION Y 1 ES PRORROGA Y REVISION): 5 TOTAL
12. GALLETAS, OBLEAS Y BARQUILLOS

A) CONVENIOS PROVINCIALES
. BARCELONA  GALLETAS

2. BURGOS GALLETAS Y BIZCOCHOS (VIGENCIA PARA
1997) .
3. BURGOS GALLETAS Y BIZCOCHOS (VIGENCIA PARA

1998)
4. ZARAGOZA COMPLEMENTO DEL CONVENIO PARA GALLE-
TAS DE 1997 (SOBRE CONTRATOS TEMPORALES)
5. ZARAGOZA GALLETAS

TOTAL: 5 PROVINCIALES, PERO SOLO 3 CON VIGENCIA PARA 1998
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13. MASAS Y PATATAS FRITAS, TORTAS Y BOLLOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS
1. MADRID MASAS Y PATATAS FRITAS

TOTAL: 1 CCAA

14. PANADERIAS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS

1. ASTURIAS PANADERIAS

2. CANTABRIA  PANADERI{AS

3. CANTABRIA COMPLEMENTO DE PANADERIAS
4. CEUTA PANADERIAS

5. RIOJA, LA PANADERIAS

6. RIOJA, LA PANADERIAS (REV)
7. MADRID PANADERIAS

8. MURCIA PANADERIAS (REV)
9. NAVARRA PANADERIAS (REV)
B) CONVENIOS PROVINCIALES

1. ALAVA PANADERIAS (MODIF)
2. ALAVA PANADERIAS (REV)

3. ALBACETE PANADERIAS

4. ALICANTE PANADERIAS (REV)
5. ALMER{A PANADERIAS

6. BADAJOZ PANADERIAS

7. BURGOS PANADERIAS

8. CACERES PANADERIAS

9. CADIZ PANADERIAS

10. CASTELLON  PANADERIAS
11. CIUDAD REAL PANADERIAS
12. CORDOBA PANADERIAS
13. CORUNA, LA PANADERIAS (REV)

14. GERONA PANADERIAS (REV)
15. GUIPUZCOA  PANADERIAS

16. HUESCA PANADERIAS

17. PALMAS, LAS PANADERIAS

18. LEON PANADERIAS (REV)
19. LERIDA PANADERIAS

20. LERIDA PANADERIAS (MODIF)
21. ORENSE PANADERIAS

22. PONTEVEDRA PANADERIAS

23. PONTEVEDRA PANADERIAS (REV)

24. SALAMANCA PANADERIAS )
25. SEGOVIA PANADER{AS Y BOLLERIAS
26. SORIA PANADERIAS (REV)

27. TARRAGONA PANADER]AS

28. TOLEDO PANADERIAS
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15.

16.

17.

18.

19.

29. VALENCIA PANADERIAS (REV)
30. VALLADOLID ~PANADERIAS (REV)
31. ZAMORA PANADERIAS
TOTAL: 9 CCAA (3 SON REVISIONES)+ 32 PROVINCIALES

(3 SON MODIFICACIONES Y 8 REVISIONES) = 41
(3 SON MODIFICACIONES Y 11 SON REVISIONES)

PASTAS ALIMENTICIAS

A) CONVENIOS INTERPROVINCIALES

1. PRORROGA Y REVISION SALARIAL DEL CONVENIO EXTRAES-
TATUTARIO PARA PASTAS ALIMENTICIAS

TOTAL: 1 INTERPROVINCIAL

PIZZAS Y PRODUCTOS PRECOCINADOS

A) CONVENIOS INTERPROVINCIALES
1. PIZZAS Y PRODUCTOS PRECOCINADOS (REV)

TOTAL: 1 INTERPROVINCIAL

PRODUCTOS DIETETICOS Y PREPARADOS ALIMENTICIOS

A) CONVENIOS DE COMUNIDADES I}UTONOMAS

1. CATALUNA PRODUCTOS DIETETICOS Y PREPARADOS ALI-
MENTICIOS

TOTAL: 1 CCAA

TORREFACCION DE CAFE

A) CONVENIOS PROVINCIALES ) )

1. BARCELONA  TORREFACTORES DE CAFE Y SUCEDANEOS
2. ORENSE TORREFACTORES DE CAFE Y SUCEDANEOS
3. VALENCIA TORREFACTORES DE CAFE Y SUCEDANEOS

TOTAL: 3 CONVENIOS PROVINCIALES

TURRONES, MAZAPANES Y POLVORONES

A) CONVENIOS PROVINCIALES

1. SEVILLA FABRICACION Y VENTA DE POLVORONES,
MANTECADOS, ETC, ELABORADOS EN ESTEPA

TOTAL: 1 CONVENIO PROVINCIAL
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20. VINICOLAS Y BEBIDAS ALCOHOLICAS
A) CONVENIOS DE COMUNIDADES AUTONOMAS

AN HE WLWN —

7.

. CANTABRIA
. CATALUNA
. RIOJA, LA

. MADRID

. MURCIA

. MURCIA

NAVARRA

VINICOLAS, LICORERAS Y CERVECERA
CAVA Y VINOS ESPUMOSOS (REV)
INDUSTRIAS VINICOLAS (REV)
VINICOLAS, ALCOHOLERAS Y LICORERAS
VINICOLAS Y ALCOHOLERAS (REV)
AGUARDIENTES COMPUESTOS, LICORES Y
SIDRERAS (REV)

INDUSTRIAS VINICOLAS (REV)

B) CONVENIOS INTERPROVINCIALES

1.

CATALUNA

INDUSTRIAS VINICOLAS: VINOS ESPUMOSOS
(AMBITO PARA TODA LA CA)

C) CONVENIOS PROVINCIALES

— —
N

—
w

14.
15.

16.

17.

—OWVENAL A WN—~

. ALAVA

. ALBACETE

. ALICANTE

. BARCELONA
. BARCELONA

BARCELONA

. BARCELONA
. CADIZ

. CASTELLON
. CASTELLON
. CORDOBA

. CORUNA, LA

. GUIPUZCOA

HUELVA
HUESCA

LUGO

SEVILLA

. TARRAGONA

. TOLEDO

. VALENCIA
. VALENCIA
. ZAMORA

. ZARAGOZA

INDUSTRIA Y COMERCIO VINICOLAS (REV)
VINICOLAS, ALCOHOLERAS Y SIDRERAS
VINICOLAS

INDUSTRIAS VINICOLAS

AGUARDIENTES, COMPUESTOS Y LICORES
AGUARDIENTES, COMPUESTOS Y LICORES (REV)
VINICOLAS (REV)

VINICOLAS

INDUSTRIAS VINICOLAS (REV)

VINICOLAS Y LICORERAS

VINICOLAS, ALCOHOLERAS, LICORERAS Y
SIDRERAS

INDUSTRIAS VINICOLAS, ALCOHOLERAS,
LICORERAS Y SIDRERAS (REV)
VINICOLAS, CERVECERAS Y BEBIDAS
ALCOHOLICAS

VINICOLAS Y ALCOHOLERAS

VINICOLAS, ALCOHOLERAS, LICORERAS Y
SIDRERAS

VINICOLAS, ALCOHOLERAS, LICORERAS Y
SIDRERAS

VINICOLAS, ALCOHOLERAS, LICORERAS Y
SIDRERAS )

INDUSTRIAS VINICOLAS, LICORERAS Y
SIDRERAS

VINICOLAS

VINICOLAS (REV)

VINICOLAS (REV)

INDUSTRIAS VINICOLAS, CERVECERAS Y
BEBIDAS ALCOHOLICAS (REV)

VINICOLAS

TOTAL: 8 CCAA (5 SON REVISIONES) + 23 PROVINCIALES
(8 SON REVISIONES) = 31 (13 SON REVISIONES)
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Primera Parte

ANALISIS ESTRUCTURAL DEL SECTOR






1.

LA DEFINICI()N’DEL SECTOR. PROBLEMAS DE
IDENTIFICACION Y EXISTENCIA AUTONOMA

El considerado con caricter general como sector de oficinas
y despachos presenta hoy dia tal desmembracién en unidades
internas que hace dificil una concepcién global del mismo. El
elemento determinante de la inclusién o no de una determinada
empresa en esta rama de actividad no estd en absoluto nitida-
mente perfilado, pues, a diferencia de lo que suele ser habitual,
su denominacién ni siquiera responde ya a un conjunto uniforme
de actividades empresariales; muy al contrario, oficinas y despa-
chos no es hoy sino un espacio geogrifico en el que los objeti-
vos, funciones y organizaciones empresariales pueden diferir
enormemente. No en vano, muchas de esas prestaciones de tra-
bajo en oficinas y despachos han adquirido una sustantividad e
importancia tal que han pasado a autoconfigurarse como subsec-
tores independientes, en algunas ocasiones de una magnitud tan
importante como para subsumir la totalidad del sector en exa-
men. No es de extrafiar, por ello, que en algunas organizaciones
sindicales sea la federacion de la banca y seguros la interlocuto-
ra designada para el tratamiento de la problemdtica correspon-
diente al sector general de oficinas y despachos. La parte ocupa
la posicién del todo, diluyendo el ingrediente definidor del sec-
tor como tal.

No es ocioso recordar que en buena medida todo eso respon-
de a la propia evolucién del sistema de relaciones laborales y a la
adaptacién de este sector a ella. El paso de una estructura sindical
de naturaleza primordialmente horizontal a un sistema mds aten-
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to al elemento funcional, ha dado origen a una negociacién pen-
sada fundamentalmente para la rama de actividad de que se trate,
lo que, trasladado al sector genérico de oficinas y despachos, ha
supuesto la aparicién de tantos conjuntos convencionales diversos
como actividades auténomas o subsectores diferentes han ido flo-
reciendo. Hoy dia la pretendida actividad de oficinas y despachos
no es unica y sélo el elemento topografico del lugar de su presta-
cién sirve de factor de aglutinacién. Cuestién distinta es la de si
éste tiene la entidad suficiente como para justificar una regulacion
convencional unitaria -aunque sélo sea en determinados aspectos,
o no. Sobre ello volveremos mas adelante.

Procedamos ahora a un somero repaso al &mbito de aplicacién
de la Ordenanza Laboral de Oficinas y Despachos de 1972
(Orden de 31 de octubre de 1972 -BOE 14/11/1972-), en adelan-
te OOD, asi como a anotar la realidad de la negociacién colecti-
va actual, para valorar la magnitud de cuanto venimos afirmando
y las opciones de futuro mas adecuadas.

1.1. AMBITO APLICATIVO DE LA ORDENANZA
LABORAL DE 1972

De conformidad con lo establecido en el art. 3 de la OOD, su
ambito de aplicacién se determinaba en funcién de dos criterios
alternativos directamente conectados con la circunstancia de tra-
tarse actividades sujetas o no a regulacién especifica. Asi, en el
primer caso, la OOD se aplicaria a las relaciones de trabajo en las
oficinas y despachos que no estuvieran comprendidas en una nor-
mativa particular y siempre que se refirieran a los profesionales
incluidos en dicha OOD. El elemento topografico del lugar de
prestacion de servicios aparecia aqui como especialmente deter-
minante, pues el andlisis de los grupos profesionales enmarcados
en el contexto de la Ordenanza revela que aquéllos engloban
desde el personal titulado hasta los conserjes, botones y limpia-
doras. Nos encontramos, pues, ante una primera via de aplicacion
de la OOD, la representada por aquellos subsectores de oficinas y
despachos que tuvieran Ordenanza propia, a los que, en principio,
no se les aplicaba la Ordenanza general de 1972, salvo en relacién
a aquellas categorias o grupos profesionales dentro del subsector
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—no empresas— que no aparecieran incluidos en la clasificacién
profesional de la Reglamentacién especifica; literalmente, el pre-
cepto establecia: «La presente Ordenanza regula las relaciones de
trabajo en las Oficinas y Despachos en aquellas actividades con
regulacion laboral especifica que no comprenda a los profesiona-
les incluidos en esta normativa». En suma, tratindose de activi-
dades cuya autonomia les haya permitido gozar de normacién
propia, la OOD sélo seria de aplicacién residual en tanto dicha
regulacién no contemplara las relaciones de trabajo que se desa-
rrollasen en las oficinas y despachos.

Por el contrario, cuando estuviéramos ante empresas corres-
pondientes a sectores o actividades no incluidos en ninguna
Reglamentacién u Ordenanza de Trabajo, la OOD abandonaba
—en principio— su cardcter residual, si bien se alejaba igualmente
de su vocacién singularmente topografica y mdas general para
declararse aplicable inicamente a los profesionales de los grupos
de Administrativos, Técnicos de Oficina y Especialistas de Ofici-
na. Es ésta la segunda via aplicativa de la OOD, alusiva a aque-
llos otros sectores incluidos en el terciario pero ajenos en sede
tedrica a las oficinas y despachos, respecto de los cuales era de
aplicacién la Ordenanza de 1972 si no existia regulacién propia
de acogida, pero no para todo el personal de la empresa sino s6lo
para una relacién de categorias profesionales enumeradas por la
propia Ordenanza de 1972: «Asimismo regula la actividad labo-
ral de los profesionales de los grupos 2.% 3.° y 4.° del articulo 8
de esta Ordenanza que presten servicios a Empresas correspon-
dientes a sectores o actividades no incluidos en ninguna Regla-
mentacién u Ordenanza de Trabajo». Con esta diccion la Orde-
nanza adquiria un cierto matiz funcional o, si se prefiere, confi-
guraba el sector de actividad en cuestion sobre la base del come-
tido desempefiado por determinados trabajadores; labor, eso si,
que tenia como denominador comin la circunstancia de llevarse
a cabo, en esencia, en una oficina o despacho. He aqui, ademas,
una importante diferencia con la Reglamentacién de 1948}, pues
ésta incorporaba en su dmbito de aplicacién a todos los trabaja-

'Orden de 21 de abril de 1948 (BOE 3 de junio, correccién de errores 9 de
julio), que aprobaba la Reglamentacién Nacional de Trabajo para Oficinas y Des-
pachos. Su antecedente seria la Orden de 31 de diciembre de 1945 (BOE 5 enero
1946), que aprobaba las Bases de Trabajo para las actividades no reglamentadas.
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dores que prestaran servicios en Oficinas y Despachos, sea cual
fuere el tipo de trabajo, manual o técnico, realizado®.

Esta dualidad delimitadora del ambito aplicativo de la OOD,
amén de oscurecer y dificulad la correcta interpretacién de la
extensién de su cobertura, refleja una realidad singular sobre la
que es necesario reflexionar unos instantes.

Una detenida observacién del cambio normativo producido
entre la Ordenanza de Oficinas y Despachos de 1972 y la anterior
Reglamentacién Nacional de 19483, permite sostener que detras
de aquél se escondia una voluntad decidida de dar respuesta a las
transformaciones sociales, econdémicas y de organizacién que en
el contexto de las relaciones de trabajo en las oficinas y despachos
se estaban produciendo. No parece descabellado afirmar que en el
marco de la norma de 1948 existia una identificacién casi total
entre la Oficina y Despacho, la empresa y la actividad por ésta
desarrollada. En otras palabras, la empresa era una Oficina y Des-
pacho, entidad espacial que delimitaba a aquélla como organiza-
cién auténoma y que, a su vez, era punto de referencia inequivo-
co de la actividad empresarial desarrollada. Distinta era la reali-
dad organizativa y productiva de 1972, y diversa fué, por ende, la

2 La redacci6n literal de los articulos 1 y 2 de la Orden de 21 de abril de 1948
era la siguiente: «Articulo 1. La presente Reglamentaci6n, que afecta a todo el
territorio nacional, incluyendo las plazas de soberania del Norte de Africa, regula
las relaciones de trabajo en las Oficinas y Despachos que no estén comprendidas
en una Reglamentacién Nacional de Trabajo, quedando afectadas por estas normas
las Oficinas y Despachos que vinieran rigiéndose hasta el momento por la Orden
de 31 de diciembre de 1945 sobre actividades no reglamentadas. Articulo 2. Como
norma general, se aplicardn estas Ordenanzas a los trabajadores todos que presten
servicios en las oficinas y despachos a que se refiere el articulo anterior, tanto si
realizan funciones técnicas o administrativas como si sélo prestan su esfuerzo fisi-
co o de atencién...».

3 La redaccién literal de los articulos 1 y 2 de la Orden de 21 de abril de 1948
era la siguiente: «Articulo 1. La presente Reglamentaci6n, que afecta a todo el
territorio nacional, incluyendo las plazas de soberania del Norte de Africa, regula
las relaciones de trabajo en las Oficinas y Despachos que no estén comprendidas
en una Reglamentacién Nacional de Trabajo, quedando afectadas por estas normas
las Oficinas y Despachos que vinieran rigiéndose hasta el momento por la Orden
de 31 de diciembre de 1945 sobre actividades no reglamentadas. Articulo 2. Como
norma general, se aplicardn estas Ordenanzas a los trabajadores todos que presten
servicios en las oficinas y despachos a que se refiere el articulo anterior, tanto si
realizan funciones técnicas o administrativas como si s6lo prestan su esfuerzo fisi-
co o de atencién...».
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réplica normativa. Para la OOD, la equivalencia Oficina y Des-
pacho y empresa se diluia, pudiendo convertirse aquélla en una
actividad mds dentro de una organizacién empresarial de presta-
cién de servicios mds genéricos y diversos o, cuanto menos, mas
singularizados.

Obsérvese que la finalidad de la Orden de 31 de octubre de
1972 era establecer las normas por las que habian de regirse las
condiciones de trabajo en las «<Empresas encuadradas en la acti-
vidad de Oficinas y Despachos»* y que, en consonancia, su 4mbi-
to de aplicacion se determinaba, amén de con criterios territoria-
les®, en atencién a parametros funcionales y personales®.

Pero, amén de lo anterior, interesa destacar que, tanto en un
supuesto delimitativo como en otro, la Ordenanza Laboral de
1972 parece fijar un modelo de aplicacién que podemos denomi-
nar de «franja residual». Nivel franja, en el primer caso, de natu-
raleza mas global —en tanto abarcaria a todos los grupos profesio-
nales referidos en la norma sectorial—, y mas especifico y funcio-
nal en el segundo, dado que en €l la aplicabilidad de la Regla-
mentacién se constrefifa a categorias y grupos profesionales
determinados. Del mismo modo, el caracter «residual» es signifi-
cativamente apreciable cuando se trataba de actividades con regu-
lacién laboral especifica, pues aqui la OOD sélo entraba en juego
en tanto dicha regulacién no contemplara a los profesionales
incluidos en la OOD. Por el contrario, ante actividades no regla-
mentadas, la Ordenanza de 1972 era directamente aplicable res-
pecto a grupos profesionales determinados, pero —y he aqui un
cierto signo de supletariedad también— en el instante en que
dichas actividades llegaran a contar con normativa propia
pasarian a formar parte del primero de los supuestos y, con ello,
«escaparian» a esa tedrica aplicacién primigenia de la Ordenanza
de 1972.

Sea como fuere, con mayor o menor intensidad, lo cierto es
que las disposiciones de la Ordenanza de 1972 funcionaban a
modo de regulacién escoba, que iba recogiendo todos los dmbitos

4 Articulo 1 de la Ordenanza de Oficinas y Despachos de 1972.
3 Articulo 2 OOD.

6 El articulo 3 OOD mis arriba trasnscrito llevaba por titulo «Ambito funcio-
nal y personal».
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que, por razones diversas, no encajaban en ninguna regulacién
vigente, aunque siempre sobre la base de un acogimiento parcial,
en forma —como acabamos de explicar— de «franja» para ciertos
profesionales.

En cierto sentido, la OOD a la hora de fijar su 4mbito de apli-
cacién era consciente de una doble realidad; por un lado, del
hecho de que en ocasiones la actividad desplegada en el seno de
una oficina y/o despacho va alcanzando tal importancia y rele-
vancia econdmica que por si misma es capaz de configurar un
subsector propio, mds alla del dato de que la realizacién de aqué-
lla se lleve a cabo por profesionales de una concreta cualificacion
o profesidén —sin olvidar que un elemento inescindible del criterio
objetivo representado por el crecimiento y desarrollo de una con-
creta actividad de servicios era la circunstancia paralela de la apa-
ricién de una estructura sindical apta para negociar convenios
colectivos «subsectoriales» propios—. Por otro, no olvida la labor
profesional tipica de quienes desempefian su trabajo en un espa-
cio geogréfico particular y con unos instrumentos profesionales
determinados. Trabajadores que si bien en un primer momento
sirvieron para identificar un concreto sector, en la actualidad sus
funciones pueden ser llevadas a cabo en el seno de actividades o
subsectores muy diversos.

Conviene llamar la atencién sobre la enorme singularidad que
esta regulacién representaba en el panorama normativo del
momento. Ninguna otra Ordenanza del sector servicios contenia
previsiones semejantes’ y, en ultima instancia, aquélla venia a
significar una ruptura del principio de unidad de empresa tan
caracteristico del régimen franquista.

Si del andlisis lineal pasdramos al valorativo, la primera apre-
ciacién que se obtiene es que el sector de oficinas y despachos

7 Ordenanzas de subsectores afines —por no decir pertenecientes— al que estu-
diamos, delimitaban su campo aplicativo bajo el titulo generico de «Ambito de
aplicacién», sin mayores distinciones de tipo funcional o personal, contemplando
siempre a la empresa como el centro principal de imputacién normativa (Cfr. ar-
ticulo 1.° de la Ordenanza Laboral para el personal al servicio de los Agentes de
Cambio y Bolsa, Corredores de Comercio y sus Colegios Profesionales respecti-
vos ~Orden Ministerial de 23 de mayo de 1977, BOE 2/6/1977-y articulo 1 de la
Ordenanza Laboral para las Sociedades Cooperativas de Crédito —Orden Ministe-
rial de 10 de febrero de 1975, BOE 21/2/1975-).
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surge con una pretensién histérica inicial de constituir un nivel
relevante y de considerable aplicacién numérica a un alto nime-
ro de trabajadores. Tedricamente nace con la voluntad de conver-
tirse en el convenio colectivo por excelencia del sector servicios,
sector de la actividad econémica en emergencia cuando surge este
nivel negocial a mediados del presente siglo. La divisién funcio-
nal por sectores de la negociacién colectiva tiende a tomar un
referente unitario sobre la base del objeto social de las empresas
que aglutina, en funcién del tipo de bienes que producen o de los
servicios que prestan las empresas integradas dentro de su dmbi-
to de aplicacién. En el caso del sector de oficinas y despachos
esto s6lo se puede decir en un sentido muy genérico, pues mas
que atender a la actividad propiamente dicha, se toma como refe-
rencia el lugar donde se realiza la prestacién laboral o el tipo de
actividad profesional ejecutada por sus empleados. En realidad se
trata de un «macrosector», pues a través del mismo se pretende
englobar al conjunto del sector terciario de la economia, inclu-
yendo dentro de su &mbito a cuantas empresas y trabajadores per-
tenezcan al sector servicios, con independencia de cual sea su
concreta actividad negocial. Dicho de otro modo, se trata de una
unidad negocial que se viene a constituir en un a modo de conve-
nio colectivo de «actividades diversas» dentro del sector servicios
de la economia.

1.2. APUNTE SOBRE LA REALIDAD ACTUAL DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA

Con independencia de un estudio mds detenido sobre la reali-
dad de la negociacién actual en el denominado sector de oficinas
y despachos, que realizaremos més adelante, conviene en este
momento ofrecer algunos trazos de cudles han sido las lineas por
las que ha discurrido —y discurre— la normativa convencional en
este dmbito, especialmente por lo que a la identificacién del sec-
tor concierne. Y desde eta Optica, cabe adelantar que el proceso
de evolucién de la negociacién colectiva ha supuesto en gran
medida una consagracién palmaria de los criterios y tendencias ya
vislumbrados por la Ordenanza de 1972. En otras palabras, el
desarrollo progresivo de ciertas actividades conectadas material-
mente con lo que cabe conceptuar como sector de oficinas y des-
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pachos, ha dado lugar a la aparicién de convenios propios que
regulan las relaciones de trabajo en tales empresas, mientras que
bajo la denominacién convencional de convenios de oficinas y
despachos se agrupan aquellos acuerdos destinados principal-
mente a reglamentar las relaciones laborales de los trabajadores a
los se aplicaba la OOD cuando las empresas para las que presta-
ban servicios correspondian a actividades no incluidas en ningu-
na Reglamentacién —l€ase, Administrativos, Técnicos de oficina
y Especialistas de oficina~.

De esta forma, nos encontramos con un panorama normativo
donde junto a los llamados convenios de oficinas y despachos,
cohabitan convenios de actividades tan variadas como las de
empresas consultoras de planificacién, organizacién de empresa y
contable, de empresas de ingenieria y oficina de estudios técni-
cos, de gestorias administrativas, de oficinas de estudios técnicos
y delineantes, de despachos de graduados sociales, de oficinas de
importacién y exportacién, de agencias de viaje, de oficinas de
empresas exportadoras de mercados particulares, de agencias de
aduanas, de consignatarios de buques y transitarios, de agentes de
cambio y bolsa, de colegios notariales, de entidades de seguros,
reaseguros y mutuas de accidente de trabajo, de registradores de
la propiedad, de Cajas de Ahorros, etc. Se trata, en suma, de con-
venios que se integran perfectamente en un concepto amplio del
sector de oficinas y despachos, y que, a modo de satélites, giran
en torno al nicleo central antes referenciado; normas convencio-
nales que tienen como rasgo comun el hecho de que las empresas
incluidas en su 4mbito de aplicacién también centran su actividad
en lo que ambiguamente venimos denominando oficinas y despa-
chos y, sobre todo, actividades a las que les era de aplicacién la
Reglamentacién de Trabajo y Ordenanza Laboral de oficinas y
despachos cuando ésta se encontraba vigente. Ahora bien, como
intentaremos desarrollar més adelante, se trata de unidades nego-
ciales en las que se advierte un fuerte impulso hacia la autonomia
y que adquieren su propia identidad sobre la base de marcar dis-
tancia respecto del sector de oficinas y despachos.



2.

LA EVOLUCION RECIENTE DE LA NORMATIVA
REGULADORA

2.1. DEROGACION DE LA ORDENANZA LABORAL DE 1972

El paulatino proceso de sustitucién de Ordenanzas Laborales,
iniciado ya con el art. 29 del Real Decreto-Ley de Relaciones de
Trabajo de 1977, se encuentra hoy en fase de inminente culmina-
cién!. La DT 6. ET asi lo prevé y los pasos al efecto se han ido
sucediendo. Sin entrar en una descripcién detallada de cuéles han
sido, sefialar que, por lo que al sector de oficinas y despachos con-
cierne, la Orden de 28 de diciembre de 1994 (BOE 29/12/1994)
establecid la prérroga total de la Ordenanza Laboral correspon-
diente, encontrdndose en la actualidad su proceso de sustitucién
cerrado, bien por haber alcanzado las partes un acuerdo (en deter-
minados subsectores), bien por cobertura de vacios derivada del
Acuerdo Interconfederal de 1997 (con caricter general).

Pero, mas all4 de la plasmacidn de este proceso sustitutorio,
interesa llamar la atencién sobre la manera en que el mismo se ha
producido, en el sentido de que mientras en algunos subsectores
la culminacién de aquél ha tenido lugar por la via de la consecu-
cioén de un acuerdo entre las partes (en los casos, por ejemplo, de
Agencias de Viaje, Gestorias Administrativas o Empresas Con-
sultoras de Planificacién), de forma global para el sector de ofici-

! Un detenido estudio de todo el proceso sustitutorio en Valdés Dal-Ré, F.
(dir.): Balance material del proceso de sustitucién de las Ordenanzas Laborales:
continuidad y crisis de sus contenidos normativos, MTAS, Madrid, 1999.
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nas y despachos el proceso sustitutorio de su Ordenanza se ha
cerrado por cobertura de vacios derivada del Acuerdo Interconfe-
deral al respecto. De esta forma, el sector en estudio es el mas
claro exponente de los sectores que en el proceso de sustitucién
de la Ordenanza correspondiente han procedido a «una redefini-
cién de la red funcional fundada por las Ordenanzas Laborales en
un sentido méis acorde a las exigencias sociales y econdémicas
actuales» (Valdés Dal-Ré).

Ello refleja, por otra parte, la dualidad empresarial de la que
venimos hablando, al tiempo que hace pensar sobre los efectos
reales de la derogacién de la Ordenanza y, mas concretamente,
sobre el papel que en la actualidad desempefia el ACV.

2.2. INCIDENCIA DEL ACUERDO SOBRE COBERTURA
DE VACIOS DE 1997

Como explicaremos més detenidamente con posterioridad, el
nimero de convenios colectivos especificamente denominados de
oficinas y despachos es sensiblemente reducido, por lo que, dada
la derogacion de la Ordenanza de 1972, se podria concluir que el
sector de oficinas y despachos constituye el ambito natural por
excelencia de mayor aplicabilidad del Acuerdo de Cobertura de
Vacios de 28 de abril de 1997 (BOE 9 de junio).

Esta primera impresién parece corroborada cuando el Anexo I
del mencionado Acuerdo incluye al sector general de Oficinas y
Despachos entre aquellos a los que les resulta aplicable. Sin embar-
g0, No es m4s que eso, una primera impresion, pues la relacién de
subsectores, dentro del comiin de oficinas y despachos, que se
exceptian de la aplicacién del ACV por contar con convenio propio
es bastante prolija. Se trata de subsectores que, amén de numerosos,
representan también una porcién de cualitativa importancia en el
conjunto completo del sector analizado. Gestorias Administrativas,
Empresas de Ingenieria y Oficinas de Estudios Técnicos, Empresas
Consultoras de Planificacién, Agencias de Viaje y Entidades de
Financiacién y Arrendamiento Financiero: Leasing y Factoring,
ocupan buena parte de las actividades que se engloban en la rama de
oficinas y despachos, reduciendo notablemente los efectos de cober-
tura que la declaracién de aplicacién genérica del ACV pretende.
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Conviene reparar en la circunstancia de que los comentados
problemas de indefinicién del sector se reflejan en el mismo
ACV. Nos referimos al hecho de que al declarar su aplicacién
general al sector de oficinas y despachos exceptiia del mismo una
serie de subsectores que cuentan con convenio propio —léase Ges-
torias Administrativas, Empresas de Ingenieria y Oficinas de
Estudios Técnicos, Agencias de Viaje, etc.—, pero no alude a otros
que igualmente lo tienen y que sustancialmente también pueden
englobarse bajo la nocién genérica de oficinas y despachos —léase
Banca Privada, Cooperativas de Crédito o Entidades de seguros,
reaseguros y mutuas de accidentes de trabajo—. Probablemente
ello obedece a la circunstancia de que tales actividades contaban
con Ordenanza Laboral propia mientras estaba vigente la de Ofi-
cinas y Despachos, y ello, de alguna forma, las excluye de su per-
tenencia al sector. Pero una cosa es la explicacién de la relacién
contenida en el Anexo I del ACV y otra muy distinta que la
misma responda a una concepcién didfana de las actividades de
prestacién de servicios que deben quedar comprendidas bajo el
rétulo de «Oficinas y Despachos». E1 ACV, tal vez como no debi-
ra ser de otra forma, se limita a consagrar una realidad que ya le
venia dada. Asi se explica también que el sector de los Agentes
de Cambio y Bolsa, Corredores de Comercio y Colegios Profe-
sionales de los mismos figuren en un apartado diverso al de Ofi-
cinas y Despachos, pues también contaban con su Ordenanza
Laboral especifica.

