Comisién Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos

INFORMES Y EsTuDIOS

MINISTERIO DE TRABAJO
Y ASUNTOS SOCIALES




MINISTERIO DE TRABAJO
Y ASUNTOS SOCIALES

Subdirecciéon General de Publicaciones

RET. 99-1.945



La Negociacion Colectiva
en e Sector Hosteleria



COLECCION INFORMESY ESTUDIOS
Serie Relaciones Laborales NUm. 25



La Negociacion Colectiva
en e Sector Hosteleria

Director:
Juan Rivero Lamas

Autores:

Juan Rivero Lamas
Manuel Gonzdlez Labrada
Angel LuisdeVal Tena
José Jestis de Val Arna



Reservados todos |os derechos. Ninguna parte de este libro puede ser reproducida
o transmitida en forma alguna ni por medio aguno, electrénico o mecanico, inclui-
dos fotocopias, grabacidn o por cualquier sistema de almacenado y recuperacion de
informacion, sin permiso escrito del editor.

G
5
3
Editay distribuye:
Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales

Subdirecciéon General de Publicaciones
Agustin de Bethencourt, 11. 28003 Madrid

NIPO: 201-99-062-9
ISBN:

Depdsito legal: M.
Imprime: C+l, S. L.



INDICE

Pag.
PRESENTACION ...ttt eee et eeseeeeeeee s eeeeeeees e eeens 13
INTRODUCCION
JUaN Garcia BlaSCO .....cooeeeeeeeee e e e 15

I. EL SECTOR DE HOSTELERIA EN SU VERTIENTE
ECONOMICA Y EN EL MARCO DE LAS RELACIO-
NESLABORALES........ccoir

1. Plant@amiento........ccoevreririeenenisiesee e
2. El marco delaregulacién colectiva......................
3. Volumen de empleo y datos econdmicos sobre €l

S < (0] SRS

Il. ESTRUCTURA Y AMBITOS DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA .o

1. Unaestructura en la que se apuntan tendenciasala
segregacion y peculiaridades para aplicar e AINC.
2. Ladeterminacion de los &mbitos funcional y per-
S0 7= |

l1l. ARTICULACION Y CONCURRENCIA DE CONVE-
NIOS o

IV. CONTRATACION LABORAL SECTORIAL Y DE
EMPRESA ...

1. Formalizacion por escrito y formas de control .....
2. Selecciony preferenciasen el empleo..................
3. Periododeprueba..........cccoeviiviicicie e,

17

17
18

19

21

21

26

35



8 indice

Pag.

4. El contrato de losfijos discontinuos..................... 51

5. Contrato para obra o servicio determinado........... 53
6. Los contratos eventuales por circunstancia de la

PrOAUCCION......eeuiieieieieee e 55

7. Loscontratos deinterinidad...........ccocooeeereninienne 60

8. Loscontratos de aprendizajey paralaformacion. 60

9. Contrato de trabajo en practicas..........ccoceeererveennes 66
10. Cléusulas sobre conversion de los contratos tem-

porales en indefinidos ..........ccoereerenenencieeine 68

11. Loscontratos atiempo parcial ..........ccoccververeeeenne. 70

12. Lacontratacion de jovenestrabajadores............... 70
13. Preaviso e indemnizacion por finalizacién de los

CONLratoS tEMPOTalES.......ccvvvvirieeeieireesre e 71

14. Cambio de titularidad, sucesién de empresas con-
tratistas y subrogacion en lasrelaciones laborales. 73
15. Suministro de trabajadores a través de empresas de

Trabajo Temporal .........ccccoeevenineieeseeeeee 76

V. ESTRUCTURAS PROFESIONALES........ccocciviiiirienes 79
L. INtrOdUCCION ... 79

2. Laclasificacion profesional enel ALEH .............. 80

2.1. Lasareasfuncionales..........ccooeorevreenniennne 81

2.2. Losgrupos profesionales .........ccooeverveeeeennens 82

2.3. Lascategorias profesionales...........ccceevueee. 83

3. Concurrencia en laregulacién de los sistemas de
encuadramiento profesional y la adaptacion de
categorias profesionales.........cccovvrrerrcnencnenienns 84

4. Encuadramiento profesiona y movilidad funcional. 90

V1. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO............... 99
1. Ambitos de la negociacién colectiva en la regula-
cion del tiempo detrabgo.......cccceevveeeeeecieciiene, 99

2. Laordenacion convenciona delajornadadetrabgo. 100
2.1. Extensiéon delajornadaanua: computoy dis-

trbUCION ..., 100
2.2. Sistemadetrabgoaturnos...........ccceceevueennen. 104
2.3. Fijacion del horario de trabajo y elaboracion

del calendario laboral .........cccccoveevececiecnne 105

3. Lashoras extraordinariaS.........cccevveeeeeeieeeeieeeeeennn 106



indice 9

Pag.
4. Descanso semandl, fiestasy permisos................... 109
5. Vacaciones anuales..........ccocevevveeeieeneseeeeeneeenn, 113
VIIl. EL SISTEMA SALARIAL EN HOSTELERIA ............. 119
L. INtrOdUCCION ... 119
2. Sistemas salaniales........cooveeeieiieeee e 120
2.1, LaPropiNa....cccccceeieeeieeesieesieeeeeeeeseesseeseesnees 120
2.2. El porcentgje de ServicCios ......ccoovvevvecievnenen. 121
2.3. Soluciones propuestas por la negociacion
COlECHIVA ..o 124
3. El sistemageneral delaregulacion dd salario..... 125
3.1. Laestructurasalarial en el sector de hostele-
= S 126
3.2. El salariobase .....ccooevvvviieee e 129
3.3. Los complementos personales..........ccouu...... 130
A) El complemento de antigliedad................ 130
B) Complemento deidiomas............cccceeenenne 134
3.4. Los complementos de puesto detrabgjo....... 134
A) Plusdeatura......cccccceeveeveeiecnecnecieecen, 134
B) Plusde nocturnidad...........cccceveveveeieennnnne 135
C) Complementos de toxicidad, penosidad e
insalubridad..........ccccceovrineneeese e 137
3.5. Complementos en funcién de los resultados
delaempresa......cccoeceeceece e 137
A) Las primas de productividad y de partici-
pacion en losresultados..........ccceeeeeee. 137

3.6. Complementos que retribuyen la polivalen-
ciafunciona y laluchacontrael absentismo 138
3.7. Complementos en especie: lamanutencion y

el alojamiento........cceceeveere e 138

3.8. Laspagas extraordinarias...........ccceevevvervenne. 140
3.9. Complementos extrasalariales....................... 141

A) VESTUANO....cveeveecee e 141

B) Transporte........cccocvvveeviersiensee e seesee e 142

C) Plusde ttilesy herramientas.................... 143

D) Quebranto de moneda.........cccccceveeveennnnne 143

4. Lasclausulasdeinaplicacion salarial ................... 144
4.1. Consideraciones Previas.......cuvevveenveereeereeenns 144

4.2. Laausenciade clausulade inaplicacion sala-
FIAl e 145



10 indice

Pag.
4.3. La denominacion de las clausulas de des-
cuelgue salarial y su ubicacion sistemética... 145

4.4. Lamateria afectada por €l descuelgue.......... 146
4.5. Lasituacion econOmicCa...........ccceevrverrereenenne 146

4.6. El procedimiento de descuelgue en la nego-
Ciacion del SECtOr.......cccvvvevveeeiceee e 147

4.7. Lafijacion del salario y lavigencia del des-
cuelgue salarial........ccooveverenenieese e 149

4.8. La Comision Paritariay la decision del des-
cuelgue salarial........cccooveeereieneeese e 150

4.9. El deber de sigilo de los representantes de
los trabajadores..........coveeeeeveieeeee e 151
5. Losanticipos salarialeS.......ceoevvreeeenesnsenieins 151
6. Lacompensaciony absorcion...........cccceeeevevenenne. 151
7. Larevision salaria ........cccoceevvvievecieeie e, 153
VIIl. REGIMEN DISCIPLINARIO ......coevevereieeeseeieeienenes 157

1. El régimen disciplinario en el ALEH: las faltas
laboralesy sutipificacion...........ccccccveeveieieeeennns 158

1.1. Fatasrepetidas e injustificadas de asistencia
y puntualidad.........cccoeveevieeiieieereeeereeee 159

1.2. Laindisciplina o desobediencia en el traba-
J O ettt 159

1.3. Latransgresion de la buenafey el abuso de
CONFIANZA ......oii e 160

1.4. La disminucién del rendimiento y falta de
diligenciaen larealizacion delaactividad.... 161

1.5. Laembriaguez habitual o toxicomania......... 162
1.6. Los incumplimientos en materia de preven-

cion deriesgoslaborales........ooveveeviieeneennnn, 163
1.7. LareinCidencCia.......cccoceeeeveeneneenene e 163

2. Clases de sancionesy procedimiento sancionador. 164
3. El régimen disciplinario en los convenios colecti-
VoS de ambito INferior .........ocecvveveineneneree 165

IX. ADMINISTRACION E INTERPRETACION DEL CON-
VENIO .o 169

1. Introduccién: la Comision Paritariadel convenio. 169
2. Estructuray composicion del érgano colegiado... 170



indice

3.

4,

1

6.

1

11
Pag.
Funciones propias y funciones tipicas de la Comi-
SION ParitariaL.......coccceeeeiecececececeecece e 173
Reglas de funcionamiento y toma de acuerdos en
€l seno delaComision Paritaria...........ccceeeeveneeee. 176
X. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS....... 179
XI. DERECHOS SINDICALES.......ccccoeeieeeie e 183
El marco juridico legal y e papel de la negocia-
CION COIECHIVAL.....ccveceeeieciececce et 183
Prohibicién de practicas antisindicales................. 185
La representacion legal de los trabajadores en la
EIMPIESA ..ottt ste ettt b e beenteesee e 186
Secciones sindicales de empresa 'y nombramiento
dedelegados sindicales.........ccoovvveveveieeienesienne 189
Derecho de reunion de los trabajadores................ 192
Recaudacion de la cuota sindical y abono del
canon por negociacion colectiva..........ccooveeevenene. 193
XIl. CLAUSULASDE SEGURIDADY SALUD................. 197
. Consideraciones preliminares..........cccooveeeeveeieenene 197
. La planificacion y organizacion de la actividad
PrEVENTIVA. ...cviiviiieeeecie et 199
. Laparticipacién y representacion en materia pre-
ventiva: el Delegado de Prevencién, el Comité de
Seguridad y Salud y las funciones de la Comisio-
nes paritariasy de Seguridad y Salud ................... 201
Los reconocimientos MEdiCoS.........ccevveerereereenenn 208
La adaptacion de las condiciones de trabajo de los
trabajadores especialmente sensibles: embaraza-
das, discapacitadosy menores..........cccccveveeevernnne. 212
Otras clausulas en materia preventiva................... 215
X111. FORMACION PROFESIONAL ......coovvverrrererneeierneenns 217
XIV. SEGURIDAD SOCIAL COMPLEMENTARIA............ 225
Consideraciones Previas........coveeeeeeesieceeieesesnens 225
L os complementos por incapacidad temporal ....... 226

2.



12 indice
Pag.
3. Fomento de la proteccion a la familia: ayudas a
MALrimoNio € NijOS ......ccvvvieeerr e 230
3.1. Ayudapor matrimonio y dote matrimonial ... 230
3.2. Premiodenatalidad.........c.ccoovvveevrnriienennn. 231
3.3. Ayudaa hijos deficientes psiquicosy fisicos. 232
4. Auxilio por defuncion o fallecimiento y viudedad. 232
5. Lospremios por jubilacion ...........cccccvvvericennenn 234
6. Losplanesy fondos de pensiones.............cccveneee. 235
7. Los contratos de seguros y la negociacion colec-
L1177 VSR 236
XV. CONCLUSIONES........cccoeiiieeeteeseesee e 241
1. Situacion econdmica del sector de hosteleria 'y
generacion de empleo.........cccovveveeievecesesceeenn, 241
2. La estructura y los &mbitos de la negociacién
(o0] <ot 1V 241
3. Articulacion y concurrencia de los convenios....... 245
4. Contratacion laboral sectorial y de empresa......... 247
5. Estructuras profesionales.........cccoveeeveveseeeennns 256
6. Ordenacion del tiempo de trabgjo..........cccceveeeneee. 257
7. El sistemasaaria en hosteleria.........cccoveveenenee. 259
8. Régimen disciplinario.......c.ccccvveeeeeeseseceen, 262
9. Administracién e interpretacion del convenio ...... 262
10. Solucién Extrgjudicial de Conflictos.................... 264
11. DerechosSindiCales........ccovvvviereneiieeseseeieins 264
12. Seguridad y SAlUd.........ccoeoeeiriiiieec e 266
13. Formacion profesional ...........cccceveveeenevesieceenenn, 267
14. Seguridad Social Complementaria.............cv....... 268
ANEXO . RELACION DE CONVENIOS.........cccceoveirnnnns 271
ANEXOII. TABLAS SALARIALES POR CATEGORIAS.. 279



PRESENTACION

Continda con esta segunda obra la publicacién de una serie de
Estudios sobre la estructuray € contenido de la negociacion colec-
tiva sectorial espafiola con € fin de analizar € acance de sus distin-
tos instrumentos juridicos.

En efecto, la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colec-
tivos procedié durante el afio 1998 alarealizacion de informes sobre
lasituacion en la que se encuentran determinados sectores producti-
vos en los que conviven diferentes unidades o niveles de negociacion
colectiva. Entre ellos se encuentra el sector de la Hosteleria que, en
atencion a sus caracteristicas y singularidades, presenta una com-
plejidad en su ordenacion convencional y en €l tratamiento material
de sus contenidos que aconsgjaba a un andlisis profundo de la nego-
ciacion colectiva desarrollada en aguél.

El objetivo que se pretende con este Estudio es €l de suministrar
no solo un tratamiento riguroso sobre la estructuray el contenido de
la negociacion, sino también elementos Utiles de reflexion sobre la
ordenacion que se ofrece en el sector analizado para los sujetos
colectivos que se ocupan de laregulacion de las condiciones de tra-
bajo y empleo en el mismo. Y todo ello en el contexto y en €l esce-
nario disefiado por el Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion
Colectiva de 1997, a que se pretende proporcionar desde aqui una
pieza que contribuya a la consecucion de |os objetivos trazados en €
mismo.

Deigua formaque € anterior, e Estudio hasido realizado desde
la maxima exigencia académica, cientificay profesional, ocupando-
se de esta tarea un equipo de investigacion dirigido por el Profesor
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Rivero LAamMAS, experto acreditado y conocedor, a su vez, de este sec-
tor por otros trabajos. El andlisis contenido asi en el Estudio pasa
revista a los distintos instrumentos col ectivos del sector, arrancando
de un andlisis econémico, para, unavez tratados con minuciosidad,
presentar unas conclusiones que, en € presente caso, adquieren un
valor singular paralaidentificacion de los problemasy de las even-
tuales soluciones relativas a este sector. El valor y utilidad del infor-
me se refuerza todavia mas por las consultas y las informaciones
mantenidas por sus autores con los representantes de los agentes
sociales, que han sido tenidas en cuenta en su elaboracion.

Espero y deseo, por todo ello, que este esfuerzo investigador vy €
propio interés de la Comision Consultiva por proporcionar elementos
y datos reales y objetivos sobre la negociacion colectiva sectorial
redunde en beneficio y ulilidad del propio sistemayy, particularmen-
te, de las representaciones empresariales y de los trabajadores que se
ocupan del gercicio de este derecho. Se trata, en definitiva, de ir
tomando el pulso alanegociacion colectivaa modo de observatorio
permanente de su evolucién y desarrollo, asumiendo asi la propia
Comision Consultiva un papel consustancial e inherente a su mismo
reconocimiento legal.

También ahora, €l Estudio hasido posible gracias al interésy la
financiacion econdmica del propio Ministerio de Trabgjo y Asuntos
Sociales, através de la Subdireccion General de Estudios e Informes
Socioeconémicos, que asumio, en su momento, la propuesta for-
mulada por la Comision Consultivay que se ha hecho cargo igual-
mente de su publicacion a través de la Subdireccion General de
Publicaciones que, como en tantas otras ocasiones, ha puesto su
maximo interés en materializar, con efectividad y rapidez, las ini-
ciativas de la Comision. La conjugacion de todas estas voluntades
servird para disponer de otro instrumento mas que, junto con los
anteriores, permita dotar a nuestro sistema de negociacion colectiva
de un elemento mas de andlisis paralaracionaizacion y moderniza-
cion de su estructuray contenido. De nuevo, pues, €l agradecimien-
to.

Madrid, septiembre de 1999

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



INTRODUCCION

El presente Informe sobre e Contenido de la Negociacién Colec-
tiva en € Sector dela Hosteleria, cuya elaboracion se acordé por la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, ha sido el
fruto del trabgjo, alo largo del afio 1998, de un equipo de profesores
universitarios de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social com-
puesto por: Don Juan Rivero Lamas, Catedrético de Derecho del
Trabagjo de la Universidad de Zaragoza, como investigador y res-
ponsable principal; Don Manuel Gonzalez Labrada, Profesor Titular
de la Universidad Publica de Navarra; Don Angel Luis deVal Tena,
Profesor Titular de Escuela Universitaria de la Universidad de la
Zaragoza, y Don JesUs de Va Arnal, también Profesor Titular de
la Escuela Universitaria en lamisma Universidad. Tanto € director y
primer responsable del Informe, como los Sres. Gonzélez Labraday
de Va Arnal contaban con un amplio conocimiento del sector, por
haber sido los autores de otro informe anterior, también encomen-
dado por la Comision Consultiva, sobre la Estructura de la Nego-
ciacion Colectiva en € Sector de Hosteleria, que recogia la situacion
laboral del sector en el afio 1991 (entregado en febrero del afio
siguiente), y que tuvo una destacada difusion entre los agentes socia-
les del sector, siendo utilizado por éstos en los trabajos y negocia-
ciones que culminaron con la estipulacion del Acuerdo Laboral de
Ambito Estatal para el Sector de Hosteleria, de 13 de junio de 1996.

Parala elaboracion del presente Informe, los autores han tenido
presentes las directrices e instrucciones que se impartieron en la
reunion celebrada entre los miembros de la Subcomision de Nego-
ciacion Colectivay los Equipos de Estudios Sectoriales programados
para 1998, celebrada en la sede de la Comisién Consultiva el dia 16



16 Presentacion

de abril; también, y cumplimentando las instrucciones de la posterior
reunion del dia 30 del mismo mes, dos de |os autores de este estudio
—en concreto, Don Juan Rivero y Don Angel L. de Val— mantu-
vieron reuniones en Madrid en el mes de octubre de 1998 con repre-
sentantes de la Federacion Espafiola de Restaurantes, Cafeterias y
Bares (FER) —Don Pedro Galindo y Don Félix Martinez de Haro—
y con el Secretario General de la Federacién de Hosteleriay Comer-
cio de Comisiones Obreras, Don Amador Escribano. Pese areitera-
dos intentos, no fue posible concretar la fecha definitiva de unareu-
nion con el Secretario de Accion Sindical de la Federacion de Tra
bajadores Empleados en Servicios de la Unién General de
Trabajadores a lo largo de 1998. No obstante, € 23 de febrero de
1999, € responsable principa del Informe pudo mantener una exten-
sa e interesante entrevista con el nuevo Secretario de Accién Sindical
de la Federacion Estatal de Comercio, Hosteleria, Turismo y Juego,
Don Agustin Benavent Gonzélez; o que ha permitido perfilar algu-
nas afirmaciones del texto y de las conclusiones definitivas.

Los autores quieren agradecer sinceramente las valiosas suge-
rencias e informaciones de |os representantes de | 0s agentes socia es
parala confeccion definitiva de nuestro trabajo, que han contribuido a
aportar a éste un més gjustado reflgjo de larealidad laboral del sector.

Por lo demés, conforme a las indicaciones que recibimos, €l
Informe no se limita al estudio de los contenidos de la hegociacion
colectivaen € sector de la hosteleria, extendiéndose también al ana-
lisis de su estructura 'y, en general, a los problemas que plantea la
incorporacion alos contenidos de la negociacion de las materias en
las cuales reparaba el Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion
Colectiva de 1997 (Resolucion de 13 de mayo, BOE del 6 de junio),
con € fin de determinar la recepcion de este Ultimo en los convenios
sectoriales y de empresa, en punto a conseguir unamayor racionali-
zacién de las negociaciones colectivas y un enriquecimiento de los
contenidos para adaptarlos a los cambios operados en €l marco legal.

Los autores del Informe, finalmente, quieren expresar su agrade-
cimiento por la confianza que en ellos deposito en su diala Comision
Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, y abrigan la espe-
ranza de que ladescripcion, andlisisy valoracion global y particular
de los aspectos estructurales y de contenido de |os convenios colec-
tivos en €l sector de la hostel eria contribuyan a adoptar futuras deci-
siones a los agentes sociales que permitan comunicar un mayor
grado de racionalidad y eficacia a las negociaciones colectivas del



I. EL SECTOR DE HOSTEL ERIA EN SU VERTIENTE
ECONOMICAY EN EL MARCO
DE LASRELACIONESLABORALES

1. PLANTEAMIENTO

El Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva (AINC),
de 13 de mayo de 1997 (BOE del 6 de junio) parte de la constatacion
de un fenémeno que, en si mismo, aparece como un factor de com-
plejidad: |a existencia de «multiples unidades de negociacion colec-
tiva concurrentes entre si», que reproducen materias que se negocian
en los &mbitos superiores y se vuelven anegociar en los inferiores,
sin que existan claros criterios de coordinacién, ya que los convenios
no estan sujetos a los principios de jerarquia ni de especialidad, a
reconocer laLey alos negociadores una amplia libertad para regular
cualquier clase de materias con el Unico limite del respeto alaLey.
Pues bien, respetando este principio de autonomia, € AINC de 1997
se ha propuesto «contribuir a la conformacién de un sistema de
negociacion colectiva» para corregir la situacion heredada. A tal fin,
encomienda a | os agentes negociadores en |os nivel es superiores de
cada sector el adoptar decisiones para corregir y modificar, en su
caso, las estructuras de negociacién actual mente existentes.

Estas decisiones pueden conducir, bien a un mantenimiento de
las estructuras actuales —s se consideran adecuadas—, 0 a su modi-
ficacion conforme a unos criterios que recoge €l AINC. Estos crite-
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rios son: el de racionalizacion, para evitar la atomizacion; el com-
plementario principio de articulacion, paralo que es preciso definir
los niveles en los cuales cada una de las materias se han de negociar;
por ultimo, esta distribucién de la funcién reguladora en niveles
supone, ala postre, redefinir €l principio de especialidad para esta-
blecer una propia y exclusiva regulacion en los niveles inferiores
gue especifique el régimen aplicable sobre condiciones de trabajo.

La recepcion de estos criterios en la futura negociacidn colectiva
debe ir acompafiada por una modernizacién de los contenidos regu-
ladores, brindando atal fin el AINC unas pautas que estan en dis-
posicion de los agentes negociadores en los distintos niveles, y de
manera especial en la negociacion colectiva sectorial de ambito
estatal.

Sin embargo, la peculiar naturaleza y la fuerza vinculante del
AINC de 1997 aconseja un diagndstico y un seguimiento del curso
de las negociaciones colectivas para verificar € grado de consecucion
de los objetivos que se propusieron alcanzar |as partes que lo estipu-
laron. En efecto, son estas partes —esto es, las confederaciones sin-
dicalesy empresariales signatarias— las que Unicamente estan obli-
gadas a gjustar sus compartimientos y acciones a la consecucién de
los objetivos propuestos. Por ello, e acuerdo solo reviste una peculiar
y limitada eficacia obligacional, en la medida en que ha de respetar la
autonomia de negociacién de las unidades inferiores; esta autonomia,
por lo demas, se encuentrafortaleciday garantizada por lafuerzade
laLey traslareformadel articulo 84 LET por laLey 11/1994.

2. EL MARCO DE LA REGULACION COLECTIVA

En € sector de Hosteleria, &l Acuerdo Laboral de Ambito Estatal
(ALEH), suscrito el 24 de junio de 1996 (BOE de 2 de agosto)
entre, de una parte, la Federacion Estatal de Trabgjadoresy Emplea
dos de Servicios de la Union General de Trabajadores (FETESE-
UGT) y laFederacion Estatal de Hosteleriay Turismo de Comisio-
nes Obreras (FEHT-CC.0O0.), en representacién de | os trabajadores
afectados, y de otra, por la Federacion Espafiola de Hoteles (FEH), la
Federacidn Espafiola de Restaurantes, Cafeteriasy Bares (FER) y la
Agrupacion Hotelera de las Zonas Turisticas de Espafia (ZONTUR),
en representacion de las empresas del sector, ha culminado un pro-
ceso de negociacionesiniciado € 20 de febrero de 1995 para sustituir
la Ordenanza Laboral para la Industria de Hosteleria (OM 28 de
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febrero 1974).

El ALEH sienta como principios bésicos, de una parte, que las
materias reguladas en el mismo no podrian ser negociadas de nuevo
en dmbitosinferiores (Preambulo y articulo 1°, in fine); de otro, que
el contenido del Acuerdo no agota el contenido de las materias
entonces pactadas, por |0 que queda abierto a la incorporacion de
nuevas materias concretas en un futuro, conforme las partes a cancen
otros acuerdos en el mismo ambito (estatal).

Con posterioridad, ha sido €l Convenio Interprovincia para Piz-
zasy productos Precocinados (Res. de 13 de agosto de 1997, BOE de
15 de septiembre), e que haintroducido una ruptura novedosay de
consecuencias insospechadas en la estructura de negociacion colec-
tivadel sector de hosteleria. No obstante, la estructura de negociacion
en este sector acusa, y de forma acentuada, €l peso de latradicion, en
lamedida en que reproduce el disefio de la etapa anterior, caracteri-
zado por 1os convenios col ectivos sectoriales provinciales. La hego-
ciacion en los ambitos de Comunidad Autonoma solo se ha visto
secundada de forma decidida por Catalufia, ya que los restantes
casos de convenios colectivos autondémicos constituyen convenios
provinciales que han pasado a denominarse de comunidad auténoma
por afectar a comunidades uniprovinciales.

También constituye un caso de segregacion singular € constitui-
do por e Convenio Colectivo Estatal paralas Empresas Organizado-
ras del Juego de Bingo (1997-1998), convenio de una gran perfeccion
técnica que, aunque incluya entre las categorias profesionales los
puestos de trabajo que desarrollan funciones propias de la hostel eria,
remite en cuanto a contenido de la prestacion laboral de las especi-
ficas categorias profesionales de hosteleriaal ALEH. No obstante, en
relacion con |as retribuciones |os convenios de hosteleria solo son de
aplicacion supletoria, esto es, «en ausencia de regulacion en los Con-
venios para €l Juego de Bingo» (articulo 19, in fine).

3. VOLUMEN DE EMPLEOY DATOS ECONOMICOS
SOBRE EL SECTOR

Partiendo de datos fiables de 1995 de la Federacion Espariola de
Hoteles, nuestro Pais cuenta con 12.541 empresas de hospedaje,
cifraque incluye los hoteles de cinco a una estrella (5.297 hoteles),
los hostales, las pensiones 'y |os establ ecimientos and ogos clasifica
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dos en las distintas comunidades auténomas (7.158 hostales y pen-
siones). Esta cifra—no es aventurado presumir— se haincrementa-
do en los Ultimos cinco afios, a pasar el nimero de turistas de 41' 2
millones amas de 47 millones (cifras provisionaes de 1998), ademas
del aumento experimentado por €l turismo interior.

De otra parte, segun la Federacion Espariola de Restauracion, en
este sector habia en 1995, 260.908 establecimientos, de los que
56.629 eran restaurantes y 204.279 bares y cafés. Este subsector
obtuvo una produccién en torno alos seis billones de pesetas, por o
gue cabe cifrar el peso de la hosteleria en la economia en un por-
centaje superior a 7 por cien del PIB. De €llos, en 1998 cuatro
billones corresponden a ingresos por divisas del turismo, sobre un
PIB paratodo el Estado de 82 hillones de pesetas.

En relacion con el empleo, cabe registrar diferencias importantes
en los datos econdmicos segun la fuente que se utilice. En concreto,
segln la EPA de 1994 la hosteleria ocupaba 708.800 personas
(410.600 asalariados y 298.200 no asalariados). Pero segln una
encuesta del BBV del mismo afio, el sector emplearia a 805.551
trabajadores (544.377 asalariados y 259.214 no asalariados o auté-
nomos). Utilizando la primera cifra, del total de trabajadores del
sector de hosteleria el nimero de personas que ha trabgjado en los
hoteles espafioles es de 159.000, de los que 149.000 fueron asdaria-
dosy 6 resto no asalariados, siendo de entre los primeros més del 34
por cien eventuales, aungue este porcentaje se incrementa notable-
mente en algunas provincias.

En la estructura de costes por partidas, seguin las estadisticas de la
Federacion Espafiola de Hoteles de 1996 los salarios y la Seguridad
Socia representaron el 38 por cien, siguiéndole en importancia los
materiales de consumo y reposicion, con el 21 por cien, y signifi-
cando | os beneficios de explotacion €l 12 por cien.

Estas cifras nos dan una idea global, en lo que a hospedagje se
refiere, del peso que suponen los costes unitarios de la mano de
obraen el conjunto de la estructura de costes.



Il. ESTRUCTURAY AMBITOSDE LA NEGOCIACION
COLECTIVA

1. UNA ESTRUCTURA EN LA QUE SE APUNTAN
TENDENCIASA LA SEGREGACION Y
PECULIARIDADES PARA APLICAR EL AINC

Con la expresion «estructura de la negociacién colectiva» se
hace referencia ala conjuncidn de tres aspectos de unamisma reali-
dad: de un lado, al ambito o marco (bargaining unit) en e que es
posible la negociacion; de otro, alas organizaciones de empresarios
y trabajadores a las cuales se atribuye el papel representativo y la
capacidad convenciona en la negociacién (power organisation); y,
por ultimo, alos procedimientos que las organi zaci ones profesiona-
les han de seguir para concluir acuerdos (procedure rules). En defi-
nitiva, una acepcion ampliay completa sobre e concepto de estruc-
tura de negociacion supone responder a estas tres preguntas: en qué
escenario o ambito territorial, funcional y personal se negocia; quie-
nes negocian, y con arreglo a que reglas de procedimiento |o hacen.
En nuestra legislacion (art. 83.2 LET), y también para los agentes
sociales, el concepto de estructura de la negociacion colectiva se
corresponde con la primera acepcion —el marco o &mbito en el cua
se desarrolla la actividad contractual—; pero también se extiende a
las conexiones que se establecen a consecuencia de aquella, esto es,
ala complementariedad de las unidades de negociacién y alaregu-
lacién de los supuestos de concurrencia.
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En lamayoria de |os paises europeos han predominado las nego-
ciaciones colectivas por rama de actividad debido a razones histoéri-
casy porque los sindicatos y los empresarios han preferido negociar
en estos ambitos territoriales, ya sea porque las negoci aciones reves-
tian interés para grupos de empresas de todo el Estado o de lamisma
region, bien porque ese interés trascendia los reducidos [imites geo-
graficos o de empresa iniciales o0, también, porque las estructuras
organizativas de empresarios y trabajadores se extendian a conjunto
de la nacién. Ademas, las negociaciones centralizadas permiten
alcanzar los objetivos primarios que han de perseguir las organiza-
ciones profesionales: favorece lafijacién de unos salarios minimos;
impiden una competencia ala baja entre los trabajadores y, por afia-
didura, suplen las carencias de lalegislacion laboral cuando es posi-
ble establecer una amplia regulacion colectiva de aplicacion general.

Hay que dejar constancia, no obstante, de que una vez estableci-
das las estructuras de negociacion colectiva en un sector determina-
do, aguellas presentan unaresistenciaa cambio y tienden a conser-
var su primigenia conformacion; pero también pueden experimentar
cambios inducidos por factores diversos. por laincidencia de facto-
res econdmicos y politicos; por la emergencia de tendencias des-
centralizadoras compartidas por 10s propios actores sociales ante
cambios |legislativos o en la estructura econdmica del sector, o bien
por la necesidad de corregir ciertas tendencias erréticas, entre otros
factores.

Pues bien, en el sector de hosteleria en Espafia la negociacion
colectiva acusa, como ya se apuntaba, una considerable estabilidad
de sus estructuras de negociacién. Ciertamente, la sustitucion de la
vigja Ordenanza Labora de lalndustria de Hosteleria de 1974 por €
ALEH hasupuesto € desplazamiento de aquella fuente de regulacién
reglamentaria laboral por una expresion de la autonomia colectiva,
gue constituye un verdadero acuerdo-marco del sector en el ambito
estatal. Pero esta expresion centralizadora crea amplios espacios
paralos convenios de &mbito de comunidad autdnoma, provinciales
y de empresa. En concreto, |os convenios colectivos mas numerosos
son de ambito provincial —hay 43 convenios colectivos— si bien
ocho de ellos figuran como convenios de Comunidades Auténomas
uniprovinciales: Asturias, Baleares, Cantabria, Rioja (restaurantes
y hoteles), Madrid (restaurantes, hospedaje y hoteles), Murcia y
Navarra. Solo en Catal ufia existe una verdadera negociacién colecti-
va de &mbito autondmico pluriprovincial. Este nivel de negociacién
colectiva no parece, en todo caso, que sea un objetivo perseguido por
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los agentes negociadores con caracter general para todas las comu-
nidades auténomas de la nacion.

El Convenio Colectivo Estatal paralas Empresas Organizadoras
del Juego del Bingo, de 1997, apuesta decididamente por |a unidad
de negociacion de ambito estatal y de comunidad auténoma, y acon-
seja suprimir, «en la medida que las partes firmantes de los mismos
asi lo estimen», los convenios de ambito provincial existentes en la
fecha de estipulacion del convenio estatal.

Una vocacion centralizadoray exclusivistatiene, sin embargo, €
Convenio Interprovincial para Pizzasy Productos Precocinados, de
1997, en el cual la caracterizacion ampliatoria con que identifica su
ambito funcional, se interpreta como aternativa para sustituir la
aplicacion del Acuerdo Estatal de Hosteleria'y de los Convenios
Provinciales y de Comunidad Auténoma. Ciertamente, su ambito
funcional no solo contempla que se regulen por aquel las relaciones
laborales de los centros dedicados «a la preparacion y/o elabora
cién de pizzas u otros elementos cocinados para su posterior reparto
y/o consumo a domicilio», sino también agquellos otros que oferten la
degustacion en el propio establecimiento expendedor de |os produc-
tos adquiridos en el mismo. Esto significa un grave riesgo de ruptu-
ra de la negociacion en hosteleria 'y la progresiva extension de un
convenio estatal con capacidad de generar una competencia entre las
empresas de restauracion.

La integra aplicacion del AINC de 1997 al sector de hosteleria
plantea también dificultades importantes en 1o que respecta a la
regulacién de algunas de las materias que en aquel se propone que se
regulen parcialmente en el ambito estatal. En efecto, de las propues-
tas de regulacion en € nivel sectorial estatal en el AINC hay dos gru-
pos de materias que pueden plantear problemas especiales si se
atiende alas diferencias entre |os subsectores de hospedaje y restau-
racion: laregulacion delajornaday los criterios salariaes. Por lo que
aestos Ultimos se refiere, el AINC sugiere gue un convenio nacional
de rama de actividad deberia agotar 10s «criterios salariales», enten-
diendo por tales los conceptos «que definen la estructura salarial»
vigente en el sector, «sin que ello signifique e establecimiento de
cuantia alguna». Pero justamente agqui se acenttian |as dificultades de
unificacion entre los subsectores. De €ello es exponente que, en un
significativo nimero de provinciasy comunidades auténomas, hayan
aparecido convenios separados para €l hospedaje y la restauracion.
Mayores son, si cabe, las dificultades de unificacion en €l nivel esta-
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tal paralafijacion de lajornada maxima efectiva de trabajo con €
computo que fijen las partesy los criterios de su distribucion, aunque
se reenvie a los niveles inferiores respecto de las estipulaciones a
establecer para su distribucion irregular (o no) de las jornadas, los
periodos de descanso, vacaciones —fraccionadas 0 no—, supuestos
de jornadas especiales, en su caso, ... €tc.

Por lo demés, en estrecha relacion con lajornada se halla también
la regulacion en e nivel estatal del uso adecuado de las distintas
modalidades contractuales y, dependiendo de estas, de la contratacion
indefinida. En efecto, el AINC apunta que «los convenios colectivos
podran recoger en sus dmbitos respectivos, y muy en particular en el
nivel estatal, «los objetivos de fomentar |a contratacion indefinida,
procurando un uso adecuado de |as distintas modalidades de contra-
tacion y potenciar los contratos de formacion y en précticas». Estas
afirmaciones genéricas se han concretado en la nueva redaccion de
losarticulos 11y 15 delaLET por laLey 63/1997, de 26 de diciem-
bre, mediante la que se ha articulado el Acuerdo Interconfederal
parala Estabilidad en € Empleo (AIEE), concluido en 28 de &bril del
mismo afio.

En el primero de aguellos preceptos, el articulo 11 LET, se atri-
buye a los convenios colectivos de ambito sectoria estatal o, en su
defecto, en los convenios sectoriaes de &mbito inferior, laregulacion
complementaria por |os convenios col ectivos de importantes aspectos
atribuidos por la Ley: asi, respecto del contrato de trabajo en précti-
cas los puestos de trabajo a cubrir, asi como los grupos, niveles o
categorias profesionales objeto de este contrato (art. 11.1.8); también,
los puestos a cubrir mediante el contrato para la formacion (art.
11.2.b), reserva que se extiende respecto de este Ultimo a nimero
maximo de contratos arealizar en razon del tamafio de laplantillay
aladuracién méximay minimadel contrato, sin que en ningin caso
la primera pueda exceder de tres afios, o de cuatro afios cuando se
concierte con persona minusvélida, ni la minima inferior a seis
meses. De otra parte, respecto de un y otro contrato formativo, las
retribuciones serén | as fijadas en los convenios colectivos, sin que, en
su defecto, puedan ser inferioresalasfijadasenlalLey [at. 11.1.€) y
2.h)], no exigiendo en estos supuestos la Ley que tal regulacion
corresponda en exclusiva alos convenios sectoriales.

Respecto de los contratos temporales, € nuevo articulo 15 refor-
mado de la LET también recoge la regulacién preferente de ciertos
aspectos por los convenios colectivos sectoriales estatales o, en su
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defecto, por los de &mbito inferior, incluidos los de empresa: asi, para
identificar los trabajos o tareas con sustantividad propia dentro de la
actividad normal de la empresa que puedan cubrirse en contratos
para obra o servicio determinado (art. 15.1.a8). Sin embargo, este
reenvio alaLey lo es sdlo en favor de los convenios de ambito sec-
torial estatal o, en su defecto, por los sectoriales de ambito infe-
rior, para modificar la duracion méxima de |os contratos eventuales
por circunstancias de mercado, acumulacion de tareas 0 exceso de
pedidos, si bien dentro del «limite horquilla» que la Ley establece
(art. 15.1.b).

En definitiva, cabe afirmar que aunque la preferenciade la Ley
por & convenio colectivo sectorial estatal no sea absoluta, si queda de
manifiesto que se decanta con claridad por este maximo ambito sec-
torial de regulacion. Ahora bien, la consolidada estructura de las
negociaciones colectivas en el sector de hosteleria en el nivel pro-
vincial no pugna con laregulacion legal, habiéndose puesto de mani-
fiesto en la mayoria de los convenios provinciales posteriores a
AIEE que estos recogen, con mayor o menor amplitud, una regula-
cion sobre las modalidades contractual es temporal es, asi como tam-
bién sobre los contratos de trabajo atiempo parcial.

Latendencia ala segregacion de unidades nuevas de negociacion
colectivadel sector de hosteleriatiene su origen en las fugas que ha
propiciado, de una parte, el Convenio Interprovincial para Pizzasy
Productos Precocinados, que permite una amplia desregulacion y
no se complementa con regulaciones colectivas provinciales (el art.
6° recoge e principio delaindivisibilidad del Convenio); y, de otra,
por las fragmentaciones en e nivel provincia entre los subsectores
deAlojamiento y Hospedajey € de Restaurantes, Cafeteriasy Bares,
gue traducen unas discrepancias entre las organizaciones empresa-
riales de tales subsectores, y que ha dado lugar a que en algunas pro-
vincias se hayan concluido convenios diferentes.

Menor es el riesgo que supone a este respecto € Convenio Colec-
tivo Estatal para las Empresas Organizadoras del Juego de Bingo,
tanto por & maés reducido nimero de empresasy trabajadores poten-
cialmente afectados por este Convenio, como por las técnicas de
articulacion que el articulo 19 de tal Convenio establece respecto de
los trabajadores ocupados en las funciones de hosteleria. Sin duda, 1a
falta de una regulacion igual a la contenida en este precepto del
Convenio Colectivo Estatal para las Empresas Organizadoras del
Juego del Bingo para 1997-98 —que respecto de las funciones de
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hostel eria ordena la aplicacion del sistema de clasificacion profesio-
nal del ALEH y para su retribucion, y solo en ausencia de regulacion
en los convenios para € bingo, son aplicables las retribuciones de los
convenios de hosteleriaen el ambito territorial de que se trate— fue
determinante en lainterpretacion del convenio estatal de empresas de
bingos de 1993, para que se aplicara e principio de unidad de empre-
saen laSTSJdeAragén, de 20 de julio de 1995 (Art. 2850).

Lastécnicas de articulacién del Convenio de Bingos de 1997-98,
son las siguientes. de una parte, €l reenvio al ALEH para determinar
el contenido de |a prestacion laboral de |as categorias profesionales
de los trabgjadores ocupados en tareas de hosteleria; de otra, €l esta
blecimiento, en cuanto a las retribuciones, del carécter supletorio
de los convenios de hosteleria aplicables en el ambito territorial de
gue se trate, esto es, la aplicacion de tales retribuciones en ausencia
de unaregulacion en los convenios para el juego del bingo, como ya
se ha adelantado. La utilizacion de estas técnicas supone un intento
de coordinacién que significala exclusion del principio de unidad de
empresay el empleo, en su lugar, de unarazonable especiaizacion
de las regulaciones. Lo que atempera las tensiones excluyentes del
régimen laboral colectivo del sector de hosteleriay reduce las posi-
bilidades de supuestos de ruptura con las empresas de este sector con
actividades de hosteleria, que podrian generar situaciones de com-
petencia entre las empresas de juego de bingo y el subsector de res-
tauracion.

2. LA DETERMINACION DE LOS AMBITOS FUNCIONAL
Y PERSONAL

Ladescripcion del ambito funcional de la negociacion colectiva
en hosteleria se contiene en el articulo 4 ALEH, y seintegra por los
dos subsectores a que se ha hecho referencia: el hospedajey lares-
tauracion, enumerandose respecto de cada uno de ellos diferenciasy
variedades. Una cierta especificidad tienen las salas de baile o dis-
cotecas, |os cafés-teatro, |os tablaos o similares, habiéndose incluido
los ambigus por un Acuerdo de la Comisién Paritaria (BOE, 21 de
enero de 1998). En el mismo Acuerdo se excluyeron las residencias
geridtricas, que se habian incorporado como establecimientos de
hosteleria en la redaccion primitiva del ALEH. También revisten
una cierta especificidad |os servicios de comidas y/o bebidas en los
casinosy en los bingos (alos que se ha hecho referencia), que nunca
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estuvieron incluidos como actividad de juego en € dmbito funcional
de la hosteleria. Tampoco estan incluidos todos |os trabajadores que
prestan sus servicios en los billares y en los salones recreativos,
sino solo los servicios de comidas y/o bebidas, como lo evidenciala
configuracion de las &reas y de los grupos profesional es.

Larelacion contenidaen el ALEH no es exhaustiva, y € articulo
4 de aguel deja constancia de que puede ser «ampliada o comple-
mentada» con actividades no incluidas hasta el momento presente,
previo dictamen de la Comisién Paritaria creada en dicho Acuerdo,
atendiendo a la clasificacion de actividades econémicas actual o
futura

En la mayor parte de los convenios provinciaes se opta por €l
sistema de la enumeracion de las actividades, sin referenciaa Acuer-
do Estatal *. Dentro de este grupo de convenios sectoriales (de Comu-
nidad Auténomay provinciales), el CCP Vizcaya (1998) contiene
una enumeraci n mas elaborada que | os restantes, si bien solo supo-
ne una sistematizacion de las actividades y tipos de establecimientos
gue se mencionan en €l articulo 4 del ALEH. Tal enumeracion esla
siguiente:

a) Deunaparte, sedescriben lostipos juridicos de empresasy
las caracteristicas de la actividad desarrollada, tanto si afectan al
hospedaje como a la restauracion, expresandose a respecto que €l
convenio obliga a «todas las empresas que, independientemente de su
titularidad (personas fisicas o juridicas, asi como cualquier agrupa-
cion publica, semipublica o privada) y de los fines que persigan,
realicen, en establecimientos o instalaciones fijas 0 méviles, cubier-
tas o0 descubiertas, y tanto de manera continuada como ocasional,
actividades de prestacion de servicios de hosteleria, tanto de aloja-
miento, de bebidas y alimentos o de espectaculos, como servicios
mixtos de los indicados».

1 CCPAlicante (1997), articulo 2; CCP Badajoz (1997), articulo 2; CCH Baleares
(1996), articulo 1; CCP Céaceres (1998), articulo 3; CCH Cantabria (1996), articulo 2;
CCH Catalufia (1996), articulo 2; CCP Ceuta (1998), articulo 2; CCP Ciudad Real
(1997), articulo 2; CCP Guadaagara (1997), articulo 1; CCP Guiplizcoa (1997), articulo
2; CCP Huelva (1997), articulo 1; CCP Huesca (1998), articulo 1; CCP Jaén (1998),
articulo 2; CCP Mélaga (1996), articulo 1; CCH Madrid (1996), Hoteles, Hostales,
articulo 2; CCH Madrid (1997) Restauracion, articulo 2; CCP Mélilla (1997), articulo 1;
CCH Murcia (1998), articulo 2; CCCA Navarra (1996), articulo 1; CCCA Tenerife
(1997), articulo 1; CCP Toledo (1998), articulo 1; CCCA Valencia (1998), articulo 2;
CCP Vizcaya (1998), articulo 2.
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b) A continuacion se detallan los establecimientos comprendi-
dos en el subsector de hospedaje: «alojamiento en hoteles, hostales,
pensiones, moteles, aparcamientos, balnearios, albergues, aloja-
mientos rurales y campings, asi como en todo tipo de residencias o
establ ecimientos que presten al ojamiento y/o comida mediante pre-
cio». No obstante, hay que reiterar la exclusién de las residencias
geriétricas por acuerdo de la Comision paritaria (BOE, 25 de enero
1998).

¢) Laenumeracion delostipos de establecimiento que se com-
prenden en el subsector de restauracion impone una mayor exhaus-
tividad. Como tales se incluyen las empresas que realizan como
actividad principal la prestacion de servicios de:

— «Alimentos y bebidas en restaurantes y caterings, asi como en
todo tipo de establecimientos que sirvan estos productos listos para
Su consumo en el acto».

— «Alimentos y bebidas a colectividades (centros de trabajo y
ensefianza, centros sanitarios, etc.), tanto si para ello se utilizan las
instalaciones (cocinas) de los clientes como las propias de la empre-
sa que presta los servicios».

— «Alimentosy bebidas de pizzerias, hamburgueserias, creperi-
as, bocaterias, fast-food y similares». Respecto a los elaboradores de
pizzasy productos cocinados para su venta a domicilio, se excluye la
venta de productos, pero se considera servicio de comidas «todo
ofrecimiento de comida elaboraday lista para su consumo, tanto en
establecimiento como fuera de él».

— «Alimentos y bebidas en cafeterias, cafésy bares, bares espe-
ciales, cerveceriasy similares que, en establecimientos fijos 0 mévi-
les, sirvan alimento y/o bebidas listos para su consumo». Dificultades
particulares presentan a respecto las croissanterias, habiéndose plan-
teado dificultades en los convenios de hosteleria o en los de pastele-
rias (comercio e industria de confiteria, pasteleria, bolleria,... etc.) de
elaboracion artesana. Las Sentencias del TSJde Las Palmas, de 8 de
junio de 1995 y 5 de septiembre de 1996 (Ar. 2883), sientan €l cri-
terio de que «habra que atender ala actividad principal de laempre-
sa paradecidir si seincluye o no en el convenio colectivo de hoste-
leria, no procediendo lainclusién cuando predomine la actividad de
pasteleria, confiteria, bolleriay reposteria...».

— «Alimentos y bebidas en chocolaterias, degustaciones, hela-
deriasy salones de té, asi como en todo tipo de establecimientos en
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gue se degusten, junto a alimentos y/o bebidas, cafés, infusiones o
helados; ambigUs en cines, teatros, tablaosy similares, asi como los
integrados en mercados, instal aciones deportivas o cualesquiera otras
dependencias».

d) Caracteristicas especiales presentan las salas de fiestas y de
baile, las discotecas y otras actividades de caracteristicas similares
(Cafés-teatro, tablaos, etc.), aunque también se los incluye, con
caracter general, en el ambito funcional del sector de hosteleria.

€) Por Ultimo, también seincluyen en e sector, los servicios de
alimentos y/o bebidas en casinos, bingos, billares, salones recreativos
y de juego. Expresamente se ha incluido en este apartado, por acuer-
do de la Comisién Paritaria, los ambigusy € personal que los atien-
de en cines, teatros, cafés, tablaosy similares, por Resolucién de la
Direccién Generd de Trabajo de 23 de diciembre de 1997 (BOE de 1
de enero de 1998).

La exclusion de las unidades de negociacion de hosteleria por €l
Convenio Colectivo Interprovincial para Elaboradores de Pizzas y
Productos Precocinados para su Venta a Domicilio (Resolucion de la
Direccion General de Trabajo de 13 de agosto de 1997, BOE de 15
de septiembre) se recepciona en los convenios de hosteleria de forma
un tanto imprecisa. En efecto, de una parte, de forma constante se
incluyen en los convenios de hosteleria las pizzerias, hamburguese-
rias, creperias y comidas rapidas; sin embargo, de otra, se afiade
quetal inclusién lo es «sin perjuicio» de o dispuesto en € precitado
Convenio paralas empresas elaboradoras de pizzas y productos coci-
nados?. El concurso aplicativo entre los convenios de hosteleriay el
Convenio para Pizzas y productos precocinados se puede llegar a
producir, y de hecho se produce —sobre todo en algunos &mbitos
geogréficos, como en Catalufia—, porque €l articulo 1° del Convenio
de Pizzas incluye también los supuestos en los que tiene lugar la
degustacion por los usuarios en € propio establecimiento expendedor
de los productos adquiridos en el mismo.

Mas claray, por consiguiente, menos conflictivos son los supues-
tos de exclusion e inclusion que, respectivamente, se detallan en los
ndm. 2'y 3 del Convenio Interprovincial de Pizzas. Concretamente, se
excluyen de la aplicacion de este convenio las empresas o centros que
se dediquen ala actividad de caterings, asi como agquellos «estable-
cimientos comerciales o de restauracion en los cuales e reparto a

2 CCP Toledo (1998), articulo 1° b); también CCP Jaén (1998), articulo 2; entre otros.
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domicilio constituya una actividad secundaria respecto de la principal
del centro de trabgjo». En consecuencia, el Convenio de referencia
precisa que laexclusién del ambito aplicativo del Convenio de Pizzas
no afecta a «todas aquellas ventas y/o pedidos de productos redlizadas
através del sistema take away o parallevar», porque se consideran
«como a domicilio». Laredaccion, sin embargo, no es clara, ya que
se puede interpretar como una excepcion de la exclusion del ambito
funcional, porgque en tales casos lo que prevalece es e servicio a
domicilio de productos que han sido adquiridos directamente en €l
establecimiento, o que han sido solicitadosy que es preciso llevar y
cobrar en el domicilio del cliente, no constituyendo una actividad
secundaria de la empresa, |o que permitiria entender incluidas acti-
vidades propias de establecimientos comerciales o de restauracion.
Pero también cabe interpretar que se trata de una especificacion de la
exclusion, porque prevalece la actividad puramente comercia sobrela
de preparacion y elaboracion de pizzas 'y productos precocinados. Tal
vez, sea esta la interpretacion correcta, atendiendo a niim. 3 del pro-
pio articulo 1° del Convenio de referencia, en el que se describe su
«ambito funcional». En efecto, expresamente se incluye en el conve-
nio mencionado aquellas empresas &filiadas a laAsociacién Espafio-
la de Comidas Preparadas para su Venta a Domicilio (PRODELI-
VERY), «que no tuvieran por su actividad un convenio concurrente.
Esta mencion significa un intento de las partes negociadoras de refor-
zar la aplicacion del especifico régimen laboral del convenio de
pizzas alas empresas afiliadas a la mencionada asociacion empresa-
rial, aunque se intente salvar lalegalidad de la clausula que propicia
esta aplicacion especifica afiadiendo que tendra lugar tal aplicacién
cuando no exista un convenio concurrente que fuera aplicable por la
actividad que desarrollan tales empresas. Sucede, no obstante, que la
dificultad aplicativa se tradada, asi, alaidentificacion de los supues-
tos de concurrencia, que no necesariamente puede tener lugar con los
convenios propios del sector de hosteleria sino —mas frecuente-
mente— con los del sector del comercio.

Un segundo grupo de convenios sectoriales (provinciales) del
sector de hosteleriaidentifica el ambito funcional de aplicacion por
remision expresaal ALEH de 19963,

3 CCP Alava (1997), articulo 1; CCP Almeria (1998), articulo 3; CCP Cdrdoba
(1998), articulo 1, que expresamente incluye también a los clubes sociales, deportivos,
barras americanas y wiskerias; CCP Ledn (1997), articulo 1; CCP Orense (1998), articu-
lo 1; CCP Zaragoza (1998), articulo 2.
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Por Ultimo, hay que registrar también |a existencia de convenios
colectivos que identifican e ambito funcional del sector de hosteleria
por remision a la Ordenanza Laboral de 1974. Al respecto hay que
sefidar que esta andmalaidentificacion no solo se registra en algunos
convenios anteriores a 19964, sino también en convenios posteriores
alafechadelaestipulacion del ALEHS.

Si la identificacion del ambito funcional llegara a acusar una
ciertadosis de arbitrariedad, incurriria el convenio en unainfraccion
de la normativa convencional . Esta es la consecuencia que se deriva,
en nuestra opinion, de orillar la aplicacién funcional del ALEH un
convenio estatutario que invadiera el ambito funcional de negocia-
cion colectiva de otro sector. No sucede tal cosa con el CCP de
Cadiz (1998) ¢ porque no es un convenio estatutario, en el que se
excluyen las heladerias que expenden exclusivamente helados y pro-
ductos | acteos porgue considera que no pertenecen alaindustria de
hosteleria, 1o que contradice abiertamente el articulo 4 del ALEH.
Pero si constituye unainfraccion, atendiendo alafechade convenio
provincia de Cadiz (BOP 5 de junio 1998), que se contintien inclu-
yendo las residencias geridtricas y los asilos de caracter privado en la
industria de hosteleria. Tal pretension inclusiva de las residencias
geriétricas en el sector de hosteleria pugna con la Resolucion de la
Direccion General de Trabajo de 23 de diciembre de 1997, publicada
en € BOE de 21 de enero de 1998, que justificaba la exclusion del
sector de hosteleria en la existencia de «un marco contractual espe-
cifico para este subsectors.

En relacion con e ambito personal de aplicacidn de los convenios
del sector de hosteleria, 1a materia no estd mencionada de forma
expresaen el ALEH, siendo los convenios de comunidades autono-
masy los provinciaes los que incluyen unas cldusulas sobre ella que,
por lo general, carecen de singularidad. En efecto, es frecuente

4 CCP Murcia (1993), si bien prorrogado, articulo 2; CCP Avila (1995), articulo 2;
CCP LaCorufia (1995), articulo 1.

5 CCP Castellon (1997), articulo 1; CCP Cuenca (1997), articulo 1; CCP Lugo
(1998), articulo 1; CCP Salamanca (1998), articulo 2; CCP Burgos (1998), articulo 3, s
bien en este Ultimo se sefiala que con exclusion de los trabajadores y empresas que
seflalan | as disposiciones vigentes.

6 BOP 5 de junio 1998, negociado entre la Patronal HORECA y la Central Sindical
CC.00., cuya capacidad y representacion en €l sector se reconocen mutuamente como
ampliamente mayoritarios, afiadiendo que las normas pactadas «serén de aplicacion a
todas las empresas del sector, si por parte de la Autoridad Laboral no se manifestara
impedimento legal».
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encontrar regulaciones segln las cuales el convenio afectaalatota
lidad de los trabajadores que trabajen por cuenta gjena en las empre-
sas que se listan en la descripcion de un ambito funcional 7. No obs-
tante, algunos detallan mas, refiriéndose primero a todos los traba-
jadores para, a continuacion, enumerar distintas clases (fijos,
eventuales y temporeros) de empleados en las empresas incluidas en
su ambito funcional, asi como a los trabajadores que dependan de
empresas de trabajo temporal y que durante lavigenciadel convenio
estén realizando trabajos propios del sector de hosteleria®.

Paraidentificar el ambito personal también seinvocaladerogada
Ordenanza Laboral de Hosteleria de 1974 °, pese a tratarse de con-
venios col ectivos concluidos en 1998.