En todo caso, lo que parece evidente, mas alld de la pro-
blemética de delimitar lo que haya de considerarse como dmbito
propio del sector de Oficinas y Despachos, es el caracter residual
que éste va adquiriendo conforme se degajan del mismo subsec-
tores de actividades que muy dificilmente escapan a una nocién
sustancial del sector.

Desde otra perspectiva, y con independencia del &mbito cuan-
titativo y cualitativo del sector de oficinas y despachos afectado
por el ACV, conviene detenerse en la cuestién de si la regulacién
por él ofrecida —al margen de que recoja las materias que en la
doctrina de la CCNCC son productoras de vacios de regulacién®~

2 Sobre el particular, Vid. Valdés Dal.Ré, F. (dir.): Balance material..., op. cit.
pégs. 30-31.
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es suficiente para dar satisfaccién a las necesidades del sector
examinado. Se trata de una problemaitica que excede del marco
estricto en que nos movemos, para incidir en todos los sectores o
subsectores recogidos en el Anexo 1 ACV, pero que, dadas las
especiales caracteristicas de la negociacién en el sector de ofici-
nas y despachos, tal vez sirva de argumentar adicional en la
defensa de la conveniencia de un Acuerdo Marco para el mismo
a la que mads tarde nos referiremos.



3.

DESCRIPCION DE LA ESTRUCTURA NEGOCIAL

3.1. ELEMENTOS CARACTERIZADORES
3.1.1. La delimitacién convencional del sector

Delineada en apartados precedentes la evolucién histérica de
la negociacién colectiva en el sector de oficinas y despachos,
estamos en condiciones de afrontar la correcta comprensién de su
estructura actual.

Y, en linea con lo que indicdbamos respecto a la delimitacion
del ambito aplicativo de la Ordenanza de 1972, cabe destacar
cémo los convenios colectivos reproducen aquélla tendencia de
las normas reglamentarias sectoriales a configurar el sector en
cuestién sobre la base de elementos topogréficos y funcionales;
parametros que, en definitiva, terminaban por hacer del de ofici-
nas y despachos un «macrosector», comprensivo de cuantas acti-
vidades del sector servicios —la gran mayoria— pudieran identifi-
carse en atencion a aquellos criterios.

Miméticamente, la configuracién del ambito de aplicacién de
las Ordenanzas Laborales se va transmitiendo de manera sucesi-
va a los convenios colectivos en sus diversas versiones, mante-
niéndose incluso hoy en dia, en su literalidad o en su concepcién,
en los textos vigentes. Por sélo citar alguno, puede traerse como
ejemplo mads significativo el correspondiente a Catalufia, confor-
me al cual «el presente convenio colectivo es de aplicacién a
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todas aquellas actividades de oficinas y despachos y servicios en
general».

A tenor de todo lo anterior, si nos situamos en un panorama de
una sociedad y economia postindustrial, donde el porcentaje mas
elevado con diferencia de la poblacién asalariada se concentra en
este sector servicios, cabria presumir que el convenio colectivo
sectorial de oficinas y despachos va a adquirir con el paso del
tiempo un protagonismo predominante en el conjunto de nuestro
sistema de negociacién colectiva.

Y, sin embargo, cuando se acude al andlisis pausado del con-
junto de las piezas que componen la estructura negocial de nues-
tro sector en la realidad cotidiana se advierte todo lo contrario.
Por contraste, la evolucién practica del sector ha derivado hacia
la antipoda de lo previsible: poco a poco se ha ido desvalorizan-
do, tanto en lo que refiere al nimero de empresas y trabajadores
afectados, como al contenido de lo pactado en sus clausulas. Pau-
latinamente, ha ido retrocediendo en importancia, hasta conver-
tirse en un sector marginal, progresivamente depauperado, con-
vertido en una especie de «hijo prédigo» de la negociacién colec-
tiva en el sector servicios.

Varios datos son elocuentes a la hora de constatar la débil con-
sistencia de la negociacién colectiva en el ambito de referencia,
entre los que podriamos resaltar los siguientes.

En primer lugar, el muy reducido niimero de convenios colec-
tivos vigentes en estos instantes. En concreto, si nos centramos en
una mencién estricta de aquellos convenios que reclaman expre-
samente su pertenencia a este sector, por su denominacién y por
su dmbito de aplicacién, apenas llegamos a superar la cifra de 25
convenios colectivos: C.C. La Corufia'; C.C. Lugo?; C.C. Ponte-
vedra®, C.C. Asturias*; C.C. Vizcaya’; C.C. Guipizcoa® CC.

I BOP 27 agosto 1997.
2DOG 17 marzo 1998.

3 BOP 2 febrero 1996; revision salarial BOP 3 junio 1998; revisién salarial
DOG 7 mayo 1999.

4 Revisién salarial, BOPA 7 noviembre 1997.
5 BOP 24 mayo 1999.
6 BOP 24 mayo 1999.
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Navarra’; C.C. Catalufia®; C.C. Palencia’; C.C. Burgos!®; C.C.
Salamanca'!; C.C. Valladolid'?; C.C. Avila'; C.C. Zaragoza'4,
C.C. Madrid?3; C.C. Valencia!é; C.C. Alicante'’; C.C. Céceres's;
C.C. Murcia'®; C.C. Huelva?; C.C. Jaén?!; C.C. Granada®*; C.C.
Mailaga®*; C.C. Cadiz?*; C.C. Santa Cruz de Tenerife?’; C.C. Las
Palmas?®.

El resultado final es el de la presencia de un palpable vacio
negocial en zonas significativas del territorio espafiol, al menos si
se atiende exclusivamente al dato formal; si no se llega a superar
el nimero de 30 provincias en las que se puede advertir algiin tipo
de experiencia negocial, puede calcularse que en torno al 20% del
territorio nacional estd exento de proceso de negociacion colecti-
va. De ahi la reflexién que antes haciamos acerca de la tedrica
importancia del Acuerdo de Cobertura de Vacios en este sector.

7 BON 21 enero 1998; revisi6n salarial BON 17 marzo 1999.

8 DOGC 28 mayo 1999.

® BOP 27 julio 1998; revision salarial BOP 28 junio 1999.

10 BOP 12 febrero 1998.

1 BOP 10 diciembre 1998; correccién de errores 21 diciembre 1998.
12 BOP 4 agosto 1999.

13 BOP 28 enero 1998, correccién de errores BOP 20 febrero 1998.

14 BOP 18 diciembre 1996; revisién salarial, BOP 13 marzo 1998; revisién
salarial BOP 14 agosto 1999.

1S BOCM 29 septiembre 1997; revisién salarial BOCM 4 mayo 1998.
16 BOP 27 febrero 1998; revisi6n salarial BOP 7 mayo 1999.

17 BOP 13 febrero 1998.

8 DOE 5 de febrero de 1998.

19 BORM 17 febrero 1996; revisién salarial, BORM 26 marzo 1997; revisién
salarial BORM 23 julio 1998.

20 BOP 11 septiembre 1998.

21 BOP 17 octubre 1998.

22 Revisi6n Salarial, BOP 14 enero 1997.

2 BOP 28 mayo 1993

24 BOP 17 octubre 1996; revisién salarial BOP 15 mayo 1998..

2 BOP 26 octubre 1995; revisién salarial, BOP 10 mayo 1996; revisién sala-
rial 5 junio 1998; revision salarial BOP 12 abril 1999.

26 BOP 16 febrero 1996, revision Salarial, 3 septiembre 1997; revisién salarial
BOP 18 noviembre 1998.
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Sin embargo, esa presunta aplicabilidad del acuerdo de cober-
tura de vacios queda bastante desdibujada ante la existencia de
una realidad bien distinta. La aparicién progresiva de un conjun-
to de convenios colectivos en sustancia incluibles en la actividad
material propia de las oficinas y despachos pero formalmente ads-
critos a subsectores diversos, recorta significativamente la parce-
la presuntamente asignada al Acuerdo de Cobertura de Vacios.

Por otra parte, las relaciones con esas otras unidades negocia-
les que avanzan hacia la independencia no estin carentes de con-
flictividad, produciéndose constantes puntos de fricciéon. Prueba
de ello es el elevado nimero de consultas formuladas a la Comi-
sién consultiva Nacional de Convenios Colectivos, provocadas
por las dudas interpretativas en cuanto al &mbito aplicativo de los
convenios colectivos funcionalmente préximos. Consultas de las
que se pueden extraer dos consecuencias importantes a los efec-
tos aqui analizados:

— Primera: el caricter residual y supletorio que la aplicacién
de los especificos convenios colectivos para Oficinas y des-
pachos va adquiriendo conforme este sector se desmembra
en miltiples subsectores de actividades particulares®’.

— Segunda: que en presencia de actividades empresariales no
sujetas a regulacién convencional alguna pero cuyo conte-
nido se asemeja, al menos en parte, al desarrollado en el
contexto de las oficinas y despachos, la aplicacién del con-
venio colectivo propio de estas empresas se produce tan
sélo en la franja representada por el colectivo de trabajado-
res mds especifico del sector, a saber, el del personal técni-
co o administrativo?®. La ruptura del principio de unidad de
empresa del que antes habldbamos en relacion al &mbito de
aplicacién de la OOD de 1972, se reproduce aqui con simi-
lares perfiles.

27 Cfr. Consulta 30.3.: Expediente n° 341 (Pleno 14-4-94); Consulta 30.4.:
Expediente n° 371 (Pleno 22-9-94); Consulta 31.1.3.: Expediente n° 509 (Pleno
19-7-96), recogidas en la monografia: El ambito funcional de los Convenios
Colectivos. Respuestas de la Comisién Consultiva Nacional a las consultas plan-
teadas, MTAS, Madrid, 1998, pags. 184-185.

28 Cfr. Consulta 31.8.3.3.: Expediente n° 551 (Pleno 4-3-97), en El 4mbito fun-
cional..., op. cit. pag. 212.
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La existencia de estas amplias zonas intermedias o fronterizas
da origen a un fuerte dilema, de dificil resolucién, pues el decan-
tarse por uno u otro texto convencional no sélo tiene repercusién
en el terreno colectivo de la estructura negocial sino también en
lo afectante a las condiciones individuales de trabajo, dada la
importante diferencia de contenidos entre ellos.

3.1.2. El nivel de la negociacion

En segundo lugar, todos los acuerdos colectivos que hemos
incluido en la lista antecedente se sitian en el mismo nivel de
negociacion, por lo que refiere a su ambito funcional y, en parti-
cular, por lo que afecta a su dmbito territorial. En efecto, salvo
alguna muy honrosa excepcidn, se trata de una negociacién colec-
tiva que se viene desarrollando desde sus inicios a nivel provin-
cial. Es cierto que algunos de ellos se reclaman de la condicién de
convenios de 4mbito autonémico, pero no es menos cierto que en
la practica totalidad de las ocasiones ello coincide con Comuni-
dades Auténomas uniprovinciales (Madrid, Murcia, Asturias). La
Unica excepcién la constituye el convenio colectivo de Cataluiia,
que ciertamente es el Unico de dmbito supraprovincial, al incor-
porar dentro de su unidad al conjunto del territorio catalan. Para
el resto, se aprecia una total inamovilidad de la estructura respec-
to de lo que fue su origen histérico, a partir del surgimiento de la
negociacién colectiva a los inicios de la década de los afios sesen-
ta. Asf pues, por exclusién, no se identifican convenios sectoria-
les de ambito territorial diverso, ni superior ni inferior. En con-
creto, no se aprecia ni siquiera intentos de afrontar un proceso
negociador que abarque la totalidad del territorio espafiol, aunque
se trate de un acuerdo marco de lineas muy generales. En parale-
lo, tampoco se puede identificar la presencia de una vida negocial
en el nivel empresarial, pues las dimensiones del personal de este
tipo de empresas lo impide casi por completo.

Corolario de todo lo precedente es que tampoco se verifica
ninguna férmula de coordinacién entre niveles negociales diver-
sos, tan propio de un sistema desarrollado y avanzado de relacio-
nes laborales. Se percibe, pues, una ausencia total de articulacién
entre diversos niveles negociales. La Unicas referencia a otras uni-
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dades de negociacién —con remisién a otros sectores 0 a Otros
convenios de empresa— lo son a los meros efectos de otorgar
absoluta preferencia aplicativa a tales convenios, de modo que el
convenio provincial de oficinas y despachos se viene a convertir
en una unidad residual, estipulada a los meros efectos de cubrir
presuntos vacios negociales derivados de la inexistencia de cual-
quier otro convenio colectivo que pudiera identificarse como apli-
cable al caso. Ejemplo paradigmético de esto lo podemos encon-
trar en la delimitacién del ambito aplicativo del convenio para
Salamanca: «Ambito personal.— Quedan afectados por este Con-
venio todos los trabajadores de aquellas empresas a las que se
refiere el articulo anterior, cuyo sector o subsector al que perte-
nezcan no se encuentre afectado por otro Convenio en el dia de la
fecha, cualquiera que sea su 4mbito de aplicacién, teniendo, en
consecuencia, este Convenio cardcter residual y excluyente den-
tro de las distintas actividades de oficinas y despachos» (art. 2).

Por otra parte, incluso con referencia a las empresas donde
resultan aplicable estos convenios de sector provincial de oficinas
y despachos, los mismos no siempre son de aplicacién al conjun-
to de los asalariados que prestan servicios en las citadas empre-
sas. Uno de los rasgos mds singulares de este sector es que se
establece un procedimiento singular de fijacién de su ambito de
aplicacién. A través de sus criterios se verifica un llamativo aban-
dono del principio de unidad de empresa, pues, en atencién a
reglas muy singulares de concrecién del 4mbito funcional y, sobre
todo, personal, se desemboca en un modelo que cabe calificar de
norma «franja», en la medida en que sélo resulta de aplicacién a
un segmento profesional dentro de la plantilla de la empresa. Se
trata de un modelo de unidad «franja» que encuentra sus origenes,
como ya hemos indicado, en las Reglamentaciones de Trabajo y
Ordenanzas Laborales, pero que pervive en el tiempo y se con-
serva —al menos en la formalidad de la letra de ciertos convenios—
en la delimitacién del 4mbito de la mayoria de los convenios
colectivos de oficinas y despachos actualmente vigentes.

Insistimos, se trata de una férmula franja propia de las normas
reglamentarias sectoriales pero no del todo periclitada, pues per-
vive en las versiones vigentes de los convenios colectivos. Y ello,
bien porque éstos mantienen la identificacién de su dmbito apli-
cativo por remisién al en su dia fijado por la Ordenanza Laboral
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de 1972 (por ejemplo, C.C. Céceres, Salamanca, Huelva), o bien
porque traslada a su texto la modalidad franja con mayor o menor
literalidad, de forma plena o parcial (por ejemplo, C.C. Madrid,
Cataluifia). Otros, por contra, se reclaman del modelo generaliza-
do del convenio basado en el principio de unidad de empresa (por
ejemplo, C.C. Vizcaya); los hay incluso que se reafirman en el
principio de unidad de empresa al tiempo que se remiten al 4mbi-
to aplicativo de la Ordenanza de 1972, sin percatarse que €sta res-
ponde a un sistema de delimitacién diverso (por ejemplo, C.C.
Asturias; La Coruifia, Lugo). En todo caso, conviene indicar tam-
bién que se intuye un importante cambio tendencial de abandonar
el esquema franja para este sector: son cada vez mas los textos
que se aglutinan en torno al principio ortodoxo de unidad de
empresa, otros que recogen la remisién al precedente de la Orde-
nanza pero sin percibirse una voluntad de mantener el criterio
franja e incluso otros donde si bien en la formalidad se dirigen a
segmentos profesionales predeterminados, en la aplicacién coti-
diana de los textos convencionales no se tenga presente y por
ende prevalezca el impulso generalizado a actuar conforme al cld-
sico principio de unidad de empresa. En paralelo a ello, los textos
de convenios de sectores diversos al servicios, en particular, los
de caricter industrial, tienden a incorporar un modelo moderno y
actualizado de grupos profesionales y, sobre todo, a englobar al
conjunto de la plantilla de la empresa, teniendo bien presente la
actividad de empleados y administrativos dentro de las empresas
industriales; por ello, con el paso del tiempo pierde consistencia
la otra vertiente del cardcter franja de los convenios de oficinas y
despachos: su remisién residual a todo el personal que realiza
actividades administrativas y de servicios en sectores diversos al
mismo.

Por otro lado, incluso los datos relativos a los territorios pre-
viamente identificados como exponentes de procesos negociado-
res ciertos, han de ponerse en cuarentena en la valoracién de su
incidencia en el proceso negocial y la intensidad de éste. En efec-
to, en estos otros casos se trata de unidades negociales significadas
por su debilidad. Ante todo, se aprecia una marcada dificultad en
la continuidad secuencial de los procesos negociales desarrollados
en el tiempo; se constata una sefialada dificultad en el manteni-
miento afio tras afio de la unidad negocial presuntamente existente
o creada desde hace tiempo: en muchas de estas provincias se pro-
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ducen negociaciones discontinuas, con fases de renegociacién al
minimo indispensable de la mera revision salarial y fases de plena
incapacidad de sustituir al texto que ha concluido su vigencia ordi-
naria inicialmente pactada. De este modo, la prérroga afio tras afio
de ciertos convenios y la aplicacién del principio de ultraactividad
del convenio colectivo es técnica habitual en este sector, como via
suceddnea a la imposibilidad de mantener el pulso negociador de
forma continuada. Algunos de ellos, el texto localizado se remon-
ta a mds de una década, por lo que es dificil saber si en la practica
—con independencia de la formalidad juridica del criterio de la
ultraactividad— sigue siendo un texto aplicable®.

3.1.3. Profusa utilizacion del mecanismo de la extension de
convenios

Como elemento complementario de cobertura de los induda-
bles vacios negociales, se tiende a acudir a la puesta en marcha de
mecanismos institucionales, que en el propio disefio legal de
nuestro sistema de negociacién colectiva poseen una funcién
marginal y de uso extraordinario. Y, sin embargo, en este sector
adquieren carta de naturaleza de habituales y muy generalizados.

Un simple repaso a la realidad de la negociacién colectiva en
el ambito de nuestro estudio evidencia la prolija utilizacién que
en €l se hace de un mecanismo como el de la extensién de con-
venios, concebido como «una forma excepcional de integrar lagu-
nas de la regulacién profesional», de «cardcter provisional» y
«accidental», «siempre subordinado a la autonomia colectiva»
(STS de 23 de enero de 1995, Ar. 396). Dejando a un lado los sub-
sectores con regulacion convencional propia, el especifico y cen-
tral del de oficinas y despachos aparece vertebrado en torno a rei-
terados recursos a actos de extension, que terminan por hacer
habitual una figura sin duda «excepcional» y «extraordinaria»
(Duran Lopez, Séez Lara). Si con caricter general se ha sosteni-
do que «tanto cuantitativa como cualitativamente, la extension de
convenios colectivos ha desempefiado un papel muy reducido en

29 Salvo error u omision, asi sucede con el CC para Cérdoba (BOP 17 enero
de 1987).
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nuestro sistema de relaciones laborales» (Durdan Lopez), muy dis-
tinta habria de ser la conclusién extraida desde el andlisis del
especifico sector de oficinas y despachos. Tan es asi, que la masi-
va pertenencia de los expedientes de extensién al mismo hizo
afirmar a la doctrina la conveniencia de «abrir la via para la regu-
lacién sectorial de las condiciones de trabajo prevista en la dispo-
sicién adicional primera del Estatuto (hoy DA 7.* ET)» (Duréan
Lépez), abogando por una interpretacién «razonable» de la prio-
ridad que en tal precepto se concede al procedimiento de exten-
sién sobre la Ordenanza de necesidad.

Como muestra de la dimensién cuantitativa de las extensiones
de convenios producidas en este sector, sefialemos que el conve-
nio de oficinas y despachos de la CCAA de Cantabria®® es exten-
sién del correspondiente al mismo sector de la provincia de Bur-
gos; el relativo a la CCAA de Baleares® es extension del aplica-
ble al Principado de Asturias; el convenio de oficinas y despachos
de la provincia de Burgos ha sido objeto de extensién, también, a
la CCAA de La Rioja*, a la provincia de Le6n* y a la provincia
de Toledo®*; el convenio de oficinas y despachos de la provincia
de Ciudad Real™® es extensién del convenio para la misma activi-
dad de la provincia de Granada y en la provincia de Sevilla*® han
existido extensiones del convenio de la provincia de Mailaga vy,
posteriormente, del de la provincia de Almeria. En contraste, ni
siquiera se aprecia la implantacion significativa de otras formas,
aunque sean imperfectas, de negociacién alternativas al propio
convenio colectivo. Por ejemplo, son muy escasas, incluso casi
testimoniales, las experiencias que cabe citar de adhesiones de
convenios colectivos®’, o bien de compromisos arbitrales, para,
via laudo, cubrir la imposibilidad de lograr acuerdos®.

30 BOP 28 julio 1994; BOC 16 febrero 1996.

31 BOCAIB 6 octubre 1994.

32 BOLR 1 julio 1999.

3 BOP 2 octubre 1998.

3 BOP 9 marzo 1989.

3 DOCM 23 julio 1999.

3 BOP 21 noviembre 1998.

37 Unico caso localizado es el de la adhesién de Segovia a la revision del con-
venio de Burgos (BOP 6 junio 1994; reiterado BOP 20 marzo 1998)

3% El tnico supuesto localizado es el Laudo para oficinas y despachos de la
CC.AA. de Madrid (BOCM 9 enero 1998).
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Junto a lo anterior, hay que hacer notar una circunstancia de
especial relevancia en el contexto convencional en el que trabaja-
mos. Nos referimos al dato de que uno de los requisitos comin-
mente aceptados para que el mecanismo extensivo pueda operar
(exigencia reclamada desde la anterior redaccién del art. 92.2 ET
pero que no parece se vea afectada —mds bien al contrario— por la
reciente reforma operada en é1%°) es el de que el convenio que se
pretende extender sea un convenio estatutario (Valdés Dal-Ré,
Séez Lara, Sala Franco, Escudero Rodriguez, Camps Ruiz). Pues
bien, en el sector de oficinas y despachos uno de los principales
convenios objeto de extension ha sido el de la provincia de Bur-
gos; convenio.declarado nulo por la Sentencia del Juzgado de lo
Social n.° 2 de Burgos (autos 904/1994) de 13 de noviembre de
1995, «sin perjuicio de que surta efectos como pacto de eficacia
limitada a las empresas que lo suscribieron». Es esta una de esas
dificultades de los procedimientos de extension a las que la doc-
trina ha aludido, poniendo de relieve cémo en muchos casos se
han extendido «convenios colectivos negociados, desde el punto
de vista patronal, por entidades de dudosa legitimacién a la luz de
las exigencias del Estatuto de los Trabajadores» (Durdn Lépez).

3.1.4. La representatividad de los sujetos pactantes

Pero, al margen de posibles alternativas para dar solucién a
esa realidad recién apuntada, sobre lo que volveremos mds ade-
lante, interesa destacar ahora otra consideracién en relacion con
el fenémeno. Nos referimos a las razones o causas a las que, en
tltima instancia, obedece la frecuente presencia del mecanismo
extensivo en el sector. Pues bien, es aqui donde cobra pleno sen-
tido buena parte de las afirmaciones realizadas sobre la configu-
racién estructural de este sector, pues no sin razén se ha eviden-
ciado doctrinalmente cémo la figura de la extension se vincula en

3 La nueva redaccién dada al art. 92.2 ET por la Ley 24/1999, de 6 de julio
(BOE de 7 de julio) no contiene variacién respecto a las caracteristicas del conve-
nio objeto de extension, del que sélo se precisa que sea un «convenio en vigor».
Sin embargo, si introduce como novedad el hecho de definir la causa justificante
de la extensién en atencién a «los perjuicios derivados... de la imposibilidad de
suscribir en dicho 4mbito un convenio colectivo de los previstos en este Titulo
III».
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la practica «con sectores cuyas caracteristicas estructurales (bési-
camente la atomizacion empresarial) hacen dificil la formacién de
representaciones legitimadas para negociar» (Sdez Lara)®. La
paulatina divisién del sector de oficinas y despachos en multitud
de unidades subsectoriales, a medida que la actividad en cuestién
adquiria la magnitud necesaria para contar con representantes
legitimados para crear su propia unidad negocial, ha dejado redu-
cido el niicleo originario del sector a un conjunto de microempre-
sas sin capacidad suficiente para gozar de partes con legitimacién
para negociar, proporcionando asi motivo justificante para la
extension. Cumple asf la figura su funcién de «mecanismo correc-
tor de un sistema de representacién y regulacién pensado para
sectores estructuralmente distintos» (Sdez Lara, Duran Lépez).

Prueba de todo ello es la circunstancia de esa inclusion,
ampliamente excepcionada -eso si-, del sector de oficinas y des-
pachos en el ambito de aplicacién del Acuerdo de Cobertura de
Vacios; Acuerdo que no es sino la via de sustitucién de las Orde-
nanzas respectivas en los sectores con «déficit negocial» (Valdés
Dal-Ré*).

Se constata, pues, una notable carencia de representatividad de
los interlocutores sociales en este sector de la produccién, con
ausencia total de asociaciones representativas de los intereses,
sobre todo de los empresarios, pero, en ocasiones, también en igual
medida de los trabajadores. Incluso alli donde se logra identificar
la presencia de algiin tipo de representacién al efecto, ésta escasa-

0 Asi, la solicitud de extensién del convenio de oficinas y despachos del Prin-
cipado de Asturias al mismo sector de actividad de 1a CCAA de Baleares, instada
por el sindicato UGT, se basaba, fundamentalmente, «en la imposibilidad de nego-
ciar un convenio propio en el sector de Oficinas y Despachos de Baleares por ine-
xistencia de Asociacién Patronal legitimada para negociar un convenio de tal natu-
raleza» (IL 5043/1994).

4! Con claridad meridiana se ha indicado c6mo el ACV «también viene a cer-
tificar un segundo hecho, tal vez menos perceptible pero de mayor significacién de
futuro, cual es el preocupante déficit de interlocucién empresarial existente en
nuestro sistema de relaciones laborales; concretamente, en todos aquellos sectores
que definen el &mbito funcional del propio ACV. O por decirlo en otros términos,
el ACV constituye una denuncia de la acusada fragilidad de las estructuras aso-
ciativas empresariales, huérfanas en estos sectores del tejido organizativo necesa-
rio para haber podido emprender los tratos contractuales enderezados a la sustitu-
cién de la respectiva Ordenanza» (Valdés Dal-Ré, F. —dir.—: Balance material..., op.
cit. pag. 40).
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mente logra el respaldo afiliativo o electoral suficiente como para
ser aceptada como interlocutor valido por la otra parte; y, a pesar
de que lo logre, ello no supone despejar todas las dudas acerca del
grado de legitimidad negocial de ambas partes. En concreto, lo
habitual es que la representacién sindical, desde el instante en que
logra conectar con alguna instancia empresarial, con los ojos ven-
dados acepta su plena representatividad del sector para evitar cual-
quier tipo de traba formal a la constitucién de la mesa negociado-
ra. Y, a pesar de ello, nadie oculta que muy probablemente el por-
centaje de afiliacion de estas asociaciones empresariales muy difi-
cilmente llega a superar el 10% de legitimacién inicial requerido
por el Estatuto de los Trabajadores y, con bastante probabilidad, no
llegan a cumplir el requisito de legitimacién plena de mayoria
absoluta para la vélida constitucién de la mesa negociadora. Recal-
camos, aunque la carencia de representatividad sea mis inmediata
en el banco empresarial, también resulta bastante patente en el
banco social, donde aunque se pueda aceptar la legitimacién ini-
cial, rara vez se puede alcanzar la mayoria absoluta para concertar
un convenio colectivo estatutario.

De este modo, incluso los convenios colectivos publicados en
los Boletines oficiales correspondientes, con apariencia formal de
ser convenios estatutarios, lo més previsible es que en su mayoria
no soportaran el embate de una comprobacién del grado de repre-
sentatividad de las organizaciones empresariales y sindicales que
lo han firmado, por lo que no es exagerado aventurar que en su
mayor parte, cuando mucho, lo que lograrian serfa su considera-
cién como convenios colectivos extraestatutarios. Recordemos a
estos efectos el dato objetivo, al que aludimos anteriormente, de
la sentencia del Juzgado de Burgos que declaraba la nulidad de
uno de estos textos, didndose, ademds, la circunstancia nada
anecddtica de que se trata del convenio mas utilizado como refe-
rente para efectuar la extensién o la adhesién a otros ambitos
territoriales.

3.1.5. El contenido de lo pactado

Finalmente, cuanto se ha apuntado en relacién a la estructura
negocial, queda igualmente reforzado si se atiende al contenido
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de lo pactado en los convenios vigentes para el sector de oficinas
y despachos. En efecto, si con caricter general se suele afirmar
que los contenidos negociales en algunos dmbitos carecen de con-
sistencia real, de modo que se les califica de «pobres», en esta
ocasion el término que corresponderia emplear seria el de «indi-
gencia» negocial por la acentuada depauperacién del contenido
de su clausulado. En correspondencia con la anteriormente sefia-
lada debilidad representativa de los negociadores, éstos, al ser
consciente de la infravaloracion de su fuerza en el seno del sec-
tor, trasladan tales carencias al propio desarrollo del proceso
negocial en el seno de la mesa de elaboracién del texto del con-
venio. Las partes sociales dificilmente logran ponerse de acuerdo
en la reproduccién de condiciones de trabajo ya predeterminadas
a tenor de lo establecido en la legislacién estatal, por lo que su
capacidad de innovacién legislativa se reduce al minimo indis-
pensable. Las materias objeto de negociacién real se correspon-
den con lo que fue el origen histérico de los llamados en su dia
«contratos de tarifa», es decir, sustancialmente se restringe a una
fijacién del salario/hora, por la via de cuantificar el montante glo-
bal del salario, junto con la determinacién de la jornada de traba-
jo debida. Al margen de estos dos grandes y bdsicos pardmetros
—retribucién mds tiempo de trabajo—, el resto de las materias ape-
nas aparece recogida en los convenios; y, cuando se hace, viene a
ser, en la préctica, transcripcion literal de preceptos legales o
reglamentarios. Mds ain, incluso desde la perspectiva cuantitati-
va, lo pactado se separa en medida muy reducida de los minimos
de derecho necesario fijados por la norma estatal como suelo
interprofesional de todo régimen convencional sectorial; asi, el
referente de salario minimo interprofesional estd muy préximo a
lo que suele ser lo pactado en este tipo de convenios colectivos.
Por lo demas, la regulacién tiende a ser de una notable simplici-
dad, por ejemplo, con una estructura salarial eminentemente corta
y, lo mds ilamativo, con un muy acentuado peso del componente
fijo frente a la parte variable del salario; naturalmente, todo ello
sin prejuzgar cual sea la realidad cotidiana en las empresas obje-
to de atencidn, pues es dificil alcanzar a conocer cudl es el desa-
rrollo préctico de la deriva salarial por via de mejoras colectivas
decididas unilateralmente por el empleador en cada caso, o bien
el grado de individualizacién de las relaciones laborales en este
sector de oficinas y despachos.
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3.2. CAUSAS DETERMINANTES DE LA SITUACION
ACTUAL

Naturalmente, todo el diagndstico anterior acerca de la situa-
cién de la negociacién colectiva en este particular sector de las
oficinas y despachos, requiere preguntarse cudles son las causas
determinantes de la misma, por su naturaleza y, con ello, interro-
garse hasta qué punto cabe pronosticar algo mas que efectos limi-
tados de transformacién del panorama, incluso en la hipétesis de
que se redoblen los esfuerzos empleados en luchar contra un
espacio de tradicional anomia negocial.