La identificacion de los trabajadores a los que se aplican los
convenios tiene lugar por directa referencia al ALEH, ya sea men-
cionando este escuetamente 0, como en €l caso del CCH Zaragoza,
mencionando para su inclusion «atodos |os trabajadores que figuren
nominados en los articulos 16 y 18 del Acuerdo Laboral de ambito
estatal para el sector de Hosteleriax 1°.

No obstante, en algunos convenios provinciales se contienen
inclusiones o exclusiones especificas. Asi, en el CCH de Baleares a
las camareras de pisos de empresas subcontratistas se les garantizan
las mismas condiciones retributivas que el convenio de referencia
establece para dicha categoria profesional %, o que aparece como
unareaccion ante el outsourcing aplicado a este tipo de trabajos. En
el CCP de Almeria hay también dos exclusiones que merecen una
atencion particular: asi, la que se refiere al personal que presta ser-
vicios en los coches-cama o0 coches-restaurante de ferrocarriles (que,
en principio, seregiran por el convenio especifico de tal actividad), y
la relativa a persona que presta sus servicios en establecimientos
dependientes directamente de la Administracion militar (al que tam-
bién se aplica una regulacion tanto reglamentaria como convencional
especifica) 2. En uno y otro caso, parece que lo que se quiere salva-

7 CCP Las Palmas (1997), articulo 2; CCP Malaga (1996), articulo 3.
8 CCP Badgjoz (1997), articulo 3.
9 CCP Burgos (1998), articulo 3.

10 CCP Zaragoza, articulo 2, alos que afiade aquellos trabajadores que, con cate-
gorias distintas a las comprendidas en |os mencionados articul os, se recogen en el anexo
| del convenio, sea cual fuere lamodalidad de contrato de trabajo.

11 CCP Baleares (1996), articulo 1.

2. CCP Almeria (1998), articulo 4.
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guardar es el hoy depreciado «principio de unidad de empresax, tal
vez reformulando como «principio de conservacion de la unidad de
negociacion colectiva». Mero valor declarativo tienen otras exclu-
siones, como la relativa a los trabajadores que prestan servicios en
salones de méquinas recreativas sin gjercer funciones propias de la
hosteleria, alos que se les aplica el convenio colectivo del metal 2.
Mas problemética puede resultar la exclusion de los gerentes 'y direc-
tores de hotel en punto a su consideracion, en todos los casos, como
titulares de funciones de alta direccion y alto gobierno!4, de las que
pueden carecer en realidad en muchas ocasiones.

13 CCPVaencia (1998), articulo 3.

14 \id., entre otros, en el CCP Valencia (1998). Sobre la jurisprudencia anterior al
Real Decreto 1382/85, de 1 de agosto, por €l que seregula el contrato de alta direccion,
cfr. la SS del TS de 22 diciembre 1971 (Art. 4933); 16 marzo 1978 (Art. 998) y 25
noviembre 1981 (Art. 4600). En nuestra doctrina cientifica, GARATE CASTRO, J.: «Sobre
laexclusion de los directores de establecimientos hoteleros del campo de aplicacion dela
Legislacion Laboral», RL, 1985, T. I, pp. 158 y ss. GARCIA BLASCO, J.: «Intervencion
administrativa'y régimen juridico de la prestacion de los directores de establecimientos de
empresas turisticas (1 y 11)», AL, 1986, nim. 24y 25, pp. 1225y ss., y 1273y ss.



I1. ARTICULACION,Y CONCURRENCIA
DE CONVENIQOS; FIJACION DE LA NORMATIVA
SUPLETORIA

Los problemas relativos a la articulacion y a la concurrencia
entre |os convenios colectivos del sector y |os de empresa esta regu-
lada con muy escaso detalle en la contratacion colectiva de hostele-
ria. Esto obliga a una tarea de reconstruccion a partir, fundamental -
mente, de |os dos convenios sectoriales de ambito interprovincial.

El objetivo principal del ALEH esregular para el sector un con-
junto de materias que no cubren todas las previsiones de regulacion
minimas del Acuerdo Interconfederal para la Cobertura de Vacios
(AICV) de 1997; en concreto, no se recoge regulacién alguna sobre
promocion de los trabajadores ni sobre estructura salarial. Aln asi,
hay que entender que el AICV no es de aplicacién en estas materias
ausentes en el ALEH, ya que si se recogen en los convenios colecti-
vos de comunidad autbnoma o provinciales.

Laregulacion contenidaen el ALEH sobre clasificacion profe-
sional —materia que es la mas ampliamente regulada—, movilidad
funcional, formacién profesional y régimen disciplinario, no pue-
den ser negociadas en dmbitos inferiores, conforme se expresaen el
articulo 10 del Acuerdo estatal. No reviste tal caracter el capitulo |11
del ALEH dedicado a la solucion extrgjudicial de los conflictos
laborales, yaque en el nim. 5 del articulo 20 del mismo se expresa
gue las partes acuerdan sujetarse a los 6rganos de mediacion y
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arbitraje del Servicio Confederal de Mediacion y Arbitraje, sin
perjuicio de lo establecido en €l articulo 5.2 del ASEC, que con-
vierte en regulacion supletoria la anterior cuando haya un expreso
acuerdo de adhesi6n para someter los conflictos a los 6rganos de
mediacion y arbitraje establecidos para el ambito de la comunidad
auténoma.

Al establecerse una regulacion minima e imperativa sobre mate-
rias muy limitadas en el ALEH, queda abiertala posibilidad de com-
plementarla para mejorar la establecida en los convenios de comu-
nidad autbnomay provinciaes, y que estos lleven a cabo una regu-
lacion originaria de aspectos que no estén regulados en forma alguna
en el Acuerdo estatal.

También hay que hacer notar la ausencia de una regulacién en los
convenios provinciaes que refleje la articulacion de las negociacio-
nes en niveles sectoriales y de empresa. Solo en el CCP Vaencia
(1998) * se contiene una clausula que prevé esta coordinacion entre e
Acuerdo estatal y el convenio provincial.

Tan solo en dos convenios provinciales —Guiplzcoa y Tole-
do— se prevé que la regulacién sectoria provincial cuente con la
existencia de convenios o formas de negociacion colectiva en otros
niveles. En concreto, en e CCP Toledo (1998) se establece, de forma
rotunda, que para todos |os convenios que se pacten en dmbitos infe-
riores a provincia serén obligatorias y minimas las condiciones
gue en este Ultimo se establecen, «no pudiendo ser modificadas
salvo para establecer condiciones mas beneficiosas», y sin perjuicio
de lafacultad que asiste alos empresarios de acogerse ala cldusula
de descuelgue contenida en el mencionado convenio colectivo pro-
vincial. Menos expresiva, pero mas precisa, es la regulacion conte-
nida en e CCP GuipUzcoa, en € que se establece? que € menciona
do convenio colectivo tiene fuerza normativa y obliga por todo el
tiempo de su vigencia alatotalidad de empresasy trabajadores com-

1 Articulo 50. Derecho Supletorio; Sera de aplicacion a presente Convenio €l
Acuerdo Laboral de Ambito Estatal para el sector de Hosteleria (ALAESH) de 13 de
junio de 1996, en particular en las materias de clasificacion profesiona (sistemas de cla
sificacion, areas funcionales, grupos profesionales, funciones basicas y movilidad fun-
ciona), formacién (formacién profesiona y continua) y régimen disciplinario laboral (fal-
tasy sanciones). En lo previsto en el presente Convenioy en el ALAESH, salvo remision
expresa a otra norma, se estard a lo dispuesto en el Estatuto de los Trabajadores segiin
texto refundido del real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo.

2 CCP Guipuzcoa (1997), articulo 5.
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prendidos en su @mbito funcional, todo ello de acuerdo con lo esta-
blecido en los articulos 82, 83.1y 84 del ET y sin perjuicio de poder
realizarse conveniosy pactos de empresa.

La articulacion de convenios colectivos no estd contemplada,
sin embargo, por e Convenio Interprovincial de Pizzasy Productos
Precocinados de 1997, en lamedida en que se sienta con claridad el
principio de indivisibilidad del convenio, 1o que significa que las
condiciones pactadas forman un todo organico indivisible y, a los
efectos de su aplicacion préctica, seran consideradas global y con-
juntamente. Pero en realidad, con €l reconocimiento detal principio
no se esta impidiendo de formatotal |a existencia de una regulacion
convencional diferente, existiendo razones para entender que la clau-
suladeindivisibilidad del convenio trata de preservar laintegridad de
su regulacién en los casos en los que por la Jurisdiccion Social
declare contrarios a las imposiciones legal es algunos de sus pactos,
supuesto en el cual las partes se comprometen a negociarlo de
nuevo 3. El obstaculo real y préactico para el establecimiento de con-
venios inferiores viene por la atribucién del caracter de regulacién
minima imperativa a las condiciones establecidas en el Convenio
Interprovincia de Pizzas, que contiene una regulacion muy amplia,
concretay completa de materias, a tiempo, que muy flexible. Estas
caracterigticas abren, en realidad, pocos espacios paralaexistenciade
convenios sectoriadles y de empresa, asi como para huevos contenidos
gue se introduzcan mediante el contrato de trabajo, aunque solo se
exija que, «en su computo anual, impliquen condiciones mas bene-
ficiosas que las pactadas en el convenio de referencia» (Cl Pizzas,
art. 7). En cualquier caso, lo que e Convenio Colectivo de referencia
excluye es una prevision normativa que haga posible la articulacién
de niveles de negociacion colectiva en la que se identifiquen los
contenidos aregular en cada nivel.

De escasa significacion son las clausulas que se dedican en los
convenios provinciales ala prelacién de normasy a derecho suple-
torio, en la medida en que no respetan €l caracter preferente que
tiene el ALEH en cuanto establece una regulacion que, en principio,
no puede ser negociada en ambitos inferiores®.

3 C. Interprovincia para Pizzas, articulo 6.

4 Asi en el CCP Céceres (1998), articulo 21. Prelacién de normasy derecho suple-
torio.— «Las relaciones entre las empresas y su personal se regirén por las normas con-
tenidas en el presente Convenio, en su defecto por el Acuerdo Laboral de &mbito estatal
parael sector de Hosteleria de fecha 28 de mayo de 1996 y, en |o no previsto en los ante-
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Es censurable €l caracter de regulacién imperativa 'y de regula-
cion directa que se atribuye a los contenidos de algunos convenios
colectivos, sin discriminar respecto de las materias reguladas en el
ALEH de 1996. Y més censurable alin, que no se mencione cOmo
con carécter supletorio es aplicable, en lo no previsto en los conve-
nios provinciales, e mencionado Acuerdo estatal de Hosteleria. Asi,
es significativala redaccién de la cldusula del CCH Catalufia (1998)
relativaala prelacion de normas y derecho supletorio, segin la cual
las normas contenidas en el mencionado convenio de Comunidad
Auténoma regula las relaciones entre las empresas y su personal
«con caréacter preferentey prioritario»; y con caracter supletorio, y en
lo no previsto en aquel, «se aplicara el Texto Refundido del Estatuto
de los Trabajadores», asi como las disposiciones de caracter general
y laLegidlacion laboral vigente, quedando expresamente excluidala
Ordenanza Laboral para la Industria Hotelera, de 28 de febrero
1974 5. Por cierto que la derogacion de esta Ordenanza no haimpe-
dido que se pacte lainvocacion ala misma como derecho supletorio,
junto con el Acuerdo estatal del sector de Hosteleria, en algunos
convenios col ectivos muy recientes®.

riores se estara alo dispuesto en lalegislacion vigente». Dudas aplicativas puede plantear
también el articulo 7 del CCH Cdrdoba: Legislacion subsidiaria.— «El Acuerdo Laboral
de ambito estatal para el sector de Hosteleria de 13 de junio de 1996, se aplicara respec-
to atodas aquellas materias no reguladas en el presente Convenio Colectivo; si caducara
dicho Acuerdo estatal, seguird siendo de aplicacién como norma convencional alaque las
partes se someten en tanto no sea sustituida por norma convencional de &mbito estatal ».

5 Articulo 6.

6 CCP Albacete (1998), articulo 6 y CCP Burgos (1998), articulo 9.



V. CONTRACION LABORAL SECTORIAL
Y DE EMPRESA

Han sido |os aspectos relativos a la contratacion laboral [os que
han merecido, desde perspectivas cuantitativas y cualitativas, una
mayor atencidn en la contratacion colectiva sectorial de hosteleriaen
los Ultimos cinco afos. En efecto, desde laforma de los contratos ala
utilizacién de diversos mecanismos de control de las contrataciones,
pasando por la estructura de las plantillas y hasta un detallado uso de
las modalidades contractuales temporal, la regulacion convencional
reviste una gran riqueza que no resulta fécil resumir y valorar criti-
camente.

1. FORMALIZACION POR ESCRITOY FORMAS DE
CONTROL

Lareglasegin la cual lacontratacion de |os trabajadores se for-
malizar& por escrito es bastante frecuente, exceptuando solo los con-
tratos de duracion determinada por tiempo inferior a cuatro semanas,
como también lo es la exigencia de que la empresa debe entregar una
copia a trabajador del contrato de trabajo y, en ocasiones, también
justificante del parte de altaen la Seguridad Social .

! CCP Ciudad Real (1997), articulo 6; CCP Toledo (1998), articulo 60; CCP Gra-
nada (1995), articulo 5; CCP Asturias (1998), articulo 9.
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La enumeracion del elenco de modalidades contractuales a utili-
zar es, de otra parte, relativamente frecuente, distinguiéndose y defi-
niendo los contratos para | os trabajadores fijos, fijos de caracter dis-
continuo, eventuales, interinosy atiempo parcial 2. Esta enumeracion
se completa con la referencia a los contratos para obra o servicio
determinado y con una regulacién pormenorizada de los contratos
formativos®.

El papel del Comité de Empresa también resulta realzado en la
negociacién colectiva del Ultimo lustro en relacion con las contratar
ciones. Escuetamente consigna el Convenio Interprovincial de Pizzas,
gue «las empresas se comprometen a cumplir las obligaciones deri-
vadas de la aplicacion de los articulos 8.3, 64.1.1°y 64.1.2° del Real
Decreto Legidativo 1/1995»4. Con mayor concrecidn, otros convenios
5 prevén que la empresa se compromete a poner en conocimiento del
Comité de Empresalas dtasy las bgas que se produzcan, o anatificar
mensualmente a la representacion legal de los trabajadores los con-
tratos realizados de acuerdo con las modalidades de contratacion por
tiempo determinado previstas legalmente®. Asi también, es frecuente
encontrar clausulas que obligan ala direccion de las empresas a no
oponerse a que un representante de | os trabajadores pueda estar pre-
sente en lafirmadel contrato laboral, siempre que el trabajador con-
tratado no manifieste lo contrario; y también a que las prérrogas se
instrumenten por escrito antes del vencimiento de las mismas’.

Mayor interés tienen las clausulas de los convenios provinciales
de hosteleria en las que se prevé que las empresas estan obligadas a
cumplir con unos porcentajes de plantilla fija, en proporcion a la
media anual, y segin una escala que € convenio incluye®. Tales
compulsiones establecidas en un convenio sectoria es dudoso que no
pugnen con €l principio de libertad de empresa (art. 38 CE), aunque
no exista una prohibicién en el plano de lalegalidad ordinaria. Esta

2 CCP Granada (1995), articulo 5.2; CCP Badajoz (1997), articulo 7, entre otros
muchos.

3 CCH Madrid (Restauracion) (1997), articulo 11; CCH Catalufia (1998); CCP
Guipuzcoa (1997), articulo 33; CCP Cédiz (1998), articulo 38.

4 Articulo 19.

5 CCE Inmotel Inversiones, S. A. (Hotel Melia Madrid). CC Empresa Mencosi y €l
personal de cocinay aimentacion del Centro de Trabajo del Hospital Meioxeiro.

6 CCH Baleares, articulo 6.

7 CCH Baleares, articulo 6.

8 CCP Alava (1997), articulo 39; CCP Cérdoba (1997), articulo 8; CCH Baleares
(1996), articulo 7; CCP Zaragoza (1998), articulo 13.
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duda no parece sostenible, sin embargo, cuando se trata de convenios
de empresa’®.

Los porcentgjes de plantilla fija que los convenios colectivos
provinciales establecen oscilan segin € nimero de trabajadores fijos
en media anual, 10s afios transcurridos desde que seiniciael computo
y la zona geogréfica. También se establecen excepciones para las
empresas y en relacion con el computo de trabajadores. EI CCP de
Alava establece un porcentgje del 15 por ciento de trabajadores fijos
paralas empresas que tengan una plantilla de hasta cinco trabajado-
res; este porcentgje se eleva hasta el 65 por ciento para aguellas que
tengan de 31 trabajadores en adelante. En otros casos, sin embargo,
se excluye alas microempresas de respetar un porcentaje minimo de
trabajadores fijos®. En el CCH de Madrid (Hoteles) se incluye una
clausula de mantenimiento de empleo fijo, a partir de 30 de noviem-
bre de 1996, que figura entre las més altas de | as existentes: en con-
creto, los contratos de duracién indefinida deben suponer un 70 por
ciento para 1996; un 71 por ciento para1997; y un 72 por ciento para
1998, sobre € total de la plantilla media anual de trabajadores que
hubieran prestado servicios en laempresa durante el afio inmediata-
mente anterior a afio de referenciall. Este porcentgje tan dto tiene su
explicacion en que el convenio afecta tan solo al subsector de hoteles
y alojamientos, no contemplando, en consecuencia, las reducidas
plantillas con las que funcionan la mayoria de los establecimientos
de restauracion. En relacion con estos Ultimos, |os porcentajes garan-
tizados en algunos convenios provinciales oscilan entre e 30 por
ciento?y e 50 por ciento 3,

9 CCE Hotel Castellana; CCE Inmotel Inversiones, S. A. (Hotel Melia Madrid);
CCE PuertaLas Pamas, S. L.

10 Asf, CCP de Toledo, excluye alas empresas que tengan menos de cinco trabaja-
dores; el CCP de Tenerife excluye alas empresas que tengan menos de diez.

1 CCH Comunidad de Madrid (Hoteles), articulo 11. Para contabilizar el nimero de
contratos indefinidos se toma como base lajornada de 40 horas semanal es durante todo
¢l afio. En caso de contratos a tiempo parcial el computo debe ser proporcional a nime-
ro de horas trabajadas.

2. CCP Zaragoza, articulo 10.

13 CCP Tenerife, articulo 40. Se exceptlian de esta obligacién las empresas y centros
de trabajo que estan en lanzamiento de nueva actividad, en tanto no se pongatérmino a
Gltimo contrato efectuado bajo esta modalidad. No obstante, en el CCP Tenerife (1997) se
contempla expresamente la no aplicacion de la tabla de porcentajes de trabajadores de
plantillafijaen las empresas de restauracion con menos de 30 trabagjadores. Como meca-
nismo sancionador, este convenio establece que el incumplimiento de los porcentajes
determinaria que las empresas no podran hacer uso de la contratacion eventual, y que
deben cumplir con tales porcentajes en un futuro.
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Los porcentagjes de plantillafija se elevan en los convenios colec-
tivos de empresas hoteleras, utilizando distintas técnicas. Asi, algu-
nos convenios establecen en un 80 por ciento el porcentgje de la
plantilla que ha de prestar servicios mediante contrato de duracion
indefinida, excluyendo los contratos de sustitucién por reserva de
puesto o interinidad **. Sin embargo, en otros casos, las clausulas de
garantia de empleo fijo se establecen sobre la base de listar catego-
rias profesionales incluidas en un anexo que se han de cubrir
mediante contratos indefinidos, con e compromiso adiciona de
mantener una cifra de trabajadores fijos durante lavigencia del con-
venio®s,

En cualquier caso, e mantenimiento de un porcentaje de traba-
jadores fijos como forma de garantizar la estabilidad en el empleo
no es objeto de clausulas generalizadas en |os convenios de Comu-
nidad Auténoma ni provinciales, como tampoco en |os convenios
particulares de empresas. Se trata de una linea de tendencia que
aparece de forma mas acusada en €l subsector de hoteles y aloja-
mientos, y que se acentlia en convenios de empresa que afectan a
grandes hoteles. Es sintomatico, no obstante, que en el convenio
colectivo de Madrid relativo a hoteles se hayan fijado unos altos por-
centajes de empleo fijo respecto de la plantilla media anual, 1o que
puede producir un efecto reflgjo sobre la negociacion de este tipo de
clausulas en otros ambitos geogréficos de Esparia. Resulta obligado
sefidar también la dificultad de dar cumplimiento a estas clausulas a
través de mecanismos de gjecucion forzosa. En concreto, es muy
dudoso que la no cobertura de los porcentajes de referencia acarree
la nulidad de contratos temporales estructurales, ya sean a jornada
completa o atiempo parcial. Pero de ello no se puede inferir la efi-
cacia puramente obligacional de estas clausulas que imponen alas
empresas el deber de mantener unos porcentgjes de plantilla fija;
porque la eficacia normativa puede dar lugar a la imposiciéon de
sanciones administrativas, con fundamento en el articulo 5 de la
Ley 8/1988, de 7 de abril, sobre Infracciones y Sanciones en €l
Orden Social, en conjuncion con el nim. 6 del articulo 95 de la
LET, sin perjuicio de lavalidez del contrato temporal celebrado.

2. SELECCIONY PREFERENCIASEN EL EMPLEO

14 CCE Inmotel Inversiones, S. A. (Hotel MeliaMadrid), disposiciones adicionales;
CCE Hosteleria PuertaLas Pamas, S. L.
15 CCE Hotel Castellana, articulo 16.
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También se repara en la nueva negociacion colectiva sectoria y de
empresaen la seleccion de trabajadores y, de manera mas frecuente, en
las preferencias de empleo. El Convenio Interprovincia de Pizzas 'y
Precocinados de 1997 ordena que todo aspirante a conseguir un empleo
en las empresas afectadas por e convenio podra ser sometido a un
reconoci miento médico cuya superacion condicionarala contratacion 6.

La seleccion se conecta, no obstante, con mayor frecuencia, alas
preferencias de empleo reconocidas a los trabagjadores contratados a
tiempo parcid y alosfijos discontinuos?’, atribuyendo los convenios
también a éstos una preferencia para permanecer en @ puesto de trabgjo
respecto de otros trabajadores contratados mediante otras modalidades
contractuales a tiempo determinado para € mismo puesto de trabgjo,
salvo que se trate de contratos con una duracion minima reducida
legal mente establecida?®. Estas preferencias se especifican en cuanto a
algunos extremos: asi, entre otros supuestos, asumiendo como obliga:
cién las partes negociadoras € compromiso de revisar trimestralmente
lalista de antigliedad de trabgjadores fijos discontinuos y eventuales,
con € fin de respetar estrictamente el orden de antigliedad para la
contratacién. También se reconoce para cubrir las vacantes de los turnos
de dia alos trabajadores que tengan una jornada de noche fija, enten-
diendo tal preferencia dentro de lamisma categoria profesional.

3. PERIODO DE PRUEBA

Lainclusion del pacto de prueba en el contrato de trabajo es una
decisién que corresponde en exclusiva alas partes, s bien respetando
en todo caso |os limites de duracion méxima establecidos en los con-
venios colectivos o, en su defecto, los marcados por laley con caréc-
ter subsidiario. La atribucion a la negociacion colectiva de plena
capacidad para determinar la extensién tempord de lafase de prueba,
sin tener que mejorar obligatoriamente los plazos legales, esla prin-
cipal novedad que seintrodujo en lareformade lalegislacién laboral
de 1994. Se sustituye asi el papel suplementario de la autonomia

16 Articulo 19.

17 CCP Cordoba (1998), articulo 8; CCE Comunidad de Bienes de Explotacion
(Hotel Diana); CCE Hotelesy Campamentos, S. A. (Hotel D. Miguel), articulo 5; CCE
Iber-Swiss Catering, S. A. (LaMufioza), articulo 13; CCE Inthotel, S. A. Res, 19.8.1997;
CCE Inmotel Inversiones, S. A. (Hotel Melia Madrid).

18 CCPAlicante (1997), articulo 10.
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colectiva en orden aregular la duracion del periodo de prueba, ocu-
pando un dmbito reservado alaley, de modo que pasa a ser fuente de
primer grado, relegando las previsiones legales a la condicion de
fuente supletoria de segundo grado. El cambio operado hatenido una
finalidad principal: dar oportunidad a las partes negociadoras para
acomodar |la fase de prueba a las caracteristicas particulares de cada
sector 0 empresa. La ley, no obstante, sigue dgjando en manos del
empresario y del trabajador ladecision final sobre laincorporacion o
no de una clausula de prueba en € contrato de trabajo, pues sblo la
libre decisién adoptada por ellos en ese sentido posibilitard durante su
transcurso laextincién de larelacion laboral ainstanciade cualquiera
de las partes, sin necesidad de alegar justificacion (art. 14.2 LET).

A pesar de la claridad del precepto legal, que indica la facultad
—«podra concertarse...»— de pactar por escrito un periodo de prue-
ba (art. 14.1 LET), agunos convenios establecen la obligatoriedad de
sujetar a prueba cual quier nuevo contrato de trabajo que se formali-
ce 1°. Ahora hien, que seaimperativa lainclusion de esta clausula a
tenor de lo dispuesto en el convenio no significara que todos los
contratos celebrados deban superar inexcusablemente el tiempo de
prueba fijado en el convenio en su término maximo; la prevision
del convenio, si no va seguida de un pacto expreso suscrito por los
contratantes, no tendra eficacia alguna, por cuanto la formalidad
escrita en el contrato, fiel reflgjo de la voluntad individual concu-
rrente, no puede sustituirse por la prevision colectiva. Dicho manda-
to no tendré efecto constitutivo, y, i no nula, deberdinterpretarse en
los términos legales, es decir, como reguladora del limite temporal
gue podra alcanzar lafase de ensayo para el caso de que empresario
y trabajador acuerden por escrito iniciar provisionalmente su relaciéon
contractual, a la espera de consolidarla una vez superada la misma
satisfactoriamente para los intereses de ambos.

Como se ha destacado, la Ilamada a la negociacion colectiva
tiene un punto de referencia concreto: fijar la extension maximadel
pacto de prueba. Ciertamente, no distingue laley ninguna preferencia
para que este aspecto sea negociado a nivel sectorial o de empresa.
Tan s6lo deducimos la preferencia por € ambito supraempresarial en
tanto el articulo 84.3 LET considera, entre otras, a periodo de prue-
ba como materia no negociable en &mbitos inferiores cuando haya

19 A nivel sectorial, CCH Madrid (Hoteles), CCP Albacete, CCP Mélillay CCP
Valencia; de &mbito empresarial, por gjemplo, CCE Maresto, S. A. (Hotel Conquistador),
CCE Hotel Hamilton S. A. o CCE Hoteles Barcel6 S. A. (Hotel Pueblo Ibiza).
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sido regulada con anterioridad por un convenio de ambito superior
todavia en vigor; por tanto, no se aplicaralaregla general de concu-
rrencia de convenios en esta materia concreta. En verdad, son pocos
los convenios sectoriales que ignoran? |a facultad que les concede
novedosamente €l legislador, si bien el silencio no significa ausencia
de regulacion sino que se aplicaran las previsiones legales. La ten-
denciareflgjada se invierte claramente anivel de empresa, puesto que
son minorialos convenios que se ocupan de la cuestion, por lo que se
atenderd a lo dispuesto en el convenio provincial o autonémico de
referencia o, en su defecto, alas limitaciones legales.

L os convenios que dedican atencién en su articulado a lafigura
del periodo de prueba normal mente establecen plazos méximos por
debajo de los umbrales legales?* —recordémosl o, «no podra exceder
de seis meses para |os técnicos titulados, ni de dos meses para los
demés trabajadores», excepto si la empresa tiene menos de veinti-
cinco trabajadores donde «no podra exceder de dos meses para los
trabajadores que no sean técnicos titulados» (art. 14.1 LET)—, o,
todo lo mas, tiempos similares, bien por remision a precepto lega 2,
bien porque asi |o recoge su tenor literal . Curiosamente, quiza por
lamés débil representacion de los trabajadores que negocia, sélo se
cuentan lapsos temporales superadores de las previsiones legales
subsidiarias en algunos convenios de ambito empresaria %, y excep-
cionalmente en el CCl Pizzasy Productos Precocinados?.

2 En concreto, CCH LaRioja (Hoteles), CCH LaRioja (Restauracion), CCP Nava
rra, CCP Céceres, CCP Castellon, CCP Ceuta, CCP Huelva, CCP La Corufia, CCP
Lugo, CCP Sevilla, CCP Soriay CCP Teruel.

2 Agf, entre otros, CCH Baleares, CCP Murcia, CCP Alava, CCP Alicante, CCP
Avila, CCP Cédiz, CCP Cdrdoba, CCP Granada, CCP Mé&aga, CCP Palencia, CCP
Segoviay CCP Zaragoza. En verdad, en algunos de éstos —por gemplo, CCH Baleares,
CCP Cé&diz, CCP Cordoba, CCP Granada, CCP Mélaga, CCP Palencia, CCP Segoviay
CCP Zaragoza— se nota lainfluencia de |as previsiones de la extinta Ordenanza del sec-
tor, que disefaba la siguiente escala: «Jefe de grupo profesiona: un mes; resto de per-
sonal: quince dias».

2 Aunque con excepciones, cfr. CCP Santa Cruz de Tenerife.

2 Esél caso CCP Burgos, CCP Ciudad Real, CCP Lugo y CCP Toledo.

2 Sin agotar la casuistica, vid. los siguientes convenios colectivos: CCE Hotel
Hamilton S. A., CCE Hoteles Barcel6 S. A. (Hotel Pueblo Ibiza) o CCE Menorca Pueblo
S. A. (Hotel Pueblo Menorca). Todos €ellos establecen periodos de prueba «siempre y
cuando laduracién del contrato lo permita» de hasta 1 afio para los «directores», de hasta
9 meses para los «jefes», de hasta 6 meses para los «<mandos», 0 hasta cinco meses para
el resto de «personal».

% Este convenio eleva a nueve meses e periodo de prueba para «Directores y titula-
dos», asals meses para «Jefes, encargados y subencargados» y atres meses para «Oficiaess.
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Si examinamos la redaccion del articulo 14 LET no advertimos
ninguna otra referencia a la negociacién colectiva, y es que aparen-
temente no se permite a las representaciones colectivas completar e
orden normativo en lamedida que el legidlador cierra unaregulacion
autosuficiente. Sefiala, de una parte, los derechos y obligaciones del
empresario y del trabajador, respectivamente, entre los que figurala
posibilidad de libre desistimiento 0 el cdmputo de los servicios pres-
tados a prueba en la antigliedad del trabajador en la empresa; de
otra, impone lanulidad del pacto que establezca un periodo de prue-
ba cuando €l trabajador haya desempefiado bajo cualquier modalidad
contractual las mismas funciones con anterioridad en laempress; ,
finalmente, hace referenciaalainterrupcion del computo del periodo
de prueba en las situaciones de incapacidad temporal, maternidad,
adopcién o acogimiento, siempre que se produzca acuerdo entre
ambas partes.

Con todo, €l rol que puede desempefiar |a negociacion colectiva
puede no limitarse a aquella funcion delimitadora del tiempo maxi-
mo gue puede alcanzar la fase inicia de prueba. Puede, en efecto,
complementar € marco juridico legal, siempre que no desvirtle la
propia figura por medio de requisitos o exigencias que modifiquen la
naturalezay caracteristicas esenciales del pacto. Es mas, en algunos
extremos sera incluso conveniente que los convenios col ectivos espe-
cifiguen, por g emplo, |os topes temporal es que no puede superar la
fase de prueba en algunas modalidades contractual es temporales,
yaque las previsiones generales pueden resultar abusivas cuando la
duracion del contrato coincida, en todo o en la mayor parte, con
aquélla. Asimismo, en orden a la férmula de cOmputo es deseable
gue se aclare como se llevara a efecto en el caso de que € plazo se
sefidle por dias o por meses, 0 se refiera a trabajadores a tiempo
parcial o fijos discontinuos.

En la linea apuntada, son varios los convenios que diferencian
unadoble duracion del periodo de prueba, segin se trate de contratos
indefinidos o contratos de duracién determinada; para ello utilizan
formulas diversas, ya sealimitando € periodo de prueba Unicamente a
los contratos indefinidos?® o diferenciando plazos predeterminados?

% Cfr. CCP Palencia

2 Agf, CCH Asturias, CCH Cantabria, CCH Madrid (Hoteles), CCP Alavay CCP
Alicante. También los convenios de las empresas siguientes: CCE Hotelesy Edificios S.
A. (Hotel Los Llanos), CCE Hotel Hamilton S. A., CCE Hoteles Barcel6 S. A. (Hotel
Pueblo Ibiza) o CCE Menorca Pueblo S. A. (Hotel Pueblo Menorca).
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segulin su duracion %8; ya rebagjando el periodo méaximo solo en el
supuesto de que €l contrato temporal tenga un duracion inferior o
coincidente con el periodo de prueba sefialado con caracter general,
reduciéndose en tal caso un cincuenta por ciento?. Cuando €l con-
venio colectivo no diferencie la extension maxima del pacto de prue-
ba seglin sea la naturaleza temporal del contrato, puede suceder que
se acuerde una clausula de prueba dentro de |os pardmetros permiti-
dos y que permanezca abierta la facultad empresarial de desisti-
miento durante toda la vigenciadel contrato, si bien es una situacion
que lajurisprudencia admite®. En dltimainstancia, es verdad que la
autonomia individual determina la vigencia temporal del pacto de
prueba, respetando el margen convencional o legalmente preesta-
blecido, y que debera tener en cuenta la duracion temporal del con-
trato, sin embargo esta circunstancia no obsta para que la negocia-
cién colectiva®, aprovechando la ocasion que le ofrece laley, dis-
tinga los plazos maximos seguin afecte a un contrato indefinido o de
duracion determinada.

Al margen de los contratos temporales estructurales, también
son de duracion determinada los llamados contratos formativos: e de
précticasy e de formacion. Laregulacion legal del contrato en prac-
ticas prevé que el periodo de prueba no podré ser superior aun mes
para los contratos celebrados con trabajadores que estén en posesion
de titulo de grado medio, ni a dos meses si esos trabajadores han
obtenido un titulo de grado superior, «salvo lo dispuesto en convenio
colectivo» (art. 11.1.d. LET). Aqui también la negociacion colectiva
es fuente de primer grado, de manera que sélo supletoriamente,
cuando nada establezca el convenio, se aplicaran |os plazos maximos
legales. Contrasta en este punto el escaso eco que ha tenido la via
negocia en punto a concretar los limites de duracion del pacto de

2 SegUin supere o0 no los tres meses (CCP Toledo) o los seis meses (CCP Zaragoza).

2 CCP Guipuzcoa.

% \Vid. SSTS de 17 de enero de 1985 (Art. 67) y de 12 de julio de 1988 (Art.
5805); tamhién en ladoctrinajudicial, STSJ de la Comunidad de Valenciade 18 de junio
de 1991 (Art. 1487).

%1 No lo tienen en cuenta—entre otros— CCH Balearesy CCH Catalufia. Un caso
curioso contempla el CCP Huesca, ya que «cuando un trabajador acredite, fehaciente-
mente, una experiencia profesional igual o superior a dos afios, en €l sector de hosteleria,
¢l periodo de prueba méximo que se podré establecer en su contrato de trabajo serd de un
mes, cualquiera que sea la modalidad de contrato que se realice». En el ambito de la
empresa, tampoco diferencian el CCE Tryp S. A. (Hotel Albayzin), el CCE Restaurantes
Amparo Cereceda, S. A., e CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A. y el CCE Restaurantes
Félix Dominguez, S. A.
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prueba en este contrato formativo; lo mas ha sido fijar una duracion
idéntica para los dos contratos formativos®. Cuando nada se esta-
blezcaen el convenio, € pacto de prueba que se acuerde incluir en un
contrato en practicas respetara los limites temporales especificos
del articulo 11.1.d. LET por ser laregla especidl, y ello aunque €l
convenio si concrete unos limites distintos con caracter general,
pues solo se aplicarian estos Ultimos cuando haya remision expresaa
los plazos sefidados en € convenio con carécter general =. Por lo que
respectaa contrato parala formacion —antes denominado contrato
de aprendizaje— €l precepto legal guarda silencio, entendiéndose
éste como remision a articulo 14 LET, interpretacion que ha sido
confirmada por €l articulo 18.1, parrafo segundo, del RD 488/1998.
Sin duda, los plazos legales comunes son muy amplios para esta
modalidad contractual, razén que deberia inducir a las representa-
ciones sociales a disponer en € convenio duraciones maximas muy
reducidas, dada |a causa mixta del contrato. Pese a los argumentos
sefialados, pocos convenios colectivos incorporan especialidades,
bien que reduciendo la extension .

Otro elemento conectado con la duracién del pacto de prueba es
el computo del plazo en orden a su finalizacién, en tanto su inicio ha
de coincidir siempre con |la prestacion efectiva de servicios. Si nada
se establecey el plazo se ha sefialado por dias, €l inicio de la cuenta
comienza € mismo dia que la prestacion de servicios, sumandose los
dias naturales® y no exclusivamente los dias |aborables ni, dentro de
éstos, solo los dias de trabajo efectivo. De pretender otra formulade
computo diferente debe quedar reflgjada en el convenio colectivo
aplicable® o figurar en el contrato individual. Si, por € contrario, €
periodo se delimita por meses habra que contarlos conforme a la
regla comin prevista para los plazos civiles, esto es, «de fecha a
fecha», y cuando en el mes del vencimiento no hubiera dia equiva-
lente al inicial del computo, se entendera que el plazo expira el Ulti-
mo dia del mes (art. 5 CC). En el terreno préctico, quiza donde

%2 Asi, CCPAlicantey CCP Burgos.

3 Cfr. CCH Asturias.

3 En particular, CCH Baleares; también, agrupando las dos modalidades de con-
tratos formativos, CCP Alicante y CCP Burgos.

35 Expresamente sefialan el computo de los dias naturales, el CCP Médlillay €l
CCP Vaencia

3 Por gjemplo, el CCl Pizzasy productos precocinados; también, el CCE Tryp, S.
A. (Hotel Albayzin) y el CCE Tryp, S. A. (Hotel Presidente) se refieren puntualmente a
los dias de trabajo efectivo.
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mayor problema plantea el computo del plazo de prueba es en los
contratos de trabajo atiempo parcial, dada la posibilidad de no pres-
tar servicios todos los dias, en tanto la normativa especifica de este
tipo contractual no contiene ninguna prevision a respecto. Si bien €
papel a desempefiar por la negociacion colectiva adquiere una dimen-
sién nuevay propia, a objeto de proporcionar mayor seguridad juri-
dica, muy pocos convenios precisan e modo de contar, aunque si
coinciden en la referencia a los dias de trabajo efectivo®, o a las
horas de trabajo efectivo si € fijaun cémputo por horas®.

Sefial dbamos anteriormente que la negociacion colectiva no tenia
asignado formalmente ningun otro &mbito de regulacion en lafigura
del periodo de prueba; sin embargo, algunos convenios colectivos
introducen minimas matizaciones sin trascendencia juridica. A modo
de giemplo, se condiciona la superacién definitiva de la prueba a
«pasar el reconocimiento obligatorio que acredite lainexistencia de
enfermedades infecto-contagiosas que, por medio de la manipulacién
de alimentos u otros medios, dada la actividad de la empresa, pudie-
rallegar atransmitirse alos clientes o compafieros de trabajo» *. O
se especifica, en términos idénticos a lo dispuesto por la derogada
Ordenanza del sector, que podraresolverse libremente € contrato por
voluntad individual de cualquiera de las partes, sin respetar plazo de
preaviso alguno y sin derecho aindemnizacion“. Estas previsiones
deben considerarse validas porque respetan totalmente el contenido
imperativo o de derecho necesario de laley, sin que tales notas alte-
ren el régimeny naturaleza de lafigura. La solucion seréla contraria
de incorporar cldusulas o requisitos contra legem, como ocurre con
las clausulas convencional es que imponen lainterrupcion del compu-
to del periodo de prueba cuando quede suspendido €l contrato por

87 Véase, CCP Vaenciay CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. A.

3 Concretamente, el CCE Panticosa Turistica, S. A. fijael periodo de prueba para
los trabajadores a tiempo parcial en 240 horas de trabajo efectivo, que abarcara como
méaximo la primera temporada de trabajo en los contratados en la temporada de nieve;
s6lo paralos técnicos titulados €l periodo de prueba seré de una «temporada de invierno».

39 Setrata de convenios colectivos de empresas de restauracion: CCE Restaurantes
Amparo Cereceda, S. A., CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A., CCE Restaurantes Villa-
honda, S. A., CCE Comidas Répidas de Ledn, S. L. y CCE Restaurantes Félix Domin-
guez, S. A.

4 Asi, CCl Pizzas y productos precocinados, CCH Baleares, CCP Alicante, CCP
Cadiz y CCP Segovig; y anivel de empresa, entre otros, CCE Tryp S. A. (Hotel Albayzin)
y CCE Tryp S. A. (Hotel Presidente). Algunos sefialan Gnicamente que no existira dere-
cho a ser indemnizado por la finalizacién del contrato durante la fase de prueba (CCH
Catalufiao CCE Maresto, S. A. (Hotel Conquistador).
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situacion de incapacidad temporal, maternidad, adopcién o acogi-
miento#!, cuando laley condicionainexcusablemente lainterrupcion
del computo aque se produzca acuerdo? entre ambas partes (art. 14.3,
parrafo segundo, LET).

Asimismo, la relacion de complementariedad entre laley y la
negociacion colectiva se pone de manifiesto al delimitar la prohibi-
Ccion de establecer un nuevo periodo de prueba cuando el trabajador
contratado haya desempefiado las mismas funciones con anterioridad
en laempresa, bagjo cualquier modalidad contractud (art. 14.1, parra
fo tercero, LET). Ahora bien, una adecuada y completa regulacién
del supuesto obligaria a especificar bastantes extremos mas. entre
otros, laduracion del primer contrato o €l tiempo transcurrido desde
gue éste se extinguié. Esta labor puede ser asumida por la negocia-
cion colectiva; y asi 1o ha hecho puntualmente, sefialando laimposi-
bilidad de sujetar la contratacion a prueba «semprey cuando € o los
contratos anteriores hayan sido recientes y en ellos €l trabajador
haya superado un periodo de prueba en la categoria profesional en la
gue es contratado como fijo de plantilla*», o afirmando, de manera
mas favorable para el trabajador, que cuando éste estuviera prestan-
do servicios en una empresa de hosteleriay sea requerido por otra del
sector, «quedara excluido del periodo de prueba» 4.

Finalmente, hacer notar cdmo algunos convenios establecen un
periodo de prueba «especial» para los supuestos de promocion,
ascenso 0 cambio de grupo profesional. En esas situaciones, se con-
diciona la consolidacion de la nueva situacion profesiona a que se
supere un periodo de pruebay en caso de que «d trabajador se mos-
trase inadecuado para €l desarrollo de las nuevas funciones, se le
devolvera a grupo profesional de origen, sin que de ello pueda deri-
varse reclamacion alguna» “°. Logicamente, no es éste e pacto de
prueba regulado en el articulo 14 LET, en tanto el trabajador man-
tiene un contrato en vigor con laempresa, por o que la consecuencia

4 Exclusivamente se refieren a la incapacidad temporal el CCH Asturias, el CCP
Almeriay el CCE Panticosa Turistica, S. A.; todas las causas son mencionadas por €l
CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., el CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A. y €l
CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A.

4 Aunque €l pacto interpartes es obligatorio ex lege, ciertos convenios recogen
idéntica prevision (CCH Baleares, CCP Murciay CCP Zaragoza).

4 CCH Baleares.

4 CCP Segovia.

% \Mid. CCE Maresto, S. A. (Hotel Conquistador) y CCE Promotora Hotelera Cana-
ria, S. A. (Hotel Guayarmina Princess).
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de la no superacion de la fase de ensayo supondra la vuelta a su
puesto de trabajo de origen, nuncala extincion del contrato.

4. EL CONTRATO DE LOS FIJOS DISCONTINUOS

Una consideracion especial merece la utilizacion de esta moda-
lidad contractual que tiene unamuy considerable extension, tanto en
el subsector de hospedaje como en el de restauracién, hastad punto
gue en algunos convenios provinciales se la contempla como la
forma contractual dominante —tipica del sector— parala contrata-
cion fija. Al contrato de fijo discontinuo se llega, de ordinario, des-
pués de haber sido contratado como eventual durante largos periodos
de tiempo —asi dos afios consecutivos o tres alternos— mediante
contratos con una duracién superior alaminima“.

Un aspecto que merece particular interés en las clausulas de los
convenios colectivos de Hosteleria dedicadas a contrato de trabajo
delosfijos discontinuos es € relativo ala ampliacion del supuesto de
hecho legal, partiendo de una presuncion en virtud de la cual se
consideran fijos y periédicos de carécter discontinuo aguellas acti-
vidades que ha desarrollado € trabajador en virtud de contratos tem-
porales durante ciertos periodos de tiempo. En tal sentido, el CCP de
Granada establece que si las circunstancias que especifican el con-
trato eventual se diesen de forma que el contrato se repitiera més de
dos veces se considerara al trabgjador fijo discontinuo (art. 6 nim. 5).
En términos similares, el CCP de Alicante establece que |os trabaja-
dores que hayan prestado servicio como eventuales en dos afios con-
secutivos o en tres aternos en un periodo de cinco afos, pararealizar
las mismas funciones, y por un plazo de, a menos, seis meses a afio
en centros de actividad permanente, y de, al menos dos tercios del
tiempo de actividad, adquiriran la condicién de fijos discontinuos
(art. 10). Clausulas similares encontramos en los CCP de Murciay
Madlaga®’. En realidad, en estos casos la regulacion complementaria
gue se llevaacabo por el convenio colectivo o sectorial supone una
interpretacion de la Ley por los agentes negociadores a partir de la
definicién mismade la modalidad contractual de contrato de trabajo
atiempo parcia por tiempo indefinido que constituye el contrato de
los trabajadores fijos discontinuos, ya que no existe reenvio alguno a

4 CCH Alicante (1997), articulo 10.
47 CCP Murcia, articulo 7y CCP Mélaga, articulo 37.
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la Ley para que la negociacién colectiva pueda ampliar €l supuesto
de hecho que identifica este contrato de trabajo atiempo parcial.

También ha atendido la negociacion colectiva a establecimiento
de un tiempo de garantia minimo de ocupacién anual por los traba-
jadores contratados como fijos discontinuos. En tal sentido el CCH
de Baleares establece que tales trabajadores tendran una garantia de
tiempo minimo de ocupacién equivalente a la media resultante de
computar los periodos trabajados bajo tal modalidad durante los
afios 1983 a 1985“. En el CCP de Las Pamas se establece una
garantia mas amplia en la medida en que supone una preferenciade
empleo también, estableciéndose que exclusivamente se podran con-
tratar con el caracter de trabajadores fijos discontinuos por razén de
temporada alta, por un tiempo no inferior a seis meses ni superior a
siete, comprendiéndose a efectos de temporada alta desde el 1 de
octubre a 30 de abril del afio siguiente (art. 36.1). También tiene la
finalidad de garantizar un tiempo de trabajo minimo la clausula que
seincluye en el CCP de Almeria, seguin la cual los trabajadores fijos
discontinuos deberan ser convocados cada afio antes del 30 de junio
(art. 15).

Procede reparar, de otra parte, en las clausulas que se incluyen en
algunos convenios colectivos reconociendo a los trabajadores fijos
discontinuos un derecho preferente para permanecer en el puesto
de trabajo antes de acudir ala contratacion de eventuales®

Un punto en el que se repara de formainsistente en la regulacion
del contrato de trabajo indefinido de los fijos discontinuos, es el
relativo a orden que se regula para los llamamientos. La modifica-
ciondelaLET por laLey 11/1994, remitiala negociacion colectiva
al establecimiento de regulacion del orden y la forma del llama
miento, creando asi un dmbito de absoluta libertad en €l que desa-
parecia el criterio de antigliedad que, con carécter imperativo, esta-

4 CCH Baleares, articulo 12. No obstante, la clausula de referencia excluye los
periodos de ocupacion no superiores a quince dias entre €l 1 de septiembre y el 30 de
abril de cada afo; y los periodos superiores a un mes cuando el centro laboral haya pro-
longado excepcionalmente sus actividades. Estos tiempos garantizados pueden sufrir
modificaciones por causas organizativas o productivas, sin necesidad de autorizacién
administrativa, por aplicacion de unos criterios que recoge el convenio minuciosamente
en el articulo mencionado.

4 CCP de Méaga, articulo 37; CCP de Alicante, articulo 10. Esta preferencia de
empleo se regula como una obligacién de previo aviso alos trabajadores fijos disconti-
nuos para poder contratar a otros trabajadores en el CCP de Las Palmas, articulo 36.
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blecia la anterior regulaciéon del nim. 2 del articulo 12 LET. Eslo
cierto, sin embargo, que aunque €l llamamiento conforme a criterio
de lamayor antigiiedad haya dejado de estar en la Ley, los convenios
colectivos sectoriales de hostel eria siguen utilizandolo como criterio
principal y casi exclusivo®. Tan solo en € Convenio Colectivo de
Navarra se establece que €l llamamiento tendra lugar por €l ordeny
la forma que se pacten entre la empresa y |os representantes de los
trabajadores y, a falta de acuerdo, siguiendo € criterio de la anti-
guedad (art. 25.3). Unaregulacion excepciona eslaque se estable en
el CCP de Granada, que no regula el llamamiento pero establece una
obligacion de la empresa de dar ocupacién efectiva al trabajador
todos los afios y durante el tiempo que dure la temporada, si bien
dentro de los mérgenes que establece el propio convenio (art. 5).

En cuanto alaformadel llamamiento es frecuente encontrar clau-
sulas que prescriben la forma escrita, asi como |la puesta en conoci-
miento del trabajador de la convocatoria con un tiempo minimo®.

A los trabajadores fijos discontinuos se |es reconoce también en
algunos convenios una preferencia para adquirir la condicion de
fijos atiempo completo, asi CCP de Asturias (art. 9). Esta preferen-
cia se regula como auténtico derecho, que da lugar a una novacion
contractual, en el CCH de Baleares cuando vinieran trabajando con
el carécter de fijos discontinuos durante tres afios consecutivos 'y la
empresa o centro de trabajo, que no funcionaba con caracter perma-
nente, pase atener una actividad continua (art. 12).

5. CONTRATO PARA OBRA O SERVICIO DETERMINADO

La utilizacion de esta modalidad de contratacion temporal estruc-
tural no es objeto de sustancial es especificaciones en la mayoria de
los convenios colectivos del sector de hosteleria, en contraste con o
gue sucede con € contrato eventual, al que se dedica el siguiente
apartado. No obstante, hay que resefiar varios aspectos en los que se
incide en laregulacion colectiva del sector.

50 CCP Baleares, articulo 12; CCP Asturias, articulo 9; CCP Cédiz, articulo 38; CCP
Alicante, articulo 10; CCP Murcia, articulo 7; CCP Las Pamas, articulo 36; CCP Mda-
ga, articulo 37; CCP Zaragoza, articulo 13. El llamamiento por rigurosa antigiiedad se
complementa, en caso de igualdad, por e de mayor edad en el CCP de Murcia, articulo 7.

51 CCPAsturias, articulo 9. EI CCP de Baleares regula de forma minuciosa también
|os supuestos en los que se presume no efectuado el [lamamiento (art. 12).
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Un primer aspecto merecedor de atencion es el relativo ala con-
crecion del supuesto de hecho legal para que exista unajustificacion
causal de esta modalidad de contratacion estructural temporal.

En esta materia hay que consignar el intento flexibilizador y, en
cierta medida, también de eficacia desvirtuadora de esta modalidad
contractual que incorpora el Convenio Interprovincial para Pizzas,
gue trata de concretar y desarrollar los supuestos en los que puede
encontrar una justificacion causal el recurso a los contratos para
obra o servicio determinado. En tal sentido, €l articulo 20 del men-
cionado convenio determina que se pueden cubrir con tales contratos
todas las tareas o labores que presenten un «perfil propio y sufi-
cientemente diferenciado dentro de la actividad de las empresas en
base al volumen adicional de trabajo que presenten», y que aungque
limitado en el tiempo, tengan una «duracién incierta aunque previsi-
ble» que se encuentre colateralmente relacionada, directa o indirec-
tamente, con el proceso productivo desarrollado por las empresas. Se
gjemplifican como supuestos de tales actividades | as | abores corres-
pondientes a ventas o0 lanzamientos especiales, reorganizacion de
departamentos, proyectos comerciales concretos, etc. El convenio
de referenciainsiste en que los trabgjos a los cua es hace mencion no
se deben entender como unallista cerrada de actividades, por lo que
serafactible, con caracter més general, la utilizacién de esta modali-
dad de contratacion para actividades diferenciadas de las habitual es.
De otra parte, se introduce una extrafia prevision normativa: que
estos contratos deberan indicar «genéricamente la presumible dura-
cion aproximada de las labores a desarrollar por €l trabajador con-
tratado al amparo de esta modalidad». En sintesis, esta regulacién
introducida por € Convenio Interprovincial para Pizzas se sitla en
una arriesgada vertiente que puede llevar a convertir esta modalidad
contractual causal en un contrato puro por tiempo determinado,
como ha sucedido en otras regulaciones colectivas que aparecieron a
raiz de lareformalaboral delalLey 11/1994.

Mas restrictiva es, en la mayoria de los supuestos, la regulacion
contenida en los convenios sectoriales de hosteleria. En tal sentido &
CCP de Castell6n establece la posibilidad de contrataciones por obra
0 servicio determinado en base ala duracion de |os contratos suscri-
tos por las empresas parala prestacion de sus servicios a INSERSO
(art. 29). El CCP de Asturias identifica como trabajos con sustanti-
vidad propia dentro de la actividad normal de la empresa susceptibles
de cubrirse mediante contratos para obra o servicio determinado,
los que se concierten para atender servicios de restauracion y aoja-
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miento durante ferias, servicios de terraza de verano y trabajos en
empresas concesionarias de establecimientos publicos o privados
para la explotaciéon de servicios de hosteleria (art. 9). EI CCP de
Valencia identifica como trabajos con sustantividad propia los de
promocién, ventas o creacion de nuevos productos o servicios turis-
ticos en fase de lanzamiento y hasta su consolidacion o conclusion,
dentro de los limites establecidos lega mente. Por su parte, el CCH de
Madrid (Restauracion) considera trabajo con sustantividad propia
las ferias, siempre que se ocupe al trabajador dentro del recinto
ferial, asi como los servicios de terraza de verano cuando |as contra-
taciones tengan lugar entre 15 de marzo y el 31 de octubre (art. 11).

6. LOS CONTRATOS EVENTUALES POR
CIRCUNSTANCIA DE LA PRODUCCION

Laregulacién legal del contrato de trabajo eventual (art. 15.1.b,
LET) remite alos convenios colectivos (en general) «determinar las
actividades en las que puedan contratarse trabajadores eventual es, asi
como fijar criterios generaes relativos ala adecuada relacion entre e
volumen de esta modalidad contractual y la plantilla total de la
empresa». Se trata de una regulacion complementaria respecto de la
gue se contiene en la Ley, que permite concretar los amplios criterios
por los que se rige causalmente esta modalidad contractual: circuns-
tancias del mercado, acumulacion de tareas y exceso de pedidos,
aln traténdose de actividad normal de la empresa. No obstante, la
Ley también permite a los convenios colectivos, pero en este caso
s0lo alos de &mbito sectorial estatal o, en su defecto, a los convenios
colectivos sectoria es de ambito inferior, modificar la duracion maxi-
ma fijada en la Ley para estos contratos (de 6 meses dentro de un
periodo de referencia de 12 meses, contados a partir del momento en
gue se produzcan las causas que modifican la contratacion). Con €l
fin de hacer frente alos excesos en que se habia incurrido en algunos
convenios colectivos tras lareformade laLET por laLey 11/1994, la
Ley 63/1997 de 26 de diciembre, de Medidas Urgentes parala Mejo-
radel Mercado de Trabajo y el Fomento de la Contratacion Indefi-
nida, introdujo un «limite horquilla» para que por los convenios
colectivos sectoriales se pudiera modificar la duracion méxima de
estos contratos y el periodo dentro del cual se po-
dian estipular, atendiendo alas circunstancias que justifican su esta-
blecimiento. Estos limites que la Ley ha previsto parala negociacion
colectiva se formulan en la nueva redaccion del articulo 15.1, b en los
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siguientes términos; en el supuesto de regularse por los convenios
colectivos una duracién maxima de estos contratos diferente a la
previstaen laLey, «el periodo méximo dentro del cual se podrarea
lizar ser& de dieciocho meses, no pudiendo superar la duracién del
contrato |as tres cuartas partes del periodo de referencia establecido.
En definitiva, la Ley prevé que a partir de la entrada en vigor del
Real Decreto-Ley 8/1997, de 16 de mayo, se pueda regular por los
convenios de ambito estatal o, en su defecto, por convenio colectivo
sectorial de ambito inferior, tanto la duracion méaxima de los contra-
tos eventuales como el periodo de referencia dentro del cua se pue-
dan llevar a cabo sucesivas contrataciones, «en atencion al caracter
estacional de la actividad» en que las circunstancias que justifican su
establecimiento se produzcan. Esta doble exigencia, como se puede
comprobar a continuacion, no siempre se ha observado en los con-
venios colectivos del sector de hosteleria tras la entrada en vigor
del Real Decreto-Ley 8/1997, posteriormente convertido en la Ley
63/1997, de 26 de diciembre.