Algunas de las respuestas van implicitas en la descripcién
antecedente, pues su presentacion llevaba inseparablemente unida
la explicacién de lo que estaba sucediendo. Por ejemplo, en reite-
radas ocasiones se ha hecho alusién a los indiscutidos problemas
de legitimacion y representatividad de los interlocutores sociales,
que desemboca en un contexto de debilidad negocial. Debilidad
negocial que en unos caso provoca la ausencia de texto conven-
cional de referencia, bien por la inviabilidad de iniciar la consti-
tucion de la correspondiente comisién negociadora, bien por el
bloqueo total de la negociacién si se logra constituir ésta; en otros
caso, los mds optimistas, la debilidad negocial, si bien se supera
en primera instancia pues se logra la firma de un texto conven-
cional, sucesivamente reaparece en forma de «indigencia» de los
contenidos materiales de las cldusulas tal como se han pactado.

Pero, no basta con quedarse con esta conclusién de la debili-
dad de legitimacién y de representacién, sino que podria aventu-
rarse una explicacion de la causa de la causa; es decir, podriamos
intentar dar cierta respuesta coherente a la razén de ser de esta
singular debilidad negocial.

3.2.1. Inexistencia de interlocutor empresarial

La primera y mds aparente, posiblemente la causa inmediata
pero no la causa profunda, reconocida por todos, reside en la ine-
xistencia de interlocutor empresarial, lo que impide la correcta
constitucién de la mesa de negociacién. Esta realidad ha sido
directamente apreciada por el grupo de trabajo al que se le
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encargd, por parte de la Comisién Consultiva Nacional de Con-
venios Colectivos, la elaboracidn de este informe acerca del esta-
do de la negociacién en el sector de oficinas y despachos. Cuan-
do al mismo se le inst6 a ponerse en contacto con los agentes
sociales, al objeto de conocer cudl era su percepcién de estado de
la cuestién, el primer escollo con el que se encontrd el grupo de
trabajo fue precisamente la casi imposibilidad de entrar en con-
tacto con las asociaciones empresariales representativas en el sec-
tor, pues a pesar de la loable disponibilidad de los responsables y
profesionales que trabajan en el seno de las organizaciones
empresariales generales no existe una estructura asociativa que
especificamente aglutine y dé cuerpo al sector de oficinas y des-
pachos. Si éste es el panorama por lo que refiere a un simple con-
tacto de caracter informativo, cuanto mayor es el dilema cuando
se trata de efectuar una actividad externa mucho mds compleja y
comprometedora como es la correspondiente al desarrollo de un
proceso negocial a través del cual se imponen deberes y cargas
juridicas sobre el patrimonio de las empresas a las que presunta-
mente deberian representar.

3.2.2. Ausencia de representaciones unitarias

La segunda y de mayor aproximacién a una causa estructural,
reside en la ausencia de representaciones unitarias diseminadas
por el tejido empresarial en el que se supone han de ser objeto de
aplicacién los convenios colectivos de oficinas y despachos. Los
sindicatos, a pesar de constituirse como interlocutores en el sec-
tor, no se sienten con legitimidad representativa suficiente. Aun
cuando gocen de los porcentajes de representatividad exigidos
por el Titulo III del Estatuto de los Trabajadores, desde el punto
de vista sociolégico, no se sienten con legitimidad politica para
actuar en nombre y representacién de los asalariados del sector,
en la medida en que carecen de una estructura de suficiente pene-
tracién organizativa y de implantacién efectiva en el sector. Ello
se aprecia claramente en el hecho de que internamente no llegue
a constituirse una federacién o estructura propia del sector desde
el punto de vista organizativo, que actiie como aglutinador de
intereses, tanto en el interior como en el exterior; como suceda-
neo al mismo, se acude a la federacién mds asimilada en lo fun-
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cional, siendo ésta quien asume la funcién de interlocutor a efec-
tos de la actividad sindical en general y de la negociacién colec-
tiva en particular; asi, es bastante habitual que sea la federacién
de banca y seguros, o bien una genérica del sector servicios, quien
asuma este papel de interlocucién. Pero incluso este dato estruc-
tural, se encuentra a su vez determinado por otro factor externo,
que es justamente el que pasamos a mencionar.

3.2.3. Caracter microempresarial del sector

La tercera, de sucesiva aproximacion a un elemento realmen-
te condicionante de la estructura negocial, es el generalizado
cardcter microempresarial del sector, fuertemente propenso a la
individualizacién de las relaciones laborales y refractario a los
fenémenos de colectivizacién de las condiciones de trabajo a
través de la negociacion colectiva. En efecto, un andlisis minima-
mente detallado del modelo tipo de empresa al que le resultan de
efectiva aplicacion este tipo de convenios colectivos responde al
retrato de enorme multitud de empresas de muy pequefias dimen-
siones, al menos por lo que refiere al nimero de asalariados a los
que da ocupacién, siendo el referente preponderante el de empre-
sas con menos de 10 trabajadores.

De este modo, se explica, en primera instancia, la causa inicial
antes resefiada: la dificultad en constituir asociaciones empresaria-
les en el sector y, de lograrse csto, su cardcter escasamente repre-
sentativo. Al ser empresas que dan ocupacién a pocos asalariados,
sus titulares no alcanzan a tener una conciencia colectiva de su
condicién de empleadores, con intereses comunes al resto de los
empresarios del sector desde el punto de vista laboral; si se produ-
ce algin tipo de afiliacién asociativa,lo es desde la perspectiva de
intereses econdémicos o fiscales comunes, pero en muy escasa
medida por razones de caracter laboral. Al desarrollarse las rela-
ciones en clave basicamente de fijacién individualizada de condi-
ciones de trabajo, no aprecian como necesario el salto al nivel sec-
torial y, sobre todo, pueden percibir como una imposicién externa
de condiciones de trabajo tan extrafia la que proviene de la nego-
ciacién colectiva como la que tiene su origen en una predetermi-
nacién estatal; de ahi que no sea exagerado hablar de un sector
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fuertemente propenso a la individualizacién de las relaciones labo-
rales y refractario a los fendmenos de colectivizacién de las condi-
ciones de trabajo a través de la negociacién colectiva. Més atn, en
la hipétesis de que la asociacién empresarial logre calar en el teji-
do empresarial, via impulsos diversos a lo laboral —econémicos,
fiscales, servicios, intermediador de ayudas y subvenciones.etc.—,
la enorme pluralidad de empresas pequeiias existentes en el sector
dificultard notablemente que el porcentaje de penetracién llegue
realmente a alcanzar los umbrales cuantitativos exigidos para la
celebracién de un convenio colectivo estatutario.

En paralelo se desenvuelve la situacién en el bando represen-
tativo sindical, que sirve de explicacién a la segunda de las cau-
sas antes aludidas. En iguales términos, derivado de la estructura
microempresarial por lo que refiere a las dimensiones de las plan-
tillas de las empresas, éstas, en la inmensa mayoria de las ocasio-
nes, no llegan a superar las cifras minimas de asalariados exigidas
al nivel de centro de trabajo imprescindible para poner en marcha
un proceso electoral que desemboque en la eleccién de los dele-
gados de personal y comités de empresa previstos en el Estatuto
de los Trabajadores. De este modo, el reducido nimero de repre-
sentantes unitarios provoca una destacada debilidad de las orga-
nizaciones sindicales, bastando para ello con recordar que el sis-
tema espafiol de representatividad sindical se sustenta en el bare-
mo electoral de tales votaciones, con total postergacién del dato
afiliativo; incluso si en este tipo de sectores se comenzara a atri-
buir algin tipo de valor representativo en el ambito de la afilia-
cién sindical, dificilmente se alteraria el panorama de fuerza sin-
dical. Prueba de ello es que incluso en las hipétesis donde logra
ponerse en marcha un proceso electoral de designacién de dele-
gados de personal, si el sindicato no posee una implantacién real
y efectiva en el centro de trabajo, tal nominacién lo es a los meros
efectos estadisticos, sin continuidad en el mandato del delegado a
lo largo de los cuatro afios para los que resulta elegido.

Por estos ultimos motivos, resulta también facilmente explica-
ble la razén de ser de la ausencia de experiencias de negociacién
colectiva al nivel empresarial, al menos en su forma tradicional de
convenio colectivo formal de empresa, documentado por escrito
y registrado en la oficina publica correspondiente, que, ademds,
logra sucederse en el tiempo con un minimo de continuidad. Es
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cierto que en los ultimos tiempos se estd verificando una fuerte
tendencia —presente en el conjunto de sistemas de relaciones labo-
rales de nuestro entorno, incluido el espafiol- a la expansién de un
modelo descentralizado de negociacion colectiva, donde el con-
venio de empresa o de unidad inferior logra ocupar un papel pro-
tagonista en la fijacién mas cotidiana de las condiciones de traba-
jo; extension del convenio de empresa que incluso llega a produ-
cirse sin depreciacidn cualitativa del convenio de sector. Sin
embargo, ello llega a resultar casi insignificante en sectores domi-
nados por la microempresa, como es el caso del sector de oficinas
y despachos, al menos por lo que se refiere a las empresas inclui-
das efectivamente dentro del dmbito de aplicacién del convenio
sectorial de oficinas y despachos. Tal fenémeno expansivo hacia
abajo requiere como premisa inexcusable una dimensién minima
de las plantillas de las empresas que no llega a producirse en el
sector que estamos analizando.

3.2.4. Desmembracion del sector en unidades subsectoriales

En cuarto y ultimo lugar, aparece, a nuestro juicio, un fené-
meno coadyuvante que cierra todo el ciclo explicativo, conectado
con la estrategia de negociacién colectiva desplegada por los
interlocutores sociales; estrategia que se aprecia en Espafia de
forma generalizada en muchos sectores de la actividad econ6émi-
ca, pero que es particularmente decisiva en cuanto a las conse-
cuencias practicas que produce en el concreto sector de oficinas y
despachos. Nos referimos, en particular, a la reaccién natural de
las partes sociales frente a este panorama de anomia contractual
en el sector, de dificultad a la hora de lograr estabilizar minima-
mente el proceso de la negociacién en oficinas y despachos vy,
ademas, hacerlo con un minimo de contenido real en su clausula-
do. Ante ese panorama, quien buenamente puede huye de ese
«agujero negro» de la negociacién colectiva y, presionando con
fuerzas «centrifugas», intenta escapar de su influencia «maléfi-
ca». Asi, allf donde se logra concentrar un minimo de fuerza sin-
dical, se tiende a crear una actividad sindical independizada del
resto y, a través de la misma, lograr constituir una unidad nego-
cial independiente para subactividades muy pequefias dentro del
conjunto del sector de oficinas y despachos. Dicho de otro modo,
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se reacciona creando «oasis» de negociacién en todas aquellas
subactividades dentro del sector servicios donde un pequefio
incremento en la dimension de las plantillas de las empresas per-
mite crear un poder sindical minimamente significativo. De este
modo, la evolucién del sector no es otra cosa que un permanente
proceso de segregacién de reducidas actividades, que no presen-
tan relevantes singularidades en lo profesional, en lo productivo,
en lo tecnoldgico o en lo econdmico, sino exclusivamente en
atencién al crecimiento cuantitativo de la dimensién de las
empresas en cuestion, que se constituye en caldo de cultivo dife-
renciado hébil para la negociacién colectiva. Visto desde la pers-
pectiva del colectivo que queda como remanente en el sector de
oficinas y despachos, los pequefios «oasis» negociales asf consti-
tuidos, absorben toda la riqueza vital, de modo que como contra-
partida provocan que se incremente el cardcter del resto como
«desierto» negocial. Asi, el sector general experimenta una
sangria de los espacios que, justamente, estin mds capacitados
para actuar como «locomotora» que, caso de no producirse la
segregacion, tirara del conjunto del sector. Por ello, de pervivir el
convenio general, éste acentuaria su valor de todo punto residual,
tanto en lo que refiere a la configuracién del grupo de empresas y
trabajadores integrados en el mismo —cada vez mas heterogéneo—
como en lo que atafie a sus contenidos —cada vez mds depaupera-
dos— por la pérdida de poder contractual del remanente.

Este proceso de desmembracién continuada, por lo demds, no
es novedoso, pues se remonta bien atrds en el tiempo, incluso a
fases precedentes a la aprobacién de las primeras Reglamentacio-
nes de Trabajo, incluso de las Bases de Trabajo de la Segunda
Republica. En efecto, ya cuando aparecen los primeros brotes de
regulacién laboral por sectores dentro del terciario de la eco-
nomia, sea desde el poder publico o sea desde la negociacion
colectiva, comienzan por otorgar autonomia normativa a aquellas
actividades que agrupan a un elevado nimero de asalariados:
banca privada, cajas de ahorros y cooperativas de crédito, telefo-
nica, consignatarios de buques, entidades de seguros y capitaliza-
cién, los propios empleados de la Administracién Pablica cuando
ésta se sindicaliza, etc. Pero, ademds, se trata de un proceso per-
manentemente abierto, previsiblemente con continuacién en el
inmediato futuro, en la medida en que se mantenga esa regla de
oro de la estrategia negocial de forzar la constitucién de nuevas
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unidades negociales en la medida en que una pequefia concentra-
cién de representatividad asi lo permita. Asi, se pueden citar los
ejemplos de las segregaciones mas recientes en el tiempo, que van
desgajandose sucesivamente del tronco madre del sector de ofici-
nas y despachos, como si renegaran de sus origenes: agentes de
cambio y bolsa; empleados de notarias; Registradores de la pro-
piedad y mercantiles; gestorias administrativas; despachos de
abogados; despachos de graduados sociales; empresas consulto-
ras de planificacién, organizacién de empresas y contables;
empresas de ingenieria y oficinas de estudios técnicos; entidades
financieras y arrendamientos financieros; recaudadores de tribu-
tos estatales y/o municipales; despachos técnicos tributarios; ofi-
cinas de importacién y exportacidn; oficinas de Camaras, Cole-
gios Profesionales, Asociaciones e Instituciones; despachos pro-
fesionales; agencias de viaje, etc.

Por otra parte, también debe indicarse que lo que hemos deno-
minado como nuevos «oasis» negociales es un calificativo no del
todo correcto —quizds excesivamente positivo en la evaluacion de
resultados—, o, cuando menos, debe matizarse que se trate de oasis
con una fuente de aprovisionamiento relativamente superficial y
con un agua de no muy alta calidad. Dicho con términos més for-
males, el contenido de estos otros convenios tampoco logra sepa-
rarse sustancialmente de sus origenes —sigue estando préximo a
ese «agujero negro espacial»—, por lo que, a pesar del palpable
proceso de autonomia, su clausulado mantiene fuertes rasgos de
pobreza en lo que a innovacién normativa respacta, al menos si el
mismo se le compara con la potencia de otros sectores de nego-
ciacién mucho mds consolidados.

En definitiva, se produce una marcada atomizacién de la
negociacién colectiva en una multitud de unidades negociales
bien reducidas en cuanto al nimero de trabajadores englobados
en su 4mbito de aplicacién. Ademads, es un proceso con altas dosis
de descontrol, pues no se aprecia un criterio coordinado a lo largo
del espacio y del tiempo: ciertas unidades negociales aparecen
presentes en unas provincias o Comunidades Auténomas, en
tanto que son desconocidas en otras; unas empresas estdn inte-
gradas en un tipo de convenios en unos dmbitos y en otros diver-
SOs en otras provincias; a veces el ambito funcional de un conve-
nio no coincide con otro de similar o idéntica denominacién; la
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sucesion en el tiempo provoca también alteraciones en el mapa de
unidades negociales. Tan es asi que, de lo contrario, no podria
explicarse la razén de la pervivencia en ciertos dmbitos de un
especifico convenio provincial de oficinas y despachos, pues si se
hace el sumatorio de todas la empresas abarcadas por los diversos
subsectores antes referidos, es dificil imaginar que reste mucho
no comprendido en ellos y que todavia requiera de una preocupa-
cién por el especifico sector de oficinas y despachos, salvo enti-
dades empresariales tan aisladas y micro que lo razonable seria
remitirlas a procesos de individualizacién de las relaciones labo-
rales. Y, a pesar de ello, la impresién es que para los interlocuto-
res sociales el nimero de empleados integrados dentro de los cla-
sicos convenios sectoriales de oficinas y despacho llega a incidir
sobre un alto nimero de asalariados; precisamente porque el
fenémeno de la segregacion es muy parcial e imperfecto.

Por lo demds, dentro de una actividad econémica en constan-
te cambio, con permanente incorporacién de nuevas tecnologias,
con la aparicién de nuevas ofertas de productos y servicios, con
un proceso cada vez mds acentuado de descentralizacién produc-
tiva —también extendido al sector servicios—, cuando menos en el
inmediato futuro van a seguir manifestindose procesos de emer-
sién de nuevas actividades empresariales en el sector servicios y,
con ello, de asalariados integrados en organizaciones empresaria-
les de este sector que, por su novedad, no resultan incluibles en
ninguna de las pequefias subactividades generadoras de nuevas
pequeias unidades negociales.

En todo caso, la conclusién final no puede ser otra que la de
la inviabilidad objetiva de constitucién y continuidad del nivel
negocial oficinas y despachos, en tanto en cuanto se mantenga la
estrategia negocial de disociacién de los nicleos en los que pue-
den emerger objetivamente representaciones colectivas con capa-
cidad negociadora.






4.

PERSPECTIVAS DE FUTURO: PROPUESTAS
ALTERNATIVAS POSIBLES

Para concluir esta primera parte, parece obligado perfilar las
posibles tendencias de futuro o imaginables escenarios de cambio
de las estrategias negociales. En este ambito, siempre es obligado
efectuar un reconocimiento de modestia y pragmatismo en lo que
refiere a propuestas que puedan venir de fuera y, sobre todo, del
mundo académico. Para empezar, si el panorama asi descrito se
remonta bien atrds en el tiempo y se encuentra tan fuertemente
enraizado en las précticas negociales de las partes sociales, debe
presumirse, no sin razén, que nos enfrentamos a elementos estruc-
turales y objetivos que avalan los resultados de una realidad que en
este ambito se muestra tozuda de forma recurrente. En efecto, debe
partirse del reconocimiento de que la estructura actual no es en
modo alguno caprichosa ni resultado de factores meramente alea-
torios. En fuerte medida viene condicionada por una estructura
empresarial micro, que lo condiciona todo; una dimensién micro-
empresarial que en modo alguno tiene caricter coyuntural, sino que
por el contrario se afianza con la extension de un tipo de tecnologias
de lainformacién y de las comunicaciones que se extiende también
aempresas de estas dimensiones y las hace altamente competitivas
incluso dentro de un modelo de economia abierta y mundializada,
particularmente si nos referimos a un sector servicios donde prima
la atencién al cliente y el contacto directo con el usuario; adicio-
nalmente consolidada esa estructura de micro empresa en atencion
a la ya referida extensién y consolidacién de los sistemas de des-
centralizacién productiva también al sector servicios.
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Primera premisa de trabajo, pues, es que debe partirse de un
modelo considerablemente afianzado, con razones de peso para
mantenerse en sus grandes rasgos, por lo que toda actuacién de
cambio en este terreno debe nacer del pragmatismo y de la cautela.

A partir de ello, cabe vislumbrar dos escenarios futuros par-
cialmente diferenciados del actual: uno de ellos, de cambio
menor, que podriamos considerar como retoque del actual; otro
de ellos, de cambio més radical, que podriamos entender como de
superior transformacién del modelo dado.

El primero, podria consistir en una actuacién en la linea de
racionalizar el proceso, acentuado ya, de segregacion en unidades
menores de negociacién. Racionalizacién por la via de tender a
uniformar todos los diferentes subsectores creados, en el sentido
de garantizar que aquellas unidades que se estimen necesario que
permanezcan —aun manteniendo el nivel provincial- se generali-
zan en todas y cada una de las provincias, con definiciones los
mds precisas posibles en la delimitacién de su dmbito funcional
de aplicacién para evitar innecesarias dudas acerca de las fronte-
ras entre unos y otros. Y, finalmente, reflexionar, acerca de la
oportunidad de fusionar aquellas unidades negociales excesiva-
mente pequefias y aleatorias en cuanto a la actividad empresarial
utilizada como referente, en orden a permitir una negociacién lo
suficientemente amplia como para dar paso a un acuerdos de
mayor riqueza en cuanto a sus contenidos.

El segundo de ellos, como ya se ha advertido, comportaria una
intervencién mas incisiva, con una actuacién mas de conjunto en
el sector de oficinas y despachos. Se trataria de analizar la viabi-
lidad y conveniencia de abordar la negociacién de un Acuerdo
Marco para todo el sector, si bien con respeto a la pervivencia de
las unidades negociales ya segregadas. Este Acuerdo Marco, en
su caso, podria cubrir un doble objetivo.

De un lado, irfa dirigido a otorgar un minimo de regulacién
uniformadora a las microempresas que nunca lograrin constituir
su propia unidad negocial de subactividad. Dicho de otro modo,
este Acuerdo Marco podria funcionar a modo de Acuerdo de
cobertura de vacios, especificamente concebido para el sector ser-
vicios de la actividad econémica. Se adaptaria mejor a las pecu-
liaridades del sector servicios, comparativamente con el Acuerdo
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de vacios actualmente vigente. Por tanto, podria tener una preten-
sion reguladora de minimos, que colmara basicamente las insufi-
ciencias de una legislacién estatal concebida en ciertos bloques
institucionales para ser completada o implementada posterior-
mente por una negociacién colectiva que se pretende minima-
mente incisiva.

De otro lado, este Acuerdo Marco, de manera simultinea,
podria armonizar el tratamiento de los ambitos funcionales de
marcada atomizacién de los subsectores o subactividades ya exis-
tentes, facilitando e impulsando desde arriba ese proceso de racio-
nalizacién y coordinacién de las unidades segregadas, de modo
que se promueva la uniformidad al tiempo que se eviten los pro-
blemas de frontera en la asignacién de ambitos funcionales. Este
Acuerdo Marco podria, incluso, incorporar pautas programaticas
a materializar sucesivamente por la negociacion provincial.

Con ese modelo, se haria viable la pervivencia de la estructu-
ra de convenios colectivos provinciales del sector en su conjunto,
asi como el mantenimiento en los convenios provinciales de las
singularidades de las subactividades, pero con un sistema mas
coordinado y articulado, todo ello con el objetivo de conjurar los
peligros mds agudos tanto de anomia contractual como de indi-
gencia contractual.






Segunda Parte

ESTUDIO DEL CONTENIDO MATERIAL DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA






INTRODUCCION

En la elaboracién de esta parte del informe nos hemos centra-
do en el anilisis de aquellos convenios colectivos que especifica-
mente se autocalificaban como pertenecientes al sector de ofici-
nas y despachos. Ello significa la omisién en el estudio de todos
aquellas normas convencionales que si bien en sentido material
pudieran entenderse comprendidas en el sector general de las Ofi-
cinas y Despachos, sin embargo, en la practica han llegado a
constituir un subsector propio, de caracteristicas singulares. En
definitiva, nos referimos a todos esos dmbitos que el Acuerdo
sobre Cobertura de Vacios de 1997 exceptia de su declaracién
genérica de aplicabilidad al sector de Oficinas y Despachos,
1€ase, Gestorias Administrativas, Empresas de Ingenieria y Ofici-
nas de Estudios Técnicos, Empresas Consultoras de Planifica-
cién, Agencias de Viaje y Entidades de Financiacién y Arrenda-
miento Financiero: Leasing y Factoring.

La investigacién se ha realizado tomando como punto de refe-
rencia el conjunto de convenios colectivos vigentes, bien porque
la fecha de su expiracién atin no ha llegado, bien porque aun
alcanzada aquélla y ante la falta de nuevo acuerdo, han entrado en
juego mecanismos como la prérroga o el mantenimiento transito-
rio de las cldusulas normativas (en los términos del art. 86 ET).
Todo ello teniendo presente que la fecha de cierre del presente
informe ha sido el dia 21 de septiembre de 1999 (correspondien-
te al nimero 22 de la revista Informacién Laboral de 1999) .

De acuerdo con la anterior —y salvo error u omisién en la apli-
cacién de tales criterios—, la lista de Convenios Colectivos de Ofi-
cinas y Despachos analizados —por orden cronolégico— es la
siguiente:
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— Convenio Colectivo Sindical para Oficinas y Despachos de
Santa Cruz de Tenerife de 26 de enero de 1976 —-BOP
16/4/76— (IL 1469/76).

Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Cérdoba
-BOP 17-1-87- (IL 82/87).

Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Malaga
—BOP 28-5-93- (IL 2838/93).

Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Granada
« —BOP 26-10-95- (IL 6444/95).

Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Ponte-
vedra de 27 de diciembre de 1995 -BOP 2-2-96- (IL
298/96).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Las Pal-
mas —BOP 16-2-96— (IL 600/96).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Cadiz
-BOP 17-10-96— (IL 4824/96).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Zarago-
za de 25 de octubre de 1996 -BOP 18-12-96— (IL 5655/96).

— Convenio Interprovincial para Oficinas y Despachos de
Catalufia de 9 de enero de 1997 -DOGC 13-2-97- (IL
665/97).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Burgos
de 28 de enero de 1997 -BOP 12-2-98- (IL 294/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos del Princi-
pado de Asturias de 23 de junio de 1997 -BOPA 12-8-97-
(IL 3555/97).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Avila de
18 de diciembre de 1997 —-BOP 28-1-98- (IL 230/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Céceres
de 18 de diciembre de 1997 -DOE 5-2-98- (IL 266/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Valencia
de 19 de diciembre de 1997 —BOP 27-2-98- (IL 1064/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Navarra
de 23 de diciembre de 1997 —-BON 21-1-98- (IL 67/98).
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— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Lugo de
29 de diciembre de 1997 -DOG 17-3-98- (IL 1104/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Alicante
—BOP 13-2-98- (IL 479/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Huelva
de 5 de junio de 1998 —-BOP 11-9-98— (IL 3824/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Palencia
de 26 de junio de 1998 —-BOP 27-7-98- (IL 2976/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Jaén de
9 de septiembre de 1998 —BOP 17-10-97- (IL 4065/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Sala-
manca de 29 de octubre de 1998 -BOP 10-12-98- (IL
4898/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos, Estudios
Técnicos y Oficinas de Arquitectura de Almeria -BOP 11-
12-98- (IL 4905/98).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos (excepto
Gestorias Administrativas) de Guiptzcoa de 31 de marzo
de 1999 —-BOP 24-5-99- (IL .2172/99)

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Vizcaya
de 13 de abril de 1999 —-BOP 24-5-99- (IL 2167/99).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Madrid
de 24 de junio de 1999 -BOCM 27-8-99- (IL 3477/99).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Vallado-
lid de 5 de julio de 1999 —-BOP 4-8-99— (IL 3305/99).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de La
Coruiia de 8 de julio de 1999 —~BOP 27-8-99- (IL 3467/99).

— Convenio Colectivo para Oficinas y Despachos de Murcia
de 29 de julio de 1999 -BORM 25-8-99- (IL 3472/99).

Efectuada la anterior indicacidn, en las piginas que siguen y
por razones de economia, aludiremos a las distintas normas con-
vencionales mencionando sélamente la provincia o Comunidad a
que corresponden, salvo que se incluya algin convenio ajeno a la
lista anterior, en cuyo caso precisaremos su fecha, la de su publi-
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cacién y el nimero de marginal con que aparece en la revista
Informacién Laboral.

Por otro lado, nos gustaria sefialar que en la confeccién de los
diversos apartados teméticos de esta parte se ha procurado seguir
la division recogida al respecto en el Acuerdo Interconfederal
sobre Negociacién Colectiva. De ahi que, aunque, en ocasiones,
el contenido material de los convenios examinados no permita dar
satisfaccién a todos aquéllos —simplemente porque la materia no
es objeto de regulacién—, se haya optado por incluir su referencia
con el propésito de evidenciar posibles disfunciones con lo pre-
visto en el citado Acuerdo.



1.

AMBITO DE APLICACION CONVENCIONAL

1.1. AMBITO TERRITORIAL

Como ya hemos indicado en la primera parte de nuestro
estudio, la mayor parte de los convenios pertenecientes al sector
de Oficinas y Despachos son provinciales. Curiosamente, los
tnicos que técnicamente se pueden considerar de Comunidad
Auténoma son aquéllos correspondientes a Comunidades
uniprovinciales —son los supuestos de Asturias, Navarra, Madrid
y Murcia— , con la sola excepcién de Cataluiia, caso singular de
Comunidad Auténoma con Convenio Interprofesional para
Oficinas y Despachos.

1.2. AMBITO TEMPORAL

La duracién general de los convenios de este sector de es 2
afios —asi se prevé en 15 de los 28 convenios analizados—, sin des-
conocer la frecuente presencia de normas convencionales de
vigencia anual. En los convenios de Comunidad Auténoma sue-
len, por el contrario, estipularse periodos de vigencia superiores,
desde los 3 afios de los convenios de Asturias y Murcia a los 4
afios del convenio de Cataluiia o los 5 afios del convenio de Nava-
rra. Singulares por lo que a las anteriores consideraciones respec-
ta se presentan los convenios de Zaragoza —de caricter provincial
y con fijacién de un plazo de duracién de 4 afios—, Madrid —con-
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venio de Comunidad de duracién inferior al afio!, salvo en rela-
cién a los efectos econémicos— y Malaga —cuyo periodo de dura-
cién es de 19 meses—.

No faltan tampoco muestras de normas paccionadas que, en
uso de la facultad consagrada en el art. 86.1 ET, prevén peridos
de vigencia distintos para ciertas materias; basicamente atribu-
yendo caricter retroactivo particular a los incrementos salariales
(por ejemplo, el convenio de Cadiz), o, justamente al contrario,
negando tal cardcter a los «desplazamientos, dietas y kilometraje
(convenio de Vizcaya).

Por lo que concierne a la forma y condiciones de denuncia del
convenio, todas las normas paccionadas del sector cumplen, con
mayor o menor rigor, la obligacién del art. 85.3 d) ET al respec-
to. En cuanto al contenido de lo disciplinado, pueden distinguirse
dos grupos de convenios: aquéllos que establecen la denuncia
automatica a la finalizacién de su vigencia (convenios de Palen-
cia, Guipdzcoa, Las Palmas, Alicante, Salamanca, Burgos) o en
una determinada fecha especificamente consignada (convenios de
Vizcaya, Jaén?); y los que dejan tal facultad a la libre decision de
las partes, con fijacién de un determinado plazo de preaviso.
Dicho periodo oscila entre el mes y los 3 meses —lo mds comin—
de antelacion respecto de su vencimiento —o, el de cualquiera de
sus prorrogas, en algunos supuestos; excepcionalmente, el conve-
nio de Valencia fija un plazo de preaviso de 6 meses.

En cuanto al mecanismo de la prérroga, los convenios del sec-
tor suelen incorporar el contenido del art. 86.2 ET, en el sentido
de entender prorrogado el convenio de afio en afio si no media
denuncia. Dicha prevision se suele acompaiiar del establecimien-
to de revisiones automaticas respecto a los conceptos econémi-
cos, especialmente los salariales, de acuerdo con la evolucién del
IPC (convenios de Alicante, Huelva, Granada, Malaga, Cérdoba,
Pontevedra, Asturias, Valencia, Murcia, Cataluiia).

! Dado que establece su entrada en vigor a partir del dfa siguiente al de su
publicacién en el Boletin Oficial de La Comunidad de Madrid, lo que se produce
el 27 de agosto de 1999, y extiende su vigencia hasta el 31 de diciembre de 1999.

2 En virtud de lo dispuesto en el art. 33 de este convenio, las partes lo dan ya
por denunciado en el momento de su publicacién en el Boletin Oficial de la pro-
vincia.
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1.3. AMBITO PERSONAL Y FUNCIONAL

El estudio detenido de la redaccién de los articulos de los con-
venios de este sector destinados a delimitar su 4mbito funcional y
personal corrobora cuanto hemos indicado y argumentado acerca
de la estructura y papel de la autonomia colectiva en el contexto
de las Oficinas y Despachos, asi como de la funcién que desem-
pefiaba la antigua Ordenanza Laboral de 1972.

Refiriéndonos, en primer lugar, al ambito personal, casi todas
las normas convencionales se declaran aplicables a la totalidad de
los trabajadores pertenecientes a las empresas sujetas al respecti-
vo convenio®, sin més exclusiones, cuando existen, que aquellas
contempladas en la legislacién general, a las que se afiaden, en
ocasiones, las del personal de alta direcci6n* (convenios de Viz-
caya, Navarra y Cataluiia).

Pero donde verdaderamente se evidencia la realidad de todo
aquello que razondbamos en la primera parte de este informe, es
en el examen pausado del &mbito funcional disefiado por los con-
venios en estudio. La generalidad de ellos lo delimitan por refe-
rencia exclusiva al &mbito propio de la Ordenanza de Oficinas y
Despachos de 1972, con la salvedad expresa —frecuentemente
consignada— de aquellas actividades que, aun incluibles en la cita-
da Ordenanza, tengan convenio propio (convenios de Palencia,
Valladolid, Zaragoza, Huelva, Avila, Granada). Las normas con-
vencionales son herederas de ese cardcter residual que se dejaba
entrever en la Ordenanza Laboral del sector, llegando, en algtin
caso, a dejar constancia literal de su herencia; asi, el convenio
colectivo de a Salamanca concluira explicitamente en su «carac-

3 «A la totalidad del personal..., comprendiendo, tanto el de caricter fijo como
el eventual o interino» (convenio colectivo de Jaén); «...personal..., cualquiera que
sea su categoria profesional» (convenio colectivo de Asturias); «la totalidad de los
trabajadores...Asimismo, el personal con contrato laboral que preste servicios en
las Administraciones publicas, locales, autonémicas y estatales» (convenio colec-
tivo de Mélaga); «...incluyendo la plantilla de los organismos oficiales, auténomos
y otros, respecto de los empleados que tengan a su servicio sin poseer la concep-
tuacién de funcionarios piiblicos» (convenio colectivo de Palencia).

4 Singularmente, el convenio colectivo de Cadiz excluye de su d&mbito de apli-
cacion a los «profesionales que desempeiien las funciones de pasantes», que se
regirdn «por sus usos y costumbres»; mientras que en el convenio de Jaén la exclu-
sién afecta a todos los trabajadores sujetos a relacién laboral de caracter especial.
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ter residual y excluyente dentro de las distintas actividades de ofi-
cinas y despachos».

No menos demostrativa —y significativa— resulta la contem-
placién de los términos exactos con los que las normas conven-
cionales proceden a identificar el campo material del sector en
cuestion; de las meras referencias a las actividades sujetas a la
derogada norma reglamentaria de 19725, se pasa a utilizar como
elemento delimitativo el listado completo de empresas afectadas$,
por no mencionar los supuestos abiertos de configuracién del
ambito funcional convencional desde la comprensién de «todas
aquellas actividades de oficinas y despachos y servicios en gene-
ral»’. Y, como colof6n, no podemos dejar de resefiar aquellos
convenios cuya delimitacién funcional parece un simple calco de
lo establecido por la Ordenanza Laboral de 1972; asi, el art. 2 del
convenio de Cadiz establece: «a) El presente Convenio es de apli-
cacidn a todas las empresas de Oficinas y Despachos que no ten-
gan convenio propio, con expresa excepcion de las empresas de
Ingenieria y Oficinas de Estudios Técnicos de Arquitectura. b)
Asimismo regula la actividad de los profesionales del grupo II del
articulo 11 [técnicos y administrativos] de este Convenio que
presten servicios a empresas correspondientes a sectores o activi-
dades no incluidos en ninguna Reglamentacién, Ordenanza o
Convenio colectivo»®.

5 Convenios colectivos de Asturias, Pontevedra, Cérdoba, Mélaga, Jaén,
Lugo, Salamanca, Caceres, Santa Cruz de Tenerife, La Coruiia.

6 Convenios de Guiptizcoa, Vizcaya, Valencia, Alicante.
7 Convenio colectivo de Cataluiia.

8 En similares términos se expresa el convenio de Catalufia y también, por lo
que a las empresas de grabacién de datos y centros de procesos de datos concier-
ne, el de Madrid.



2.

CONTRATACION LABORAL

2.1. PERIODO DE PRUEBA

En el estudio del perfodo de prueba se ha detectado una cier-
ta falta de homogeneidad en la regulacion de los elementos
caracterizadores de este pacto tipico, encontrandonos con regula-
ciones muy elementales que remiten a los términos generales del
articulo 14 ET, asi como con convenios donde se detalla de
manera minuciosa la regulacién de los periodos de prueba. Asi,
(convenio de Madrid) la admisién del personal se sujeta a lo
legalmente dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores, regulan-
dose en ocasiones la posibilidad de que las empresas puedan exi-
gir pruebas de aptitud o titulacién para asegurar la calidad profe-
sional y las condiciones fisicas y psicoldgicas necesarias. En
estos casos se establecen periodos de prueba de 6 meses para el
personal titulado, de 1 mes para el no cualificado y de 2 meses
para el restante. Se pacta que los periodos de incapacidad tem-
poral, maternidad y adopcién o acogimiento no sean computa-
bles en el periodo de prueba siempre que asi se establezca en el
contrato escrito de trabajo. En cuanto al reconocimiento a efec-
tos de antigiiedad y cuatrienios del tiempo invertido en el perfo-
do de prueba, se establece su contabilizacién una vez transcurri-
do el tiempo estipulado sin desistimiento. Las empresas pueden
aplicar o no de forma potestativa el periodo de prueba, asi como
reducir su duracién.

En otros casos, la regulacién resulta bastante parca (Convenio
de Catalufia), limitdndose los convenios a determinar el pacto por
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escrito y a asignar en términos generales 3 meses o 1 mes de
periodo de prueba segiin el grupo profesional donde se produzca
la adscripcién del trabajador, sin establecimiento de ulteriores
condicionantes. En otros supuestos (Convenio de Asturias) la
asignacién es de 6 meses, 2 meses o 15 dias en funcién de que se
trate de personal titulado, administrativo o subalterno, respectiva-
mente. No existe, en general, la menor homogeneidad de criterios
a la hora de regular la duracién del periodo de prueba y la fijacién
de criterios de asignacién temporal.

Es posible, incluso, hallar convenios donde no existe, a pesar
de su minuciosidad, la menor alusién a la regulacién de los
periodos de prueba previos a la contratacién, lo que puede resul-
tar algo sorprendente, maxime cuando el tratamiento de cuestio-
nes concomitantes como la antigiiedad o el perfeccionamiento
profesional, suele ser muy exhaustivo (Convenios de Navarra,
Murcia).

En algunos casos la razén de estas ausencias puede tener que
ver con el cardcter minimalista de algunas regulaciones (Conve-
nios de Caceres, Burgos, Coérdoba, Las Palmas, Palencia, Sala-
manca), asi como es posible encontrar otros supuestos, donde a
pesar de la minuciosidad del tratamiento, y de la referencia a figu-
ras proximas o conectadas, como la antigiiedad, la formacién pro-
fesional, o los sistemas de provisién de vacantes, no existe tam-
poco la menor de las referencias (Convenios de Avila, Granada,
Salamanca, Lugo, Pontevedra, Zaragoza, Vizcaya, La Coruiia).
En aquellos convenios donde no hay referencia a la figura tam-
poco suele haber remisiones especificas al Estatuto de los Traba-
jadores como derecho supletorio.

En aquellos casos, muy pocos, en los que aparece regulacion
de la figura, ésta es dispersa en cuanto a la fijacién de periodos
y el establecimiento de condiciones de prestacién de la prueba.
Asi encontramos regulaciones que se limitan a la fijacién de los
plazos maximos (Convenios de Alicante, C4diz), variando éstos
entre los 6 y 3 meses para técnicos con y sin titulacién, y 1 mes
y 15 dias para el personal cualificado y sin cualificar, sin mayo-
res prescripciones. En otros supuestos es posible incluso encon-
trar un plazo general de 15 dias para todas las categorias profe-
sionales, a excepcién de los titulados para los que no se especi-
fica nada (Convenio de Valladolid). Otros convenios llegan a
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establecer hasta seis periodos diferentes de prueba diferenciando
claramente entre grupos profesionales. Los plazos varian bastan-
te de unos convenios a otros tanto en su cuantificacién material,
(puede haber plazos de 2, 3, 4, 5 6 6 meses para el personal titu-
lado), como por lo que se refiere a la unidad temporal de su cém-
puto (meses, semanas, y, sobre todo, dias, existiendo plazos de 7,
10 o 15 dias para el personal no cualificado o subalterno) por lo
que no puede hablarse siquiera de una media mas o menos
homogénea en su fijacién, lo que depende de la estructura,
tamafio o peso especifico econdémico de las empresas del sector
en cada provincia.

En otros supuestos la regulacion resulta mucho mas precisa en
cuanto a las condiciones de ejercicio del periodo de prueba (Con-
venio de Valencia) determindndose, por ejemplo, la interrupcion
del cémputo del mismo durante la situacién de IT, siempre, como
establece el ET, que se produzca acuerdo entre las partes; o, en
alguna ocasidn, directamente, sin mencién alguna de la necesidad
de dicho acuerdo (convenio de Almeria).

No obstante, aparece regulada en algiin convenio (Convenio
de Mdlaga) la figura del «aspirante» dentro de la tabla de cate-
gorias profesionales, aunque sin ningun tipo de identificacién de
su cardcter, tan s6lo una indicacién acerca del grupo y categoria
correspondiente a efectos de su retribucién econémica. Nada nos
indica que dicha figura corresponda a la del personal en periodo
de prueba, aunque si asi fuera, al figura se encontrarfa claramen-
te fuera de la legalidad estatutaria en la medida en que la retribu-
cién de este personal ha de ser la que corresponda al grupo y cate-
goria donde funcionalmente se adscriba, no siendo posible la
regulacién de un estatus de polivalencia funcional con un retribu-
cién de las mds bajas de la escala.

Es, consiguientemente, la heterogeneidad en la regulacion de
condiciones del periodo de prueba y la dispersién cuantitativa de
sus plazos, la nota que caracteriza el tratamiento de la figura en la
negociacién colectiva a todos los niveles, por lo que la interven-
cién supletoria del Estatuto de los Trabajadores se revela como
Unica técnica normativa aplicable.
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2.2. MODALIDADES DE CONTRATACI()N.
CONTRATOS DE DURACION DETERMINADA

Esta materia no recibe un tratamiento ni extenso ni numeroso
en los convenios analizados. En lo que a modalidades de contra-
tacién afecta, s6lo en cinco de las normas estudiadas encontramos
alguna referencia al tema, mds alld de declaraciones genéricas de
admisién de cualquiera de las modalidades de contratacién regu-
ladas en el Estatuto de los Trabajadores, como la contenida en el
art. 13 del Convenio de Almeria.

La regulacién de los contratos formativos no es especialmen-
te intensa, desaprovechdndose ese mayor protagonismo que la
Ley 63/1997, de 26 de diciembre, otorga a la negociacién colec-
tiva en la definicién de los supuestos y condiciones de utilizacién
de estas modalidades contractuales. El contrato en practicas sélo
aparece mencionado en dos convenios, en el de Valladolid y en
el de Guipizcoa; el primero simplemente remite su regulacién a
lo dispuesto en el art. 11.1 ET, y el segundo incrementa los por-
centajes legales de la retribucién del trabajador en practicas,
fijando una cuantia del 70 y el 80 por ciento durante el primer y
segundo afio, respectivamente, del salario correspondiente a un
trabajador que desempefie el mismo o equivalente puesto de tra-
bajo.

Algo mas prolija es la reglamentacién convencional del con-
trato para la formacién, al menos en lo que a extensién de los arti-
culos se refiere, puesto que las novedades tampoco son muchas.
Generalmente, las normas pactadas suelen reproducir las pres-
cripciones del art. 11.2 ET en cuanto a edad, duracién maxima y
prérroga de estos contratos, sin mas alteracién que la ampliacién
de la duracién médxima del contrato hasta el limite legal de los tres
afios (convenios de Alicante, Guiptzcoa y Valladolid —este tltimo
con fijacién de un periodo de dos afios y medio-).

Tan sélo el convenio de Valladolid atiende la llamada del art.
12.2 b) ET para fijar, en funcién del tamafio de la plantilla, el
nimero maximo de contratos para la formacién que las empre-
sas pueden realizar. En concreto, la escala establecida es la
siguiente: —Hasta cinco trabajadores, uno; —de seis a diez traba-
jadores, dos; —de once en adelante, tres. El marco espacial apli-
cativo de dicha escala es el centro de trabajo, y en el cémputo
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no se tendrdn en cuenta aquellos trabajadores que realicen la
formacién tedrica en los centros de organizaciones empresaria-
les o sindicales firmantes del convenio y homologados por el
INEM.

La retribucién del trabajador en formacién sélo figura regula-
da en los convenios de Alicante y Guipizcoa, en unos términos
que hacen recordar el antiguo contrato de aprendizaje. Asi, el
convenio de Guiptizcoa sefiala que el salario del trabajador con-
tratado bajo esta modalidad serd el 70%, el 80% y el 90% del
«salario correspondiente a la categoria de auxiliar administrativo,
en proporcién al tiempo de trabajo efectivo», durante el primer,
segundo y tercer afio, respectivamente, de duracién del contrato.
De forma parecida, incluso con el «desliz» literal de referirse a la
remuneracién bdsica «del aprendiz», el convenio de Alicante fija
la cuantia de aquélla en el 70% durante el primer afio, el 90%
durante el segundo y el 100% durante el tercero, del SMI para
mayores de dieciocho afios!. Antes recordabamos la semejanza de
estas disposiciones con lo que se preveia en relacién al contrato
de aprendizaje y lo haciamos con la intencién de observar que,
salvo interpretaciones del art. 11.2 h) ET en términos absoluta-
mente dispositivos para la autonomia colectiva, la reglamentacién
de estas normas convencionales sobre la retribucién del trabaja-
dor en formacién podrian tener problemas de ajuste con lo, al res-
pecto, fijado legalmente?.

Finalmente, destacar el caracter disfuncional de algunos con-
venios colectivos que, por mor de posteriores reformas legislati-
vas, disciplinan figuras contractuales hoy técnicamente inexisten-
tes, como el contrato de aprendizaje (convenios de Palencia y
Catalufia). Las normas de derecho transitorio al respecto conteni-
das en la Disposicion Transitoria Primera. 2 de la Ley 63/1997, de
26 de diciembre, de Medidas Urgentes para la mejora del merca-

! Convenio este tltimo que, ademas, establece como limite adicional, la impo-
sibilidad de recurrrir al contrato para la formacién para cubrir puestos de trabajo
que hayan quedado vacantes por despido improcedente.

2 El articulo 11.2 h) ET establece: «La retribucién del trabajador contratado
para la formacién serd la fijada en convenio colectivo, sin que, en su defecto,
pueda ser inferior al salario minimo interprofesional en proporcién al tiempo de
trabajo efectivo».
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do de trabajo y el fomento de la contratacién indefinida®, alcan-
zarn aqui pleno significado y utilidad®.

En relacién a la contratacion de duracién determinada, sélo el
contrato eventual es objeto de atencidn particular. Las previsiones
son casi siempre similares, tendentes al establecimiento, en virtud
de la facultad que el art. 15.1 b) ET confiere a la negociacién
colectiva sectorial, de periodos de duracién méximos superiores a
los previstos con caricter general por la norma estatutaria. Lo
habitual es que la ampliacién alcance el maximo permitido legal-
mente —13 meses y medio dentro de un periodo de 18 meses—, son
los casos de los convenios de Guipizcoa, Valladolid, Lugo y Jaén
mientras que en otros supuestos no se llega a dicho limite, como
en los convenios de Catalufia y Alicante (término médximo de 12
meses dentro de un periodo de 18 meses), en el de La Coruiia (13
meses dentro de un periodo de 18 meses) o en el de Murcia (9
meses dentro de un periodo de doce meses).

Conviene advertir que existe algin ejemplo de norma conven-
cional cuyas estipulaciones se apartan y son contrarias a los mini-
mos de derecho necesario hoy vigentes. Se trata de convenios
que, si bien en el momento de su publicacién se acomodaban en
plenitud a los preceptos legales, las sucesivas modificaciones nor-
mativas han hecho decaer tal acomodacién. Nos referimos, en
concreto, a lo establecido en el art. 31 del convenio de Cadiz, en
cuya virtud la duracién maxima del contrato eventual puede
extenderse hasta 24 meses dentro de un periodo de 36 meses. Res-
pecto de esta disposicion, propiciada por la indeterminacién que
en la materia introdujo la reforma de 1994, que no preveia topes

3 BOE de 30 de diciembre de 1997.

4 Dicha disposici6n sefiala: «Los contratos de aprendizaje celebrados con ante-
rioridad a la entrada en vigor de esta Ley se equipararén a los contratos para la for-
macién a efectos de lo dispuesto en el articulo 11.2 d) del Estatuto de los Trabaja-
dores. Si la duracién del contrato hubiera sido inferior a dos afios, se podra con-
tratar para la formacién al mismo trabajador exclusivamente por el tiempo que
reste hasta completar la referida duracién maxima de dos afios o la establecida, en
su caso, en los convenios colectivos, conforme a lo dispuesto en el articulo 11.2 ¢)
de la citada Ley.

- Las referencias al contrato de aprendizaje contenidas en cualesquiera disposi-
ciones juridicas en vigor se entenderan hechas al contrato para la formacién regu-
lado por esta norma».
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legales, habra que tener muy presente lo preceptuado por la Dis-
posicién Transitoria Primera.1 parrafo 2.° de la Ley 63/1997, en
virtud de la cual «las contrataciones eventuales realizadas al
amparo de los convenios colectivos vigentes en la fecha de entra-
da en vigor del Real Decreto-ley 8/1997, de 16 de mayo, seguiran
rigiéndose por lo previsto en los mismos hasta la finalizacién de
la vigencia inicial pactado en éstos». Reparese en que el manteni-
miento de efectos de la cldusula convencional comentada lo es en
relacién a las contrataciones anteriores, no para las celebradas con
posterioridad a la entrada en vigor de la nueva normativa, a las
que se les aplicard, como en su momento sefialé la jurisprudencia,
el nuevo régimen legal.

El establecimiento de periodos de vigencia del contrato even-
tual superiores a los fijados en el Estatuto, se acompaiia frecuen-
temente de la posibilidad de prorrogar el contrato en caso de con-
certarse por un plazo inferior a la duracién mixima convencio-
nalmente sefialada. En esta materia hay que realizar idéntica mati-
zacién a la que acabamos de hacer respecto al convenio de Cadiz,
a saber, dado que el vigente RD 2720/1998, de 18 de diciembre,
que desarrolla el art. 15 ET, s6lo permite en aquellos casos la pré-
rroga «por una Unica vez», previsiones como la del convenio de
Catalufia que posibilitan més de una prérroga’® deden considerar-
se actualmente ineficaces, en los mismos términos y con idénticas
matizaciones a las recién indicadas.

No se han encontrado, por el contrario, ninguna alusién a
especificas actividades en las procede la contratacién eventual ni
tampoco a criterios de proporcionalidad entre el volumen total de
las plantillas y el relativo a esta modalidad contractual, tal como
permite el art. 15.1 b) in fine del ET.

Por otra parte, la causalidad exigida para el recurso a este tipo
de contratos aparece bastante desdibujada en distintas clasulas
convencionales que se refieren al tema, no pareciendo suficiente
la mera alegacién de «las especiales necesidades y caracteristicas

5 El art. 32 in fine del convenio de Catalufia sefiala: «En caso de concertarse
[el contrato eventual] por un término inferior al méximo, podran prorrogarse por
periodos de tres meses hasta alcanzar su duracién maxima». Semejante prevision
si se ajustaba a la normativa vigente en el momento de la publicacién de este con-
venio, a saber, el RD 2546/1994, de 29 de diciembre.
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del sector que conllevan periodos en los que se acumulan tareas»®
para entender cumplidos los requerimientos de la norma estatal;
méxime si tenemos presente que, en general, la regulacién colec-
tiva va dirigida a la ampliacién de la duracién maxima de estos
contratos, posibilidad sélo justitificada «en atencién al caricter
estacional de la actividad en que dichas circunstancias se puedan
producir» (art. 3.2 RD 2720/98).

La intermediacién en la contratacidn a través de las Empresas
de Trabajo Temporal es objeto de escasisima atencién por los
convenios de este sector. Exclusivamente las normas de Catalufia,
Vizcaya y Guipiizcoa recogen alguna alusién al tema, centradas,
fundamentalmente, en garantizar la misma retribucién a los tra-
bajadores cedidos que la recibida por los trabajadores de la
empresa que realicen tareas de idéntico valor (convenio de Cata-
lufia), asi como en asumir los contenidos derivados del Acuerdo
sobre Estabilidad en el Empleo al respecto (convenio de Vizcaya).
En esta misma linea de proteccién y garantia de derechos de los
trabajadores cedidos pero en otro contexto de la relacién laboral,
el convenio de Guipiizcoa impide la ampliacién de la duracién del
contrato eventual en él regulada, a los contratos de puesta a dis-
posicién que para atender exigencias circunstanciales del merca-
do o acumulacién de tareas, puedan concertarse con ETT.

6 Art. 20 f) del convenio de Valladolid.



3.

ESTRUCTURA PROFESIONAL

La configuracién de la estructura profesional del sector de ofi-
cinas y despachos en los convenios consultados resulta bastante
desigual tanto desde un punto de vista cuantitativo como cualitati-
vo. Esta desigualdad en el tratamiento da lugar a una caracteriza-
cién deficiente o inexistente de los perfiles profesionales lo que
acentia el caracter supletorio del Acuerdo Interconfederal de 1997
sobre Negociacién Colectiva. El articulo 11 de la Ordenanza de
1972, se revela, por otro lado, clave esencial para entender la divi-
sién en grupos y categorias profesionales recogidos en los conve-
nios, a salvo las modificaciones en la caracterizacion de categorias
profesionales surgidas ex novo como consecuencia de los procesos
de actualizacién tecnoldgica de las empresas del sector.

Los convenios analizados pueden ser divididos en dos grandes
categorias. Una omite cualquier referencia a la clasificaciéon pro-
fesional, limitdndose a reproducir en la tabla salarial la relacién
de grupos y categorias sin mayor precision que la estrictamente
econdmica, por lo que las especificaciones acerca de la funciones,
cometidos y competencias de las diferentes categorias profesio-
nales es completamente inexistente (convenio de Murcia, conve-
nio de Asturias).

De otro lado, estdn los convenios que siregulan la cuestién, bien
de modo meramente orientativo (convenio de Navarra), bien de
modo exhaustivo, con especificiacién de grupos, categorias y fun-
ciones (convenio de Madrid, convenio de Cataluiia). Desde el
punto de vista cuantitativo, no existen grandes diferencias entre
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estos dos subgrupos de convenios, en la medida en que la practica
totalidad de categorias profesionales son coincidentes, al menos
nominalmente. El valor orientativo que propugnan los convenios
que utilizan esta denominacién tiene exclusivamente un caricter
identificador a efectos de la confeccién de la tabla salarial que apa-
rece regulada a continuacién. Sin embargo, se aprecian sustancia-
les diferencias cualitativas entre ambos subgrupos en tanto en
cuanto los convenios que acometen una regulacién exhaustiva de
grupos y categorias profesionales, suelen adoptar una estructura y
unos contenidos muy similares, identificando claramente las diver-
sas opciones profesionales en el sector (sefialadamente en el caso
de los convenios de Madrid y Cataluiia, respectivamente).

Estos convenios definen categorias profesionales describiendo
caracteres genéricos y diferenciales de las ocupaciones, sin limitar
las funciones inherentes que permitan el establecimiento de nuevas
formas de organizacién del trabajo o el uso de nuevas tecnologias,
ni los cometidos asignados a cada categoria profesional. A pesar de
esta formula abierta, que puede llevar a pensar en la posibilidad de
un ejercicio flexible de la polivalencia funcional, existen algunas
referencias al marco de legalidad del Estatuto de los Trabajadores
por lo que se refiere a la fijacién del contenido de la prestacién labo-
ral y la adscripcién inicial a un grupo y categoria profesional a
través del pacto entre la empresa y el trabajador (convenio de Cata-
lufia). De otro lado, la estructura de grupos se acompatfia, como es
natural, de las equivalencias a niveles salariales en las tablas sala-
riales que acompafian a estas relaciones profesionales.

Haciendo abstraccién de la definicién de las funciones, come-
tidos y operaciones concretas de cada categoria profesional,
donde también se da una identidad practicamente absoluta entre
los convenios que regulan la cuestién, los grupos profesionales
establecidos para el sector, con su relacién correspondiente de
categorias profesionales son los que siguen:

Grupo I: Titulados
Grupo II: Personal administrativo

a) Jefes superiores
b) Jefe de primera
c) Jefe de segunda
d) Oficial de primera
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e) Oficial de segunda
f) Auxiliar
g) Aspirante

La figura del aspirante no esta regulada en todos los convenios
y parece referirse al trabajador menor de 18 afios que trabaja en
funciones de oficina dispuesto a iniciarse en las funciones de ésta,
sin que se especifique el modo en que se halla contratado, ni si
esta sujeto a perfodo de prueba.

Grupo I1I: Técnicos de oficina

a) Jefe de informatica

b) Analista

c) Programador/Programador de méiquinas auxiliares

d) Jefe de delineacién/ Jefe de explotacién

e) Delineante/Delineante proyectista

f) Administrador de test

g) Coordinadores de tratamiento de cuestionarios/Coordina-
dores de estudios.

h) Jefes de equipos de encuestas

i) Controlador

j) Operador de ordenador

En este grupo aparecen algunas diferencias en cuanto al

~

pumero v tipo de categorias gﬂn_up_;:riterio de mavor o menor
especializacién en los puestos de trabajo, o que responde, sin

duda, al perfil de las empresas del sector en cada Comunidad
Auténoma.

Grupo 1V: Especialistas de oficina

a) Jefe de maquinas basicas/operador de segunda/operador de
méquinas basicas/operador de tabuladoras

b) Dibujante

c) Inspectores de entrevistadores

d) Entrevistador-encuestador

e) Calcador

f) Perforistas, verificadores, clasificadores

g) Encargado departamento reprografia

Grupo V: Subalternos

a) Conserje mayor/conserje
b) Ordenanza
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c) Vigilante
d) Botones
e) Limpiadores

* Grupo VI: Oficios varios

a) Encargado
b) Oficial de primera/Conductor
c¢) Oficiales de segunda/mecénicos/carpinteros/electricistas

Este grupo tiene un caracter residual en el sentido de grupo
abierto a la asuncién de todas aquellas categorias de trabajadores
manuales adscritos a las diferentes necesidades de mantenimien-
to de las empresas.

De otro lado, y en conexién directa con esta cuestion, merece
ser también objeto de estudio un laudo arbitral (laudo de 17 de
noviembre de 1997, BOCM de 9 de enero de 1998, para el sector
de oficinas y despachos de Madrid) donde se dilucidan, entre
otras cuestiones, aquellas relativas, a los problemas planteados
por los procedimientos de promocién de determinadas categorias
profesionales. Ello permite ilustrar los problemas multiples origi-
nados por la situacién de vacio normativo, bien por inexistencia
de convenio sustitutorio de la Ordenanza, bien por insuficiencia
de la regulacién vigente. En concreto, se planteaba para la Comu-
nidad Auténoma de Madrid la cuestién de interpretacién de la
cldusula del convenio bianual de 1995, que sustituia a la Orde-
nanza vigente hasta el 31 de diciembre de ese afio, por la que se
regulaba el ascenso a oficial de segunda de los auxiliares admi-
nistrativos que llevaran cinco afios en esa categoria. La discre-
pancia se daba entorno a la exigencia de que existieran ademas
vacantes libres en la categoria superior tal y como exigia la Orde-
nanza y como indicaba el Acuerdo sobre Cobertura de Vacios
vigente a partir del 1 de enero de 1998, interpretacién que fue
refrendada en el mencionado laudo.

La vinculacién natural entre los grupos y categorias profesio-
nales y los niveles retributivos reviste también un tratamiento
digno de algiin comentario.

Existe un importante grupo de convenios que, en su préctica
totalidad, se limitan a establecer tablas salariales donde junto a las
diferentes categorias profesionales aparecen las retribuciones fija-
das, generalmente, en términos de salario mensual o de salario
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base y de salario anual. Las diferencias que pueden observarse
entre unos convenios y otros son, basicamente, de tipo formal
mds que de tipo estructural. No obstante es preciso establecer una
serie de observaciones que pueden clarificar el sistema.