Resulta obligado también traer a colacion el régimen transitorio
parala contratacién temporal que prevé laLey 63/1997 (Disposicion
Transitoria 19), y seguin el cual: @ Contindan rigiéndose por la nor-
mativalegal o convenciona vigente en lafechaen que se celebraron,
los contratos estipulados antes de la entrada en vigor de esta Ley. b)
Continuaran rigiéndose por lo previsto en los convenios colectivos
vigentes en la fecha de entrada en vigor del Real Decreto Ley
8/1997, de 16 de mayo, las contrataciones eventuales realizadas al
amparo de tales convenios colectivos, si bien sélo hasta la finaliza-
cion de lavigenciainicial pactada en tales convenios.

Con €l referente de este marco legal de obligado cumplimiento,
se ha de proceder a analizar tres cuestiones que afectan sustancial-
mente a la contratacion temporal eventual en laregulacién colectiva
del sector de hosteleria, reparando a tal efecto en los siguientes
aspectos. en primer lugar, en laregulacion integradora del supuesto
de hecho legal para determinar |as actividades en |as que pueden con-
tratarse trabajadores eventuales; en segundo término, en e margen de
variacion en cuanto a la duracion maxima de los contratos y en lo
que serefiere alafijacion del periodo de referencia; por Ultimo, en la
fijacion de criterios generales sobre la relacion entre el volumen de
contratos eventuales y el de laplantillatotal de laempresa.

Por lo que se refiere alaintegracion del supuesto de hecho legal
mediante la identificacion de las actividades en las que se faculta
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para contratar trabajadores eventuales en |os convenios colectivos,
hay que consignar que en la mayoria de los convenios no se llevaa
cabo una especificacion limitativa, remitiéndose éstos a los muy
amplios criterios legales®2. No obstante, en algunos convenios se
limita la contratacion de eventuales para realizar actividades excep-
cionales o esporadicas®. Mas precisas son algunas clausulas con-
vencionales que concretan la causa de la eventualidad, como el CCP
de Tenerife: en razon de que & establecimiento hotelero dispongade
informacién, o «intuya», que va a conseguir una ocupacion superior
al 60 por ciento de su capacidad, al existir signos positivos que asi 1o
avalen. No obstante, si larealidad no llegara a confirmar estas expec-
tativas, no quedaran privados de validez los contratos realizados con
este amparo ®*. Més limitativa es la regulacion contenida en el CCP
Toledo en relacién con las circunstancias de mercado, que se limitan
al primer afio del lanzamiento de una nueva linea de produccion, o
servicio de apertura de un nuevo centro de trabagjo.

En lo relativo alaregulacién colectiva sectorial sobre la duracion
de los contratos eventuales, asi como de |os periodos de referencia, es
importante diferenciar entre |0s convenios anteriores o posteriores a
1997. En general, en los convenios mencionados en primer lugar, no
se aprecia—en contraste con |o que ha sucedido en otros sectores de
actividad— una utilizacion abusiva de la contratacion eventual
mediante lafijacion de una duracién maxima que se pueda conside-
rar impropia o abusiva de este tipo de contratacién, actuando el refe-
rente legal establecido en 1994, aplicable con caracter supletorio,
como una limitacién orientativa que haimpedido €l establecimiento
de contratos temporales de «ciclo largo». En esta direccion, no ha
supuesto cambios substanciales el establecimiento de los «limites
horquilla» en 1997, discurriendo el establecimiento de duracién de
los contratos en términos muy similares.

En concreto, respecto de los convenios anteriores a 1998 la dura-
cion de los contratos eventuales oscila entre los seis meses y los
nueve como maximo, fijandose, de ordinario un periodo de referen-
ciade 12 meses. Una excepcion a esta tonica reguladora supone €l
CCP de Guadalgjara que hafijado la duracion méxima de un afio en

52 CCP Navarra, articulo 25; CCP Almeria, articulo 22; CCP Asturias, articulo 9;
CCH Madrid (Restauracién), articulo 28; CCH Catalufia, articulo 31; etc.

58 CCP Badgjoz, articulo 8; CCP Granada, articulo 5.

% CCP Tenerife, articulo 35; también CCE Hotel Vulcano (Empresa Neptuno Turis-
tica, S. A.) de Santa Cruz de Tenerife, entre otros.
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un periodo de referencia de 18 meses (CCP Guadalgjara, art. 8); y
mas aln el convenio de Guiplzcoa que ha establecido una duracion
maxima de 24 meses en un periodo de referencia de 36 (CCP Gui-
puzcoa, art. 33). También se fija esta duracion maxima de 24 meses
en el CCP de Las Pamas (art. 36 111), duracion que se identifica con
el periodo de referencia, especificandose que este periodo no podra
ser cubierto por mas de cinco prérrogas, y que solo se podra hacer
uso de esta modalidad contractual durante lavigencia del convenio,
s bien no podréa sobrepasar €l 31 de mayo del afio 2000.

No obstante, las variantes que se presentan respecto de los con-
tratos eventuales con anterioridad a 1998 son significativas. Asi, en e
CCP de Granada (art. 5) se establece que la empresa sélo podra
contratar trabajadores eventuales para realizar actividades excepcio-
nales por un plazo que no exceda de seis meses, y que transcurrido
este plazo se transformara el contrato eventual en contrato fijo, con
efecto juridico desde el primer dia de la prestacion de servicios. El
mismo convenio acentla la dureza de la regulacién al establecer
gue denunciado un contrato eventual a finalizar su duracién, no
podra admitirse otro trabajador para ocupar el mismo puesto hasta
gue no hayan transcurrido dos meses, salvo que € eventual haya
pasado afijo. Més comun es que entre 1994 y 1998 se establezca una
duracién maxima para estos contratos de nueve meses en un periodo
de referencia de doce®.

En relacion con los convenios establecidos a partir de 1998, s
bien este limite temporal deberiaampliarse al segundo semestre del
ano anterior, se advierten ya los efectos de lareforma introducida en
el articulo 15 LET por el Real Decreto-Ley 8/1997. En estalinea €l
Convenio Interprovincial paraPizzasy Productos Precocinados apura
los periodos méaximos de duracion del contrato y del periodo de
referencia que establece la reforma legal para que los convenios
colectivos sectoriales puedan establecer una regulacién diferente de
laestablecidaen e articulo 15.1, b) delaLET con carécter supleto-
rio: en concreto, se fija para estos contratos una duracién maximade
13 meses y 15 dias dentro de un periodo de dieciocho meses. Sin
embargo, la ténica no es agotar estos limites, sino que se utilicen
como periodos méaximos de duracion de |os contratos eventuales |os
6 6 9 meses, aln cuando se extienda el periodo de referencia hasta

% CCH Baeares, articulo 65 CCP Soria, articulo 28; CCP Alicante, articulo 9;
CCH Catalufia, articulo 22; CCP Avila, articulo 6, en este caso sin fijar periodo de refe-
rencia.
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los 18 meses. Esto da lugar a una compleja variedad en laregulacion
de los convenios provinciales de hostel eria®.

Una conclusién provisiona que cabe extraer de laregulacién de
los contratos eventuales en lo que afecta a su duracion y al periodo
de referenciaen el cual puede reiterarse esta modalidad contractual
con un mismo trabajador, es que la reforma introducida en 1997 no
ha tenido, en términos generales, un efecto sensible para reducir la
duracion de estos contratos, pero si para que se puedan fijar en los
convenios colectivos periodos de referencia mas amplios. Esto,
obviamente, no se puede valorar como un efecto positivo que con-
tribuya al fomento de la contratacion indefinida, ya sea parafacilitar
el paso de estos trabgjadores a la condicién de fijos discontinuos o de
trabajadores fijos a jornada completa.

Un tercer aspecto que abordan los convenios colectivos en cual-
quiera de sus modalidades, y no sdlo los sectoriales, es € relativo ala
limitacion del porcentgje de eventuales respecto del volumen total de
la plantilla. Esta cuestion constituye la vertiente activa de las clau-
sulas de garantia para mantener un volumen de plantillafija, aspecto
al que se ha hecho referenciaen e apartado 1V.2. Esilustrativo repa
rar en las clausulas que se contienen en los convenios sectoriales. En
estalinea, é CCH de Navarra, articulo 25.2, establece que las empre-
sas que superen e 30 por ciento en promedio anual de eventuales, no
podrén contratar bajo esta modalidad mas de un 21 por ciento dela
plantilla en computo anua. EI CCP de Guadalgjara, articulo 8, fijaen
el 30 por ciento de laplantillatotal el volumen de contratados even-
tuales, salvo que se amplie este porcentaje por acuerdo entre la
empresay |os representantes de |os trabajadores. Este porcentaje es
mas amplio en el CCP de Sevilla, articulo 14, en el cua se eleva
hasta el 50 por ciento de la plantillatotal de laempresael porcenta-
je de eventuales; porcentaje que también recoge el CCP de Zaragoza,

% CCP Cordoba, articulo 8, fija un periodo de duracion de seis meses con dos
posibles prorrogas de tres meses en un periodo de referencia de dieciocho, computéndose
este a partir de la fecha en que se produzca la causa que justifique su produccién; CCP
Cédiz, articulo 38, establece una duracién méxima de 8 meses en un periodo de refe-
rencia de doce; CCP de Toledo, articulo 13, fijala duracion méxima de 9 meses dentro de
un periodo de doce; también, se fijan estos mismos periodos en el CCP de Sevilla,
articulo 14 y CCP Almeria, articulo 15; CCP de Lugo, articulo 28 y CCP de Murcia,
articulo 32, prevén una duracién maxima de 12 meses en un periodo de dieciocho; CCP
de Ceuta, articulo 34, agota la duracion maxima de 13'5 meses en un periodo de refe-
rencia de dieciocho; también el de Orense, articulo 31, si bien reduciendo en 15 diasla
duracién maxima.
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articulo 13 b). Una regulacién singular se contiene en el CCH de
Madrid (Restauracion) en € que se prevé gue las empresas que ten-
gan un 70 por ciento de trabajadores fijos en sus plantilla podran
celebrar esta clase de contrato temporal por una duracion maximade
hasta once meses en un periodo de un afio, regulacion que supone
una ruptura respecto de la duracion méxima de siete meses en un
periodo de referencia de doce que establece con carécter general
este convenio.

7. LOS CONTRATOS DE INTERINIDAD

Esta modalidad contractual no es objeto de una regulacion parti-
cularizada en los convenios del sector de hosteleria, limitandose
éstos en lamayoria de las ocasiones areiterar laregulacion legal con
laadicion, en su caso, de algunas peculiaridades que afectan, princi-
palmente, ala posibilidad de que se conviertaen fijo o no, € interino
en los supuestos en los que no tenga lugar lareincorporacién del tra-
bajador con derecho areserva de plaza. En estalinea, hay que men-
cionar a CCH de Cataluiia, en € que se prevé (art. 25), que adquie-
ren el carécter de trabajadores fijos los que ocupen un puesto de
trabajo con caracter interino cuando el trabajador fijo a que sustitu-
yano seincorpore dentro del plazo legal o reglamentariamente esta-
blecido. Méas compleja es la regulacion establecida en el CCP de
Badajoz (art. 8), segiin lacua si el trabajador fijo no sereintegraen
€l plazo previsto en cada caso, € empresario podrarescindir el con-
trato en e momento en que termine lareservadd puesto, pero solo s
consta por escrito; de no ser asi, pasara aformar parte de la plantilla
de la empresa con carécter fijo, ocupando el Ultimo puesto de su
grupo y categoria profesional.

8. LOS CONTRATOS DE APRENDIZAJEY PARA
LA FORMACION

El contrato de aprendizaje, se ha podido decir con carécter gene-
ral ®, eslamodalidad contractual ala cual la negociacién colectiva
ha prestado mas atencién en los Ultimos tiempos. La reforma laboral

57 GARCIiA MURCIA, J. (Dir.): Condiciones de empleo y de trabajo en la negociacion
colectiva (Estudio de los convenios colectivos de sector, 1994-1996). Consegjo Econémi-
coy Social, Madrid, 1998, p. 106.
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de 1994 amplié la edad para poder ser contratado como aprendiz, a
tiempo que abria una serie de aspectos a la regulacion colectiva.
Esta ha incidido, entre otros aspectos, en la identificaciéon de las
categorias profesionales excluidas del contrato de aprendizaje; en €l
nimero de aprendices que pueden contratar las empresas, determi-
nando los tiempos de formacién tedrica y practica; en las edades
minima y maxima para que pueda tener lugar la estipulacién del
contrato; en lo relativo ala duracion de éste, y en su retribucién. La
nueva redaccion introducida en € articulo 11 por laLey 63/1997, de
26 de diciembre, que recuperd € contrato paralaformacién, con el
consiguiente desplazamiento no solo de la denominacién de apren-
dizaje sino de algunos rasgos identificadores de su régimen, no ha
supuesto cambios substanciales en los convenios colectivos de hos-
teleria posteriores a la entrada en vigor de esta disposicién. En tal
sentido, cabe resefiar que ni la denominacion como aprendizaje de
este contrato formativo, ni el retorno a contrato de formacion exis-
tente con anterioridad alareforma de 1994, han supuesto un aumen-
to del tiempo minimo de formacion que la Ley 11/1994 redujo hasta
el 15 por ciento de lajornada méxima prevista en convenios colecti-
vos. En un andlisis de las cuestiones en las cuales los convenios
colectivos han supuesto una regulacion suplementariaen el sector de
lahosteleria, parece imprescindible reparar en las que a continuacion
se examina, siguiendo un orden sistemético.

En cuanto a las categorias expresamente mencionadas para la
contratacion de aprendices y trabajadores en formacion, hay que
sefidar que se trata de una cuestion frecuentemente abordada en la
negociacion colectiva sectorial. EI Convenio Colectivo de Navarra
(art. 25.4) excluye |la contratacion de aprendices para las categorias
de limpiadora, fregadora, botones y camareras de piso *. Sin embar-
go, €l CCP de Toledo (art. 26) opta por la enumeracién en positivo de
los oficios para los cuales puede establecerse contrato de forma-
cion, siempre que éste tenga por objeto impartir una formacion teo-
ricay préctica, mencionando expresamente los puestos de recep-
cionistas o conserjes, camareros de pisos, bodeguero o encargado de
economato y bodega, cocinero, y oficial administrativo, incluyéndo-
se en este Ultimo los puestos de cajero y contable. Mas ampliaesla

%8 En términos muy similares el CCP de Sevilla, articulo 14; CCH Madrid (Res-
tauracion), articulo 28; CCP Burgos, articulo 26, que extiende la prohibicion alas cate-
gorias previstas en la clasificacion primeratercera, asi como alas de bodeguero, ayudante
de cocinero, ayudante de repostero, y ayudante de camarero de la clasificacion cuartade
lastablas salariales.
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enumeracion que se contiene en € convenio de Méaga (art. 45), que
relaciona entre |os puestos a ocupar por |os aprendices los siguientes:
recepcionista; conserje; camarero; cocinero; oficial de servicios téc-
nicos o administrativos o comercial, asi como para las especiaidades
gue sean solicitadas a la comision paritaria, siempre en atencion a
gue, por lanaturaleza del trabajo cualificado, necesiten de un apren-
dizaje tedrico-practico para cualquiera de las especialidades de esta
natural eza contempladas en este convenio. También prevé este con-
venio gque no podran celebrarse contratos de aprendizaje para puestos
de trabajo que hayan sido desempefiados por €l trabajador con ante-
rioridad en la misma empresa por tiempo superior a doce meses. Esta
prevision, tendente a evitar la utilizacion fraudulenta de esta moda-
lidad contractual, se refuerza con la prohibicion de que el aprendiz
pueda atender en solitario un puesto de trabajo. La enumeracion de
los oficios para los que puede contratarse aprendices se encuentra
también en algunos convenios de empresa, en términos similares a
los ya mencionados®°.

La técnica utilizada en otros casos es la de encomendar a la
comision paritaria del convenio el establecimiento de los oficios,
puestos de trabajo o categorias que pueden ser objeto del contrato de
aprendizaje o €l contrato de trabajo paralaformacion®. También se
ha utilizado en la negociacion colectiva sectorial, en concreto, en el
CCH de Catalufia la técnica de la clausula general, prescribiéndose
con carécter general que los contratos de aprendizaje (en la actuali-
dad, los contratos de trabajo paralaformacion) se limitaran aformar
trabajadores para puestos cualificados.

El temor a fraude de Ley hallevado también a excluir la posibi-
lidad de estipular contratos para la formacion durante ciertos perio-
dos de tiempo a afio, lo que deja abierta todas | as posibilidades de
celebracion del contrato previstas en laLey: esto es, siempre que €l
objeto de este contrato consista en adquirir una formacion tedricay
préactica necesaria para desempefiar de forma adecuada un oficio o
puesto de trabajo que requiera un determinado nivel de cudificacion.

Aungue en laLey no exista un reenvio alanegociacién colectiva
paraidentificar los puestos de trabajo y categorias profesionales que
pueden ser objeto del contrato de aprendizaje, ni para prohibir la
celebracién del contrato en determinados periodos del afio, estas

59 CCE de Iber-Swiss Catering, S. A. (LaMufioza), articulo 15.
80 CCP Cédiz, articulo 18 y CCP Alicante, articulo 11.
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limitaciones se pueden considerar especificaciones integradoras del
objeto del contrato introducidas por la negociacion colectiva, que
revisten el caracter de clausulas normativas cuyo incumplimiento
puede dar lugar a la imposicion de sanciones administrativas con-
forme al articulo 5° de la Ley 8/1988, de 7 de abril, sobre Infraccio-
nesy Sanciones del Orden Social y alos articulos 93-95 de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores.

Otro extremo abordado frecuentemente en la negociacién colec-
tiva de hosteleria en relacion con los contratos de aprendizaje y los
contratos para la formacién, es €l relativo a la formacion tedricay
préctica, reparandose de manera especial en el tiempo dedicado ala
primeraasi como en e régimen de su imparticion. Asi, en el CCH de
Navarra, articulo 25.4, establece, en relacion con el aprendizaje, que
en el contrato deberan figurar los tiempos dedicados ala formacién
tedrica y ala forma concentrada o aterna de su imparticion. En
otros casos, asi en los convenios de Hosteleria de Madrid (tanto en €l
de Restauracién como en e de Hoteles), se establece una jornada
semanal de 30 horas efectivas, repartidas en seis diarias, computan-
dose las seis restantes como tiempo de formacién. En otros conve-
nios, se establece que el tiempo de formacion tedrica sera el 15 por
ciento de lajornada maxima previstaen € convenio®. Unareferen-
cia adicional, aungue no tenga caracter innovador de la regulacién
juridica aplicable, merece la recepcion de la prevision legal incor-
porada por la Ley 63/1997, segiin la cual se presumira de caracter
comun u ordinario el contrato paralaformacién cuando el empresa-
rio incumpla en su totalidad las obligaciones en materia de formacion
tedrica, que se recoge expresamente en algunos convenios provin-
ciales recientes del sector ¢,

Las edades minimas y méximas para el establecimiento de los
contratos de aprendizgje y paralaformacién, asi como la duracion de
éstos, es también una materia en la que ha reparado la negociacion
colectiva sectoria de hosteleria. Sobre estos extremas hay que mar-
car la diferencia entre la regulacion contenida en la LET para €l
contrato de aprendizaje —cuya celebracion se permitia con trabaja-
dores mayores de 16 afios y menores de 25, no aplicandose el limite
maximo de edad cuando se establ eciera con un trabajador minusvé
lido— respecto del régimen, mas restrictivo, que contiene laregula-
cion presente del contrato para la formacién, que conserva la edad

61 CCP Mdlaga, articulo 45y CCP Orensg, articulo 31.
62 CCPVaencia, articulo 5y CCP Albacete, articulo 7.
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minima de 16 afos, pero reduce la edad maxima a los 21, con la
misma ampliacion anterior respecto del trabajador minusvalido. Pese
a esta falta de identidad en €l referente legal, es posible €l andlisis
conjunto de laregulacién de este extremo particular en los contratos
de aprendizaje y paralaformacion; andlisis que pone de manifiesto,
en primer término, € rechazo a utilizar la edad maxima previstaen el
contrato de aprendizaje entre 1994 y 1997. En concreto, el CCP de
Ciudad Readl establece la duracion del aprendizaje en tres afios como
maximo, salvo cuando se trataba de trabajadores comprendidos entre
los 18 'y 24 afos, respecto de los cuales € contrato no se podia esta-
blecer por una duracién superior a dos afios. EI CCP de Badajoz estar
blecia que sblo era procedente la celebracion de este contrato con
demandantes de primer empleo que tuvieran edades comprendidas
entrelos 16 y 17 afios de edad, pudiendo ser la duracion del mismo
no inferior aun afo ni superior ados, y siempre atiempo completo.
El CCH de Cataluiia, estipulado en 1996, fijo para € contrato de
aprendizaje una duracion méxima de tres afios con posibilidad de
celebrarlo con trabajadores con edades entre los 16 y 24 afios. Sin
embargo, en algunos convenios colectivos de empresa se reducia
sensiblemente la edad maxima para la celebracion del contrato ©3; y
en otros se excluia la contratacién de aprendices mayores de 18
anos, o se prohibia que el contrato pudiera exceder de dos afios®.
M as estrictos son |os convenios colectivos sectoriales posteriores ala
Ley 63/1998, que respetan los limites legales establecidos en el
articulo 11.2, d) dela LET, estableciendo, de ordinario, unaduracién
minima de seis meses y maximade 24%. Una excepcion andmalala
congtituye el CCP de Burgos, estipulado en 1998, que en contrade la
prevision legal sobre la duracion maxima de dos afios (art. 11.2, c),
establece la duracion maxima en tres afios, intentando compensar
esta ilegalidad prescribiendo que s tras la duracién de dos afios
hubiera dos prorrogas de seis meses, la Ultima empresa en la que
preste sus servicios € trabajador estara obligada a transformar el
contrato en indefinido.

8 CCE de Iber-Swiss Catering, S. A. (La Mufioza), articulo 15, que establece €l
aprendizaje para trabajadores con edades comprendidas entre los 16 y 20 afios de edad,
salvo cuando €l contrato se celebre con minusvalidos.

8 CCE Bilbao Hoteles, S. A. (Hotel Aranzazu), pasando alos 18 afios el aprendiz a
la categoria inmediata superior a la que corresponda. CCE Hotel Castellana Interconti-
nental, que establece la contratacion entre los 16 y 23 afios, ampliando el tiempo dedicado
alaformacién tedricaal 20 por ciento de lajornada.

% CCP Cérdoba, articulo 10; CCP Toledo, articulo 16; CCP Albacete, articulo 7;
CCP Huesca, articulo 24.
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Otro capitulo en & que laregulacion sectorial de hosteleria pre-
senta considerable variedad es en €l relativo a la retribucion de los
contratos de aprendizaje y paralaformacion. El reenvio alas retri-
buciones fijadas suplementariamente en la Ley para el contrato de
aprendizaje se encuentra en € CCH de Cataluiia. Sin embargo, en la
mayoria de los convenios se opta por regular expresamente |as retri-
buciones de los aprendices y del contrato para la formacion, utili-
zando formulas muy distintas. Asi, el CCP de Cordoba (art. 10)
establece un salario base para los aprendices menores de 18 afos y
otro paralos mayores de esta edad; en e CCP deAlicante (art. 11) se
establecen retribuciones especificas para | os trabajadores en forma-
cion seguin laedad y las categorias profesionales; el de Méaga con-
tiene unatabla especifica paralaretribucion de los aprendices; €l de
Orense (art. 31) fija para los contratos de formacion unos salarios
igualesa 75 por ciento, 85 por ciento 'y 95 por ciento del salario base
de ayudante de camarero o similar, durante el primer, segundo y
tercer afo respectivamente de lavigenciadel contrato; en el de Pon-
tevedra (art. 8) laretribuciones de los aprendices son lasfijadas en las
tablas salariales anexas al convenio para € nivel 28 y sin comple-
mentos, Yy, paralos dos afios siguientes se incrementaen el 1PC pre-
visto para cada uno de estos afios. Un régimen de extrafia singulari-
dad es el del CCP de Lebn (art. 27.2) que toma como base de célcu-
lo de la retribucién de los aprendices el salario del convenio,
calculandose aquel en proporcién a tiempo trabajado, ya que parte
de la base de que | os trabajadores contratados bajo cualquier moda-
lidad contractual temporal tienen los mismos derechos que € resto de
los trabajadores de la plantilla.

Un Ultimo aspecto en el que repara con reiteracion la negocia-
cioén colectiva sectoria es, también por expreso reenvio delalLey, en
el nimero méximo de contratos de aprendizaje o paralaformacion
arealizar en funcion del tamafio de la plantilla de la empresa (art.
11.2, b, LET). El reenvio ala escala contenidaen €l articulo 7.3 del
derogado Real Decreto 231/1993, de 29 de diciembre, se encuentra,
entre otros, en los CCP de Albacete (art. 7) y Maaga (art. 29), si
bien en este Ultimo con el compromiso de adaptarlo a la nueva
norma reglamentaria tan pronto ésta se publique y entre en vigor. El
CCP de Toledo (art. 16) fija una escala propia para el nimero maxi-
mo de trabajadores en formacion a contratar en relacién con la
plantilla. Por su parte, los dos convenios del sector de Madrid (Res-
tauracion u Hoteles), establecen que la sumatotal de los contratos
en practicas y aprendizaje no podra ser superior al 12 por ciento de
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laplantilla, salvo en aquellas empresas que ocupen mas de 100 tra-
bajadores, en las que la fraccion que exceda de 100 sera el 6 por
ciento. Pero se afiade que las empresas de menos de 20 trabajadores
podran tener hasta dos contratados bajo cual quiera de estas modali-
dades.

9. CONTRATO DE TRABAJO EN PRACTICAS

El marco legal regulador de este contrato contenido en el articu-
lo 11.1 LET fue objeto de muy leves retoques en lareforma de los
contratos formativos que incorpord la Ley 63/1997. A los convenios
colectivos de @mbito sectorial estatal o, en su defecto, en los conve-
nios col ectivos sectoriales de &mbito inferior, se atribuye la posible
determinacion de los puestos de trabajo, grupos, niveles o categori-
as profesional es objeto de este contrato, asi como fijar su duracién
dentro de los limites legales: |a duracién minima no podra ser infe-
rior a seis meses ni la méxima exceder de los dos afios. Sin embar-
go, se atribuyen alos convenios colectivos en general fijar €l perio-
do de prueba dentro de los topes maximos legales (de un mes para
los contratos en préacticas con trabajadores que estén en posesion de
titulo de grado medio y de dos meses para | os contratos cel ebrados
con los que tengan titulo de grado superior), asi como las retribu-
ciones. En los convenios sectoriales de hosteleria se incide funda-
mental mente en |las siguientes materias de entre las ya mencionadas.
puestos de trabajo objeto del contrato y titulaciones exigidas, dura-
cion del mismo y retribuciones. Respecto de estas Ultimas también
es frecuente encontrar clausulas especificas en los convenios de
empresa.

Por 1o que se refiere alos puestos a cubrir mediante los contratos
de trabajo en practicas, las escasas referencias que se encuentran en
los convenios colectivos son reveladoras de la poca utilizacion de
estamodalidad contractual en el sector de hosteleria, no siendo infre-
cuente que en muchos convenios de comunidades autbnomasy pro-
vinciales se limiten a reiterar €l régimen legal general o que intro-
duzcan pocas innovaciones originales respecto de las retribuciones o
laduracién de los contratos.

En lo que afecta a los puestos de trabajo a cubrir mediante esta
modalidad contractual, los dos convenios colectivos de Madrid, Res-
tauracion (art. 9) y Hoteles (art. 10), incluyen unamisma clausulaen
la que se declaran exclusivamente titulos suficientes para realizar
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contratos en précticas los emitidos por las Escuelas de Turismo y por
las de Hostel eria legal mente reconocidas, asi como las de formacion
profesional, y las titulaciones académicas que guarden relacién con
el sector; ademés, se prohibe hacer practicas si no es através de esta
modalidad contractual. En algun convenio de empre-

sa% se limita la autorizacion de este contrato a aquellos supuestos en
gue las innovaciones tecnol g cas introducidas en la empresa requie-

ran personal cualificado y especifico parala utilizacion y manejo de
las méquinas o instrumentos de trabajo, debiéndose consignar en el

contrato la categoria parala cual se hace la contratacion y latitula-

cion exigida.

En relacion con laduracion del contrato de trabajo en précticas,
la regla general es que se respeten los limites minimo y méaximo
legales. No deja de ser sorprendente la manifiestailegalidad conte-
nida en el CCP de Toledo, concluido en 1998, que fija la duracion
maxima de este contrato en tres afos, con la prevision de que a
cumplirse los dos primeros de contrato las partes solo podran con-
certar una Unica prorroga de doce meses. No obstante, 10 habitual es
gue, como ya se ha expresado, se reiteren los limites legales sobre la
duracion minimay maxima de este contrato®” aunque en algin caso
se amplie la duracién minimaa un afio .