En primer lugar, es posible encontrar un nimero porcentual-
mente bastante elevado de convenios que trazan una relacién
directa entre los seis grupos profesionales generales que se
disefian desde el primer grupo de convenios de que se ha hablado
en este epigrafea y los diferentes niveles retributivos. Asi, dentro
de cada grupo, y para cada categoria profesional, se fijan las
tablas salariales, por lo que es perfectamente posible comparar las
diferencias retributivas entre cada grupo (convenio de Ciceres,
convenio de Guipilzcoa, convenio de Burgos, convenio de Gra-
nada, convenio de Lugo, convenio de Sta. Cruz de Tenerife, con-
venio de Jaén, convenio de La Coruifia). Generalmente estos con-
venios suelen ser los mas completos y minuciosos desde el punto
de vista material.

En otros casos, la relacién se traza directamente entre cada
categoria profesional singularmente considerada y el nivel sala-
rial correspondiente, sin que exista alusién alguna a la presencia
de grupos profesionales, y sin que el convenio establezca siquie-
ra la légica distincién entre grupos y categorias profesionales.
Asi, aparecen relaciones de entre 20 y 40 categorias profesionales
ordenadas jerarquicamente desde la retribucién mds alta a la mas
baja del sector, y sin que existan en los convenios mds referencias
a las diferencias entre grupos (generalmente inexistentes) o cate-
gorias que las estrictamente retributivas (convenio de Vizcaya,
convenio de Pontevedra, convenio de Zaragoza, convenio de L.as
Palmas). Como variante de esta modalidad, hay algin convenio
donde junto a la categoria aparece, en nimeros romanos, la iden-
tificacién de un grupo profesional (convenio de Valencia).

Una tercera modalidad, variante tan sélo de la anterior, pero
quizds la més frecuente junto con la primera, consiste en estable-
cer, generalmente en anexos al convenio, una tabla de equipara-
cién de las categorias profesionales a niveles retributivos, nuine-
rados en romanos, que suelen ser entre 13 y 18, sin que los con-
venios realicen ninguna otra alusién al contenido funcional de los
diferentes niveles, y sin que aparezca regla de identificacion algu-
na entre los mencionados niveles y los grupos profesionales, con-
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cepto éste que suele estar ausente de estos convenios (convenio
de Avila, convenio de Malaga, convenio de Cérdoba, convenio de
Salamanca, convenio de Palencia, convenio de Valladolid).

Variante, a su vez, de la tercera modalidad analizada, es la que
consiste en incluir dentro de cada nivel retributivo a una o varias
categorias profesionales, 1o que supone un grado mayor de con-
crecién e identificacién que en el caso de la modalidad anterior
(convenio de Burgos).

Es muy dificil encontrar, por consiguiente, alusiones directas al
contenido material-funcional de la estructura profesional. Algin
convenio (convenio de Cadiz, convenio de Valencia), no obstante,
se detiene en precisar con cierto detalle, el contenido material y
funcional de los grupos profesionales en el sector, asi como de sus
correspondientes categorias profesionales. Ademds, se traza un
equivalencia directa, en estos casos, entre las diferentes categorias
profesionales y los distintos niveles retributivos, que suelen estar
en torno a los 14 o 16 niveles. Se observa una regulacién cuantita-
tivamente restringida de grupos profesionales (reducida en los
casos observados a tan s6lo 3 en vez de los 6 grupos estructurados
en otros convenios y en la extinta Ordenanza de 1972. A veces la
descripcién del contenido funcional se limita tan sélo a las cate-
gorias profesionales (convenio de Vizcaya), lo que suele darse en
alguno de los convenios que vincula directamente las categorias
profesionales con niveles retributivos jerdrquicamente ordenados.

Ocasionalmente, aparece algin convenio (convenio de Las
Palmas) que se limita a expresar, tan sélo, la relacién de grupos
(A. Titulados; B. Administrativos; C. Técnicos de oficina; D.
Especialistas de oficina; E. Subalternos; F. Oficios varios) dejan-
do en manos de la Ordenanza la definicién de las categorias pro-
fesionales segiin funciones o actividades del personal dentro de la
empresa. El valor supletorio, pues, de la Ordenanza es esencial en
este sentido, y explica en buena medida, la prictica ausencia en
este nivel negocial del tratamiento material de la cuestion de la
estructura profesional. Otra cosa es que de manera expresa los
convenios de este nivel hagan referencia a la operatividad de la
regla de aplicacién supletoria de esta norma.

Por otro lado, aparecen convenios (convenio de Alicante),
donde se actualiza de manera necesaria la relacién de categorias
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profesionales, credndose ex novo muchas de ellas (encargado de
laboratorio, analistas de sistemas informaticos, etc.) como conse-
cuencia de la necesidad de las empresas del sector de responder a
las exigencias de los avances tecnoldgicos propios de la terciari-
zacién del sector.

En definitiva, es de destacar la desigual regulacién de la gene-
ralidad de los convenios a la hora de fijar la estructura profesio-
nal del sector. Al apartado correspondiente a la movilidad funcio-
nal remitimos el estudio de los procedimientos de ascenso, cues-
tién directamente relacionada con esta institucion.






4.

ESTRUCTURA SALARIAL

En materia de estructura salarial la regulacién convencional
resulta bastante homogénea en cuanto a la forma de dicha estruc-
tura asi como respecto al capitulo del procedimiento de la actua-
lizacién de salarios. Puede hablarse, sin embargo, de la existencia
de un grupo importante de convenios con peculiaridades especia-
les en la configuracién de los distintos elementos de esa estructu-
ra salarial.

En un primer grupo de convenios consultados, suelen ser fre-
cuentes las cliusulas que regulan los mecanismos de compensa-
cién y absorcién de salarios en su totalidad y en cémputo anual
por las retribuciones de caricter salarial o extrasalarial que estén
fijadas en las empresas incluidas dentro de su dmbito (convenio
de Catalufia, convenio de Navarra, convenio de Asturias). Existe
una cierta frecuencia en la regulacién del mantenimiento de las
condiciones «ad personam» o condiciones mas beneficiosas de
los trabajadores que superen lo pactado por estos convenios (con-
venio de Catalufia, convenio de Asturias, convenio de Murcia).
No obstante es el capitulo donde se regulan las subidas anuales,
asi como los mecanismos de revision, el que tiene un mayor desa-
rrollo. Generalmente, los convenios analizados hacen una procla-
macién del cardcter de minimos de los salarios regulados en sus
tablas (convenio de Madrid), variando de una Comunidad o pro-
vincia a otra el porcentaje maximo de subida salarial anual regu-
lado, que se vincula de manera indefectible con el incremento del
IPC de un afio a otro, aunque en muchas ocasiones dicho incre-
mento salarial sea superior.
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La revisién salarial por incremento de la previsién del IPC
suele establecerse con caricter semestral, haciéndose valer, gene-
ralmente, con fecha 1 de julio del afio en curso (convenio de Mur-
cia, convenio de Madrid).

Dado que se produce con alguna frecuencia la utilizacién del
mecanismo negocial de la extensién de convenios, han de ser
puestos de relieve los problemas que se plantean en relacién con
la repercusién ecémica de la extensién, habida cuenta de las dife-
rencias cuantitivas referidas tanto al monto salarial total como a
los incrementos segiin IPC que existen entre las diferentes Comu-
nidades Auténomas y provincias. Ello, como se pone de relieve
en las resoluciones administrativas por las que se publican las
extensiones de convenios da lugar a la necesidad de precisar
estadisticamente, a veces tan sélo para una o varias categorias
profesionales, cudl ha de ser el porcentaje a aplicar en los incre-
mentos salariales, bien en cémputo total, bien en determinados
complementos como el de antigiiedad.

Por lo demas, la referencia de los convenios de este primer
grupo a los contenidos de la estructura del salario suele ser bas-
tante homogénea, por lo que resultan especialmente tratados los
complementos referidos a gastos de locomocidn, dietas y kilome-
traje, antigiiedad y gratificaciones extraordinarias (convenio de
Navarra, convenio de Madrid, convenio de Asturias, convenio de
Murcia) aunque no es facil encontrar referencias al concepto de
salario base, que cuando se define, se vincula a la retribucién de
las respectivas categorias profesionales por jornada ordinaria de
trabajo (convenio de Madrid).

Mayor interés posee la regulacién de las llamadas cldusulas de
descuelgue salarial, recogidas en la practica totalidad de los convenios
estudiados y cuyo andlisis realizamos en el apartado correspondiente.

Por lo que se refiere a la cuantificacién salarial recogida en las
tablas, los convenios de este primer grupo son, como ellos mis-
mos proclaman, normas de minimos, donde se recogen, del modo
que se ha descrito en el apartado correspondiente a la estructura
profesional, el monto total salarial anual, esto es, salario base
anual mas complementos salariales (convenio de Catalufia), o
bien, el salario base mensual mas el complemento de antigiiedad
desglosado (convenio de Navarra), o bien el total salarial mensual
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(convenio de Asturias-revision salarial, convenio de Murcia), o el
salario total mensual y anual en cémputo de catorce pagas (con-
venio de Madrid). Junto a estas tablas salariales, cualquiera que
sea el sistema de cémputo elegido, que como se comprueba resul-
ta bastante heterogéneo, lo que redunda en una menor claridad
comparativa, suelen desglosarse, en la misma unidad de cémputo
elegida, los conceptos salariales referidos a las dietas y kilome-
traje (convenio de Madrid, convenio de Cataluiia).

En un segundo grupo de convenios se viene a regular la estruc-
tura salarial de una manera bastante similar —pero no necesaria-
mente coincidente pues hay diferencias en cuanto al contenido de
los distintos conceptos salariales y extrasalariales—aunque la forma
en que ello se plasma en las tablas salariales resulta bastante hete-
rogénea, tanto desde un punto de vista formal como material.

La practica totalidad de convenios estudiados viene a regular
el salario en torno a cuatro conceptos esenciales: salario base,
antigiiedad, gratificaciones extraordinarias y dietas. Este, puede
decirse, es un punto de partida practicamente comin. No obstan-
te existen diferencias palpables que deben ser puestas de mani-
fiesto. En este sentido, aparecen convenios que realizan una deta-
llada y minuciosa descripcién de todos y cada uno de los com-
plementos salariales y percepciones extrasalariales (convenio de
Jaén, convenio de Zaragoza, convenio de Avila, convenio de
Ciceres), desde el salario base, a los pluses de distancia, asisten-
cia, transporte, fiestas locales, toxicidad y peligrosidad, nocturni-
dad, convenio, gratificaciones extraordinarias, participacién en
beneficios, quebranto de moneda o dietas.

Esta mencién suele ser, generalmente, muy desordenada, apa-
reciendo en muchos casos desperdigados por el articulado del
convenio los diferentes conceptos, lo que dificulta la identifica-
cidén entre conceptos salariales y no salariales (convenio de Viz-
caya). En otros casos, los convenios confian en la tabla salarial
adjunta todo el peso descriptivo de la estructura, haciendo men-
cién muy somera de los conceptos de salario base, antigiiedad y
gratificaciones extraordinarias (convenio de La Coruifia, convenio
de Pontevedra, convenio de Lugo, convenio de Valencia).

Hay supuestos donde ni siquiera se describe el salario base,
dejando su mera expresién a la cuantia expresada en la tabla sala-
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rial (convenio de Salamanca, convenio de Valladolid, convenio de
Palencia). Como sucede en el caso de los convenios gallegos, en
este caso la proximidad territorial parece ser un elemento deter-
minante en la repeticién de los esquemas o modos de regulacién.
En otros supuestos, por contra, el salario base es minuciosamen-
te descrito (convenio de Burgos, convenio de Avila). En muchos
casos, la alusién a las horas extraordinarias aparece realizada
exclusivamente dentro del capitulo retributivo, arbitrandose la
férmula de retribucién correspondiente (convenio de Cadiz). En
la mayor parte de los casos, la preocupacion esencial resulta ser
la cladsula de revisién salarial, presente en la practica totalidad de
los convenios consultados.

Porlo que se refiere a las partidas extrasalariales y asistenciales,
indemnizaciones y suplidos, puede afirmarse la existencia de una
variedad amplia de conceptos dependientes de la costumbre labo-
ral local y de las caracteristicas del sector en cada provincia. Apa-
recen de este modo, ademds de las alusiones a veces ordenadas en
capitulo propio a las dietas y gastos de desplazamientos o kilome-
traje (convenio de Avila), menciones a percepciones asistenciales
por matrimonio e hijos, bolsas de estudio (convenio de Malaga),
prestaciones en casos de muerte (convenio de Burgos), ayuda espe-
cial por hijos deficientes (convenio de Alicante). También resulta
tratado con alguna frecuencia el complemento retributivo por inca-
pacidad laboral transitoria, o incapacidad temporal (convenio de
Guipiizcoa, convenio de Malaga, convenio de Burgos), siendo la
férmula de reconocimiento y cdmputo distinta segtin convenio.

Por lo que se refiere a las tablas salariales, hemos de reprodu-
cir lo dicho anteriormente en cuanto a las diferencias formales
existentes en el modo de relacionarse los distintos niveles retri-
butivos con los grupos o categoria profesionales. Esto supone
diferencias de partida en la estructura de las tablas salariales. A
ello ha de afiadirse un sistema de cémputo también diferente
segin convenio, apareciendo distintos sistemas de contabiliza-
cién de salarios.

En primer lugar, aparecen tablas donde se sefialan el salario
base en pesetas/mes mas los suplidos en pesetas/mes y la retribu-
cién anual en pesetas (convenio de Burgos-revisién salarial, con-
venio de Valladolid). Los diferentes complementos salariales no
quedan recogidos pero pueden calcularse segiin los porcentajes
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referenciados en el articulado del convenio (convenio de Burgos).
En segundo lugar, aparecen tablas donde se recogen tan sélo los
salarios base en pesetas/mes y en pesetas/afio (convenio de Gra-
nada, convenio de Salamanca, convenio de Lugo, convenio de
Pontevedra), dejandose el calculo de los demds conceptos salaria-
les al articulado del convenio. Esta suele ser la férmula mas fre-
cuentemente utilizada por este grupo de convenios. En otros
supuestos mucho menos expresivos, la tabla salarial tan s6lo reco-
ge un salario en pesetas/mes, que ha de sobreentenderse como
salario base, ante la ausencia de cualquier indicacién al respecto
en el convenio (convenio de Valencia, convenio de Las Palmas,
convenio de Zaragoza). También encontramos convenios donde
se regula en la tabla un salario base en pesetas/mes y a continua-
cidén se especifican, también en pesetas/mes, el valor de todos y
cada uno de los complementos que pueden cuantificarse a tanto
alzado (convenio de Cadiz, convenio de Sta. Cruz de Tenerife).

Estos son, en definitiva, los cuatro sistemas esenciales utiliza-
dos en este grupo de convenios estudiados. Como conclusion,
puede decirse que la estructura salarial asi regulada presenta dife-
rencias importantes en cuanto al nimero de complementos sala-
riales contemplados, asi como en el modo de cémputo de las
tablas salariales. Existe, pues, una fuerte dispersion en el perfil de
las estructuras salariales del sector, ain admitiendo la existencia
de complementos de presencia constante en todos los salarios, y
cuya identificacién realizaremos a continuacion.

En cuanto a los valores retributivos, también se observan de la
mera comparacién entre convenios diferencias de nivel salarial
sustanciales dentro de cada grupo de tablas que pueden llegar
hasta el 25% del salario base en algunos casos para el mismo
nivel retributivo y categoria profesional (vid. p.e. convenio de
Sta. Cruz de Tenerife y convenio de Cadiz). Esto supone una falta
de cohesidn social evidente en el sector motivada, sin duda, por
las diferencias en la estructura econémica de cada provincia.

4.1. SALARIO BASE

Poco se puede afiadir a lo expuesto anteriormente en relacién
con la regulacién del salario base en los convenios consultados



230 La negociacion colectiva en el sector de oficinas y despachos

salvo que la expresién de su contenido material resulta bien lacé-
nica (convenio de Murcia), bien inexacta (convenio de Madrid),
o bien simplemente inexistente (convenio de Catalufia, convenio
de Navarra).

Desde el punto de vista cuantitativo, y teniendo en cuenta que
el médulo de cémputo resulta bastante heterogéneo y que la atri-
bucién de niveles retributivos puede darse por grupos o por cate-
gorias profesionales, la horquilla en la que se mueve el salario
base entre las distintas Comunidades Auténomas y provincias se
encuentra entre las 126.423-169.387 pts./mes para 1998 del per-
sonal titulado de grado superior, y las 59.223-88.448 pts./mes
para 1998 del botones. Las diferencias retributivas entre las dis-
tintas provincias pueden llegar ser, como se comprueba, muy sus-
tanciales

Téngase en cuenta que no todos los convenios recogen en sus
tablas salariales el salario base desglosado, sino que muchos de
ellos engloban todos los complementos junto al salario ba-
se salvo, en ocasiones, el complemento de antigiiedad, del que
suele hacerse expresién separada. En realidad, casi ningtn con-
venio se detiene a definir el contenido del salario base, por lo que
toda alusién al mismo se realiza en términos econémicos a efec-
tos del célculo de los complementos salariales de él dependientes.

4.2. COMPLEMENTOS SALARIALES

Del estudio de los convenios en vigor, se puede hacer una
divisién sistemdtica en dos grandes grupos de convenios funda-
mentada en el grado de complejidad y dispersién con que se regu-
lan los distintos complementos salariales. Un primer grupo de
convenios, menor en nimero, presenta un grado alto de hooge-
neidad en la regulacién de los complementos salariales basicos
(antigiiedad, vencimiento peridédico, nocturnidad, turnicidad,
etc.). En el segundo grupo la relacién de complementos salariales
es mucho més heterogénea, debiendo sefialarse la existencia de
una cierta falta de sistemadtica organizativa, comun a la practica
totalidad de los convenios consultados, a la hora de ordenar los
complementos salariales tanto desde el punto de vista de su cardc-
ter salarial o extrasalarial como desde el punto de vista de tipo-
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logia material. Hay, no obstante, algunas excepciones a este
desordenado panorama (convenio de Cadiz)

En cualquier caso, hemos de identificar la presencia
permanente de las cldusulas de revisién salarial con caricter
semestral en aquellos casos en que las previsiones del IPC sean
rebasadas en un nimero variable de puntos (entre 3 y 7, gene-
ralemente), lo que es norma comiin en la prictica totalidad de
convenios, algunos de los cuales, sitian sistematicamente dicha
clausula fuera del capitulo retributivo y a continuacién de los
articulos identificadores del ambito del convenio. Algunos
convenios establecen un denominado minimo garantizado por el
que todos los trabajadores obtienen, con independencia de su
categoria profesional, un incremento minimo anual determinado
(convenio de Vizcaya).

a) Antigiiedad

La regulacién del complemento de antigiiedad suele ser bas-
tante homogénea en los convenios de este primer grupo, en el sen-
tido de que tiene la consideracién de plus personal cuyo devengo
se produce segin trienios (convenio de Murcia), cuatrienios (con-
venio de Navarra, convenio de Madrid) o quinquenios (convenio
de Asturias). La preocupacién constante es su actualizacion en las
revisiones salariales sucesivas que se puedan producir, y la deter-
minacién de su cardcter consolidable en el salario base (convenio
de Navarra).

En algunos convenios, y esto parecer ser una tendencia cre-
ciente, se ha procedido a su eliminacién a partir de una fecha
determinada para los trabajadores de nuevo ingreso, quedando tal
cantidad consolidada para los trabajadores que la vinieran perci-
biendo en forma de complemento «ad personam» (convenio de
Catalufia, convenio de Murcia) el cual se revaloriza segiin el por-
centaje determinado por cada convenio con topes.

En el segundo bloque de convenios no existen grandes dife-
rencias de regulacién entre ellos en cuanto al complemento de
antigiiedad, que puede regularse en médulo anual (convenio de
Avila), bianual (convenio de Palencia), o en trienios (convenio de
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Cadiz, convenio de Valladolid). Este complemento puede llamar-
se aumento por afios de servicio (convenio de Guipizcoa). Se
observa como tendencia la regulacién de su eliminacién progresi-
va para los trabajadores de nuevo ingreso (convenio de Cédiz) y
su conversién en complemento «ad personam» para los trabaja-
dores que ya vinieran percibiéndolo (convenio de Zaragoza), asi
como la fijacién de topes mdximos en su percepcién que suelen
ser bastante variables y calculados en porcentaje sobre el salario
base o en niimero maximo de trienios o cuatrienios (convenio de
Valladolid, convenio de Zaragoza).

En ocasiones encontramos regulados los 1lamados pluses de
vinculacién (convenio de Zaragoza), también denominados de
pluses de especial dedicacién (convenio de Cérdoba), que son
percibidos por aquellos trabajadores que adquiriendo la condicién
de fijos a partir de una fecha determinada, no tienen derecho a
percibir el complemento de antigiiedad.

b) Complementos de vencimiento periédico superior al mes

Generalmente, la regulacién en el primer grupo de convenios
destacado viene a fijar dos pagas extraordinarias al afio, com-
puestas de salario base mensual mas complemento de antigiiedad
(convenio de Madrid, convenio de Asturias, Navarra). En otros
casos, se arbitran tres pagas extraordinarias (convenio de Mur-
cia), siendo una de ellas la llamada de beneficios, que alli donde
se regula (convenio de Asturias) tiene una cuantia fija compuesta
de salario base mensual mds antigiiedad. En otros supuestos, exis-
ten hasta cuatro pagas anuales (convenio de Catalufia). En algu-
nos supuestos se permite a la empresa, previo acuerdo con los
representantes de los trabajadores, el prorrateo mensual de las
pagas extraordinarias (convenio de Navarra). En algunos conve-
nios aparece regulada la figura de la gratificacién de convenio,
como una gratificacién de vencimiento peridédico superior al mes
con cardcter prorrateable (convenio de Navarra).

Para los demds convenios, la regulacién de pagas extraordina-
rias suele circunscribirse a dos (convenio de Valladolid), tres
(convenio de Avila, convenio de Palencia) o también a cuatro por
aflo (convenio de Cadiz, convenio de Las Palmas), con un valor
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variable seglin convenio. En ocasiones se pacta el prorrateo men-
sual de las pagas extraordinarias (convenio de Palencia)

En estos complementos se contempla también el pago de par-
ticipaciones en beneficios, como una paga més a afiadir a las dos
o tres estipuladas (convenio de Pontevedra).

¢) Pluses: nocturnidad, turnicidad, peligrosidad y toxicidad

En el primer grupo de convenios no suelen aparecer regulados
estos pluses, posiblemente como consecuencia de su grado de
especificidad. El de nocturnidad, cuando se establece (convenio
de Madrid), se percibe por trabajo realizado entre las 22 y las 6
horas en un porcentaje extra sobre el salario base, no afectando al
personal que hubiera sido contratado especificamente para el
desempefio de funciones en este horario. El de turnicidad, pri-
mando el turno de noche hasta un 25% del salario base (convenio
de Asturias). Rara vez aparecen regulados los complementos de
nocividad, toxicidad, peligrosidad o penosidad, lo que es conse-
cuencia de la estructura productiva del sector y del tipo de activi-
dad desarrollada, pero cuando se regulan su valor se fija a tanto
alzado (convenio de Asturias, tal vez como consecuencia de un
cierto mimetismo con la tradicién negocial propia de los sectores
mineros).

No obstante, en el segundo grupo se observa una maés clara
vinculacién de estos complementos con el puesto de trabajo.
Puede citarse como uno de los regulados con mayor frecuencia, el
de nocturnidad (convenio de Valencia) regulado para el tramo
horario comprendido entre las 22 y las 6 horas, con un porcenta-
je variable segtin convenio sobre el salario ordinario, incrementa-
do o no con el complemento de antigiiedad. Algunos convenios
incluyen pluses de puesto de trabajo como el plus de pantalla,
destinado a los trabajadores que hagan uso de pantallas de visua-
lizacién, lo que no suele ser frecuente (convenio de Cadiz). Tam-
bién aparecen regulados pluses de penosidad, toxicidad o peli-
grosidad, sin mds alusién que la relativa a las cantidades a perci-
bir, por lo que se echa en falta la identificacién de los trabajos
donde dichos complementos puedan ser percibidos (convenio de
Malaga).
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Dentro de los complementos que incentivan la produccién,
destaca el plus de asistencia, con una regulacién poco frecuente
no obstante (convenio de Salamanca, convenio de Jaén), donde
suele establecer una cantidad diaria a tanto alzado por dia de asis-
tencia efectiva al trabajo.

4.3. PERCEPCIONES EXTRASALARIALES
a) Gastos de locomocion. Dietas y kilometraje

Destaca en relacion con este tipo de percepciones la equivoci-
dad de su tratamiento en cuanto a la manifestacién de su caricter
extrasalarial. Algunos convenios hablan de gastos de locomocidn,
identificandolos frente a las dietas y kilometraje, como partida
extrasalarial (convenio de Murcia), aunque la cantidad se paga a
tanto alzado en cémputo anual, prorratedndose por meses. Nada se
dice respecto del caricter extrasalarial de las dietas y kilometraje,
aunque ha de entenderse que en todo caso su caricter no salarial es
claro. El pago de estas dietas se realiza generalmente a tanto alza-
do (convenio de Murcia) o sobre porcentaje a aplicar sobre una
cantidad determinada (convenio de Madrid, convenio de Navarra),
pudiendo llegar a ser muy elevado el grado de su especificidad
segun los posibles supuestos (convenio de Catalufia).

Algunos convenios determinan en capitulo separado el caric-
ter no salarial de los gastos de locomocién y dietas de viaje, asi
como el de otros devengos tales como el quebranto de moneda
(convenio de Avila, convenio de Zaragoza, convenio de Las Pal-
mas, Convneio de Lugo), lo que no suele ser la ténica general en
la regulacién de estas percepciones, estando caracterizado el sis-
tema negocial por una cierta falta de sistemdtica organizativa en
el capitulo retributivo. A veces es posible encontrar convenios
donde en un sélo capitulo y en un sélo articulo se engloban las
dietas, los desplazamientos, los suplidos (sin carcterizacién espe-
cial frente a otros tipos de percepciones), los subsidios por ébito
y por jubilacién (convenio de Burgos).

Los gastos de locomocién suelen encontrarse regulados tam-
bién bajo la denominacién de salidas (convenio de Pontevedra),
siendo el pago a tanto alzado por dieta completa o media dieta la
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forma de regulacién mds frecuente. En ocasiones, suele regularse
un denominado plus de transporte (convenio de Cadiz, convenio
de Lugo) como figura netamente diferenciada de las dietas y del
kilometraje, y del denominado plus de reparto que se paga en las
empresas dedicadas a la distribucién de mercancias o correspon-
dencia. Entendemos que dicho plus carece de naturaleza salarial,
siendo regulado en algunos convenios con caracter de generalidad
para toda la plantilla (convenio de Granada). En algunos conve-
nios, dicha naturaleza extrasalarial se proclama de forma expresa
(convenio de Salamanca).

b) Complementos asistenciales

En algunos convenios suele regularse la figura de los comple-
mentos asistenciales por incapacidad temporal (convenio de
Madrid, convenio de Asturias) cuya finalidad es complementar
las prestaciones aseguratorias de seguridad social en este tipo de
contingencia. El grado de especificidad en la regulacién es varia-
ble, pasando desde el tratamiento inexistente (convenio de Avila)
hasta, la somera descripcion de una tnica situacién acogible (con-
venio de Navarra), o hasta la regulacién minuciosa de todos los
tipos de supuestos posibles (convenio de Madrid, convenio de
Cataluia).

En otros supuestos se establecen premios de jubilacién por un
importe que varia segin convenio (convenio de Madrid) y que en
algunos convenios se denomina premio de vinculacién, donde se
tiene en cuenta la antigiiedad del trabajador en el momento en que
se jubila (convenio de Granada), asi como pagas por la realiza-
cién del servicio militar o prestacién social sustitutoria (conve-
nios de Catalufia, Murcia).

Pueden citarse algunos complementos especiales, como los
llamados premios de nupcialidad o de natalidad (convenio de
Palencia) regulados generalmente a tanto alzado, las bolsas de
estudios (convenio de Palencia), o las indemnizaciones por muer-
te (convenio de Zaragoza, convenio de Las Palmas).

El complemento asistencial de mayor importancia resulta, sin
embargo, el de incapacidad temporal, también llamado de inca-



236 La negociacion colectiva en el sector de oficinas y despachos

pacidad laboral transitoria o de enfermedad, cuya regulacion es
bastante heterogénea en cuanto a su duracién maxima, que puede
no estar fijada (convenio de Salamanca) o tener diferentes topes
(convenio de Valencia, convenio de Zaragoza), aunque resulte
frecuentemente negociado (convenio de Zaragoza, convenio de
Las Palmas).

4.4. CLAUSULA DE DESCUELGUE

La aparicién de las clatdsulas de descuelgue salarial en la
negociacion colectiva como consecuencia de la reforma laboral
de 1994 ha tenido algiin eco en el sector de oficinas y despachos.
No obstante, no todos los convenios consultados han regulado la
figura, aunque aquellos que lo hacen (convenio de Catalufia, con-
venio de Navarra, convenio de La Coruifia, convenio de Vizcaya)
regulan el detalle con desigual profundidad, lo que puede resultar
conflictivo de cara a la concrecidn de la causa econémica que jus-
tifique el descuelgue.

Generalmente son dos las causas alegables para acogerse a la
cldusula: acreditacién de pérdidas reiteradas a lo largo de dos
ejercicios econdémicos, o acreditacién de una situacién de crisis,
que sin importar pérdidas, pueda afectar al nivel de empleo de la
empresa o su continuidad. La presencia del Comité paritario del
convenio en la tramitacién de la peticién de descuelgue es una
constante, aunque los procedimientos y la exigencia de documen-
tacion acreditativa pueda variar de un convenio a otro (convenio
de La Coruiia, convenio de Catalufia). En estos casos suele haber,
ademds, remision a los 6rganos de resolucién extrajudicial de
conflictos laborales en los supuestos en que no se logre acuerdo
para a la hora de aplicar el descuelgue (convenio de La Coruiia,
que remite a la actuacién de los mecanismos del Acordo Galego
de Arbitraxe-AGA).



S.

JORNADA

5.1. COMPUTO

La regulacién de la jornada de trabajo suele establecer el com-
puto semanal y anual de una manera generalizada (convenio de
Navarra, convenio de Murcia, convenio de Las Palmas), aunque
también puede fijarse s6lo el cémputo anual (convenio de Cata-
lufia, convenio de Madrid, convenio de Alicante, convenio de
Guipizcoa, convenio de Jaén, convenio de Vizcaya), o el cdmpu-
to semanal (convenio de Asturias).

En términos cuantitativos la jornada en cémputo semanal se
regula en torno a las cuarenta horas (convenio de Caceres, conve-
nio de Maélaga, convenio de La Coruifia) precisando algunos con-
venios (convenio de Asturias) que, en caso de jornada intensiva
(generalmente durante el periodo de verano) la jornada sera de
treinta y cinco (convenio de Murcia) o de treinta y seis horas
(convenio de Asturias). En algunos convenios es posible encon-
trar jornadas semanales de 35 horas, de lunes a viernes, con pre-
ferencia por la jornada de mafiafia (convenio de Cérdoba). En los
casos de computo semanal de la jornada, la préctica totalidad de
los convenios sefiala la realizacién de trabajos entre el lunes y el
viernes, aunque algunos, los menos, extienden la jornada semanal
al sdbado (convenio de Cadiz, convenio de Avila).

En computo anual se aprecia una disminucién progresiva en el
nimero de horas de trabajo al afio, lo que es puesto de manifies-
to por algunos convenios de manera expresa (convenio de
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Madrid, que sefiala la disminucién desde las 1790 horas de 1992
a las 1785 horas de 1997; convenio de Catalufia, que sefiala 1816
horas para 1996, 1808 horas para 1997 y 1800 horas para 1998 y
1999).

5.2. DISTRIBUCION. HORARIO

Respecto a esta cuestion es perfectamente posible encontrar
precisas reglas de distribucién irregular de jornada (convenio de
Asturias) frente a convenios donde se deja en manos de la nego-
ciacién entre empresarios y representantes de trabajadores posi-
bles distribuciones irregulares (convenio de Cataluiia) sin que se
haga otra cosa que poner de manifiesto las normas elementales
acerca de garantia del descanso diario y semanal minimo.

Algunos convenios (convenio de Asturias) vienen a establecer
jornadas partidas y jornadas intensivas en diferentes periodos del
afio, fijando el cémputo semanal en 40 horas con una hora y
media minima de descanso intrajornada en el primer caso, y de 36
horas en el segundo caso, generalmente coincidiendo con el hora-
rio de verano. En estos casos de jornadas intensivas suelen fijar-
se también reglas que permitan al empresario distribuir a los tra-
bajadores en turnos de mafana y tarde. Aqui el grado de precisién
entre convenios puede variar, encontrdndonos jornadas de invier-
no, en las que suelen realizarse entre treinta y nueve y cuarenta
horas semanales prestadas en jornada partida de lunes a viernes,
y jornadas de verano en las que se realizan entre treinta y cinco y
treinta y siete horas semanales en jornada intensiva o continua
(convenio de La Coruifia, convenio de Salamanca, convenio de
Vizcaya). Los periodos de referencia de ambos tipos de jornadas
suelen ser parecidos aunque no necesariamente coincidentes
(convenio de Lugo, convenio de Pontevedra).

En cuanto a la distribucién irregular de jornada, algunos con-
venios (Catalufia) vienen a determinar la posibilidad de que
durante un nimero de dias determinados al afios la jornada diaria
pueda aumentarse en una hora, con la consiguiente disminucidn
compensatoria posterior. En otros casos, y en términos mucho
mds generales, se deja en manos del acuerdo entre empresarios y
trabajadores la fijacién de jornadas semanales irregulares, pero
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sin fijar limites cuantitativos, lo que puede llevar a realizar jorna-
das de hasta diez horas diarias (convenio de Murcia). Otros con-
venios, y aqui la dispersién alcanza su mayor grado, fijan un
nimero determinado de semanas al afio en los que la jornada
semanal es de 35 horas y otro en los que la jornada es de 42,5
(convenio de Madrid).

Practicamente ningiin convenio, salvo alguna excepcién pun-
tual (convenio de Cadiz), regula el tema de los horarios, cuestion
que se deja en manos de las empresas individualmente considera-
das.

5.3. PERIODOS DE DESCANSO

Por lo que se refiere a los periodos de descanso diario y sema-
nal, no existen grandes diferencias entre los distintos convenios
colectivos estudiados. La regulacién de los periodos de descanso
resulta bastante desigual a pesar de que en la mayor parte de los
convenios consultados haya una cierta unanimidad en fijar el des-
canso semanal en sdbados y domingos, manteniendo la jornada de
trabajo de lunes a viernes. Generalmente existen pocos convenios
y pocas disposiciones reguladores de los periodos de descanso,
por lo que se entiende que la aplicacién supletoria del Estatuto de
los Trabajadores es inmediata en lo que se refiere al descanso
minimo de doce horas entre jornadas y al descanso semanal de dia
y medio. También es destacable una cierta equivocidad en la uti-
lizacién del término «descansos» como equivalente a permisos y
fiestas (convenio de Cérdoba).

El descanso diario es de un minimo de doce horas (convenio
de Catalufia). En muchos casos no hay referencias directas al des-
canso entre jornadas, por lo que operan las reglas generales del
Estatuto de los Trabajadores. Si se alude, por contra, al descanso
semanal, al regularse jornadas de lunes a viernes, donde el siba-
do y el domingo son no laborales (convenio de Catalufia, donde
se establecen 48 horas ininterrumpidas de descanso). Algunos
convenios especifican que para determinados tipos de empresas
(informéticas) pueden establecerse turnos rotatorios en sabados
(convento de Asturias). Algunos convenios hacen alusién especi-
fica al descanso en determinadas tardes del afio (convenio de
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Asturias) coincidentes con Nochebuena y nochevieja, general-
mente.

Existe regulacién de descansos compensatorios ligados a la
distribucién irregular de jornada semanal cuando esta sobrepasa
las cuarenta horas. En estos casos, y por cada dos semanas de cua-
renta y dos horas el trabajador tiene derecho a un dia de descan-
so a la semana (convenio de Madrid). Esto, no obstante, no es
regla comiin en todos los convenios.

Por lo que respecta al descanso intrajornada, no suelen apare-
cer muchas prescripciones, especialmente si la jornada regulada
es partida. A veces encontramos con una cierta frecuencia conve-
nios que establecen periodos de descanso de veinte o treinta
minutos diarios, segin la jornada sea partida o continuada, o de
quince o veinte minutos cada tres o cuatro horas, para trabajado-
res en pantallas de visualizacién (convenio de Avila, convenio de
Palencia, convenio de Valladolid, convenio de Salamanca). En
otros casos, se establecen periodos de quince minutos cuando la
jornada exceda de seis horas computindose como tiempo de tra-
bajo efectivo (convenio de Pontevedra, convenio de Jaén).

5.4. FIESTAS. VACACIONES. CALENDARIO

~En relacién con las vacaciones, existe una amplia variedad de
situaciones convencionales, por lo que la casuistica es grande e
impide establecer una ténica dominante. Encontramos convenios
cuya regulacién consiste en el establecimiento de un periodo de
treinta dias naturales retribuidos, que podrd dividirse en dos
periodos por acuerdo entre la empresa y los trabajadores (conve-
nio de Murcia). Otros, fijan periodos de treinta dias naturales al
afio junto con un nimero minimo de dias laborables incluidos
(convenio de Guipizcoa, que fija 30 dias naturales y 26 dias labo-
rables minimos de vacaciones). En otros casos, las vacaciones se
fijan tomando tan sélo la referencia de un nimero minimo de dias
laborables, generalmente entre veintidds y veintiséis (convenio de
Milaga). A veces, la regulacion de las vacaciones consiste Gnica-
mente en establecer treinta dias naturales al afio sin ningin otro
tipo de prescripcién adicional (convenio de Céceres, convenio de
Burgos, convenio de Granada).
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Algunos convenios, muy pocos, hablan del valor de la retri-
bucién de las vacaciones (convenio de Jaén), fijando otros, algu-
nos mas, una denominada «bolsa de vacaciones» consistente en
una cantidad a tanto alzado, muy variable segun el convenio de
que se trate, que se paga al inicio del periodo vacacional (conve-
nio de Salamanca, convenio de Valencia, convenio de Caceres).

No todos los convenios regulan la posiblidad de partir el
periodo de vacaciones (convenio de Madrid), ni la muy espinosa
cuestion de los turnos para el disfrute de las vacaciones, y los que
lo hacen dejan en manos del acuerdo entre la empresa y los repre-
sentantes de los trabajadores la determinacién de los turnos, que
habran de ser rotatorios (convenio de Murcia, convenio de Cata-
lufia). A veces se regulan vacaciones de 28 dias naturales, mds
tres dias en Semana Santa, pudiendo disfrutarse estos dias en
cualquier otro momento del afio (convenio de Asturias). Algunos
convenios vienen a establecer que el periodo vacacional no pueda
comenzar en dia festivo (convenio de Catalufia, convenio de
Asturias).

Los periodos de disfrute de las vacaciones son variables, a
pesar de que la mayoria de convenios establezca los meses de
junio a septiembre como periodos de referencia (convenio de Ali-
cante), aunque es posible encontrar periodos que vayan de abril a
septiembre (convenio de Mélaga). Ello hace que en la mayoria de
convenios se establezcan reglas para el disfrute por turnos del
periodo vacacional, generalmente, mediando pacto entre la
empresa y los representantes de los trabajadores (convenio de La
Coruifia, convenio de Pontevedra). Es también regla general esta-
blecer que las vacaciones comiencen en dia laborable, general-
mente en lunes (convenio de Valladolid).

En relacién a las fiestas, la generalidad de los convenios no
establecen especificaciones concretas. Los que lo hacen remiten
directamente a la relacién de fiestas establecida para su Comuni-
dad Auténoma (convenio de Catalufa). Ha de tenerse en cuenta
pues, la l6gica dispersion que se produce en relacién con la asun-
cion de las fiestas propias de cada Comunidad Auténoma y de
cada localidad dentro de cada provincia, por lo que existe, en este
sentido, una variedad importante de fechas concretas sefialadas en
los convenios analizados. Hay, por otra parte, una cierta frecuen-
cia en declarar como no laborales las tardes del 24 y del 31 de
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diciembre y del 5 de enero, lo que parece ser una tradicién en el
sector (convenio de Cérdoba).

5.5. HORAS EXTRAORDINARIAS

En materia de horas extraordinarias la regulacién negocial
fluctda entre aquellos convenios que proclaman con diverso
grado de énfasis la desaparicion total (convenio de Asturias) o
progresiva de estas horas como consecuencia de los altos indices
de desempleo, y con la finalidad esencial del reparto del trabajo
(convenio de Cataluiia, convenio de Murcia), y los que remiten la
regulacién de las mismas a lo establecido en el Estatuto de los
Trabajadores (convenio de Navarra). Encontramos convenios que
proclaman la supresién total de las horas extraordinarias habitua-
les, manteniendo, con restricciones, las horas extraordinarias
estructurales, por periodos punta de produccién, ausencias impre-
vistas, causas especiales por plazos de gestién, cambios de turno
mantenimiento, y las horas extraordinarias para la reparacién de
siniestros y otros dafios extraordinarios y urgentes (convenio de
Cataluiia, convenio de Las Palmas, convenio de Salamanca, con-
venio de Jaén).

En otros casos, la supresién propugnada de horas extraordina-
rias se limita a proclamar la no realizacién de més de dos horas al
dia, quince al mes y ochenta al afio (convenio de Valencia, con-
venio de Granada). En la mayor parte de los convenios que regu-
lan de este modo la realizacién de horas extraordinarias, se esta-
blece que la direccion de las empresas informara periédicamente
al Comité de empresa o Delegados de personal del nimero de
horas realizadas, especificando las causas y, en su caso, la distri-
bucién por secciones (conveniqQ de Salamanca).

El método de compensacién y célculo es variable segin el
convenio de que se trate. Podemos encontrar desde la compensa-
cién mediante un porcentaje sobre el valor de la hora ordinaria
calculada segtn la tradicional férmula de cdlculo de la Orden de
Salarios de 1972 (4824/96), hasta la aplicacion directa del incre-
mento del 75%, 100% 6 150% (valores claramente disuasorios)
sobre el valor de la hora ordinaria calculada dividiendo el salario
anual del trabajador por el nimero de horas anuales de trabajo
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pactado (600/96, 3426/96). También se contempla la compensa-
cién con tiempos de descanso equivalente o doble, en algunos
casos (convenio de Catalufia, convenio de Salamanca), o bien se
establece la compensacién con descanso o pago en metilico a
eleccién del empresario (convenio de Murcia).

En materia de horas extraordinarias es posible encontrar inclu-
so convenios que nada digan al respecto (convenio de Palencia, -
convenio de Valladolid, convenio de Pontevedra, convenio de
Lugo), lo que no deja de ser sorprendente, salvo que se quiera
entender que en determinadas provincias el sector no realiza
horas extraordinarias (convenio de Vizcaya).






6.

PERMISOS. SUSPENSIONES Y EXCEDENCIAS

La regulacién de los permisos o licencias, en la terminologia
negocial, en los convenios colectivos de Comunidad Auténoma
no se aparta esencialmente del régimen legal establecido en el
Estatuto de los Trabajadores, ya sea en su caracterizacién mate-
rial y tipologia, ya sea en la duracién fijada de los periodos de
permiso. Esto no obsta para que se encuentren convenios donde
no se hace la menor alusién a la cuestién, lo que genera la aplica-
cién supletoria del Estatuto de los Trabajadores (convenio de
Mailaga, convenio de Salamanca), a veces a indicacién expresa
del propio convenio (convenio de Burgos, convenio de Avila). En
otros casos, muy concretos, tan sélo se regulan mejoras en los
plazos a partir de los ya establecidos en el Estatuto de los Traba-
jadores (convenio de Zaragoza).

La tipologia de causas que se regulan en la generalidad de
convenios estudiados viene encabezada siempre por la preven-
cién de que dichos permisos, particularmente los retribuidos, se
concederan previo aviso y justificacién del trabajador a la empre-
sa pudiendo éstos ser retribuidos y no retribuidos (convenios de
Catalufia, Madrid, Navarra, Asturias). La relacién de causas mas
frecuentes, que apenas se aparta de la relacién legal de causas, es
la sigue: )

a) Quince dias o veinte dias naturales en caso de matrimonio.
Algunos convenios establecen un dia natural por matrimonio de
padre o madre, hijo, hermano o hermano politico en la fecha de
celebracién de la ceremonia (convenio de Madrid). Algunos con-
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venios establecen la prevencién de que dichos dias no pueden
coincidir con el periodo de vacaciones (convenio de Guipuizcoa).

b) Dos o tres dias, segin convenio, en caso de nacimiento de
hijo o enfermedad grave o fallecimiento de parientes hasta segun-
do grado de consanguinidad o afinidad. Algunos convenios fijan
hasta cinco dias en caso de nacimiento de hijo (convenio de Nava-
rra) y permiten la prolongacioén si concurre gravedad en el parto
(convenio de Asturias). También se establecen permisos retribui-
dos de horas para que el trabajador pueda acudir a los Registros
publicos para inscribir el nacimiento o registrar el fallecimiento.

En caso de enfermedad los plazos establecidos suelen ser dife-
rentes segiin el grado de parentesco, a veces cuatro dias naturales
para el cényuge e hijos, y tres dias para los demds. En otros casos
se prevén dos dias con independencia del grado de parentesco
(convenios de Céaceres, Asturias) ampliables en caso de desplaza-
miento. En este punto, realmente, hay una variedad importante de
plazos en la regulacién por lo que es muy dificil hablar de plazos
medios u homogéneos (suelen variar entre los tres y los cinco
dias). Dentro de esta relacidon de causas asi como en el caso de
fallecimiento, algunos convenios incluyen también a las parejas
de hecho (convenio de Valencia) dentro del grupo de familiares
que generan el derecho.

En relacién al permiso por fallecimiento los convenios no sue-
len ser muy precisos en la identificacién del parentesco, estable-
ciendo plazos diferentes de disfrute de permisos segun la relacién
parental que varian entre los tres y cinco dias, pudiendo llegarse,
en algunos casos, hasta los siete dias (convenios de Madrid, Ali-
cante). Cuando con tal motivo el trabajador necesite hacer un des-
plazamiento al efecto, el permiso serd de cuatro dias.

¢) Un dia por traslado del domicilio habitual, regla que es
practicamente unanime en todos los convenios consultados, aun-
que puedan aparecer algunos convenios que fijan dos dias, mais
uno si el desplazamiento es superior a una distancia determinada
(convenio de Granada).

d) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un
deber inexcusable de cardcter publico y personal, comprendido el
derecho de sufragio activo. Cuando conste en una norma legal o
convencional en un periodo determinado se estard a lo que se dis-
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ponga en cuanto a duracién de la ausencia y a su compensacion
econémica (convenio de Catalufia). Esta formula se matiza en
algunos convenios (convenio de Madrid) estableciendo que si el
trabajador recibiera remuneracién econémica en el cumplimiento
del deber o desempefio del cargo, se descontara el importe de la
misma del salario a que tuviera derecho en la empresa.

e) Para realizar funciones sindicales o de representacion del
personal en los términos establecidos legal o convencionalmente.

f) Por el tiempo indispensable para disfrutar de los derechos
de exdmenes de obtencién de un titulo, en los supuestos y formas
que establece la legislacién vigente (convenio de Cédiz). Esta for-
mula no se utiliza en todos los convenios, que suelen subsumir la
realizacién de exdmenes bajo la regulacién de los dias de asuntos
propios. En este sentido, se conceden dias por asuntos personales
en cuantia variable segiin convenio (6 dias (convenio de Malaga),
4 dias (convenio de Cérdoba), 3 dias (convenio de Lugo), o 2 dias
(convenio de Salamanca). A veces se establece un nimero inde-
terminado de dias, con la prevencién de que se demuestre la nece-
sidad previamente (convenios de Pontevedra, Mélaga).

En ocasiones se regula la ampliacién de todos los plazos en
uno o dos dias mds si el hecho causante se produce fuera de la
provincia (convenio de Cadiz).

Por lo que se refiere a la figura de los permisos no retribuidos,
son escasos los convenios que regulan esta figura (convenio de
Vizcaya), viniendo a establecer un miximo de dias de disfrute al
afio y exigiendo a los trabajadores una antigiiedad minima en la
empresa.

Algunos convenios afiaden un dia de permiso de libre eleccion
por el trabajador (asuntos propios) considerado como tiempo
efectivo de trabajo, esto es, retribuido (convenio de Navarra).
También aparece la posibilidad de permisos recuperables durante
un nimero limitado de dias (tres, convenio de Navarra) siempre
que el trabajador preavise con veinticuatro horas de antelacién
como minimo.

Por lo que se refiere a la figura de las excedencias, encontra-
mos desde convenios que nada establecen al respecto (convenio
de Navarra), hasta los que remiten la regulacién de la figura ente-
ramente a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores (conve-
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nio de Catalufa), pasando por los que, con un mayor grado de
detalle vienen a determinar las condiciones que hayan de darse
para poder ejercer la excedencia forzosa y la voluntaria (convenio
de Murcia).

En materia de excedencias y supensiones del contrato de tra-
bajo, la regulacion resulta bastante desigual e insuficiente, en el
sentido de que son muchos los convenios que obvian regular estas
materias. La férmula mas empleada por los convenios estudiados
consiste en regular dentro de un bloque con la denominacién
general de «excedencias», la voluntaria, la forzosa, la excedencia
por cuidado de hijos, y la excedencia para el ejercicio de cargo
sindical. En este bloque suelen incluirse también las suspensiones
motivadas por maternidad, lactancia y guarda legal, aunque algu-
nos convenios las incluyen en el bloque denominado «permisos»
(convenios de Valencia, Burgos). En otro bloque suelen regularse
las condiciones de la suspensién por servicio militar, donde lo
mis frecuente suele ser el reconocimiento de las pagas extraordi-
narias a los trabajadores que cumplen el mencionado servicio.

Los plazos para la reserva del puesto de trabajo en los casos
de excedencia resulta variable segin el convenio consultado,
muchos de los cuales se limitan a la remisién de la cuesti6én al
Estatuto de los Trabajadores (convenio de Alicante). Asf, por
ejemplo, en el caso de excedencia por ejercicio de cargo sindical
pueden establecerse periodos de reserva de hasta cuatro afios, o en
caso de excedencia voluntaria de dos a cinco afios (convenios de
Cérdoba, Guiptizcoa). En este ditimo tipo de excedencia, algunos
convenios suelen mostrarse muy minuciosos en la regulacién de
las condiciones objetivas y subjetivas para la concesién de las
mismas (convenio de Guipizcoa).

Aparecen, también, regulaciones detalladas de la excedencia
por cuidado de menores en algunos convenios (convenios de
Madrid, Asturias), junto con el tratamiento de los casos de sus-
pensién del contrato de trabajo por maternidad, adopcién, lactan-
cia y guarda legal y por realizacién del servicio militar. En estos
casos el régimen convencionalmente establecido se limita a refle-
jar lo fijado en el Estatuto de los Trabajadores.

Algunos convenios regulan, igualmente, la figura de las licen-
cias sin retribucién (convenio de Madrid) por las que el trabaja-
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dor puede solicitar la suspensién de su contrato de trabajo por un
periodo comprendido entre 1 y 6 meses, siempre que lleve como
minimo cinco afios de servicio y no solicita otra licencia de este
tipo durante tres afios.






7.

MOVILIDAD FUNCIONAL. ASCENSOS. TRASLADOS

Los convenios analizados no siempre van a regular las cues-
tiones relacionadas con la movilidad funcional y geogréfica, omi-
tiendo en ocasiones cualquier alusién a su tratamiento, o estable-
ciendo reglas minimas con remisién al régimen legal establecido
en el Estatuto de los Trabajadores. La regulacién de ambos tipos
de movilidad es, en términos generales, muy deficiente. Algunos
convenios se limitan, de este modo, a reiterar conceptos legales
como los relativos al ejercicio del «ius variandi» empresarial
(convenio de Murcia). Hay no obstante, contadisimas ocasiones
en las que es posible encontrar algin convenio aislado que se
limita, en realidad, a reproducir las garantias procedimentales
prevenidas en el Estatuto de los Trabajadores (convenio de Valen-
cia, convenio de Granada).

Generalmente, cuando se regula la movilidad funcional se
hace desde la 6ptica que mds parece preocupar a los negociadores
que es la de los procedimientos para la concesién de ascensos y
los de promocién profesional. Asi, es posible encontrar convenios
(convenio de Catalufia) donde tras especificarse lacénicamente
que el cambio de funciones en el seno del grupo profesional
tendrd como tnicas limitaciones las establecidas en los articulos
39.1 y 39.3 del Estatuto de los Trabajadores, se regula, no con
mucha mas exhaustividad, el procedimiento de ascensos. Segiin
éste, si como consecuencia de la movilidad funcional se realiza-
sen funciones superiores a las definidas en la relacién de cate-
gorias del convenio por un periodo superior a doce meses dentro
de dieciocho meses —o de seis meses durante un afio, segin con-
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venio- o0 de dieciocho meses dentro de veinticuatro meses —o de
ocho meses durante dos afios, segin convenio—, el trabajador
podrd reclamar el ascenso correspondiente a las funciones por €l
realizadas, sin perjuicio de la reclamacién de las diferencias sala-
riales correspondientes (convenio de Murcia, convenio de Cata-
lufia, convenio de Valencia).

En conexién con la cuestién de los ascensos, aparece también
regulado en ocasiones algiin mecanismo de cobertura de vacantes,
fijdndose generalmente la preferencia del personal de la empresa
sobre el personal ajeno a la misma, y permitiendo el control sin-
dical de las pruebas o exdmenes que se establezcan (convenio de
Asturias). En este sentido, las férmulas de promocién van a variar
con cada convenio estudiado, tanto en lo que se refiere a la auto-
maticidad del ascenso como en los plazos o periodos previstos al
respecto. Los plazos exigibles a cada categoria profesional para
poder promocionar a la inmediatamente superior van a variar de
un convenio a otro, pero se detecta una especial preocupacién por
la situacién de promocién de los auxilares administrativos, cate-
goria profesional muy numerosa en el sector, a la que todos los
convenios consultados suelen hacer mencién, llegando algunos
de ellos a establecer una cuota de ascensos entre los auxiliares que
opera de forma automadtica (convenio de Cérdoba, convenio de
Lugo, convenio de Pontevedra, convenio de Zaragoza). En estos
casos concretos, suele establecerse una regla de automaticidad en
la promocién, condicionada a la existencia previa de vacante, de
forma que el auxiliar que lleve entre tres y seis afios, segin el con-
venio de que se trate, desempefiando esa categoria profesional,
ascenderd automdticamente a oficial de segunda (convenio de
Granada, convenio de Vizcaya, convenio de La Corufia, convenio
de Avila, convenio de Céceres, convenio de Malaga).

Existen igualmente, otras categorias profesionales que se ven
sujetas a las reglas de promocién automaética (oficiales de segun-
da para su paso a oficiales de primera, botones para su paso a
ordenanzas, ordenanzas para su paso a conserjes, cobradores para
su paso o asimilacion retributiva a los oficiales de segunda), todas
ellas condicionadas a la existencia previa de vacante en la cate-
goria profesional correspondiente.

En un nimero minimo de casos (convenio de Vizcaya, conve-
nio de Céceres), es posible encontrar reglas para la provisién de
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vacantes donde de un modo bastante exhaustivo se regulan los
criterios de preferencia para ocupar las vacantes, la evaluacién de
méritos de los candidatos y medios para la realizacién y control
de las pruebas y exdmenes, asi como las funciones y composicién
de los tribunales calificadores donde, en todos los casos, se reco-
noce la presencia de las representaciones sindicales o unitarias de
los trabajadores.

Por lo demds, y salvo en un dnico caso (convenio de Alican-
te) donde se ha detectado la regulacion de limites adicionales al
ejercicio del «ius variandi» empresarial, de un modo bastante
defectuoso por cierto, no es posible valorar positivamente el con-
tenido de la regulacién convencional en materia de movilidad
funcional y geogréfica, pues a las carencias ya sefialadas hay que
afiadir que la inexistencia de procedimientos internos de resolu-
cién de discrepancias en una materia tan predispuesta al conflic-
to, siendo las comisiones de seguimiento del convenio o las comi-
siones paritarias incompetentes, en todos los casos de convenios
consultados, para conocer siquiera de estas cuestiones.

Mucho m4s escasas son las referencias a la movilidad geogra-
fica, traslados y desplazamientos, en las que o bien hay remision
directa al régimen legalmente establecido en el Estatuto de los
Trabajadores (convenio de Cataluiia, convenio de Madrid), o bien
se regulan indistintamente sélo los desplazamientos o los trasla-
dos (convenio de Navarra). En estos casos, no hay diferencias de
régimen juridico con las reglas del Estatuto de los Trabajadores.






8.

EXTINCION DEL CONTRATO

En el apartado de extincién del contrato de trabajo, la norma-
tiva convencional del sector de oficinas y despachos dedica su
articulado, principalmente, a dos temas muy concretos —proba-
blemente como no podia ser de otra manera dado el caricter de
derecho necesario absoluto que suelen tener muchas de las dispo-
siciones legales en materia de extincién de la relacién laboral—, a
saber, el del establecimiento del periodo de preaviso exigible en
los supuestos de dimisién del trabajor —cese voluntario en termi-
nologia paccionada—, dando asi contenido a la remisién del art.
49.1 d) ET y el destinado a reglamentar el valor liberatorio del
finiquito.

El plazo de preaviso oscila entre los 7 dias de minimo (con-
venio de Catalufia) y los 15 dias de mdximo (convenio de Vizca-
ya), si bien en algiin supuesto el periodo aparece diversificado en
atencion a la categoria profesional del trabajador, pudiendo llegar
dicho plazo hasta los dos meses si se trata de personal titulado
(convenio de Murcia)!. En cuanto a la forma de la notificacién, a
veces se acepta el aviso verbal o escrito (convenio de Navarra),
mientras que lo mds habitual es reclamar necesariamente la escri-
tura (convenios de Asturias, Vizcaya, Valencia). De igual forma,
se suelen recoger las consecuencias derivadas del incumplimien-
to de tal plazo, basicamente limitadas a la pérdida del salario
correspondiente a los dias no preavisados (convenios de Cata-

! Esta diversificacion, aunque con limites temporales distintos, también apa-
rece en el convenio de Asturias.
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lufia, Navarra, Valencia, Murcia), aunque, en alguna ocasion, la
pérdida sélo afecta a la parte proporcional de las pagas extraordi-
narias que estuviesen devengadas (convenio de Vizcaya).

Las referencias al finiquito tan sélo se hacen a los efectos de
exigir que aquél se formalice por escrito,en un determinado
modelo que se acostumbra a adjuntar como anexo (convenios de
Burgos y Huelva), o para declarar que su valor liberatorio se limi-
ta a las cantidades y conceptos en ellos reflejados (convenio de
Palencia).

Otras previsiones de cardcter mas singular son las siguientes:

— Laequiparacién a la dimisién voluntaria de las ausencias del
puesto de trabajo sin causa justificada, prolongadas por un
periodo igual o superior a tres dias laborables (convenio de
Catalufa).

— El establecimiento de una indemnizacién, correspondiente a
siete dias de salario por afio completo de servicio —o su parte
proporcional—, en los casos de finalizacién de los contratos
de duracién superior a un afio (convenio de Zaragoza).

— La reproducién de la obligacion legal de denunciar con una
antelacién minima de 15 dias la terminacién de los contratos
temporales de duracién superior a un afio —contenida en el
art. 49.1 c) in fine ET—, si bien incorporando una salvedad, la
de los contratos de interinidad —en que se estara a lo pacta-
do—, y sancionando el incumplimiento empresarial de dicha
obligacién con el abono al trabajador de una indemnizacién
equivalente al salario correspondiente a los dias en que aquél
plazo no se haya respetado (convenio de Almeria).

— La fijacién del compromiso empresarial de llevar a cabo la
liquidacién subsiguiente a la terminacién de la relacién labo-
ral en el plazo de 15 dias, recogiéndose el derecho del traba-
jador a la percepcién del correspondiente importe salarial
por cada dia de retraso, con el limite del periodo de prueba
establecido para cada categoria (convenio de Murcia).

— La aparentemente inutil y dificilmente intelegible cldusula
de proceder «con arreglo a la legislacién vigente» cuando
«sea necesario prescindir del personal fijo, con excepcién
de los casos de despido disciplinario y objetivo» (convenio
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de Valencia). Sélo bajo el entendimiento de una declaracién
expresa de no mejora de lo previsto legalmente parece tener
sentido semejante disposicion.






9.

DERECHOS SINDICALES

9.1. Informacion, Situacion Econémica, Empleo

9.2. Informacion, Reconversion

9.3. Informacion dispuesto en Convenios Colectivos

9.4. Facultades Comisiones Mixtas

9.5. Balances sobre la aplicacién de Convenios Colectivos

9.6. Informacién y Consulta / Negociacion (Modalidades
Contratacion, Reestructuraciones, Fusiones..., Sistemas de Organizacion y
Control de Trabajo)

9.7. Informacion y Seguimiento de Despidos Colectivos

Por razones metodolégicas y de contenido, vamos a realizar
en esta materia un estudio separado de lo dispuesto en los conve-
nios autonémicos y lo dimanante de los de &mbito provincial. Por
lo que se refiere al primer grupo, dos cuestiones llaman la aten-
cién en la regulacién convencional de los derechos sindicales en
este sector. La primera concierne a un derecho de contenido indi-
vidual, cual es el del trabajador a afiliarse al sindicato de su elec-
cién sin por ello sufrir discriminacién alguna. Es frecuente encon-
trar declaraciones donde se prohibe cualquier discriminacién al
trabajador por razén de su afiliacion sindical (convenios de Astu-
rias, Catalufia), e incluso algunas con sancién expresa de cldusu-
las de seguridad sindical (convenio de Murcia').