En lo que afecta a las retribuciones en el contrato de trabajo en
précticas, la opcion preferente de la negociacion colectiva lo es por
incrementar 10s porcentajes minimos que, con carécter supletorio, se
fijan en la Ley paralos supuestos en los que no se fijaran las retri-
buciones en convenio colectivo®. No obstante, en algin convenio se
mantiene esta retribucion en los limites legales. esto es, en el 60
por ciento durante el primer afio de duracion del contratoy en el 75
por ciento para el segundo, sobre el salario fijado en € convenio para
un trabajador que desempefie el mismo o equivalente puesto ™°. En
alguin convenio de empresa se equipara la retribucion de estos traba-

8 CCE Iber-Swiss Catering, S. A. (LaMufioza), articulo 15.

67 CCPAlicante, articulo 11; CCH Madrid (Restauracion), articulo 9; CCH Madrid
(Hoteles), articulo 8; CCP Malaga, articulo 31.

% CCP Albacete, articulo 8.

8 CCP Mdaga, articulo 31, que fijalaretribucion en el 85 por ciento del salario del
grupo a que pertenezca el puesto en €l que se realizan las précticas; CCP Asturias,
articulo 11, fija estas retribuciones en el 75 por ciento para el primer afio y en el 85 por
ciento parael segundo; CCH Navarra, articulo 21.5, 70 por ciento del salario del conve-
nio parala categoria correspondiente en €l primer afio y 80 por ciento parael segundo.

7 CCP Huesca, articulo 24.3.
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jadores en practicas a la establecida para | as categorias que desarro-
Ilen iguales tareas, aungue con algunas limitaciones™.

10. CLAUSULAS SOBRE CONVERSION DE LOS
CONTRATOS TEMPORALES EN INDEFINIDOS

Dos tipos de clausulas es frecuente encontrar en los convenios
colectivos del sector de hosteleria parala conversién de los contratos
temporales en indefinidos: de una parte, las clausulas convencionales
gue imperan una conversion automatica por € mero transcurso de
periodos maximos de g ecucion de |os contratos temporales; de otra,
el compromiso entre las partes negociadoras de proceder a una nova
cion de los contratos temporales en indefinidos utilizando atal fin los
incentivos reconocidos al nuevo contrato para el fomento de la con-
tratacion indefinida regulado en laLey 63/1997. En uno y otro caso,
se advierte la permeabilidad de la negociacion colectiva—sectoria y
la empresa— ala politica de fomento de la contratacion indefinida.

Por o que respecta a la conversion automética de |os contratos
temporales en indefinidos, cabe traer a colacién clausulas de conte-
nido muy diverso. Asi, en el CCH de Navarra (art. 25) se regula
gue adquiriran la condicién de fijos los trabajadores temporales que
fueron contratados a amparo del Real Decreto 1989/1984, de 17 de
octubre, cuando hayan estado contratados mas de tres afos, con
independencia de la categoria profesional que tuvieran atribuida,
salvo que de la naturaleza de la actividad se deduzca claramente la
duracién temporal de los mismos. No obstante, se exceptlan las
prérrogas de contratos temporal es que impliquen una duracién supe-
rior alostres afiosy que se realizaron al amparo del Real Decreto-
Ley 18/1993, de 3 de diciembre, y de la Ley 10/1994, de 19 de
mayo. Por su parte, e CCP de Vizcaya (art. 9) regulaunaclausulaen
la que se mezcla la prevision legal contenida en el articulo 49.1.c)
con una clausula pena en virtud de la cual se demorala contratacién
temporal para el mismo puesto, sancionandose el incumplimiento
con la atribucién de un efecto constitutivo al nuevo contrato, en vir-
tud del cual se considerara a nuevo trabajador fijo de plantilla™. No

L CCE Iber-Swiss Catering, S. A. (LaMufioza), articulo 15, si bien paralos supues-
tos en los que esta modalidad contractual se utilice a consecuencia de innovaciones tec-
nol égicas introducidas por la empresa.

72 El tenor literal de esta cldusula sobre conversién de los contratos temporales en
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son infrecuentes, de otra parte, las clausulas que permiten la conver-
sién de los contratos eventuales en contratos indefinidos a tiempo
parcial, utilizando atal fin la subespecie del contrato de fijo discon-
tinuo, estableciéndose tal conversién tras haber agotado un minimo
de tiempo en temporadas consecutivas y en fechas similares . En
todos estos casos, hay que reconocer un valor normativo a estas
cldusulas convencionales que imperan la conversion automatica de
los contratos temporales en indefinidos por haber prestado servi-
cios durante temporadas sucesivas 0 ininterrumpi damente.

M as abundantes son las cldusul as convencional es que recogen €l
compromiso de las partes de |os convenios sectoriales de proceder a
una novacién de los contratos temporal es para convertirlos en inde-
finidos, con apoyo en laDisposicion Adicional 12de laLey 63/1997.
Estas clausulas tienen caracter obligacional, y de su tenor literal se
deriva que su aplicacién no genera un derecho subjetivo de los tra-
bajadores singulares a la conversion de sus contratos temporales en
indefinidos. En tal sentido, el CC Interprovincial de Pizzas establece
(Disposicion Adicional 3% gue, «con objeto de incentivar la trans-
formacion de las distintas modalidades de contratos temporales en
contratos para el fomento de la contratacion indefinida, al amparo de
lo dispuesto en el apartado b) del punto 2° de la Disposicién Adicio-
nal 12del Real Decreto-ley 8/1997, de 16 de mayo, las partes del pre-
sente Convenio acuerdan ampliar atoda la vigencia temporal de la
presente norma paccionada (esto es, hasta el 31 de diciembre de
1998) las posihilidades que para la indicada conversion otorga la
disposicion citadax». Clausulas similares ala mencionada se encuen-
tran en otros convenios sectoriales de comunidades auténomas y
provinciales™.

indefinidos es el siguiente (art. 9): «si una vez agotada la duracién méximadel contrato
eventual el trabajador continuase prestando servicios en el mismo puesto y con lamisma
finalidad, se le considerard como fijo de plantilla. Si tras agotarse dicha duracién méxima
serescindierael contrato, laempresa no podra cubrir €l mismo puesto de trabajo con la
misma finalidad hasta transcurridos al menos dos meses desde lafechade larescision; el
incumplimiento por la empresa de esta limitacion daré origen a que el nuevo trabajador
adquieralacondicion defijo de plantilla.

3 CCE Hotel Hamilton, S. A. (Islas Baleares), articulo 24: «para que un trabajador
eventual se convierta en indefinido atiempo parcial (fijo discontinuo) deberd haber tra-
bajado como minimo cinco temporadas consecutivas en fechas similares».

" CCH Asturias, articulo 9; CCH Baleares, mediante Acta adicional de mayo de
1998; CCP de Sevilla, articulo 14; CCP Zamora, mediante Acuerdo adiciona de la
Comision Paritariade 27 de abril de 1998; CCP de Zaragoza, articulo 13; etc.
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11. LOS CONTRATOSA TIEMPO PARCIAL

No es frecuente encontrar clausulas que se refieran ala regula
cion general del contrato de trabajo atiempo parcia en los convenios
de hosteleria, 1o que resulta explicable porque la especie més fre-
cuente de esta modalidad contractual es la del contrato de los fijos
discontinuos, considerado en algunos convenios como laforma con-
tractual dominante, sobre todo en las actividades de restauracion.
Serd preciso esperar a la nueva negociaciéon colectiva, de 1998 y
siguientes, para anaizar los efectos que en este sector ha tenido el
acuerdo suscrito por los Sindicatos UGT y CC.OO. con € Ministerio
de Trabagjo, a que no se ha adherido CEOE-CEPYME, y que ha
sido trasladado por el Gobierno a Real Decreto-ley 15/1998, de 27
de noviembre, de medidas urgentes del mercado de trabajo en rela
cion con el trabgjo a tiempo parcia y e fomento de su estabilidad
(BOE, de 28 de noviembre).

No obstante, en alglin convenio colectivo, asi en € de Guiplzcoa
(art. 34), sereiteralaregulacion legal introducida por laLey 11/1994
parael articulo 12 delaLET. Més recientemente, yaen el afio 1998,
el CCP de Zaragoza (art. 13) ha incluido una clausula mediante la
cual prohibe cubrir un mismo puesto de trabajo mediante varios
contratos a tiempo parcial de duracion inferior a 12 horas ala sema-
na o 48 a mes, entendiendo que se cubre un mismo puesto cuando
por trabajadores de una misma categoria profesional se atiende aquel
en horarios sucesivos mediante diversos contratos a tiempo parcial.
Esta regulacion quiere salir al paso a la posible utilizacion fraudu-
lenta de la contratacién atiempo parcial, para cubrir puestos de tra-
bajo completos con el ahorro por parte de las empresas de cotiza-
ciones ala Seguridad Social.

12. LA CONTRATACION DE JOVENES TRABAJADORES

Es importante dgjar constancia de la progresiva extension en €l
sector de hosteleria del objetivo consistente en incorporar trabajadores
jovenes alas empresas como medio de afrontar el desempleo juvenil
y, también, para proceder a una renovacion de las plantillas, aunque
Nno se pueda negar que esta politica es concomitante con un paralelo
interés econdmico de las empresas para soportar unamenor carga de
los salarios que se abonen a trabajadores que carecen de antigliedad.

Entre los convenios sectoriales, es de interés reparar en la por-
menorizada regul acién que se dedica ala contratacion de jovenes en
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el CCH de Catalufia (art. 24). Esta regulacion incluye la configura-
cion de categorias profesionales para trabajadores comprendidos
entre 18 y 21 afios, de nuevo ingreso o de trabajadores de edad supe-
rior que accedan a su primer empleo en el sector 0 que carezcan de
experiencia profesional. El convenio prevé la permanencia de estas
categorias de los trabajadores contratados durante un maximo de
dos afos, pasando a ocupar la categoria superior cuya funcion
desempefian transcurrido este periodo de tiempo. Por lo demas, la
permanencia en estas categorias supone el reconocimiento de unos
salarios especificos que son diferentes en cada una de las provincias
de la Comunidad Auténoma. EI mencionado convenio colectivo
establece, ademas, mecanismos de control y previsiones para evitar
actuaciones fraudulentas; en concreto, atribuye ala Comisién Pari-
tariad control de laevolucion del empleo en estas categorias profe-
sionales de jévenes trabajadores; ademas, prohibe a las empresas
gue durante lavigenciadel convenio presenten expedientes de regu-
lacion de empleo para extinguir o suspender los contratos de trabajo
con una parte de su persona el que puedan contratar trabajadores
jévenes que retinan las caracteristicas a que se ha hecho referencia.

En los convenios colectivos de empresa es frecuente, por 1o
demés, encontrar declaraciones en las que resulta dificil situar la
existencia de una verdadera obligacion, aungue la presién factica
de los representantes de | os trabaj adores puede llevar a que se mate-
rialicen contrataciones de jévenes trabajadores para afrontar la grave
situacién del desempleo juvenil .

13. PREAVISO E INDEMNIZACION POR FINALIZACION
DE LOS CONTRATOS TEMPORALES

Puede decirse que se ha convertido en unaregla muy extendida
en el sector de hostelerialafijacion de unasreducidasy casi unifor-

5 Asi, CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. L. (Pais Vasco), articulo 8: laempre-
sa se compromete al fomento del empleo juvenil mediante |a contratacién a tiempo par-
cial con lamayor flexibilidad posible, para permitir alos jovenes compaginar lajornada
de trabajo con sus estudios, para lo que procuraré que lajornada laboral tenga caracter
rotativo. CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A. (Madrid), articulo 11: laempresa se
compromete afomentar el empleo juvenil y acontar con el mayor nimero posible de tra-
bajadores menores de 25 afios, y en especial, de jovenes que cursen estudios de cual quier
tipo, promocionando a jévenes estudiantes mediante la contratacion a tiempo parcial, de
forma que se les permita compatibilizar la jornada de trabajo con los estudios. Con
igual redaccion en CCE Restaurantes Villahonda, de Madrid.
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mes indemni zaciones por la finalizacién de los contratos temporal es,

lo que se restringe en agunos supuestos a los contratos eventual es. El

origen de estas indemnizaciones se puede considerar un efecto refle-
jo del Real Decreto 1989/84, de 17 de octubre, por €l que se regula-
ba la contratacién temporal como medida de fomento del empleo,

disposicion que establecia una duracion para estos contratos no infe-
rior a doce meses ni superior atres afos, regulando alaterminacion
de aguellos, € derecho del trabajador a percibir una compensacién
econdémica equivalente a doce dias de salario por afio de servicio.

Aungue la disposicion de referencia resulta aplicable en el presente
sblo a los trabajadores minusvdlidos, la Ley 42/1994, de 30 de
diciembre, como con anterioridad la Ley 10/1994, de 19 de mayo, de
medidas urgentes de fomento de la ocupacion, hizo posible la utili-
zacion de la contratacion temporal no causal a grupos de trabgjadores
distintos de los minusvélidos, recogiendo la obligacion de percibir la
compensacién econdmica de referencia ala conclusion del contrato.
La evitacion de situaciones de agravio comparativo explica que esta
forma de salario diferido en que consiste estaindemnizacién se haya
extendido en el sector de hosteleria, como en otros, a diferentes for-
mas de contrataci én temporal.

Una recepcion menor en los convenios sectoriales ha tenido, por
contraste, el cumplimiento de la obligacion de preavisar la conclu-
sién de los contratos temporales, que el articulo 49.1 de la LET
regula con caracter general respecto de los contratos de trabajo de
duracion superior a afio, prescribiendo que la parte del contrato que
«formule la denuncia esta obligada a notificar alaotralaterminacién
del mismo con una antelacion minima de quince dias».

Lainclusién de una regulacion complementaria sobre el incum-
plimiento de la obligacidn de preaviso se encuentra en tres convenios
provinciales que respetan el plazo legal de quince dias. En dos de
estos convenios, CCP La Rioja (art. 25) y CCP Badgjoz (art. 9), se
establece la posibilidad de monetizar cada dia de demoraen €l pre-
aviso por un diade salario, salvo que la causa de la extincion seala
baja voluntaria o el despido procedente o improcedente. En el CCP
de Castellon (art. 31) se establece la obligacion a las empresas de
preavisar con quince dias de antelacion la terminacion de los con-
tratos temporales que tengan una duracion superior alos seis meses,
atribuyendo a las empresas la posibilidad de conceder por estos
dias de preaviso la parte proporcional de vacaciones que pudieran
corresponder al trabajador o bien liquidar esta cantidad a la finali-
zacién del contrato; también se establece por el incumplimiento del
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preaviso la obligacion de abonar un dia de salario por cada dia de
demora.

Las indemnizaciones por finalizacion del contrato temporal se
establecen, salvo pocas excepciones, en la cuantia de un dia por
mes de servicio . En algunos convenios sectoriales la cuantia de esta
indemnizacion se reduce: asi, el CCH de Catalufia establece una
indemnizacién de un dia por cada dos meses de trabagjo a finalizar
cualquier contrato no indefinido; en el CCP de Cantabria laindem-
nizacion es proporciona a ocho dias por afio, calculadas sobre la
base de la Seguridad Social, y se reconoce solo en las prérrogas de
los contratos eventual es hasta su duracion méxima de nueve meses;
en e CCH de Murcialaindemnizacion de un dia de salario por mes
trabajado solo se reconoce desde el séptimo a décimo mes. Tan
solo en € CCP de Castellon (art. 31), se establece una penalizacion
en e supuesto de dimision del trabajador antes de la finalizacion del
contrato temporal o si son fijos de plantilla, derivandose del incum-
plimiento de esta obligacion de preavisar € trabajador un derecho del
empresario a descontar de la liquidacion que le pudiera corresponder
laparte proporcional de las pagas extraordinarias y de las vacaciones
correspondientes por el preaviso demorado o inexistente.

14. CAMBIO DE TITULARIDAD, SUCESION )
DE EMPRESAS CONTRATISTASY SUBROGACION
EN LAS RELACIONES LABORALES

Un supuesto especia mente conflictivo en la aplicacion del articu-
lo 44 de la LET, relativo a la sucesion de empresa, 1o constituye la
sucesion en las contratas y concesiones administrativas, que en la
actividad de hosteleria, y fundamentalmente en el subsector de lares-
tauracion, se presenta en multiples supuestos reales. En estas situa-
ciones no tiene lugar una verdadera transmision de empresa, por
cuanto no se transmite un complejo de elementos patrimoniales
debidamente organizados y susceptibles de explotacion parala obten-
cion de bienes o la prestacion de servicios, no siendo el objeto de la
transmision una unidad patrimonia; sin embargo, si existe un cambio
en latitularidad de una actividad especifica organizada, ala cual se
hallaban vincul ados | os trabajadores que prestaban sus servicios.

® CCP La Rioja, articulo 25; CCP Cédiz, articulo 40; CCP Murcia, articulo 7;
CCP Avila, articulo 6; CCP Ledn, articulo 27.2; CCP Salamanca, articulo 6; CCP Viz-
caya, articulo 9; y CCP Zaragoza, articulo 13.
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La pertinencia de aplicar extensivamente |la subrogacion en las
relaciones laborales prevista para los supuestos de titularidad de
cambio empresarial ha sido objeto de una amplia doctrina jurispru-
dencial, asi como de un debate doctrinal riguroso”’. Lamaés reciente
jurisprudencia del Tribunal Supremo ”® considera el supuesto de
cambio detitularidad en las contratas y concesiones como una posi-
ble «subrogacion convencional especial», que se opera por estar asi
previstaen el convenio colectivo aplicable. Por 1o demés, en algunas
sentencias de los Tribunal es Superiores de Justicia recientes se exige
paralaaplicacion del articulo 44 LET, que ademas de la transferen-
ciade la actividad de un titular a otro, se entregue al nuevo contra-
tista 0 concesionario una infraestructura u organizacién material
parala explotacion del servicio, Unico supuesto en €l cual se podria
apoyar en las previsiones legales (art. 44, LET) la sucesion en las
relaciones laborales. En cualquier caso, se trata de una cuestion que
ha suscitado, y sigue provocando, importantes dudas aplicativas,
tanto ala Jurisdiccion Social en Espaiia como al Tribunal de Justicia
delaUnién Europea.

En el sector de hostel eria son muy relevantes las referencias que
se contienen en los convenios provinciales a la sucesion en las con-
tratasy concesiones asi como a los supuestos de cambio de titulari-
dad en la actividad de catering y en los servicios a colectividades. A
continuacion se analizan las clausulas de uno y otro supuesto.

Por lo que se refiere alos cambios de titularidad en |a adjudica-
cion de contratas y subcontratas, en el CCP de Ciudad Real (art. 14)
y en el CCH de Asturias (art. 11), se articula la subrogacion de las
relaciones laborales con base exclusivamente en €l convenio colecti-
VO, ho exigiéndose la transmision de elementos patrimonial es basi-

7" MOoNEREO Perez, J. L.: La responsabilidad empresarial en los procesos de sub-
contratacion: puntos criticos, Editorial Ibidem, Madrid, 1993. GobiNo REYES, M, SAGAR-
DOY DE SIMON, Y.: Contrata y subcontrata de obrasy servicios. La cesion de trabajado-
res a través de las Empresas de Trabajo Temporal, Editorial CIS, Valencia, 1998. Més
recientemente, MoNEREO PEREz, J. L.: «Comentario al articulo 44. La sucesion de
empresa», en MONEREO Perez, J. L. (Dir.): Comentario al Estatuto de los Trabajadores,
Editoria Comares, Granada, 1998, pp. 540-543. También, del mismo autor: La nocién de
empresa en € Derecho del Trabajo y su cambio de titularidad (Estudios del ordena-
miento interno y comunitario), Editorial Ibidem, Madrid, 1999.

78 SSTS 10 junio 1991 (Art. 5141); 5 abril 1993 (Art. 2906); 30 noviembre 1993
(Art. 10078); 23 enero 1995 (Art. 404); 19 octubre 1996 (Art. 7778); y 6 febrero 1997
(Art. 999), en unificacion de doctrina, citada por MONEREO PEREZ, J.L ., en «Comentarios
al articulo 44 ET.», p. 44.
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cos. El primero de los convenios mencionados expresa que 1os tra-
bajadores que hayan prestado servicios en la anterior empresa con-
tratista pasaran a la nueva con los mismos derechos y garantias, sin
gue sea preciso realizar un nuevo contrato de trabajo. Como garantia
adicional se establece también que en los supuestos de cambio de
titularidad de la empresa se entregara a los trabajadores una carta
individual en la que se reconozcan todos sus derechos adquiridos,
antigliedad, salario, categoria profesional, etc., firmada por la antigua
y lanueva empresa. Aspectos de mayor importancia se recogen en €
CCH de Asturias, ya mencionado, en el que se prevé que los traba-
jadores de un concesionario del servicio de hosteleria, cualquiera que
fuese larelacién anterior con su anterior empresa, pasaran al venci-
miento de aguella a la nueva empresa, incluyéndose en esta subro-
gacion los contratos de obra o servicio determinados, y afectando
tanto alos trabajadores en activo como a los que tuvieran suspendido
el contrato. Esta misma subrogacion se prevé también en los supues-
tos de servicios a colectividades. Sin embargo, en el CCP de Sevilla
(art. 26) se contemplatan sblo el supuesto de las concesiones admi-
nistrativas del Estado, estableciéndose al respecto que cuando la
concesion lleve aparejada la entrega al concesionario de la estructu-
ra de organizacion empresarial basica parala explotacion del servi-
cio, los trabajadores de la empresa saliente pasaran a ser adscritos a
la nuevatitular, que se subrogara en todos los derechos y obligacio-
nes de aquellos.

En lo relativo ala sucesion de empresas en la actividad de cate-
ring y servicios a colectividades, el CCH de Murcia de 1998 contie-
ne una amplisima regulacion relativa a las peculiaridades del trabajo
fijo discontinuo respecto de | os trabajadores que prestan sus servicios
en comedores escolares (acuerdo anexo a convenio). De otra parte,
el CCP de Avilaregula (Anexo 5°) de forma pormenorizadala suce-
sién en los servicios a colectividades, precisando que la elabora-
cion de las comidas podra hacerse tanto en la cocina de los clientes
como en las instalaciones propias de la empresa hostelera. Lo mas
relevante de esta Ultima regulacion es que se distingue entre una
subrogacion obligatoria, que da lugar a que se absorba de forma
automatica por €l nuevo concesionario a determinados grupos de
trabajadores en las mismas condiciones salariales y de antigiiedad
gue tenian reconocidas, y que se limita a los niveles que estricta-
mente se detallan en €l convenio; respecto de otra subrogacion dis-
crecional que afectad persona del nivel 1 del convenio (Direcciény
Gestién), quedando las partes en libertad para negociar su paso o0 no
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de una empresa a otra; por Ultimo, se ordena una subrogacién total
respecto de todo €l personal de la empresa saliente cuanto ésta tuvie-
ra como Unica explotacién €l servicio de colectividades objeto de
transmision. Una regulacién similar se contiene también en el CCH
de Madrid (Restauracién), distinguiendo también entre la subroga
cion obligatoria, ladiscreciona y latotal.

El CCP de Vaencia contiene una regulacién de la sucesién de
empresa (art. 44) mas general, afectando tanto a los supuestos con-
templados en el articulo 44, como a las concesionesy alasucesion
de colectividades.

15. SUMINISTRO DE TRABAJADORESA TRAVES
DE EMPRESAS DE TRABAJO TEMPORAL

En relacion con las empresas de trabajo temporal, cuya regula-
cion sellevo acabo por laLey 14/1994, de 1 de junio, complemen-
tada por € Real Decreto 4/1995, de 13 de enero, la negociacién
colectiva de hosteleria se ha mostrado sensible a las situaciones de
desigualdad que se pueden crear para los trabajadores que prestan
una misma actividad en las empresas y estan sometidos a estatutos
juridicos distintos, asi como al riesgo que supone para la consolida-
cion de plantillas fijas una utilizacion abusiva por las empresas del
sector de las empresas de trabajo temporal para cubrir determinados
servicios de forma permanente. El conjunto de problemas que plan-
tealairrupcion de las empresas de trabajo tempora en € mercado de
trabajo espariol hatenido su reflejo en los Ultimos afios en la nego-
ciacion colectiva de hosteleria, plasméandose aquellos en la configu-
racion de un conjunto de clausulas que tratan de hacer frente a situa-
ciones gque pueden ir en perjuicio de la estabilidad del empleo de los
trabajadores del sector y en una desigualdad de trato salarial y en las
condiciones de trabajo.

Un espacio problematico en el que ha reparado la negociacion
colectiva es en laidentificacion de los puestos de trabajo susceptibles
de ser atendidos por empresas de trabajo temporal. La regulacién
juridica de éstas en el Derecho espafiol ha supuesto reducir el volu-
men de plantilla de las empresas para atender funciones que, en
principio, venian siendo desarrolladas por los trabajadores de las
empresas de hosteleria por integrarse en el conjunto de actividades
propias de las mismas. En algunos convenios sectoriales, asi en el de
Baleares (art. 8) se recoge una pormenorizada regulacién sobre la
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contrataci én de trabajadores a través de empresas de trabajo tempo-
ral, obligando alas empresas de hosteleria a gjustarse a determinados
porcentajes sobre las plantillas de fijos y fijos discontinuos en cém-
puto promedio trimestral ™°. A este limite le acompafia la prohibicién
de utilizar los servicios de las empresas de trabajo temporal si en los
doce meses inmediatamente anteriores la empresa usuaria ha amor-
tizado los puestos de trabajo que pretende cubrir con aquellasy se ha
producido la extincion de los contratos por despido improcedente o
por las causas reguladas en los articulos 50, 51y 52 ¢) delaLET. De
otra parte, se atribuye alos representantes legales de los trabajadores
un control sobre los contratos de puesta a disposicion. También se
incluye, aunque en términos uniformes, una garantia de contratacion
directa de trabajadores por las empresas de hosteleriaen el CCH de
Cantabria®.

En la misma linea de salvaguardar la existencia de una plantilla
propia de las empresas de hosteleria, encontramos clausulas con-
vencionales que, prescindiendo de limites cuantitativos, prescriben
gue la empresa se compromete a no recurrir a empresas de trabajo
temporal pararealizar funciones propias de su actividad principal .

Otro tipo de garantias convencionales para la utilizacion de los
contratos de puesta a disposicion con las empresas de trabajo tem-
pora serefieren alas garantias de los derechos de |os trabajadores en
mision. Esta perspectiva se concreta en el CCH Navarra en la obli-
gacion de garantizar como minimo, entre todos |os conceptos sala-
riales, incluida la prorrata de pagas extras, una cantidad igua ala
suma del 100 por cien del saario base establecido en el Convenio
colectivo para la categoria profesional correspondiente (art. 25.6).
Mas explicitay con menos condicionamientos esta redactada la clau-
sulaque incluye el CCP Guipuzcoa (art. 36), a disponer que lostra-
bajadores puestos a disposicion de la empresa de hostel eria tendréan
los mismos derechos laborales y las mismas retribuciones minimas

7 Tal regulacion es la siguiente: a) Hasta treinta trabajadores, 15 por ciento de
contratacion de eventuales por circunstancias de la produccién. b) A partir detreintay un
trabajadores, 10 por ciento de contratacion de eventuales por circunstancias de la pro-
duccion. Las fracciones resultantes se computaran con carécter unitario, es decir, como un
trabajador més. L os contratos que se realicen por eventualidades por circunstancias de la
produccién no podran tener una duracion superior a tres meses.

8 CCH Cantabria, articulo 8: a menos e 90 por ciento de |os trabajadores que pres-
ten servicios en el ambito funcional de este Convenio, perteneceran a las empresas de
hosteleriay seran contratados directamente por €llas.

81 CCE Iber-Swiss Catering, S. A. (LaMufioza), articulo 15.
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de las tablas del convenio a que tengan derecho los trabgjadores de la
empresa usuaria. Esta equiparacion, sin embargo, tiene un caracter
parcial en el Convenio Colectivo de Baleares®.

En cualquier caso, lalinea de tendencia a que apunta la equipa-
racion salarial de los trabajadores en mision alas condiciones de tra-
bajo reconocidas a los trabajadores propios de la empresa usuaria, se
ha traducido también en & establecimiento de clausulas® que pre-
tenden evitar la existencia de unainferioridad en el tratamiento retri-
butivo y demés condiciones de trabajo mediante la utilizacion de
trabajadores en misién de empresas de trabajo temporal que tengan
convenio propio. Esto explica gue en algun convenio de empresa se
haya establecido la limitacién de que solo se podra contratar con
empresas de trabajo tempora afectadas por € convenio estatal propio
de éstas. Con independencia de la posible legalidad de este tipo de
clausulas —en la medida en que suponen una importante restric-
cion alalibertad de empresa (art. 38, CE)— el propdsito latente con
su establecimiento es que se garantice un suelo minimo de garantias
alostrabajadores en mision, asi como la aproximacién progresiva a
las retribuciones de la empresas usuarias, extremo que se regulaen €
segundo convenio estatal paralas Empresas de Trabajo Temporal, y
gue se convertird en una equiparacion total a partir de uno de enero
del afio 2.000.