VEl art. 25.2 de este convenio establece: «Las empresas respetardn el derecho
de todos los trabajadores a sindicarse libremente, no podra sujetar el empleo a un
trabajador a condicién de que se afilie o renuncie a su afiliacién sindical».
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La segunda particularidad a la que antes aludiamos es la de un
olvido casi absoluto de los derechos de informacién de los repre-
sentantes de los trabajadores mas alld de los consagrados legal-
mente. Tan s6lo el convenio de oficinas y despachos de Asturias,
bajo la denominacién de «participacién», recoge la obligacién de
las empresa de facilitar a los Comités de empresa, Delegados de
personal y secciones sindicales la «informacién precisa sobre la
situacién y la marcha general de la misma, asi como los datos
necesarios para el calculo de la masa salarial».

Muy distinta es la situacién por lo que se refiere al ejercicio de
la facultad consagrada en el art. 68 e) in fine ET: Las normas con-
vencionales suelen contener previsiones acerca de la acumulacién
del crédito horario (convenios de Catalufia, Navarra), en ocasio-
nes con precisiones adicionales de caricter procedimental —pro-
puesta formal a la empresa, no disfrute de un nimero superior al
que pudiera corresponder al trabajador, salvo acuerdo especifico
(convenio de Catalufia)-, o de realizacién material —~cOmputo
individual o acumulado de caracter anual (convenio de Navarra);
acumulacién en un delegado de hasta el 50% de las horas sindi-
cales asignadas al resto, siempre y cuando no sea el unico de su
categoria profesional y los delegados cuyas horas se acumulan
sean de su misma candidatura y colegio electoral (convenio de
Madrid?).

Igualmente, se observan en la materia consideraciones acerca
del uso practico de las horas mensuales retribuidas, bien para con-
signar que constituyen parte de las mismas «las empleadas en una
reunion mensual ordinaria, pero no las relativas a cuantas reunio-
nes se convoquen por la empresa que no tengan el cardcter socio-
laboral» (convenio de Asturias), bien para especificar que el cré-
dito horario del art. 68 ET no se vera afectado por los eventuales
permisos remunerados que los trabajadores con derecho a aquél
pudieran disfrutar como miembros de la Comisién Negociadora o
de la Comisién Paritaria del convenio (convenio de Murcia).

Otro aspecto también habitual en el clausulado de los conve-
nios del sector es el relativo al tablén de anuncios, cuya mencién
se recoge a los efectos de determinar el nimero minimo de plan-

2 Con la condicién adicional de que permanezca en su puesto de trabajo al
menos el 50% de su jornada semanal.
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tilla que autoriza la solicitud de su colocacidn (seis trabajadores
para el convenio de Cataluiia; diez para el de Murcia), asi como
reglamentar la naturaleza del contenido de las comunicaciones
(laboral, sindical o profesional —convenios de Catalufia, Mur-
cia-).

Destacar, finalmente, que las remisiones genéricas en lo ati-
nente a derechos sindicales a la Ley Orgénica de Libertad Sindi-
cal efectuadas por algunos convenios (convenio de Madrid), apa-
recen en ocasiones acompafiadas de garantias suplementarias,
especialmente destinadas a asegurar la existencia de portavoces
sindicales cuando la dimensién de la plantilla no alcanza los limi-
tes exigidos por la LOLS para tener derecho a elegir delegados
sindicales (convenio de Madrid?).

Por lo que a los convenios de nivel provincial concierne, el
primer dato relevante del tratamiento de esta materia es el hecho
de que practicamente la totalidad de los convenios contienen
alguna referencia, por minima que sea, al tema de los derechos
sindicales. Aunque aquélla se limite a una mera remisién genéri-
ca a lo dispuesto en la legislacién vigente (convenios de Granada,
Huelva), en la Ley Organica de Libertad Sindical (convenio de
Palencia), en el Estatuto de los Trabajadores y disposiciones pos-
teriores en vigor (convenio de Zaragoza), o en el ET y LOLS con-
juntamente (convenios de La Corufia, Lugo, Pontevedra), la
tematica de los derechos sindicales aparece de alguna forma refle-
jada en las distintas normas convencionales.

Subrayado lo anterior, hay que reconocer, igualmente, que en
el tratamiento de la cuestién tampoco se observa una recalcable
riqueza de contenidos. Como ya sucediera respecto a la negocia-
cién de ambito de Comunidad Auténoma, casi nula son las men-
ciones ligadas a derechos de informacién y participacién de los
representantes de los trabajadores —una excepcién en este sentido
supone el convenio de la provincia de Vizcaya—, preocupandose
mds la normativa convencional por el tratamiento de los garantias
que a aquéllos corresponden. En este contexto, el tema estrella es,
de nuevo, el del crédito horario, en relacion al cual se contempla,

3 Sefiala que en los centros de trabajo con plantilla superior a 100 trabajado-
res, los sindicatos que posean en los mismo una afiliacién superior al 10% podran
conferir la representacion sindical a un Delegado.
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bien la problemitica de su acumulacién (convenios de Jaén,
Valencia), bien la declaracién expresa de que las horas dedicadas
a participacién en Comisiones negociadoras no se compuntan
dentro del maximo legal de horas (convenios de Valencia, Vizca-
ya) —en linea con lo previsto en el art. 9.2 LOLS-, bien la modi-
ficacién de las 15 horas mensuales del art. 68 e) ET a 30 horas
bimensuales —sin que en el curso del mismo bimestre pueda dis-
frutarse un niimero superior— (convenio de Avila), bien previsio-
nes expresas en la materia para los supuestos de designacién de
representantes que escapan a lo regulado legalmente —empresas
que ocupen de 2 a 5 trabajadores deberdn conceder permiso retri-
buido al previamente designado representante de entre ellos, por
un maximo de cinco horas semanales (convenio de Cérdoba)-, o
que exigen precisiones mas detalladas —establecimiento de una
escala de horas asignadas para empresas de hasta 30 trabajadores,
de 31 a 50 trabajadores y de mas de 50 trabajadores (convenio de
Guipizcoa).

La presencia de reiteradas cldusulas de descuento sindical o
check off (art. 11.2 LOLS), es otra singularidad digna de ser
resefiada (convenios de Almeria, Valencia, Alicante), consignan-
dose, en ocasiones, requisitos precisos sobre la forma de llevarla
a efecto (convenio de Almeria).

Otros temas recogidos son: la obligacion de las empresas de
tener un tablén de anuncios siempre que tengan como minimo
seis trabajadores (convenio de Valencia), el reconocimiento de la
figura del delegado sindical provincial, en los términos que esta-
blece el art. 9 LOLS (convenio de Salamanca), la regulacién del
ejercicio del derecho de reunién (convenios de Guipizcoa, Viz-
caya), la prohibicién explicita de cldusulas de seguridad sindical
-més alld de las admitidas en nuestro ordenamiento— (convenio
de Vizcaya), o la consagracién del derecho de los cargos sindica-
les a la excedencia forzosa en los términos del art. 9.1 b) LOLS
(convenio de Vizcaya)



10.

REGIMEN DISCIPLINARIO

Estamos ante una de las materias disciplinadas en el Acuerdo
sobre Coberturas de Vacios de 1997, lo que no conviene perder de
vista de cara a las conclusiones que enseguida expondremos. Y
ello, porque el régimen disciplinario no es tratado en este sector
mds que algunos pocos convenios, especialmente en los de nivel
autonémico, salvandose, generalmente, el vacio con la remisién a
la Ordenanza Laboral de 1972 que muchas normas conven-
cionales incorporan como legislacién supletoria!. Més alld de la
incorporacién del contenido de dicha Reglamentacién al propio
del convenio en cuestién, la derogacién de la Ordenanza de
Oficinas y Despachos, hace entrar en juego la regulacién que
de la materia se contiene en el Acuerdo de 1997, lo que, de nue-
vo, hace renacer el problema de eventuales disfuncionalidades de
tal normativa con las necesidades especificas del sector en
examen.

10.1. FALTAS Y SANCIONES

Como acabamos de indicar, no todos los convenios de este
sector regulan la materia del régimen disciplinario pero cuando lo
hacen su grado de detalle —como no podia ser de otra forma- es

L El convenio de Vizcaya resulta especialmente significativo, en tanto que e n
materia disciplinaria declara expresamente que «se estara a lo establecido en la
Ordenanza Laboral de Oficinas y Despachos».



264 La negociacion colectiva en el sector de oficinas y despachos

considerable. Partiendo de la tradicional clasificacién de las
faltas en leves, graves y muy graves, en atencién a la importancia,
trascendencia e intencién de las mismas, los convenios
establecen un elenco de las diversas conductas subsumibles en
cada una de ellas. Dada la similitud entre los distintas normas
convencionales al respecto, recogemos, a titulo ejemplificativo,
lo previsto en el art. 23 del convenio colectivo de trabajo para el
sector de oficinas y despachos de la Comunidad Foral de
Navarra. De acuerdo con el citado precepto, se consideran faltas
leves:

«Régimen disciplinario. Faltas y sanciones.

Los trabajadores podrin ser sancionados por la Direccién de
la empresa de acuerdo con la graduacién de faltas y sanciones que
se establecen en los articulos siguientes. Toda falta cometida por
un trabajador se clasificard atendiendo a su importancia, trascen-
dencia e intencién en leve, grave y muy grave.

Se consideraran faltas leves las siguientes:

a) De una a tres faltas de puntualidad sin justificar en el
periodo de un mes.

b) No notificar con caricter previo o, en su caso, dentro de las
veinticuatro horas siguientes a la falta, salvo caso de fuer-
za mayor la razén de la ausencia al trabajo, a no sser que
se pruebe la imposibilidad de haberlo hecho.

c¢) El abandono del servicio sin causa justificada aunque por
breve tiempo. Si como consecuencia del mismo, se organi-
zase perjuicio de alguna consideracién a la empresa o a sus
compafieros de trabajo o fuera causa de accidente, esta
falta podrd ser considerada como grave o muy grave,
segun los casos.

d) Pequefios descuidos en la conservacién del material.
e) Falta de aseo o limpieza personal.

f) No atender al publico con la correccion y diligencia debi-
das.

g) No comunicar a la empresa los cambios de residencia o
domicilio.
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h) Faltar al trabajo un dia al mes sin causa justificada?.
Faltas graves

a) Mas de tres faltas no justificadas de puntualidad en la asis-
tencia al trabajo cometidas en el periodo de treinta dias.

b) Falta de uno a tres dias al trabajo durante un periodo de
treinta dias sin causa que lo justifique. Bastard una sola
falta cuando tuviera que rlevar a un compafiero o cuando,
como consecuencia de la misma, se causase perjuicio de
alguna consideracién a la empresa.

c) Entregarse a juegos durante la jornada de trabajo.

d) No comunicar con la puntualidad debida los cambiios
experimentados en la familia, que puedan afectar a la
Seguridad Social. La falsedad u omisién maliciosa en
cuanto a la aportacién de estos datos se considerard como
falta muy grave.

e) La desobediencia a sus superiores en cualquier materia de
trabajo, incluida la resistencia y obstruccién a nuevos
métodos de racionalizacién del trabajo, asi como negarse a
rellenar las hojas de trabajo, control de asistencia, etc. Si
implicase quebranto manifiesto de la disciplina o de ello se
derivase perjuicio notorio para la empresa, podra ser con-
siderada como falta muy grave.

f) Simular la presencia de otro al trabajo, firmando o fichan-
do por él.

g) La negligencia o desidia al trabajo que afecte a la buena
marcha del mismo.

h) La imprudencia en acto de trabajo. Si implicase riesgo de
accidente para el trabajador, para sus compafieros o peligro
de averia para las instalaciones podrd ser considerado
como falta muy grave. En todo caso, se considerara impru-
dencia en acto de servicio el no uso de las prendas y apa-
ratos de seguridad de caracter obligatorio.

2El convenio de Vizcaya establece que «no se considerara injustificada la falta
al trabajo, siempre que el hecho de la detencién haya sido puesto en conocimien-
to de Direccién de la empresa, antes de trnscurridos cuatro dias hébiles de ausen-
cia al trabajo».
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Realizar, sin el oportuno permiso, trabajos particulares
durante la jornada de trabajo, asi como el empleo, para
usos propios, de herramientas de la empresa.

j) Lareincidencia en falta leve (excluida la puntualidad) aun-
que sea de distinta naturaleza, dentro de un trimestre y habiendo
mediado sancién que no sea la de amonestacion verbal.

Faltas muy graves

Se considerardn muy graves las siguientes:

a)

b)

c)

d)

€)

Mais de diez faltas no justificadas de puntualidad cometi-
das en un periodo de seis meses, o veinte en un afio.

Las faltas injustificadas al trabajo durante tres meses con-
secutivos o cinco alternos en un periodo de un mes.

El fraude desleal o abuso de confianza en el desempeiio del
trabajo.

La simulacién de enfermedad o accidente. Se entenderd
siempre que existe falta cuando un trabajador en baja por
tales motivos realice trabajos de cualquier indole por cuen-
ta ajena o propia. También se comprenderé en este aparta-
do toda manipulacién hecha para prolongar la baja o acci-
dente o enfermedad.

La embriaguez y el estado derivado del consumo de drogas
durante el trabajo.

En los supuestos en que existan indicios claros de que el
trabajador se encuentre en las situaciones mds arriba des-
critas vendrd éste obligado a someterse a los oportunos
reconocimientos que le serdn practicados por el servicio
médico de empresa, o en su caso, por el facultativo que la
empresa designe. En su realizacién se respetard al maximo
la dignidad e intimidad del trabajador y se contar4 con la
asistencia de un representante legal de los trabajadores o,
en su ausencia del centro de trabajo, de otro trabajador de
la empresa, siempre que ello fuera posible.

Violar el secreto de la correspondencia o documentos
reservados de la empresa, o revelar a extrafios a la misma
datos de reserva obligada.
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g) Realizacién de actividades que impliquen competencia
desleal a la empresa.

h) Los malos tratos de palabra u obra, abuso de autoridad o
falta grave de respeto y consideracién a sus jefes o a sus
familiares, asi como a sus compaiieros o subordinados.

i) Causar accidentes graves por imprudencia o negligencia.

j) Abandonar el trabajo en puesto de responsabilidad sin pre-
vio aviso.

k) La disminucién no justificada en el rendimiento del tra-
bajo.

1) Originar rifias y pendencias con sus compafieros de tra-
bajo.

m) La reincidencia en falta grave, aunque sea de distinta natu-
raleza, siempre que se cometan en el periodo de un trimes-
tre y hayan sido sancionadas».

Probablemente la «novedad» mas destacada en la evolucién
convencional de la tipificacién de las faltas laborales en este sec-
tor sea la progresiva inclusién del acoso sexual entre las conduc-
tas calificables como faltas muy graves® (convenios de Catalufia,
Valencia, Salamanca), en linea con la propia transformacién
legislativa en la materia (recordemos, en el ambito administrativo
sancionador, la modificacién operada en el art. 96 ET por la Ley
50/1998, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrati-
vas y del Orden Social, que incluye, entre las infracciones muy
graves, «el acoso sexual, cuando se produzca dentro del &mbito a
que alcanzan las facultades de dirccién empresarial»).

En cuanto a las sanciones, éstas se ligan directamente al grado de
la falta cometida. Para las leves suelen consistir en una amonestacién
o una breve suspensién de empleo y sueldo (un dia —convenios de
Catalufia y Madrid; hasta dos dias —convenios de Valencia, Sala-
manca y Guiptizcoa-); las graves se sancionan con suspensiones de

3 El convenio de Burgos, por ejemplo, no contiene més previsién sobre el régi-
men disciplinario (amén de la declaracién de vigencia temporal de la OOD en lo
no regulado) que la consideracién como falta muy grave de «las ofensas verbales
o fisicas de naturaleza sexual ejercidas sobre cualquier trabajador/a de la em-
presa».
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empleo y sueldo de mayor duracién temporal (que oscilan entre los
dos y veinte dias, segin convenio®*), traslado de puesto de trabajo
dentro del mismo centro (convenio de Navarra), traslado forzoso de
cardcter temporal a poblacidn distinta dentro de la misma provincia,
inhabilitacién temporal y pérdida temporal del nivel (convenio de
Salamanca), cambio de centro de trabajo, inhabilitacién para el
ascenso a categoria superior y pérdida temporal de la categoria (con-
venio de Madrid). Por tltimo, las sanciones por faltas muy graves
representan un aumento cuantitativo en las establecidas para las fal-
tas graves, con la inclusién adicional del despido (convenios de
Navarra, Guipuzcoa, Salamanca y Almeria). Significativas resultan
algunas cldusulas convencionales donde se especifican criterios a
tener en cuenta en la aplicacién de las sanciones, tales como el del
mayor o menor grado de responsabilidad del que cometa la falta, su
categoria profesional —éste de dificil puesta en practica si no se quie-
re caer en la ilicitud, a nuestro juicio—, o la repercusién del hecho en
los demds trabajadores y en la empresa (convenios de Madrid, Cadiz
y Almeria), o bien se admite la posibilidad de aplicar a las faltas
«cualesquiera de las sanciones previstas para tipos de inferior grave-
dad, sin que tal disminucién de la sancién implique variacién en la
calificacién de la falta» (convenio de Salamanca).

El establecimiento de plazos de prescripcion de las faltas tam-
bién aparece con cierta frecuencia. Aquéllos fluctian entre los diez
dias para las leves y los sesenta para las muy graves, pasando por los
veinte correspondientes a las graves; todos ellos a computar desde la
fecha en que la empresa tuvo conocimiento de su comisién y, en todo
caso, prescribiendo la falta a los seis meses de haberse cometido
(convenios de Catalufia, Navarra, Valencia, Cadiz y Almeria).

10.2. PROCEDIMIENTOS

En materia procedimental, los convenios del sector, tras reco-
nocer expresamente que la facultad de imposicién de sanciones
corresponde a la empresa —o personas en quien delegue (convenio
de Madrid)—, no acostumbran a recoger mds previsiones que la de

4 Excepcionalmente, el convenio de Almeria no sanciona las faltas leves con
suspensién de empleo y sueldo, mientras que respecto a las graves, prevé tal san-
cién con una duracién de uno a diez dias.



Contenido material 269

la exigencia de comunicacidn escrita al trabajador de la sancién,
fecha y hechos que la motivan —en ocasiones sélo para las faltas
graves y muy graves (convenio de Navarra), en otras también
para las leves (convenios de Cataluifia, Valencia y Salamanca)-, o
la de la ampliacién del derecho de informacién de los represen-
tantes legales de los trabajadores del art. 64.1.7.° ET a los casos
de faltas graves (convenios de Navarra, Cataluiia).

Mais pormenorizado resulta el convenio del sector de oficinas
y despachos de Madrid en cuanto a la regulacién procedimental
del derecho de los representantes de los trabajadores a la instruc-
cién de expediente contradictorio en los supuestos de sanciones
por faltas graves y muy graves (art. 68 a) ET y art. 10.3 LOLS)’,
asf como en relacién al derecho de audiencia de los delegados sin-
dicales en los casos de sanciones a los afiliados al sindicato al que
representan (art. 10.3. 3.° LOLS)°.

No podemos finalizar este apartado sin hacer constar la parti-
cular opcién del convenio de Valencia de recoger explicitamente

3 El art. 36.3 del citado convenio establece: «El expediente disciplinario se ini-
ciard con la orden de incoacién adoptada por el jefe correspondiente de la empre-
sa, quien designara al instructor del mismo. Tras la aceptacién del instructor, se
procederd por éste a tomar declaracién al trabajador afectado y, en su caso, a los
testigos y practicard cuantas pruebas estime necesarias para el debido esclareci-
miento de los hechos.

El instructor podra proponer a la Direccién de la empresa la suspension de
empleo, pero no de sueldo, del trabajador afectado por el tiempo que dure la inco-
aci6n del expediente, previa audiencia, del Comité de empresa o Delegados de per-
sonal, de haberlos.

La duracién de la tramitacion del expediente, desde que el instructor acepte el
nombramiento no podra tener una duracién superior a dos meses.

La resolucién en que se imponga la sancién deberd comunicarse al interesado
por escrito y expresaré con claridad y precisién los hechos imputados, la califica-
cién de la conducta infractora como falta leve, grave y muy grave, la sancién
impuesta y desde cuando surte efectos. No obstante lo anterior, en los casos de san-
cién de amonestacién verbal, obviamente, no existird comunicacién escrita».

6 Expediente contradictorio y derecho de audiencia que también, aunque con
mucho menor detalle, se recogen en el convenio de Almeria. De igual forma, tam-
bién el convenio para oficinas y despachos de la provincia de Céadiz hace conda-
gra el obligado respeto a las garantias legalmente establecidas para el procedi-
miento sancionador y la necesaria instruccién de expediente en la imposicién de
sanciones a los trabajadores que ostente cargos electivos sindicales y en aquellos
otros casos que decida la empresa.
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lo que denomina «principios de ordenacién» del régimen discipli-
nario, entre los que destaca el destinado a fijar los objetivos de
dicho régimen, a saber, «el mantenimiento de la disciplina laboral,
aspecto fundamental para la normal convivencia, ordenacién téc-
nica y organizacién de la empresa asi como para las garantias y -
defensa de los intereses legitimos de trabajadores y empresarios».



11.

SEGURIDAD, SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES

11.1. Adaptacion de Disposiciones de Seguridad e Higiene a la Ley de Preven-
cion de Riesgos Laborales

11.2. Medidas concretas y procedimientos (Convenios de Empresa)

11.3. Comision de Seguridad y Salud (Sectorial)

Si hiciéramos una distincién por niveles de negociacién en el
tratamiento de la tematica de la salud laboral, concluiriamos que
los convenios de oficinas y despachos de &mbito de CCAA mues-
tran una despreocupacidn casi absoluta por la cuestién. Bien es
cierto que nos encontramos ante un sector de actividad que por
sus caracteristicas no resulta especialmente problematico ni de
alto riesgo, pero no lo es menos que la amplitud e intensidad con
que la materia es tratada en la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales hubieran justificado una atencién mayor, aunque sélo
fuera a titulo de remisién.

En cuanto a la regulacién concreta, sélo el convenio para ofi-
cinas y despachos de la Comunidad Foral de Navarra recoge un
articulo expreso dedicado a la materia. Precepto que, parco de
contenido, se limita a establecer declaraciones genéricas sobre la
importancia de la salud y seguridad en el trabajo, la necesidad de
que las acciones en este dmbito se encaminen a lograr una mejo-
ra de la calidad y ambiente de trabajo, asi como la obligatoria par-
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ticipacién de los trabajadores en todas las actuaciones sobre el
particular a través de los 6rganos competentes. En todo lo no pre-
visto, el articulo se remite «a los acuerdos que suscriban las orga-
nizaciones de dmbito superior» en que estén integradas las fir-
mantes del convenio.

Y si del ambito autonémico descendiéramos al provincial,
observariamos que no mucho mads rica es la reglamentacién en
cuestiones de seguridad y salud. Si bien desde el punto de vista
cuantitativo son bastantes las normas convencionales que dedican
algiin precepto a la materia, éste suele quedar limitado a garanti-
zar el derecho de los trabajadores a un reconocimiento médico
anual (convenios de Valladolid, La Corufia, Vizcaya, Almeria!,
Lugo, Jaén), o de periodicidad semestral si el trabajo se desarro-
lla plena y exclusivamente y durante mas de cuatro horas diarias
ante una pantalla de ordenadores (convenio de Las Palmas).

Mis allé de lo anterior, las clausulas sobre seguridad e higie-
ne se limitan, bien a remitirse a la LPRL (convenios de Cadiz,
Almeria, Salamanca, Jaén, Huelva?, Palencia®), bien a consagrar
algunas medidas concretas de proteccion frente a los que pueden
considerarse como los riesgos mas comunes en el sector, a saber,
la utilizacién de pantallas de visualizacién (convenios de Cadiz,
Pontevedra, Jaén* y Valladolid) y el trabajo continuado en foto-
copiadoras (del que, en alguna ocasién, se exonera a las mujeres
embarazadas —convenio de Pontevedra-).

Desde la perspectiva 6rganica y de mejora de la salud y medio
ambiente, tinicamente el convenio de Valencia muestra una espe-

! Este convenio no establece expresamente la cadencia anual, limitdndose a
indicar la necesidad de un reconocimiento médico «periédico».

2 Este convenio acompafia la obligacién de las empresas de observar las nor-
mas de seguridad contenidas en la LPRL con la de «tener un ejemplar de la misma
en el centro de trabajo a disposicién de los trabajadores».

3 Esta norma se remite exclusivamente y «en todo caso», a lo previsto en el
art. 26 LPRL, destinadao a la proteccién de la maternidad.

4 De acuerdo con lo previsto en el art. 28 de esta norma, «las empresas procu-
rarén distribuir la jornada laboral de forma que se presten trabajos en pantalla, lo
menos continuado posible alternando la actividad en pantalla con otros trabajos. Y
en los casos en que no exista la posibilidad de cambiar de actividad, se procurard
realizar descansos de forma periddica, dentro de la jornada, no superando en lo
posible dos horas de forma continuada».
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cial sensibilidad, previendo la creacién de una denominada Comi-
sion Paritaria de prevencidn de riesgos laborales y medio ambien-
te, compuesta por ocho miembros, entre cuyas funciones desta-
can: la elaboracién de una guia de orientacién para «abordar con
plenas garantias el plan de prevencién»; el seguimiento de la apli-
cacién en el sector de las normas de prevencidn, con especial
atencién a las condiciones sobre vigilancia de la salud estableci-
das en el art. 22 LPRL; el desarrollo de una campafia de sensibi-
lizacién en cuanto a las obligaciones de empresarios y trabajado-
res recogidas en la LPRL, «haciendo especial hincapié en la
PYME vy en los trabajadores que prestan servicios a través de
empresas de trabajo temporal»; la elaboracién consensuada de las
propuestas a aportar a la Inspeccién de Trabajo y Seguridad
Social, en las consultas que ésta debe realizar con caricter previo
a la elaboracién de los planes de actuacién en materia de preven-
cién de riesgos laborales; junto a éstas, se incorporan otras actua-
ciones destinadas mds especificamente a la proteccién del medio
ambiente (estudio de las caracteristicas medioambientales de los
procesos y productos utilizados, asi como de su eventual sustitu-
cién por otros mds respetuosos con el entorno natural, desarrollo
de actuaciones que difundan el compromiso de las partes en la
proteccién del medio ambiente), en el entendimiento de que la
proteccién de la salud en el trabajo no es algo ajeno a la protec-
cién de la salud en general.






12.

SEGURIDAD SOCIAL

La materia de previsién social posee, desde el punto de vista
de su regulacién convencional, una muy distinta posicion en rela-
cién a lo que sucede con la tematica laboral, sindical «y, en gene-
ral, cuantas afecten a las condiciones de empleo y al 4mbito de
relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representati-
vas con el empresario y las asociaciones empresariales», en tér-
minos del art. 85.1 ET. Y ello, porque el articulo 39.2 de la Ley
General de la Seguridad Social! es claro al disponer que «la Segu-
ridad Social no podré ser objeto de contratacién colectiva», sin
més excepcion «que el establecimiento de mejoras voluntarias».
Es, por tanto, desde esta particular perspectiva desde donde pro-
cede analizar las eventuales previsiones que los convenios colec-
tivos en general —y los del sector en examen, en particular— pue-
dan contener en este campo.

Sentada la anterior premisa, las conclusiones que se pue-
den extraer del andlisis del tratamiento de la Seguridad Social en
los convenios del sector de oficinas y despachos son las si-
guientes:

— En todas las normas convencionales se contiene alguna
referencia, por minima que sea, a esta tematica, con la sola excep-
cién del convenio de Ciceres. Ello adquiere especial relevancia si

! Real Decreto Legislativo 1/1994, de 20 de junio, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Social (BOE de 29 de junio de
1994).
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tenemos en cuenta el ya mencionado caricter «minimalista» que
la regulacién global de los convenios del sector poseen.

— Los temas objeto de tratamiento se reconducen a estos cua-
tro aspectos bdsicos: jubilacion, incapacidad temporal, seguro
colectivo y ayuda de estudios.

— El contenido concreto de la regulacion se dirige, por lo que
a la jubilacién concierne, bien al establecimiento, ex DA 10.° in
fine ET, de edades maximas para trabajar (convenio de Murcia?),
bien —lo més frecuente—, a la incentivacién de la jubilacién anti-
cipada a través de la concesién de unas determinadas gratifica-
ciones o premios®, variables en atencién a la edad especifica en
que el trabajador se jubile. Tales premios se cuantifican con refe-
rencia a un importe nimerico concreto (convenios de Granada,
Palencia, Salamanca, Huelva, Granada), o en atencién a cierto
nimero de mensualidades (convenios de La Coruiia, Valladolid,
Zaragoza, Madrid, Alicante, Jaén), vinculandose normalmente su
percepcion al requisito de un minimo de antigiiedad en la empre-
sa (25 afios —convenio de Guiptizcoa—, 15 afios —convenios de
Granada, La Coruiia, Salamanca, Jaén—, 11 afios (convenio de
Cadiz), 10 afios —convenios de Zaragoza, Palencia*-, 6 afios
—convenios de Madrid, Valladolid->).

— En cuanto a la incapacidad temporal, lo habitual es mejorar las
prestaciones econdmicas de la Seguridad, mediante el establecimien-

2 Salvo acuerdo mutuo entre empresa y trabajador.

3 Excepcionalmente, algunos convenios como el de Navarra y Salamanca no
condicionan —o la establecen adicionalmente— la concesién del llamado premio de
jubilacién al hecho de jubilarse anticipadamente, sino que aquél se hace efectivo,
sin més, «en el momento de causar baja en la empresa por jubilacién» (convenio
de Navarra). Su importe se cifra en una mensualidad de sueldo por cada cinco afios
de servicio, con un tope méximo de tres mensualidades (convenio de Navarra) o,
simplemente, una mensualidad de salario real «siempre que lleve prestando servi-
cios a la empresa al menos tres afios» (convenio de Salamanca).

4 Esta norma recoge la obligaci6n del trabajador de comunicar a la empresa su
decisién de acogerse a la jubilacién anticipada con seis meses de antelacién a la
fecha prevista para su cese.

5 A veces se establecen condiciones conexas a la jubilacién anticipada, tales
como la obligacién de la empresa de contratar a otro trabajador titular del derecho
a cualquiera de las prestaciones por desempleo o joven demandante de primer
empleo (convenio de Asturias).
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to de complementos prestacionales (convenios de Valladolid, La
Corufia, Zaragoza, Navarra, Murcia, Catalufia, Salamanca, Lugq, Ali-
cante, Huelva, Mdlaga, Granada, Burgos, Las Palmas, Jaén, Avila,
Cérdoba, Pontevedra, Asturias, Madrid®). En alguna ocasién (conve-
nios de Murcia) ello se condiciona a la obligacién del trabajador de
someterse a un reconocimiento médico si asi lo decide la empresa.