8 CCP Baleares, articulo 8, limitando la equiparacién alos derechos que tienen los
trabajadores de la empresa usuaria en lo que se refiere a transporte, instal aciones colec-
tivasy manutencion.

8 Asi, en & yamencionado CCE Iber-Swiss Catering, S. A. (LaMufioza), articulo 15.



V. ESTRUCTURASPROFESIONALES

1. INTRODUCCION

Una de |as materias més necesitadas de un tratamiento actualiza-
do en € sector de hosteleria hasido, sin duda, la clasificacion profe-
sional. La Ordenanza establ ecia una estructura profesional muy rigi-
da basada en una multiplicidad de grupos profesionales que atendian
alarealizacion de las funciones propias del establecimiento, segin la
seccidn en que estuviera clasificado, e integraba unarelacion de cate-
gorias profesionales agrupadas, a su vez, por €l tipo de actividad
desempefiada. Esta estructura dificultaba enormemente la movilidad
funcional de los trabajadores, no ya entre categorias de un mismo
grupo, gue en muchos casos se veia imposibilitada en aquellos
supuestos en los que | os regquerimientos de cualificacion impedian la
movilidad, sino entre categorias de grupos distintos para las que no
existian requerimientos de cualificacion o éstos eran minimos.

En el contexto anterior ala derogacién de la Ordenanza —aun-
gue no faltaron algunos convenios que abordaron la tarea de ordenar
el encuadramiento profesional—, la negociacion colectivano llegé a
vencer la resistencia y pervivencia de dicha norma a través de su
aplicacion supletoria en defecto de regulacion convencional, incluso
la propia negociacion colectiva era remisa en muchas ocasiones para
abrir nuevas posibilidades reguladoras que articulasen una estructu-
ra profesional acorde con las exigencias de una clasificacion subje-
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tiva menos rigida; bastaba para ello lameraremision por € convenio
ala «Clasificacion funcional» contenida en la Ordenanza.

La superacién de los model os rigidos de clasificacion profesional
se propicia con la Reforma de 1994 a través de dos vias: por la
modificacién de laregulacion legal, flexibilizando la adaptacion dela
prestacion de los trabajadores a un sistema de clasificacion menos
rigido, y por el proceso de derogacién de las ordenanzas y regla
mentaciones de trabajo, que da un impulso a la negociacion colecti-
vay abre otro proceso de sustitucion, o mejor dicho, crealanecesi-
dad de regular la situacién de anomia dejada por la desaparicion de
las normas sectoriales.

Lanegociacion colectivay, en su defecto, los acuerdos de empresa
son los instrumentos normativos a traves de los cuales ha de estable-
cerse d sistemade clasificacion profesiond (art. 22.1 LET). Sin embar-
go, estareferencia alanegociacion colectiva hay que completarlacon
lo dispuesto en € articulo 84, parrafo tercero, LET, de modo que la
negociacion colectiva de ambito superior alaempresa puede centrali-
zar a méximo nivel laregulacién de «los grupos profesional es».

Por su parte, e AINC insiste en esta centralizacion disefiando una
estructura profesional basada en los grupos profesionales en sustitu-
cion de los sistemas establecidos sobre categorias profesionales.
Abundando en la definicién de grupos profesionales, dicho Acuerdo
Interconfederal aporta una serie de criterios para que la negociacion
colectiva sectorial los tome en consideracion: «Autonomia, forma-
cion, iniciativa, direccién, responsabilidad, complejidad, etc.»; cri-
terios determinantes de la competencia profesiona que, asu vez, sir-
ven para e encuadramiento profesional de los trabajadores. Este
concepto de grupo profesional se completa con ladivision del mismo
en «areas funcionales» para permitir un mayor gjuste de la adscrip-
cién de los trabajadores a las exigencias de la prestacion laboral. De
esta forma, la huida de la rigidez de las categorias profesionales
Ileva a una clasificacién o encuadramiento profesional de cada tra-
bajador que vendra dado por la integracion en el grupo profesional
correspondiente y la adscripcion a un area o nivel profesional que
incluirdun conjunto de tareas arealizar.

2. LA CLASIFICACION PROFESIONAL EN EL ALEH

El ALEH anticipaen su regulacion | os criterios contenidos en el
AINC, yaque acoge € grupo profesional como sistema de clasifica
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ciony el &reafunciona como criterio de encuadramiento o adscrip-
cion. Sin embargo, mantiene dentro de cada area funcional la asig-
nacién del contenido de la prestacion, las funciones a desempefiar, a
través de la asignacion de una categoria profesional dentro del
correspondiente grupo. Frente a la tendencia actual en muchos sec-
tores a estructurar la clasificacion subjetiva suprimiendo las catego-
rias profesionales por &reas o niveles funcionales o sustituyendo €l
concepto de grupo profesional por categorias profesionaes que, asu
vez, incluyen niveles, en el ALEH las categorias profesionales estan
presentes en el sistema de clasificacion profesional con sustantividad
propia. Larazon de esta pervivenciareside precisamente en laexis-
tencia de unos perfiles profesionales heterogéneos que son propios
del sector y que estén vinculados a cualificaciones que requieren
de unaformacion profesional especifica.

2.1. Laséreasfuncionales

L as &reas funcional es agrupan una serie de actividades profesio-
nales gue tienen como comun denominador una base profesional o
un contenido funcional homogéneo (art. 15). La finalidad de las
areas funcionales es encuadrar a grupos y categorias profesionales
con contenidos prestacionales homogéneos, no instrumentandose
aquellos como &mbitos delimitadores de la movilidad funcional, ya
que esta finalidad le corresponde a grupo profesiona (art. 14, dltimo
parrafo).

Las &reas funcionales son €l resultado de replantear y perfeccio-
nar |os distintos subgrupos profesional es existentes en la Ordenanza
para cada grupo profesional articulado en torno ala clasificacion del
establecimiento (recepcion y contabilidad, conserjeria, cocinay
reposteria, comedor, pisos, lenceriay lavadero, personal de limpieza,
servicios auxiliares, varios, mostrador y/o sala, oficinay contabili-
dad, administracion, servicios variosy el personal de operacionesy
el de sala de preparacién de los catering), reduciéndolos a cinco
areas funcionales e integrando en cada una de €llas los contenidos
prestacionales de las antiguas categorias profesionales:

Area primera: Recpecion-conserjeria, relaciones publicas, admi-
nistracion y gestion. Resultado de agrupar las actividades compren-
didas en: recepcion y contabilidad, oficinay contabilidad, adminis-
tracion, asi como las correspondientes a otras categorias profesiona
les especificas de algunos establ ecimientos.
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Area segunda: Cocinay economato. Se integran todas las acti-
vidades de cocinay reposteria, asi como las tareas encomendadas a
persona de almacén en las cafeterias con funciones idénticas a de
economato y bodega.

Area tercera: Restaurante, bar y similares. Es el &rea funcional
en la que mas se ha depurado la multiplicidad y heterogeneidad de
categorias profesionales, concentrando los subgrupos de comedor,
pisos, mostrador y/o sala de la Ordenanza para reducirlas a unas
pocas. También se integran en esta &rea actividades, trabgjos y ta-
reas de categorias profesional es correspondientes a catering.

Area cuarta: Pisosy limpieza. Las actividades realizadas por las
categorias correspondientes a pisos, lenceriay lavadero y personal de
limpieza determinan esta area.

Area quinta: Mantenimiento y servicios auxiliares. Se equipara,
basicamente, con las actividades realizadas por |as categorias inte-
gradas en servicios auxiliares, incluyendo nuevastareas ligadas ala
actividad de catering.

Esta estructura de éreas funcionales no integra totalmente activi-
dades o labores profesionales homogéneas. No hay una respuesta
transversal que ponga de manifiesto la existencia de categorias equi-
valentes, sobre todo, en aguellas categorias profesionales que no
exigen cualificacion o muy pocay que estén integradas en distintas
areas. En particular, porque el acuerdo de clasificacion entre el
empresario y el trabajador determinala asignacion de una categoria
profesional encuadrada en una determinada érea y dentro de un
grupo profesiona (arts. 11y 14).

2.2. Losgrupos profesionales

El grupo profesional también ha experimentado una gran trans-
formacion y en la nueva regulacion no asume yalafuncion de agru-
par categorias profesionales atendiendo a criterios de homogeneidad
profesional o funcional, que corresponde a las éreas funcionales,
todo ello, a pesar de que e ALEH, siguiendo una de las opciones
previstas en el articulo 22.2 LET, establece que «los grupos profe-
sionales estén determinados por aguellas categorias que presentan
una base profesional homogénea dentro de la organizacién del tra
bajo» (art. 17). Antes, a contrario, €l grupo pondera determinados
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factores para agrupar las categorias profesional es. «Autonomia, for-
macion, iniciativa, mando, responsabilidad y complejidad» (art. 13)
y servir de limite alamovilidad funciona (art. 14). El ALEH acogia
inicialmente un total de dieciocho grupos distribuidos entre las dis-
tintas areas funcionales (art. 17). Sin embargo, €l area funcional
guinta se ha visto incrementada con dos grupos profesionales mas y
reestructurada por Acuerdo de la Comisidn negociadora, de 9 de
abril de 1997, mediante la adaptacion llevada a cabo en la clasifica-
cion profesional para adecuarla alas empresas de catering; con igual
finalidad se ha operado en € &reafuncional tercera

La estructuracion de los grupos profesionales parece seguir un
criterio de equivalencia, ya que cada uno de los cuatro grupos pro-
fesionales existentes en las diferentes areas funciona es (todas menos
la cuarta que sblo contemplalos Grupos profesionales || alV) pare-
cen estructurarse homogéneamente conforme alos factores de encua-
dramiento profesional antes referidos.

El Grupo profesional | se identifica con factores tales como €l
mando Yy laresponsabilidad, con actividades de organizacion, direc-
cion, coordinacion, control, seguimiento de los distintos recursos
personales y materiales y actividades objeto del correspondiente
departamento, cocina, restaurante, bar cafeteria, catering, etc.

Los Grupos 11 y 111 se corresponden, respectivamente, con tareas
propias que exigen una base profesional ampliay soliday con aque-
[las otras prestaciones laboral es que demandan una menor cualifica
cion o que requiriéndola € trabajador solo colabora en determinadas
tareas cualificadas bajo la direccidn de otros profesionales o realiza
de forma auténoma algun tipo de prestacion béasica.

En dltimo lugar, e Grupo profesional |V agrupa categorias que
no exigen una cualificacion y desarrollan tareas meramente auxilia-
resy sencillas, de preparacion, vigilanciay control o limpieza, aun-
que en algunos casos las labores concretas de |a prestacion debida
exijan la posesion de permiso de conducir (p. e., auxiliares de recep-
cion y conserjeria encargados de conducir y estacionar 1os vehiculos
delos clientes).

2.3. Lascategorias profesionales

Finalmente, la estructura profesional disefiada por el ALEH se
completa con laregulacion de las categorias profesionales que se han
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reducido notablemente, principalmente en las Areas funcionales pri-
meray tercera, que han pasado, respectivamente, de cuarentay una
acatorce, y de cuarentay una a diecisiete categorias. El articulo 17
agrupa dentro de cada grupo profesional distintas categorias profe-
sionales, cuyo contenido prestacional es definido en el articulo 18
atendiendo ala actividad profesional de cada &reafuncional. El cua
dro de categorias profesional es se completa con el acuerdo de 9 de
abril de 1997, por € que se adapta la clasificacion profesional de las
categorias de catering al ALEH. Junto a esta reduccion, se han crea
do otras nuevas para atender determinadas actividades de marke-
ting y relaciones publicas dirigidas a la promocién y comercializa-
cion de los servicios de hosteleriay de animacion.

3. CONCURRENCIA EN LA REGULACION
DE LOS SISTEMAS DE ENCUADRAMIENTO
PROFESIONAL Y LA ADAPTACION DE CATEGORIAS
PROFESIONALES

Lareordenacion de la clasificacion profesional con criterios dis-
tintos a los contenidos en la Ordenanza plantea una serie de proble-
mas. Por un lado, la situacion concurrente en laregulacion del siste-
ma profesional entre el ALEH y los convenios de dambito inferior; por
otro, losrelativos a la adaptacion del antiguo encuadramiento profe-
sional a nuevo sistema, problemas que han sido abordados por €l
propio Acuerdo.

La primera cuestion tiene que ver con la clara vocacion de uni-
versalidad del ALEH y de erigirse en norma sustitutoria de la Orde-
nanza, que puede chocar con las particulares regulaciones sobre la
estructura profesional adoptadas en convenios colectivos de ambito
inferior. Por un lado, la entrada en vigor de la nueva estructura pro-
fesiona fija el dies a quo a efectos de determinar la concurrencia.
Aunque el ALEH se suscribid € 13 de junio de 1996 y se publico en
el BOE de 2 dejulio, laentrada en vigor parala clasificacién profe-
siona sefija, con carécter retroactivo, € 1 de enero de 1996 (DT 13),
por lo que plantea dudas la fecha que ha de tomarse en considera-
cion. El criterio mas seguro es atender al principio de publicidad, es
decir, lafechade publicacién en el BOE.

Este puede parecer un problema més tedrico que practico, pues-
to que a excepcion de algunos convenios colectivos que dispusieron
su entrada en vigor o o hicieron con anterioridad @ dia 1 de enero de
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1996, la practica totalidad de los convenios de &mbito inferior o
hicieron después —y en los casos que abordaron una regulacion
propia o se remiten a la Ordenanza de forma transitoria, hay que
entender que estan afectados por las reglas de concurrencia— 2, se
remiten en esta materia al ALEH 3, lo incorporan 4, establecen su
acomodacion através de laintervencion de la comision paritaria o de
otro 6rgano®, se comprometen a elaborar propuestas de conformidad
con el mismo®, establecen una clausula de aplicacion supletoria del
ALEH7, 0 no tienen unaregulacion claramente definida®.

1 CCH Catalufia; CCP Avila; CCP La Corufia; CCP Guiplizcoa; CCP Palencia; CCP
Teruel.

2 CCH LaRioja (Hoteles); CCH La Rioja (Restaurantes), prevé, ademés, que la
comision paritaria reorganice | as categorias profesionales (DA 23); CCP Almeria, articu-
lo 18; CCP Céceres DT 1& CCP Cédiz, articulo 41; CCP Cuenca, Anexo; CCP Huesca,
Anexo |, acoge la nueva denominacién de categorias del ALEH pero las agrupa en cuatro
grupos profesionales prescindiendo de |as &reas funcionales; CCP Salamanca, Anexo I,
ademés, se crean las categorias de «Auxiliar de hosteleria» y «Aprendiz de hosteleria» (D
Acla 13); CCP Sevilla, Anexo |; CCP Zamora, articulo 31, que establece que el ALEH
opera como norma supletoria para interpretar conflictos o lagunas que deriven de la
aplicacion de los grupos establecidos; CCE H.O.C.S. A.(Hotel Don Miguel), articulo 39;
CCE Hoteleras Sendra, S. A: (Hotel Astoria), articulo 18; CCE Hotel Halminton,
S. A., articulo 7; CCE The Interbulding Investment (Hotel Torremolinos Beach Club),
articulo 41; CCE Hotel Peregrino, S. A., articulo 6; CCE Hoteles Barceld, S. A. (Hotel
Pueblo Ibiza), articulo 7, (Hotel Pueblo Menorca), articulo 7; CCE Lalndustrial Hotelera,
S. A. (Hotel Avenida Palace), articulo 7; CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., arti-
culos 20 y 21; CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. L., articulos 28 y 29; CCE Res-
taurantes Lim-Blanco, S. A:, articulos 20 y 21; CCE Hosteleria Puerta de Palmas, Anexo;
CCE Restaurantes Villahonda, S. A., articulos 20 y 21; CCE Comidas Répidas de Ledn,
S. L., articulos 30 y 31; CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A., articulos 20y 21.

8 CCH Cantabria, articulo 12; CCH Madrid (Hoteles), art, 20; CCH Madrid (Res-
taurantes), articulo 21; CCH Murcia, articulo 29; CCP Alava, articulo 23; CCP Alicante,
articulo 15; CCP Badajoz, Anexo |; CCP Huelva, DF 1% CCP Jagn, DA Unica; CCP Méli-
Ila, articulo 5; CCP Sta. Cruz de Tenerife, articulo 6; CCP Segovia, articulo 22; CCP
Valencia, articulo 50; Zaragoza, articulo 17; CCE Tryp, S. A. (Hotel Albayzin), CA 13,
(Hotel ReinaVictoria), FF 12 (Hotel Fenix), DF 12 (Complejo Norte) DF 1% CCE Hotel
Atlantico, articulo VI; CCE NH (Hotel Villa de Bilbao); CCE Tourin Europeo (Hotel Glo-
ria Palace), articulo 48; CCE Inhotel, S. A., articulo 34; CCE Hotel Principe Pio,
S. A, articulo 13; CCE |ber-Swiss Catering, S. A., articulo 17.

4 CCPAlbacete, Anexo IV; CCP Mdaga, articulo 12; CCP Orense, Anexo I1; CCP
Toledo, articulo 21; CCE Hotelera El Carmen (Hotel Castellana Intercontinental), articu-
lo 38.

5 CCH Baleares, DT 1% CCP Las Pamas, DT 3% CCP Soria, articulo 17.

6 CCP Ceuta, DT.

7 CCP Cordoba, articulo 7.

8 CCH Navarra, articulo 22; CCP Burgos, CCP Ciudad Real; CCP Granada; CCP
Guadalgjara; CCP Leon; CCP Pontevedra.
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Sin embargo, € problema se plantea porque algunos de aquellos
convenios han establecido sistemas de clasificacion profesional pro-
pios; asi ocurre con los CCH Catalufiay CCP GuipuUzcoa.

El propio ALEH regula las reglas de concurrencia entre conve-
nios, y en materia de clasificacion profesiona e articulo 10 estable-
ce dos reglas. Por un lado, dispone: «Lo pactado en materia de cla-
sificacion profesional en los Convenios colectivos de ambito sectorial
vigentes a la fecha de entrada en vigor de este Acuerdo, no se vera
afectado por lo dispuesto en este Acuerdo». Setratade lareglade no
afectacion o intangibilidad de los convenios colectivos de &mbito sec-
torial (supraempresariaes) vigentes alaentradaen vigor del ALEH,
mostrando un claro respeto que se corresponde con laregladel prior
tempore en cuanto a la constitucion de la unidad negocial, tal como
viene exigiendo lajurisprudencia. No obstante, se aplicara la nueva
estructura profesional si la voluntad negocia de la comisién nego-
ciadora de ambito sectorial inferior se manifiesta en ese sentido.
Por otro lado, los convenios colectivos que se remiten ala Ordenan-
za® hay que entender realizada dicha remision al ALEH por lo dis-
puesto tanto en su articulo 12 como en la DF Unica. Iguamente, los
convenios que contengan una clasificacion profesional con funda-

mento en las categorias Ordenanza se verén afectados por el ALEH
10

Por lo que se refiere alos convenios CCH Cataluiiay CCP Gui-
puzcoa, Unicos que estan en relacion de concurrencia con el ALEH,
hay que sefidar lo siguiente. En primer término, el CCH Catalufia ha
establecido una clasificacién profesional basada en cinco grupos
profesional es agrupando en cada uno de ellos una serie de categorias
profesionales —con origen en la Ordenanza unas 'y de nuevafactura
otras— que tienen una base profesional homogénea, es decir, € cri-
terio seguido en la definicion de los grupos vendria a coincidir con
las éreas funcionales del ALEH, de ahi que este régimen no se haya
visto afectado por el ALEH por la propiaregla de concurrencia. Sin
embargo, € problema que se plantea es determinar si en el ambito de
aplicacion del CCH Catalufia se mantiene vigente la estructura pro-
fesional regulada en este convenio o es de aplicacion el ALEH, ya
gue la prohibicién de concurrencia rige durante la vigencia del con-
venio. En este sentido, hay que sefidar que el CCH Catalufia esta-

9 CCP Avila, articulo 34; CCP La Corufia, articulo 31; CCP Teruel, DF.
10 CCP Pdlencia, articulo 12.
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blecia su duracion hastael 30 de abril de 1998, prorrogandose técita
y autométicamente de afio en afio si no media denuncia.

Otro convenio que plantea problemas de concurrenciaes el CCP
Guipuzcoa. En efecto, dicho convenio, con vigencia indeterminada,
contrae su eficaciaa partir del 1 de agosto de 1993, aungue la comi-
sién negociadora present6 a registro € dia 6 de mayo de 1997 un
texto refundido en el que incluyen las madificaciones adoptadas por
dicha comisién. EI CCP Guipulzcoa regula la estructura profesional,
de forma similar al CCH Catalufia, agrupando las categorias profe-
sionales (que tienen una extension mayor alas previstasen el ALEH
ya que muchas de las contenidas en el CCP Guipulzcoa se toman del
amplio catdogo de la Ordenanza) en cinco grupos, que, de igual
manera, se corresponden con las areas funcionales previstas en €l
ALEH. Ademas, el Grupo | se divide, a su vez, en cuatro subgrupos
atendiendo a las &reas de recepcion, conserjeria, administracion y
comercial. Finalmente, e propio convenio se encarga de describir
las funciones correspondientes a cada categoria reproduciendo en
muchos supuestos la literalidad de la norma sectorial derogada
(Anexo XI1).

El problema que se plantea con el CCP GuipUlzcoa es precisar S
lavigenciaindeterminada que regula €l articulo 4, y sujeta a denun-
cia quinquena (DA 5%), con un sistema especifico de revisién o
introduccién de nuevas materias*t, puede operar COmo un mecanis-
mo de elusion de la concurrencia, puesto que la adopcion de acuer-
dos sucesivos por la comision negociadora afiadidos a convenio y €l
propio procedimiento de revision hacen innecesaria su denuncia. El
problema es complejo porque la vigencia del CCP Guipuzcoa es
indeterminaday el periodo de cinco afos, alo sumo, opera como un
limite temporal para gercitar la denunciay, en consecuencia, no es

1 Articulo 4. Ambito temporal — «El presente Convenio colectivo bésico tiene una
vigenciaindeterminada, sin perjuicio de lo establecido en la disposicién adicional quin-
ta, iniciando sus efectos € 1 de agosto de 1993. No obstante, sus anexos tendran ladura-
cidn que se determine especificamente en cada uno de ellos». Por su parte, la Disposicién
Adicional Quinta establece «Cualquiera de las representaciones empresariales o sindi-
cales, legitimadas para negociar, podran denunciar el Convenio colectivo basico cada
cinco afios...». No pudiendo denunciarse el convenio si en lafecha de finalizacién de los
cinco afios se esta «revisando el convenio» conforme al procedimineto conveniconal-
mente previsto en la Disposicion Adicional Cuarta. En ésta se establece un procedi-
miento de revision que, en sintesis, prevé un plazo para solicitar larevisién o lainclusién
de nuevas materias, teniendo «la mesa negociadora permanente» el plazo de un afio
para negociar, en cuyo caso, el acuerdo alcanzado se incorporaa convenio.
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posible determinar e momento en que € convenio pierde su vigencia
para aplicar las reglas de concurrencia previstas en el articulo 10
ALEH vy, por tanto, el sistema de clasificacion profesional en é pre-
visto. No obstante, hay que poner de relieve que el procedimiento de
revision o de renegociacion puede condicionar la estructura de la
negociacion colectiva cuando se establece en un convenio que tiene
un periodo de vigencia tan dilatado, ya que petrifica una unidad de
negociacion que se hace refractaria ala preferencialegal de un sis-
tema centralizado para determinadas materias (art. 84 LET).

El segundo bloque regulado por el ALEH se refiere ala adapta-
cién de las categorias. En el articulo 12 se establece el mecanismo
para guiar el transito del antiguo a nuevo sistema de clasificacion
profesional, encomendandose a la propia Comision paritaria la ela
boracion y aprobacion de las tablas de correspondencia de las anti-
guas categorias de la Ordenanza a | os grupos profesional es estable-
cidos en el ALEH para facilitar la adaptacion *2. Este mandato fue
cumplido por la Comision que, en reunion de 9 de abril de 1997,
mediante Acuerdo aprob6é el cuadro de correspondencias con crite-
rios Unicamente funcionales y no salariales —incorporado al ALEH
y que queda garantizado mediante clausula especifica de vinculacién
alatotalidad (art. 12)—, que, por otra parte, ha sido recepcionado
por algun convenio 2,

Lasimplificacion de categorias exige establecer unatabla o cua
dro de correspondencias, puesto que la adaptacion persigue una
homogeneizacion de los contenidos funcionales, pero también tiene
un reflejo sobre |os aspectos retributivos, ya que, con carécter gene-
ral, las tablas salariales se elaboran a partir de las categorias profe-
sionales. Este doble sentido se manifiesta en los apartados 1y 2 del
Acuerdo de la Comision Paritariay constituye un claro componente
del contenido del acuerdo de clasificacion entre empresario y traba-
jador cuya expresion es el contrato de trabajo (art. 22.5 LET).

El alcance funcional es evidente en la adaptacién del vigjo a
nuevo encuadramiento profesional. Sin embargo, este Acuerdo remi-
te alos convenios colectivos de &mbito inferior para que procedan al
encuadramiento profesional de aquellas categorias propias que no se

12 Sistema previsto en el AINC, que remite al convenio sectorial para que determi-
ne el procedimiento de adaptacion que debe seguir €l nivel de empresa, si bien el propio
ALEH aboca para si |a adaptacion.

13 CCH Asturias; CCP Albacete; CCP Castell6n; CCP Toledo, Anexo |; CCP Viz-
caya, articulo 33.
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correspondan con la Ordenanza, de modo que dichos convenios ten-
dran que encajar el contenido prestacional de la categoria propia
dentro de las funciones bésicas que definen las nuevas categorias (art.
18 ALEH) **. Hay que entender que si €llo no es posible, € convenio
de &mbito inferior debera recurrir alos factores de encuadramiento
profesional contenidos en €l articulo 13 ALEH a efectos de determi-
nar el grupo profesional correspondiente, pero también debera ads-
cribir dicha categoria propia en una de las cinco areas funcionales.
Esta acomodacion ya esta presente en algun convenio: CCP Toledo
afade como categorias especificas las de «repartidor» y «educador de
colegio», encuadrandolas, respectivamente, en el Grupo Il y ene 1V
del Area funcional tercera (art. 21). En el dmbito de empresa la
adaptacion opera también por otra via: en unaredefinicion del con-
tenido funcional de algunas categorias contenidas en €l ALEH, afa-
diendo funciones adicionales previstas para otras categorias con un
criterio mas flexibilizador °.

L a adaptacion de categorias tiene también su reflgjo en las deno-
minadas categorias salariales a efectos de determinar la retribucion,
de modo que la adopcion del nuevo sistema de encuadramiento pro-
fesional puede presentar desajustes por la falta de una cierta homo-
genizacién salarial, ya que nos podemos encontrar con un doble
cuadro de catagorias funcionales y salariales, distorsionanado la
aplicacion del sistema profesional establecido en el ALEH y dificul-
tando la movilidad funcional cuando la clasificacién en un mismo
grupo profesional presente niveles salariales diferentes puesto que
emergen los conceptos de categoria superior e inferior en el ambito
sdarial. Todavia existe una fuerte discrepancia en aguellos convenios
gue acogen el ALEH pero mantienen la vigja estructura profesional
en grupos a efectos salariales®; en cambio otros, se comprometen a
estudiar la correspondencia y equiparacion salaria '’ o gjustan las
categorias salariales ala nueva estructura profesiona'®, estableciendo
distintos niveles salariales que se corresponden con la nueva division

14 En este sentido, CCP Vizcaya equipara la categoria «Disc-jockey» al «especialista
de mantenimiento y servicios» del Areafuncional quinta, Grupo I11.

15 CCE NH (Hotel Villade Bilbao), articulo 33.

16 CCP Huelva, DF 1% CCP Mélaga, Anexo |I; CCP MélillaAnexo I; CCP Santa
Cruz de Tenerife, Anexo I11; CCP Segovia, Anexo Tablas, CCP Vizcaya, Anexo |; CCP
Zaragoza, Anexo |; CCE Hotel Atléntico, articulosVI1 y VIII.