— Muy comin es también la establecimiento de la obligacién
de las empresas de suscribir una pdliza de accidentes’ que garan-
tice a los trabajadores un capital concreto en caso de muerte o
incapacidad permanente derivada de accidente de trabajo (conve-
nios de Valencia, La Corufia, Salamanca®, Palencia®, Almerial?,
Zaragoza'!, Cadiz'2, Huelva'3, Las Palmas'4, Jaén!5, Avila's, Cér-
doba!’, Pontevedra!8, Asturias'?).

¢ Especialmente detallado en este punto es el convenio de Madrid, que con-
tiene un elenco variado de situaciones posibles.

7 Parael convenio de Murcia la obligacién empresarial se limita al abono de 3500
pesetas a cada trabajador que haya suscrito una péliza de seguros por invalidez per-
manente absoluta, gran invalidez o muerte derivada de accidente, sea o no laboral.

8 En este caso s6lo por fallecimiento o incapacidad total o absoluta.

9 En este convenio el riesgo cubierto puede derivar también de accidente no
laboral.

10 S6lo, en caso de incapacidad permanente, para los grados de incapacidad
permanente absoluta y gran invalidez.

'En este convenio las contingencias cubiertas son, ademas del fallecimiento,
la incapacidad permanente total y la absoluta, derivadas todas no sélo de acciden-
te de trabajo sino también de enfermedad profesional.

12Este convenio exige un afio de permanenciaen laempresay cubre tanto las con-
tingencias derivadas de accidente de trabajo como la muerte «por cualquier causa».

13 Tanto en caso de accidente de trabajo como no laboral, y de enfermedad
profesional.

141 a incapacidad permanente contemplada lo es en los grados de absoluta o total.

15 En este convenio la péliza de seguro colectivo sélo se prevé para la contin-
gencia de incapacidad permanente (total, absoluta o gran invalidez) derivada de
accidente de trabajo « 0 in itinere».

16 No contiene previsién especifica sobre el carécter laboral del accidente
cubierto por la pdliza.

17 La cuantia se eleva si el fallecimiento deriva de accidente laboral, no labo-
ral o «in itinere».

'8 No se contiene especificacién alguna acerca de la naturaleza del riesgo cau-
sante de las contigencias cubiertas, que son las de muerte, incapacidad total, abso-
luta y gran invalidez.

19 Cubre tanto la muerte por accidente como la muerte natural, y, si deriva de
accidente, también la incapacidad permanente parcial.
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— Porloquerespecta a las ayudas de estudios, denominadas con-
vencionalmente, en ocasiones, «Bolsas de estudios», estdn dirigidas
a sufragar parte de los gastos ocasionados por el legitimo derecho a
la educacién, normalmente en la fase o nivel de ensefianza obligato-
ria. Suelen otorgarse s6lo a uno de los cényuges y, frecuentemente,
también tienen derecho a ellas los propios trabajadores que acrediten
realizar los cursos para los que se prevén tales ayudas. Habitualmen-
te el periodo fijado para su abono es el comprendido entre los meses
de septiembre-octubre, coincidente con el inicio del curso (conve-
nios de Cddiz?°, Huelva®', Mélaga??, Granada®, Las Palmas®*).

Sin el cardcter de generalidad propio de las materias anterio-
res, también existen otras referencias convencionales en este
ambito, tales como:

— la posibilidad de solicitar anticipos sin interés (convenios
de Almeria?®, Catalufia®%);

20 Se conceden a aquellos trabajadores —s6lo a uno de los conyuges— con hijos
a cargo en edades comprendidas entre los 14 y 16 afios.

21 Se concede una ayuda consistente en una cantidad fija de pesetas anuales
por cada hijo que reciba ensefianza preescolar, EGB, media, superior o de forma-
cién profesional, «y también para los propios trabajadores que estén realizando los
mencionados estudios».

22 En este convenio se conceden cantidades diversas en atencién al nivel de la
ensefianza, una inferior para los estudios de preescolar y EGB, y otra de cuantia
mas elevada para los que superen dicho nivel.

23 Se otorga por cada hijo que reciba ensefianza preescolar, EGB, media, supe-
rior o formacidén profesional y para los propios trabajadores que estén realizando
los mencionados estudios.

24 Por cada hijo en edad escolar entre 3 y 16 afios, abonable entre 1 septiem-
bre y 31 octubre, «previo justificante acreditado de la escolaridad».

25 Tal derecho se otorga con los siguientes requisitos: -»a favor de los trabaja-
dores fijos de plantilla y los contratados con més de un afio de antigiiedad en la
empresa» (la redaccién convencional no deja de abrir serias dudas interpretativas
«los fijos necesitan una afio de antigiiedad» «la antigiiedad es de permanencia en
la empresa o parece referida a la duracién de la contratacién temporal»); -previa
solicitud por escrito; -por un importe que no exceda de tres mensualidades del
liquido a percibir; -acreditacién de la necesidad econémica sobrevenida por algu-
na de las circunstancias que especificamente se recogen en el convenio (larga
enfermedad, fallecimiento del cényuge e hijos emancipados, pérdida del puesto de
trabajo del cényuge, adquisicién de primera vivienda, matrimonio del trabajador).
La norma regula también el procedimiento a seguir y las incidencias que puedan
poducirse en el devenir del disfrute del derecho.

26 Las condiciones del ejercicio de tal derecho son las siguientes: -poseer 2 afios
de antigiiedad; -que se deda a una necesidad justificada; -la cuantia serd hasta el impor-
te de 3 mensualidades y -la amortizacién no excedard del 10% del salario mensual.
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— el derecho al percibo de ciertas cantidades econdmicas
durante el servicio militar o la prestacién social sustitutoria (con-
venios de Catalufia®’, Madrid?®, Vizcaya?®, Huelva®, Cérdoba®');

— la percepcién de determinadas ayudas en caso de jubilacién
o fallecimiento (convenios de Santa Cruz de Tenerife?, Vallado-
1id*3, Salamanca®, Las Palmas??), o de tener hijos en situacion de
subnormalidad o minusvalidos (convenios de Alicante, Cérdoba),
o de matrimonio e hijos (convenio de Malaga), o de estar vincu-
lado a la empresa un determinado nimero de afios (convenio de
Avila);

— la creacién de una comisién especifica de Prevision Social
(convenio de Guipizcoa).

27 El importe correspondiente a dos pagas anuales.
28 El percibo de las gratificaciones extraordinarias de julioy navidad.

2 S6lo en favor de los trabajadores casados o con cargas familiares y en
cuantia equivalente «a la paga de marzo, ademas de las dos pagas extraordina-
rias»).

30 Las gratificaicones extraordinarias.
31 Las pagas extraordinarias de julio, septiembre y Navidad.

32 Dichas cantidades varian de 2 a 5 mensualidades en funcién de los afios de
antigiiedad en la empresa.

33 Sélo para el supuesto de fallecimiento, este convenio reconoce el derecho
de «la viuda/o, hijos menores de edad o los padres del trabajador soltero», al per-
cibo de un subsidio equivalente al importe de una mensualidad o de tres mensua-
lidades, en caso de muerte por accidente de trabajo.

34 Abono de una mensualidad del salario real a los causahabientes del falleci-
do.

3 De 2 a 6 mensualidades en funcién de los afios de servicio en la empresa.






13.

MEDIOS DE SOLU,CION DE CONFLICTOS.
COMISION PARITARIA

La totalidad de los convenios estudiados da cumplimiento al
mandato del art. 85.2 e) ET que establece como contenido mini-
mo convencional la designacién de una Comisién Paritaria, aun-
que su denominacién varia de unas normas a otras. Si bien lo
habitual es recoger el nombre estatutario, tampoco faltan otros
«apelativos», como los de Comisién Mixta (convenios de Huelva,
Guipizcoa y Granada), Comisién de Interpretacién y Aplicacién
(convenio de Cérdoba), Comisién de Seguimiento y Vigilancia
(convenio de Palencia'), Comité Paritario de Vigilancia e Inter-
pretacidn (convenio de Vizcaya) o Comision Interpretativa (con-
venio de Santa Cruz de Tenerife).

Por lo que a la composicién de estas Comisiones afecta, el
nimero de miembros oscila entre los cuatro —como minimo—y los
doce? —como méximo—, siempre en justa paridad por cada una de
las representaciones, la econémica y la social. Mds infrecuentes
son las indicaciones acerca de la distribucién del banco sindical

! Esta norma prevé la constitucién de tres Comisiones distintas, con funciones
que, en general, los convenios suelen atribuir en su conjunto a una sola Comision;
asi se crea una Comisién de Vigilancia, para «entender de cuantas cuestiones se
deriven de la aplicacién e interpretaciéon» del convenio; una Comisién de Segui-
miento que se encargard «de vigilar el mismo [convenio] en toda su amplitud»; y
una Comisién Paritaria, instancia previa y obligatoria «para la resolucién de los
conflictos individuales entre empresa y trabajadores».

2 Cifra s6lo presente en el convenio de Madrid; en la mayoria de los casos el
nimero de miembros de la Comisién Paritaria es de cuatro, seis u ocho.
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en proporcién a su representatividad; ello sélo figura los conve-
nios de Lugo® y Guipizcoa®*. En otros casos, la Comisién Parita-
ria aparece integrada por la propia Comisién Negociadora (con-
venios de La Corufia, Murcia y Pontevedra), y, en algunos, no
consta mds indicacién en el tema que su simple existencia (con-
venios de Palencia y Cérdoba). La presencia de asesores, con voz
pero sin voto, también es contemplada en alguna norma conven-
cional, como en la de Alicante, Madrid o Cédiz.

Para la adopcién de acuerdos en el seno de la Comisién la
regla general —cuando se regula la materia, lo que no es muy habi-
tual—, es la de la mayoria de votos de cada una de las partes>, con
las excepciones de los convenios de Almeria y Madrid, donde se
exige la unanimidad, si bien este dltimo admite, en su defecto, la
mayoria simple. Casi inexistentes son, por otro lado, los precep-
tos dirigidos a «la determinacién de los procedimientos para sol-
ventar las discrepancias en el seno de la Comisioén», en palabras
del art. 85.2 e) ET. La solucién adoptada varia entre el recurso al
arbitraje, designando la Comisién el correspondiente arbitro (asi
se prevé en el convenio de Jaén®) y la simple constancia de la falta
de acuerdo que deja expedita la via para el acceso a la jurisdiccion
laboral o a aquellos otros 6rganos que las partes acuerden para la
resolucién del conflicto planteado (es la alternativa acogida en el

3 Los cuatro representantes de los trabajadores en la Comisi6n se distribuyen
de la siguiente manera: dos CCOO, uno CIG y uno FES-UGT.

4 Si bien en esta caso la prevision se realiza no respecto de la Comisién Pari-
taria en sentido estricto sino en relacién a una llamada Comisién Permanente y
Paritaria, con funciones de andlisis y adopcién de acuerdos en aquellas materias
que las partes de mutuo acuerdo le sometan. El porcentaje de representatividad sin-
dical establecido es el siguiente: ELA-STV, 60%, LAB, 26%, CCOO, 14% y UGT.

3 Mayorfa de votos que, en ocasiones, aparece definida en términos mas expre-
sivos; asi el convenio de Guiptizcoa dice textualmente que los acuerdos «reque-
rirdn el voto favorable de mas del 50 por ciento de cada una de las dos represen-
taciones», mientras que en los convenios de Huelva y Granada, con idéntica redac-
cién, se reclama la mayoria absoluta, si bien s6lo en relacién a los acuerdos adop-
tados por la Comision cuando actia como instancia de conciliacidn previa.

6 De acuerdo con el art. 35 de este convenio, «el arbitraje deber ser realizado
y notificado a las partes en concreto, en un plazo maximo de diez dias a contar
desde el inicio de su actuacién. Teniendo caracter vinculante y siendo de obligado
cumplimiento. En todo este proceso debera estar garantizada, tanto por la Comi-
sién paritaria como por el arbitro, la audiencia de las partes».
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convenio de Cadiz). M4as vagamente, el convenio de Catalufia
atribuye a la propia Comisién Paritaria la facultad de fijar el pro-
cedimiento para solventar las discrepancias que surjan en su seno.

Otras reglas procedimentales como la exigencia de quérum
minimo para la constitucién de la Comisién o la periodicidad de
sus reuniones, aparecen en contadas ocasiones. Asi, respecto a la
primera cuestion, los convenios de Madrid y Catalufia requieren
la presencia de tres miembros, al menos, de cada representacion,
mientras por lo que al nimero de reuniones concierne, lo normal
es que aquéllas tengan lugar cuando lo solicite una de las partes
(convenios de Valencia, Alicante, Mdlaga), o, en ciertos casos,
determinadas veces al afio (dos veces —convenio de Almeria—,
cada tres meses —convenio de Asturias—, cada dos meses —conve-
nio de Mélaga-).

Por lo que a las funciones asignadas a la Comisién Paritaria
respecta, los convenios colectivos analizados pueden dividirse en
dos grupos: a) los que atribuyen a esta Comision la misién gené-
rica de entender en todas las cuestiones relativas a la interpreta-
cién y aplicacién del convenio —practicamente todos—; b) aquéllos
otros que, amén de la asignacién anterior, desciende un poco mas
en la configuracién del papel que a este 6rgano corresponde. En
este grupo se sitian convenios como los de Almerfa, Madrid,
Catalufia, Granada, Huelva, Murcia, Avila, Las Palmas, Guipuz-
coa o Cadiz, en los que encontramos, entre los cometidos de la
Comisién Paritaria, la vigilancia del exacto cumplimiento de las
normas de seguridad e higiene y de prevencién de riesgos labora-
les, el anélisis de 1a materia de contratacién, la intervencién como
instancia de conciliacién previa antes de acudir a la jurisdiccién o
la acomodacién del contenido del convenio a las reformas legis-
lativas que se produzcan.

Mais olvidadas han quedado facultades convencionales, como
la contenida en el art. 91 ET, tendentes a la fijacién de medios
extrajudiciales de solucién de conflictos. Unicamente los conve-
nios de Guipuzcoa, Almeria y Valencia aluden brevemente al
tema, sin mas ambicién que la de asumir o adherirse a los respec-
tivos Acuerdos Autondémicos de Resolucién de Conflictos Colec-
tivos.






14.

POLITICAS DE FOMENTO DEL EMPLEO

La reforma legislativa llevada a cabo por los Reales Decretos-
Ley 8 y 9/1997, de 16 de mayo —posteriormente convertidos en
las Leyes 63 y 64/1997, de 26 de diciembre, respectivamente—,
parece haber empezado a dar sus frutos en la atencién negocial a
las medidas de fomento del empleo. Los convenios publicados
con posterioridad a dicha modificacién se muestran receptivos al
llamamiento que la DA 1.°.2 b) de la Ley 63/97 hace a la nego-

ciacién colectiva para articular la conversion de los contratos
~ temporales en contratos «para el fomento de la contratacién inde-
finida». Los convenios de Salamanca, Palencia, Avila, Valladolid,
Almeria y Catalufia admiten aquella transformacién mads all4 del
plazo fijado en el citado precepto, extendiendo tal posibilidad a
todo el periodo de vigencia convencional'.

Desde esta perspectiva, también puede ser calificada de medi-
da de fomento de la contrtacién indefinida, la cldusula del conve-
nio de Valladolid, a tenor de la cual cualquier trabajador a los tres
afios de prestacion de servicio en la empresa, «pasari a tener la
condicién de fijo de plantilla», con independencia de los tipos de
contrato que haya tenido.

Mencion especial merece el convenio de Almerfa, tnico ejem-
plo de norma pactada que extiende las medidas incentivadoras

! Menos comprometido se muestra el convenio de Valencia, que tan sélo
«recomienda» la conversién de los contratos temporales en indefinidos, «a raiz del
Acuerdo Interconfederal de Negociacién Colectiva, tal y como se recoge en el
Real Decreto-Ley 8/1997».
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mas alld de los objetivos recién sefialados, dado que da cumpli-
miento a los compromisos derivados del Pacto por el Empleo y el
Desarrollo Econémico de Andalucia respecto a las contrataciones
efectuadas para la cobertura de las vacantes generadas en los
supuestos legales de suspension del contrato.

Dentro de este apartado y referido al colectivo de los trabaja-
dores minusvalidos, hay que resefiar lo establecido en los conve-
nios de Valencia y Madrid, en linea con el mandato contenido en
el art. 38.1 de la Ley 13/1982, de 7 de abril, de integracién social
de minusvalidos?, acerca de la obligacién de contratar un deter-
minado porcentaje de trabajadores minusvalidos en aquellas
empresas con plantillas superiores a 50 trabajadores. Sin embar-
go, se trata de regulaciones que introducen una importante modi-
ficacién en relacién a la letra de la ley, pues, mientras que en ésta
nada se dice sobre el caricter fijo de los trabajadores computables
a efectos de alcanzar el tope minimo que obliga a la aplicacién del
porcentaje referenciado —por el contrario, el art. 38.1 de la Ley
13/82 precisa que el computo se realizard sobre la plantilla total
de la empresa correspondiente,... cualquiera que sea la forma de
contratacién laboral que vincule a los trabajadores de la empre-
sa...—», las normas convencionales si recogen semejante matiza-
cién. La irregularidad tal vez podria salvarse entendiendo que ello
constituye una forma de exencidn parcial de la obligacién legal de
las que el articulo 38.1 in fine de la Ley 13/82 permite establecer
via negociacion colectiva sectorial.

La materia formativa, entendida como instrumento de adapta-
cién y mejora de la empleabilidad de los trabajadores, goza de
alguna, no muy abundante, regulacién en los convenios de este
sector. Los correspondientes a Cadiz, Jaén, Pontevedra, Vallado-
lid, Zaragoza, Guiptizcoa, Valencia, Navarra, Granada y Huelva
son los que dan cobertura convencional a esta cuestion. Las refe-
rencias son, basicamente, de dos tipos?; aquéllas que se limitan a
asumir y comprometerse a desarrollar en el 4mbito correspon-

2 BOE de 30 de abril de 1982. El art. 38.1 de la citada Ley establece: «Las
empresas piblicas y privadas que empleen a un niimero de 50 o mds trabajadores
vendran obligadas a que de entre ellos, al menos, el 2 por ciento sean trabajadores
minusvalidos».

3 Sin contar las que se limitan, pura y simplemente, a remitirse a la legislacion
vigente (convenios de Granada y Huelva).
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diente el contenido del Acuerdo Nacional de Formacién Conti-
nua, o a realizar estudios sobre el tema; las destinadas a regla-
mentar, en los términos previstos en el art. 23.2 ET, el régimen de
permisos, eleccioén de turno y adaptacion de la jornada ordinaria
de trabajo, al objeto de facilitar la asistencia a exdmenes, el segui-
miento de los pertinentes cursos y estudios o, en general, el per-
feccionamiento profesional del trabajador. No obstante, las previ-
siones no dejan de ser genéricas y casi repetitivas del mandato
contenido en el art. 23.1 ET; Ginicamente los convenios de Astu-
rias y Valencia muestran una mayor riqueza; el primero, al esta-
blecer que, en casos de cursos destinados a la obtencién de un
titulo académico o cuando se trate de oposiciones para ingresar en
cuerpos de funcionarios puiblicos, los trabajadores tendrin dere-
cho a los permisos necesarios por el tiempo méaximo de diez dias
al afio, con posibilidad de pedir, también, la divisién de las vaca-
ciones anuales en periodos distintos; el segundo, al prever la
financiacién al 50% entre empresa y trabajador del tiempo de par-
ticipacién de los trabajadores en la formacién continua.






15.

OTRAS DISPOSICIONES

Recogemos bajo este epigrafe aquellas articulos convenciona-
les, presentes en la practica totalidad de los convenios de este sec-
tor, dirigidos a configurar el, denominémosle, dmbito material de
su eficacia, especialmente por lo que a los supuestos de sucesion
normativa respecta. Nos referimos, en particular, a las cldsulas de
vinculacién a la totalidad, de garantia de condiciones mas benefi-
ciosas «ad personam» y de compensacién y absorcion.

Respecto a la primera de las meritadas, en los supuestos en
que aparecen, lo habitual es que lo hagan con el propdsito de esta-
blecer la inaplicacién total del convenio —un «todo orgéanico e
indivisible»— en los casos en que la jurisdiccién declarase la nuli-
dad de alguno de sus articulos (convenios de La Corufia, Vizcaya,
Madrid, Almeria, Lugo, Jaén, Pontevedra). De forma excepcio-
nal, el convenio de Valencia, admite su aplicacién parcial si algu-
no de sus preceptos fuera declarado nulo.

En relacién a las clasulas sobre condiciones mas beneficiosas
y absorcién y compensacién, es necesario destacar la falta de
rigor técnico —probablemente debidas a rémoras histéricas, pero,
en cualquier caso, criticables— de las normas convencionales. Y
ello debido a la confusién existente respecto al origen de tales
condiciones; cuando éstas nacen de la autonomia individual, su
mantenimiento se impone ex art. 3.1 ¢) ET, sin necesidad de reco-
nocimiento convencional alguno. Si, en segundo lugar, la even-
tual mejora tuviera su origen en una norma estatal, el convenio la
ha de respetar en todo caso, no porque asi lo indique expresa-
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mente sino porque la correcta aplicacién del principio de jerar-
quia normativa asi lo impone. Por tltimo, por lo que a condicio-
nes mas beneficiosas derivadas de la norma convencional que se
deroga respecta, los arts. 82.4 y 86.4 ET consienten que el nuevo
convenio dispohga en su totalidad de los derechos reconocidos en
el anterior, derogdndolo en su integridad «salvo los aspectos que
expresamerite se mantengdn». Se trata de preceptos que parecen
exigir un cierto rigor en lo que a mantenimiento expreso de con-
diciones de trabajo recogidas en el convenio que se deroga afec-
ta, por lo que declaraciones genéricas como las que se suelen
encontrar en las actuales normas pactadas no parecen satisfacer
los términos de los nuevos preceptos legales; de ahi, que sea con-
veniente ad futurum cldsulas més precisas, delimitadoras nitida-
mente de los aspectos concretos cuya vigencia se desee mantener.

En la misma linea, el mecanismo de la absorcién y compensa-
cion no tiene la funcionalidad préactica y el valor real que muchos
convenios pretenden asignarle. Se trata de una figura pensada pri-
mordialmente para ir nivelando las eventuales mejores condicio-
nes que determinados trabajadores pudieran disfrutar a titulo
individual y cuya aplicacién en materia salarial no necesita ser
avalada por la norma convencional, pues esta expresamente pre-
vista en el art. 26.4 ET y, de conformidad con la doctrina juris-
prudencial, opera sin necesidad de cldusula ad hoc.

Por dltimo, vamos a aludir aqui, a algunas cldsusulas conven-
cionales, de contenido diverso, que llaman la atencién por su
excepcionalidad, amén, en la mayor parte de las ocasiones, por su
caricter superfluo. Asi, previsiones como la prohibicién de dis-
criminacién, consagrada en el convenio de Valencia, o la eficacia
general del convenio, «garantizada» en el art. 2 del de Almeria,
no pasan de ser manifestaciones, a lo sumo, de buena voluntad. El
principio de no discriminacidn aparece ya reconocido por los arti-
culos 14 de la Constitucién y 17.1 ET y la eficacia erga omnes del
convenio estatutario estd consagrada en el art. 82.3 ET.

Mis significado tienen aquellos preceptos de los convenios
que, bajo el rétulo de «bilingiiismo», aspiran a fomentar el apren-
dizaje y uso de la lengua autéctona. El articulo 22 del convenio
de Guipizcoa es un buen ejemplo de ello. De acuerdo con el cita-
do precepto, se procurard que todas las notas que se coloquen en
los tablones de anunciones estén escritas en euskera y castellano,
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siendo obligatoria si asf lo solicitan la mayoria de los trabajado-
res; del mismo modo, las empresas se comprometen a dar priori-
dad a los cursos de euskera en los planes de formacién continua,
asi como a facilitar local para los trabajadores que deseen apren-
der dicho idioma. Menos pretencioso, por lo que a impulso de la
lengua gallega concierne, se muestra el convenio de Pontevedra,
cuya Disposicién Adicional sélo establece el acuerdo de su publi-
cacién en castellano y gallego, si bien sera el texto aprobado en la
primera lengua mencionada el que sirva de base para cualquier
interpretacion o aclaracién.






CONCLUSIONES GENERALES

1. Tradicionalmente el sector de Oficinas y Despachos se
caracterizaba por ser un sector donde el dmbito geografico de
prestacién de los servicios coincidia y determinaba el funcional,
pues la circunstancia de prestacién del trabajo en una oficina
suponia que la actividad alli desarrollada tuviera elementos
comunes, similares, o al menos, lo suficientemente integradores
como para gozar de una regulacién unitaria. Elementos de inte-
gracién entre los que, evidentemente, se incluia el hecho de gozar
de una tnica representacién sindical, interlocutora valida y defen-
sora de los intereses comunes de todas las empresa incluidas en el
sector. La diferencia funcional no era tan grande ni tan determi-
nante como para justificar una normativa convencional diversa.
La diversificacién progresiva de las actividades desarrolladas en
las oficinas y despachos, consecuencia de los avances propios de
la sociedad, da lugar a actividades cada vez mas diversificadas
desde el punto de vista funcional, aunque compartiendo todavia el
elemento comin de su desarrollo en un marco espacial similar.
Ahora, el centro de trabajo no es el referente principal determi-
nante del convenio colectivo aplicable sino mas propiamente la
concreta actividad desarrollada. Y es justamente en el campo de
la prestacién de servicios a terceros, desarrollada principalmente
en el seno de centros de trabajos identificables bajo el comun
denominador de oficina, donde estas transformaciones han pro-
ducido mayores consecuencias. Y ello bajo dos perspectivas dife-
rentes:

— la representada por aquellas empresas que desarrollando
esencialmente una actividad empresarial en el dmbito de
una oficina, no obstante la naturaleza de dicha actividad
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puede ser cualitativamente muy distinta. Pensemos en una
agencia de viajes, en una oficina de graduados sociales, en
una empresa de consulting, en una empresa de desarrollo
del Programa Travel Club o en una empresa de disefio de
hardware y Software;

— desde otro dngulo, la aparicién de empresas de multiservi-
cios o de empresas cuya actividad escapa en ciertas parce-
las del dmbito funcional del trabajo prestado en Oficinas y
despachos, pero del que se nutre también en gran medida,
plantea graves problemas de encuadramiento aplicativo. En
ellas habré grupos de trabajadores, personal técnico o admi-
nistrativo, cuya relacién y condiciones de trabajo encajen
perfectamente en el &mbito de aplicacién de un convenio de
oficinas y despachos, pero para otros tal inclusién resultara
del todo inoperante!. En muchas ocasiones estaremos ante
supuestos en los que sea posible la aplicacién de bloques
normativos diferenciados en la medida en que se llegue a
constituir departamentos o centros de trabajo con actividad
diferenciada®.

2. Hoy dia el llamado sector de Oficinas y Despachos no es
sino una segunda malla de proteccién en aquellos supuestos en
que la fuerza de la organizacién sindical —y, por ende, la empre-
sarial- no ha sido suficiente para crear sujetos con legitimacién
suficiente para negociar conevenios colectivos propios. Alli
donde esto no sucede ha aparecido el mal denominado «subsec-
tor» con su regulacién convencional especifica. De tal forma que
para una concreta empresa, y en atencién al principio de especia-
lidad, habrd que determinar cudl es su actividad principal y si la
misma tiene cabida en alguno de los convenios relativos a activi-

! Vid. Consulta 31.8.3.3.: Expediente n.° 551 (Pleno 4-3-97), en op. cit. pig.
212, en relacién a una empresa de servicios cuya actividad econémica principal era
la «Organizacién de Congresos, Asambleas y similares»; respecto al Convenio
Colectivo aplcable a la citada empresa el Dictamen de la CCNCC concluye afir-
mando que la empresa «habria de regular sus relaciones laborales, en relacion a su
personal técnico o administrativo, con arreglo al Convenio Colectivo... para Ofi-
cinas y Despachos. Por lo que se refiere a los demas trabajadores, es de estimar
que habrfa de estar a lo dispuesto en las normas minimas de derecho necesario...».

2 Cfr. 1a doctrina jurisprudencial recogida en la Consulta 21.9.: Expediente n.°
247 (Pleno 14-10-93), en op. cit. pags. 85-86.
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dades empresariales de prestacion de servicios a terceros alli se
incluird; en caso contrario, se le aplicard, en la mayor parte de los
supuestos, el Convenio Colectivo de Ofinas y Despachos, «por
razén del caricter general que tiene este Convenio en el drea del
sector de Oficinas y Despachos»>.

3. La anteriores circuntancias hacen aconsejable la negocia-
cién de un Acuerdo Marco que responda a la dualidad normativa
presente en el sector; a saber, la de aquellos subsectores de acti-
vidad que al contar con empresas fuertes han conseguido crear
unidades negociales propias y la representada por las actividades
donde las dimensiones empresariales no han hecho posible tal
nacimiento, rigiendo para ellas la norma general y comin de las
Oficinas y Despachos. Se trata ésta, por lo demds, de una posibi-
lidad barajada y mencionada en algunos convenios del sector
(convenios de Las Palmas, Lugo, Huelva, Almeria y Granada).

3 Consulta 31.1.3.: Expediente n.° 509 (Pleno 19-7-96), en op. cit. pag. 185.
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DE ALIMENTACION

Y OFICINAS Y DESPACHOS

La Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos viene realizando estudios en
profundidad de la Negociacion Colectiva en diferentes Sectores. entre los que figuran el de
Alimentacion. de una parte. v Oficinas v Despachos. de otra. ambos de gran importancia,
tanto por el numero de convenios que se establecen en el primero de los sectores citados,
como por la importancia cualitativa del segundo de los sectores.

El estudio ¢ informe sobre el sector de Alimentacion se debe a la inapreciable labor de
investigacion del Profesor D. Joaquin Garcia Murcia, Catedratico de Derecho del Trabajo v
de la Seguridad Social de la Universidad de Oviedo.

El estudio ¢ informe sobre el sector de Oficinas y Despachos se debe al minucioso trabajo
del Profesor D. Jesus Cruz Villalon, Catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad
Social de la Universidad de Cadiz y su equipo de investigacion compuesto por la Profesora
Dna. Patrocinio Rodriguez-Ramos v el Profesor D. José Manuel Gomez Mufoz.

La publicacion de ambos estudios la puede ofrecer hoy. en esta obra. la Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos. gracias a la gestion de la Subdireccion
General de Estudios e Informes Socioeconomicos y a su realizacion por la Subdireccion
General de Publicaciones del Ministerio de Trabajo v Asuntos Sociales.
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