17 CCE Iber-Swiss Catering, S. A., articulo 17.

18 CCH Cantabria, Anexo |; CCP Albacete; CCP Castellon, Anexo; CCP Jaén,
Anexo |l; CCP Toledo, Anexo .
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funciona, acogiendo los criterios previstos en € Acta de la Comisién
Paritaria de 9 de abril de 1997 que remiten ala negociacion colecti-
va de ambito inferior la homogenei zacién de las denominadas cate-
gorias salariales que componen las tablas salariales. Incluso, algunos
convenios prevén las repercusiones gque el proceso de adaptacion de
las nuevas categorias tiene sobre el régimen salarial derivado de la
clasificacion profesional anterior, de ahi que establezcan que los
trabajadores con niveles salarial es superiores al nuevo adaptado con-
solidan €l nivel anterior o continuaran en el mismo*® o se les man-
tiene mientras dure su relacion con la empresa con las revaloriza-
ciones del convenio, es decir, sin que opere la compensacion y absor-
cion ?°, o bien se considera que tienen caracter de minimos y se
respeten los nivel es retributivos al canzados anteriormente como una
condicion mas beneficiosa, en cuyo caso si opera el mecanismo de
compensacion y absorciéon?. Pero, si laaplicacion del nuevo sistema
de clasificacion profesional implica el encuadramiento en un nivel
salarial superior a ostentado, se le aplica automaticamente dicho
nivel superior?2. En algin caso la nueva estructura profesional plan-
tea el problema de determinar si la adaptacion efectiva se efectlia
para las categorias profesionales anteriores, ya que dicho sistema
parece operar con criterios de futuro, puesto que los trabajadores que
estuvieran encuadrados conforme al sistema antiguo mantendran
dichaclasificacion, asi como las condiciones salariales®.

4. ENCUADRAMIENTO PROFESIONAL Y MOVILIDAD
FUNCIONAL

Mientras que la Reforma laboral de 1994 abre grandes posibili-
dades para que la negociacién colectiva regule los sistemas de encua
dramiento profesional, en cambio se muestra mas reticente para que
sea esta viala que dé respuesta ala movilidad funcional y ello por-
gue esta materia se integra dentro de los poderes empresariales de
direccién y control para permitir una «gestion maés flexible de los
recursos humanos», tal y como justificaba la Exposiciéon de motivos
delaley 11/1994 y cuyo efecto inmediato ha sido la ampliacion de

19 CCH Cantabria, Anexo |; CCP Jaén, DA Unica.
20 CCH Asturias, Clausula Descuelgue.

2L CCP Castellon, articulo 8.

2 CCH Asturias, Clausula Descuelgue.

2 CCH Cantabria, Anexo I.
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aquellos poderes.

En efecto, € articulo 39 LET permite que lamovilidad funcional
ordinaria se desarrolle dentro del grupo profesional —criterio aco-
gido por el AINC— o entre categorias equivalentes. Este es el mar-
gen quetiene e empresario para gjercitar plenamente sus poderes sin
mas limitaciones que lainterdiccion de la arbitrartiedad que afecte a
los derechos fundamentales de los trabajadores y su dignidad, las
derivadas de la exigencia de | as titul aciones académicas o profesio-
nales, laformacion y promocion profesionaes, asi como los derechos
econémicos. Sin embargo, a los limites legales hay que afadir los
limites que pueda establecer la negociacion colectiva, en el sentido
de que @ propio empresario acepta una autolimitacion de sus poderes
de direccién y control en €l juego de la propia negociacion. Este es
uno de los enfoques que se efectlia en el andlisis de la negociacion
colectiva de este sector, que se complementa, de una parte, con la
regulacién convencional de la movilidad extraordinaria referida a
los ascensos y a los periodos para reclamar |as vacantes y, de otra,
con lamodificacién de la clasificacién subjetiva inicialmente pacta-
da entre el empresario y €l trabajador, aspectos que el articulo 39
LET remite alanegociacién colectiva.

Antes de analizar la negociacion colectiva de ambitos inferiores
es preciso dar cuenta sobre la regulacion de la movilidad funcional
enel ALEH. Laremision alosarticulos 22y 39 LET pone derdieve
gue el ALEH no establece ninglin limite convencional alos poderes
de variacion del empresario (art. 19), por lo que atendiendo al crite-
rio legal lamovilidad funcional se realizaré para cada Area funcional
dentro del correspondiente Grupo profesional. Criterio que es ratifi-
cado por el propio ALEH cuando establece que «A los efectos del
gjercicio de lamovilidad funcional, se atendera a que € grupo pro-
fesiona del presente Acuerdo cumple las previsiones que los articu-
los 22.2 y concordantes del texto refundido de la Ley del Estatuto de
los trabajadores asignan al mismo» (art. 14).

Dos consideraciones se pueden formular a esta regulacion. La
primera, en orden a calificar el grado de flexibilidad introducida en
esta materiay, la segunda, derivada de la anterior, para determinar si
es posible 0 no utilizar criterios de equivalencia.

Para determinar la mayor o menor flexibilidad en la gestion de
los recursos humanos en relacién con el contenido prestacional no
hay que atender a los limites legales sefialados en el articulo 39
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LET, sino ala opcién que la negociacion colectiva realiza sobre la
definicion de gruposy categorias, puesto que éste es €l marco en que
se desarrolla aquélla movilidad. El sistema de clasificacion profe-
sional del sector hostelero puede parecer un sistema poco flexible
porgue reproduce los criterios tradicionales de grupo y categoria,
incluso, la movilidad dentro del grupo no tiene sentido cuando exis-
ten grupos profesionales con una sbla categoria (Grupo Profesional |
del Area Funcional Quinta; Grupo Profesional |11 de las Areas Fun-
cionales Cuarta'y Quintay Grupo Profesional |V de las Areas Fun-
cionales Primera, Segunda, Cuartay Quinta) o dentro de un mismo
grupo profesional hay categorias que por € grado de cualificacion y
especializacion impiden que pueda hacerse efectiva la movilidad
funcional con garantias para satisfacer las exigencias de una activi-
dad productiva compleja®.

Sin embargo, a pesar de estas peculiaridades, no debe olvidarse,
como se ha dicho supra, que el nuevo sistema de clasificacion profe-
sional hareducido varias categorias a unasdlay es en este proceso de
smplificacion donde hay que encajar laflexibilidad, posibilitando un
contenido prestacional mayor que e previsto en la Ordenanza, pues-
to que muchas de | as antiguas categorias adaptadas a nuevo sistema
profesional se diseminaban en grupos diferentes imposibilitando la
movilidad funcional. Tampoco puede perderse de vista que, en aque-
Ilos casos en los que lamovilidad funciond dentro del grupo tiene una
mayor dificultad por la existencia de categorias con contenidos pres-
tacionales dispares, € grupo profesional agrupa categorias en las que
concurren idénticos factores de encuadramiento que pueden ser toma-
dos en consideracion a efectos de una homogenei zacion salarial.

La segunda consideracion parte de la constatacion, también sefia-
lada @ hilo del andlisis de las Areas Funcionales, de la falta de res-
puestatransversal entre categorias profesionales. El problema se plan-
tea alahora de determinar si es posible o no lamovilidad funcional
entre categorias de Grupos Profesionales de distinta Area Funcional
pero gquetienen € mismo nivel. (Se puede pensar, fundamentalmente,

2 Dentro del Grupo Profesional 111 del Area Funcional Segunda el contenido pres-
tacional de la categoria de «Encargado de economato» no tiene nada que ver con la de
«Cocinero», resultando dificil que un simple proceso de formacién o adaptacién permi-
taun cambio de funciones para desempefiar |a categoria de Cocinero. La misma situacion
se reproduce en el Grupo |11 del Area Funcional Tercera con el personal de catering,
puesto que a «Preparador o montador» no se le exige permiso de conducir, adiferencia
del «Conductor de equipo» y del «Ayudante de equipo», de igual manera que a «Ayu-
dante de Camarero» que esta en e mismo grupo.
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en |as categorias correspondientes al Grupo Profesional |V de todas
las Areas Funcionales que a efectos de movilidad no plantean pro-
blemas de titulaciones académicas o profesionales o determinados
requisitos de cudificacién, a diferencia de lo que puede ocurrir con €
resto de categorias de otros grupos profesionales.)

Si atendemos a concepto de categoria equival ente suministrado
por €l articulo 22.3 LET, podemos observar que las categorias refe-
ridas encajan perfectamente en este molde, puesto que integran con-
tenidos funcionales que no requieren cualificacion o son muy senci-
[los, en cuyo caso pueden adquirirse mediante procesos simples de
formacion o adaptacion profesional. Por tanto, cabria pensar que la
movilidad funcional ordinaria podria efectuarse también entre estos
Grupos. Sin embargo, la opcidn de efectuar la movilidad funcional
entre los grupos profesionales o las categorias equivalentes no depen-
de del empresario, sino de la existencia 0 no de convenio colectivo o
acuerdo de empresa por €l que se haya establecido un sistema de cla-
sificacién profesional basado en grupos profesionales (art. 39.1
LET). Aunque el ALEH establece los distintos niveles de los Grupos
Profesionales con criterios de equivalencia por aplicaciéon de los
factores de encuadramiento profesional, rompe esa equivalencia a
efectos de movilidad funcional, ya que ésta se realiza dentro del
grupo profesiona y el articulo 17 establece «dieciocho grupos pro-
fesionales ditintos», por lo que no puede entrar en funcionamiento la
equivalencia entre categorias por este doble motivo: porgque hay una
regulacion expresa de los grupos profesionales y porgque tampoco se
da entrada a la equivalencia entre grupos, aunque posiblemente €l
establecimiento por convenio colectivo de esta Ultima equivalencia
bordearialos limites permitidos por €l articulo 22 LET.

En resumen, las consecuencias que se derivan de la estructura
profesional y laremision de la movilidad funcional al LET estable-
cidas por el ALEH plantean unalimitacién a aprovechamiento de los
recursos humanos en aquellos establecimientos pequefios que cuen-
ten con actividades profesional es pertenecientes a varias Areas Fun-
cionaesy, fundamentalmente, respecto de las tareas no cualificadas,
salvo que concurran las causas que justifican lamovilidad funcional
extraordinaria (art. 39.2 LET). Puesto que €l problemareside en la
estructura profesional y no en la regulacion de la movilidad profe-
sional, la solucién queda extramuros de la negociacion colectiva:
en el pacto de polivalencia funcional, salvo que por la Comision
Negociadora se estime crear un Grupo Profesiona IV queintegre las
Sei's categorias, en cuyo caso deberdvalorarse s esta reestructuracion
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afecta a las bases profesionales homogéneas que marcan las areas
profesionalesy las posibles trayectorias o carreras profesionales en
este sector de |os trabajadores no cualificados.

En materia de movilidad funcional algunos convenios se remiten
al ALEH % o bien a la regulacion legal contenida en el LET %6 y
solo el CCP Sevilla establece la movilidad funcional atendiendo a
criterios de afinidad o similitud (equivalencia) entre las categorias de
la extinta Ordenanza (art. 25)

En orden a la limitacién de los poderes empresariales por la
negociacion colectiva, la movilidad funciona se limita entre deter-
minados departamentos?’. Algun convenio establece la obligacion del
empresario de facilitar a los representantes de los trabajadores, si
éstos o requieren, las decisiones empresarial es adoptadas en la mate-
rig, asi como lajustificacion y causas de las mismas?, clausula que
habra que entender referida ala movilidad ordinariay a la extraor-
dinaria solo cuando suponga la realizacion de funciones superiores,
puesto que para las inferiores el articulo 39.2 LET ya establece la
obligacion de comunicarselo alos representantes, comunicacién que
se establece con caréacter previo?. Parala movilidad funcional ver-
tical ascendente también se exige en algin caso comuni cacién escri-
ta a los representantes de los trabajadores® y a propio trabajador
gue desempefie la categoria superior con caracter previo 3. Las
garantias afavor del trabajador se incrementan cuando la movilidad
extraordinaria se sujeta al consentimiento del trabajador y los repre-
sentantes de |os trabajadores®, o a un derecho de opcién del traba-
jador, de modo que s el trabajador opta por seguir en su categoriade

% CCH Madrid (Hoteles), articulo 20; CCH Madrid (Restauracién), articulo 29;
CCH Murcia, articulo 29; CCP Alicante, articulo 16; CCP Cérdoba, articulo 21; CCP
Huesca, articulo 21; CCP Malaga, articulo 12.

% CCH Baleares, articulo 13; CCP Céceres, articulo 28; CCP Zaragoza, articulo 22;
CCE Hotel Wellington, S. A.; CCE Tourin Europeo (Hotel Gloria Palace), articulo 34;
CCE Inhotel, S. A., articulo 34; CCP Granada, articulo 7, CCP Pontevedra, articulo 12, y
CCP Zamora, articulo 17 reproducen el articulo 39.1 TRLET.

27 CCE Hotel Peregrino, S. A., articulo 20.

% CCH Catalufia, articulo 13; CCP Guipuzcoa, articulo 24.

2 CCH Madrid (Hoteles), articulo 20; CCH Madrid (Restauracién), articulo 23;
CCP Mdlilla, articulo 13, en defecto de representantes de | os trabajadores el preaviso por
escrito debe darse al trabajador afectado.

30 CCP Mélaga, articulo 11.

31 CCP Badgjoz, articulo 10; CCP Valencia, articulo 8.

%2 CCE Hosteleria Puerta de Palmas, articulos 8 y 57.
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origen y se niega a desempefiar la categoria superior o inferior no
puede ser sancionado *. Finalmente, otralimitacién consiste en suje-
tar a mutuo acuerdo la movilidad funcional en distintos centros de
trabajo*, restriccion impuesta al poder empresarial cuando la misma
no entrafie movilidad geogréfica.

Entre los limites legales a los que esta sujeta la movilidad fun-
cional, como ya se hatenido ocasion de sefialar, estan las titulaciones
académicas profesionales, asi como laimposibilidad de despedir al
trabajador por ineptitud sobrevenida o falta de adaptacion, circuns-
tancias esta Ultimas que son definidas por algun convenio como
«idoneidad» y «aptitud», que concurren cuando «la capacidad para el
desempefio de la nueva tarea se desprende de la anteriormente reali-
zada o € trabagjador tenga el nivel de experiencia requerida» *, requi-
sito que plantea dudas s el nivel de experiencia no se tuvo en cuen-
taen el acuerdo de clasificacién subjetiva.

Entre los convenios analizados apenas se concretan las causas
técnicas u organizativas que justifican la movilidad funcional extra-
ordinaria® o se definen las &reas y categorias en las que opera®. Sin
embargo, hay que distinguir las diferentes regulaciones segiin se
atienda a la movilidad ascendente o descendente. La realizacion de
trabajos correspondientes a categorias inferiores esta limitada legal -
mente por el tiempo imprescindible que dure la causa que justifica
dichamovilidad. Pero algunos convenios determinan tempora mente
el tiempo maximo que puede destinarse a un trabagjador a una cate-

3 CCP Las Palmas, articulo 38.

3 CCP Zamora, articulo 17.

% CCP Guiplzcoa, articulo 24.

% La capacidad disminuida del trabajador esta contemplada como una causa de
movilidad con derecho a mantener la retribucién de la categoria de origen, CCP Gui-
plzcoa, articulo 55; CCE Hotel Wellington, S. A., articulo 20.

87 CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., articulo 13; CCE Restaurantes Emi-
lio Ferrando, S. L., articulo 20; CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A., articulo 13; CCE
Restaurantes Villahonda, S. A., articulo 13; CCE Comidas Répidas de Leodn, S. L.,
articulo 21; CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A., articulo 13.

% CCH Madrid (Hoteles), articulo 20 y CCH Madrid (Restauracion), articulo 23,
establecen idéntico plazo de 12 dias seguidos o0 20 aternos a afio; CCP Ceuta, articulo 15,
limitaa 15 dias, excepto en los casos de incapacidad temporal, vacaciones'y licencias retri-
buidas; CCP Cérdoba, articulo 23; CCP Las Paimas, articulo 38; CCP Ledn, articulo 16;
CCP Mdlilla, articulo 13; Sta. Cruz de Tenerife, articulo 37; CCE Inmotel Inversiones,
S.A. (Hotel MeliaMadrid), articulo 15; CCE Hotel Wellington, articulo 21; CCE Comu-
nidad de Bienes de explotacion (Hotel Diana), articulo 25; CCE Hotelera EI Carmen
(Hotel Castellana Intercontinental), articulo 40; CCE Hotel Principe Pio, S. A., articulo 13.
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goriainferior operando con criterios més* o menos favorables para
éste®, El desempefio de categorias inferiores esta sujeto, en aguin
caso, a orden jerérquico profesional %, a consentimiento expreso
del trabajador afectado cuando la situacion se prolongue més ala
del plazo establecido convencionalmente, o se prohibe expresa-
mente ala empresa destinar trabajadores a categorias inferiores en los
periodos de vacaciones y enfermedades*?, limitacion que puede tener
una finalidad de fomento de empleo, ya que e empresario se ve obli-
gado a no cubrir las vacantes o a contratar trabajadores temporales.

Por lo que se refiere alamovilidad vertical ascendente hay que
distinguir segin que el convenio limite la duracion del desempefio de
la categoria superior y €l transcurso del tiempo —que varia de un
convenio a otro— baste para consolidar dicha categoria®®, haciendo
efectivos todos |os derechos inherentes ala misma, o sdlo el salario
base o €l de la categoria desempefiada*, de aquellas otras regula
ciones convencionales que, de acuerdo con la dispositivizacion esta-
blecida en el articulo 39.4 LET, establecen un plazo distinto del
legalmente previsto para reclamar € ascenso“°. No obstante, cuando
el desempefio de la categoria superior tenga su causa en una suspen-
sion del contrato con derecho a reserva de puesto de trabajo, la cate-
goria 0 el régimen saaria no se consolidan “6. En fin, anecdética
resulta en materia de trabaos de superior categoria la remision a
derogado articulo 23 del Estatuto de los Trabajadores®’.

3% CCPAlmeria, articulo 19, fijala duracién maxima en cuatro meses.

4 CCP Cérdoba, articulo 23; CCP Granada, articulo 6; CCP Mélilla, articulo 13;
CCP Zaragoza, articulo 22.

4 CCE Hotel Wellington, articulo 20; CCE Comunidad de Bienes de explotacion
(Hotel Diana), articulo 25; CCE Tryp, S. A. (Complegjo Centro Norte), articulo 28.

4 CCE Inmotel Inversiones, S. A. (Hotel MeliaMadrid), articulo 15.

4 CCH Baleares, articulo 14; CCH Murcia, articulo 29; CCP Alicante, articulo
16; CCP Jaén, articulo 9; CCP Las Palmas, articulo 38; CCP Melilla, articulo 12.

4 CCH Navarra, articulo 22; CCP Badgjoz, articulo 10; CCP Cérdoba, articulo 22;
CCP Guipuzcoa, articulo 55; CCP Ledn, articulo 15; CCP Mdaga, articulo 11; CCP Sta.
Cruz de Tenerife, articulo 37; CCP Vaencia, articulo 8.

% CCH Madrid (Hoteles), articulo 20; CCH Madrid (Restauracién), articulo 21;
CCP Almeria, articulo 19: CCP Ceuta, articulo 16; CCP Granada, articulo 6; CCE Hote-
lera El Carmen (Hotel Castellana Intercontinental), articulo 39; CCE Hotel Hamilton,
S. A., articulo 42; CCE Hotel Principe Pio, S. A., articulo 13; CCE Hoteles Barcel6, S. A.
(Hotel Pueblo Ibiza), articulo 42, (Hotel Pueblo Menorca), articulo 42.

4 CCH Baleares, articulo 14; CCP Alicante, articulo 16; CCP Cérdoba, articulo 22;
CCP Guiplzcoa, articulo 55; CCP Las Palmas, articulo 38; CCP Valencia, articulo 8.

47 CCE Tryp, S. A. (Complejo Centro Norte), articulo 27.
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Lapolivalenciafuncional es cen tro de atencién de los convenios
colectivos de ambito empresarial, que tras reconocer la posibilidad
ddl pacto de polivalencia entre laempresay € trabgjador, establece la
polivalencia funcional de modo que a las funciones propias de la
categoria se afladen otras“, limitando, ademas, € derecho a reclamar
la categoria profesional superior y aexigir ladiferencia retributiva®.

% CCE Servicios turisticos (Hotel Sto. Domingo), articulo 15.

4 CCE Tryp, S. A.: Hotel Albayzin, articulo 13; Hotel Presidente, articulo 14;
Hotel Maria Pita, articulo 13.



VI. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

1. AMBITOS DELA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA
REGULACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

Uno de los nacleos sustantivos donde mayor campo de ordena-
cién se atribuye alanegociacion colectivaes € relativo al «tiempo de
trabajo». En este punto, laLey 11/1994, de reforma del mercado de
trabajo, introdujo cierta dosis de flexibilidad asignando a la autono-
mia col ectiva nuevos ambitos de regulacion, sin gue ello signifique
vaciar de contenido la regulacién legal, que normamente se confi-
gura como derecho necesario relativo, a atender razones de seguri-
dad y salud en el trabajo o motivos de politica de empleo.

Tradicionalmente, el tema de lafijacion de lajornada de trabajo
se ha venido incluyendo en la mayoria de los convenios col ectivos.
Sin embargo, anadlizar las clausulas que tratan del tema adquiere
hoy nueva significacion ante las propuestas sobre la reduccion de la
jornada laboral semanal a 35 horas de trabgjo efectivo con lafinali-
dad de disminuir la elevada tasa de desempleo. Se entiende que, a
priori, tal reduccion facilitarialaincorporacion de més trabajadores
a la actividad productiva. Dejando de lado la valoracion de estas
propuestas, lo cierto es que el legislador deja en manos de las repre-
sentaciones empresariales y sindicales |la adaptacion —en formade
reduccion— del tiempo de trabajo alas necesidades de cada sector y
empresa, de manera que cuando |as condiciones objetivas permitan
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reducir las horas de trabajo en computo anual |as partes negociadoras
podran llegar a un acuerdo en tal sentido. De inmediato nos deten-
dremos en el andlisis de la situacion en € sector de hosteleria, repa-
sando tanto |os convenios de ambito sectorial como los de empresa.
Ahora bien, no sblo esta cuestion es la relevante. La negociacion
colectiva recibe el encargo de regular otros aspectos tanto 0 mas
importantes: fijar los parametros de distribucion de lajornada diaria
de trabgjo; establecer |os regimenes de descanso; decidir sobre larea
lizacién de horas extraordinarias y fijar su compensacion; determinar
laduracién de las vacaciones anuales, su distribucién y reglas de dis-
frute; y otras mas.

2. LA ORDENACION CONVENCIONAL DE LA JORNADA
DE TRABAJO

2.1. Extension delajornada anual: computoy distribucion

De entrada, laley sefiala que «la duracion de lajornada ordinaria
de trabajo sera la pactada en los convenios col ectivos o contratos de
trabagjo» (art. 34.1 LET). A tenor de laregulacion legal, y mejorando
el marco convencional establecido por el convenio colectivo aplica-
ble, laautonomiaindividual de las partes contratantes podra reducir
lajornada maxima establecida. Pese a esta Ultima posibilidad, cabe
destacar la remision directa a la negociacién colectiva, regulacién
gue en todo caso tendra en cuenta que «la duracion de la jornada
ordinaria de trabajo sera de cuarenta horas semanales de trabajo
efectivo de promedio en computo anual» (art. 34.1, parrafo segundo,
LET) *. Respetando este limite «por arriba», la autonomia colectiva
puede establecer lajornada anual —y asi lo hace generalmente—, s
bien con disparidad de criterios, incluso dentro de un mismo sector
de actividad. En efecto, aunque la mayor parte expresan que ladura-
cion de lajornada sera de 40 horas semanales?, el nimero maximo
de horas anuales difiere sustancialmente: desde los convenios que se
posicionan en el extremo superior permitido (1826 horas/afio) ° o

1 S6lo el CCE Maresto, S. A. (Hotel Conquistador) sefiala una jornada anual (1920)
que claramente superalaméximalegal.

2 Excepcionalmente, el CCE Hosteleria Puerta de Palmas, S. L. establece unajor-
nada de 35 horas semanales.

3 En concreto, 1826 horas y 27 minutos; asf, CCH Catalufia, CCH Murcia, CCP
Barcelona (Campings'y ciudades de vacaciones), CCP Céceres, CCP Céadiz, CCP Ciudad
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muy proximos*, hasta los que sittian €l tope por debajo de las 1700
horas®, quedando un bloque intermedio reducido ligeramente por
debajo de las 1800 horas/afio®.

Con caréacter generd, € legidador sefiaa que € tiempo de trabgjo
se computard de modo que tanto a comienzo como a fina delajor-
nada diaria el trabajador se encuentre en el puesto de trabajo. Esta
formula de computo referida a la jornada efectiva se recoge literal-
mente en varios convenios’. Asimismo, queda limitado € nimero de

Real, CCP Lugo y CCP Mélaga. También, el CCE Servicios y Desarrollos Turisticos,
S. A. (Hotel Santo Domingo).

4 Superan las 1800 horas en computo anual |os siguientes convenios provinciales:

— (1820) CCH LaRioja (Restaurantes), CCP Guadalgjaray CCP Salamanca.

— (1819) CCP Las Palmas.

— (1816) CCP Castellon.

— (1815) CCP Soria.

— (1810) CCP Badajoz, CCP Huescay CCP Vizcaya.

— (1808) CCP Segoviay Toledo.

— (1802) CCP Leon.

— (1800) CCH Madrid (Restaurantes), CCP Avila, CCP Pontevedra, CCP Sevillay

CCP Zaragoza.

A nivel de empresa, la casuistica es similar. Por ejemplo, el CCE Tryp, S. A. (Hotel
Albayzin) y el CCE Tryp, S. A. (Hotel Maria Pita) establecen 1824 horas/afio; el CCE
Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace) fija 1819 horas/afio; el CCE Panticosa
Turistica S. A. sefidla 1818 horas/afio; el CCE Tryp, S. A. (Hotel Presidente) indica
1816 horagd/afio; el CCE Comunidad de Propietarios Aparthotel Melia Castillamarcael
limite en 1808 horas/afio; el CCE Comidas Rapidas de Ledn, S. L. en 1802 horag/afio; y
el CCE Hotel Wellington, S. A., el CCE Hotel Hamilton, S. A., el CCE Hoteles Barcel6,
S. A. (Hotel Barcel6 Pueblo Ibiza) y el CCE Menorca Pueblo, S. A. (Hotel Pueblo
Menorca) determinan 1800 horas/afio.

5 En verdad, Unicamente dos convenios de ambito de empresa: CCE Maconsi, S. L.
con 1624 horas/afio y CCE Hoteles y Campamentos, S. A. (Hotel Don Miguel) con
1664 horas/afio. Con 1700 horas/afio se sitlia el CCE Serhogar, S. L. (Cafeteria del
Hospita Virgen dela Luz de Cuenca).

6 Vid. CCH Navarra (1797 horag/afio, reduciendo 3 cada anualidad posterior); CCP
Palencia (1796); CCP Baleares, CCP Cantabriay CCP Vizcaya (1794 horasy 27 minu-
tos/afio); CCP Jaén (1788 horag/afio); CCP Guiptzcoa (1784 horas/afio); y CCP Alava
(1782 horag/afio, reduciendo 1 horalos afios siguientes). En el ambito de empresa, CCE
Restaurantes Emilio Ferrando, S. L. (1794 horag/afio); CCE NH Hoteles, S. A. —Hotel
Villade Bilbao— y CCE Bilbao Hoteles, S. A. —Hotel Aranzazu— (1770 horag/afio); y
CCE Hotelesy Edificios, S. A. —Hotel Los Llanos— (1754 horag/afio).

7 Sin agotar los ejemplos, vid. CCH Asturias, CCH Cantabria, CCH Navarra, CCP
Céceres, CCP Las Pamas, CCP Malaga, CCE Hotelesy Campamentos, S. A. (Hotel Don
Miguel), CCE Tryp, S. A. (Hotel Albayzin), Maresto, S. A. (Hotel Conquistador), CCE
Tryp, S. A. (Hotel Maria Pita), Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace), CCE Hote-
lesArrendados, S. L. (Hotel PuertoBahia), CCE Hotel Hamilton, S. A., CCE Hotelera
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horas ordinarias de trabajo efectivo, no pudiendo realizar més de
ocho?® o nueve?®, seglin los casos. Se respeta asi e mandato legal (art.
34.3, parrafo segundo, LET), aunque el mismo precepto posihilita,
bien por acuerdo en convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores, que se
establezca otra distribucion ° del tiempo de trabajo ordinario, respe-
tando en todo caso & descanso de, como minimo, doce horas entre €
final de unajornaday el comienzo de lasiguiente!!. Ahorabien, en
€l sector de hosteleria—al igual que en el de comercio— mediante
convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre € empresario
y larepresentacion de los trabajadores se puede acordar la reduccion
del descanso entre jornadas a diez horas, y €llo con €l objeto de
atender |as necesidades especificas de | as actividades estacionales de
lahosteleria (art. 7.2 RD 1561/1995).

Otro tematratado en los convenios colectivos que analizamos es
la distribucion de la jornada de trabajo. Es frecuente diferenciar
entre jornada partida y jornada continuada. La nota distintiva de
cada una de esas dlternativas es el periodo de descanso que debe

Canaria, S. A. (Hotel Guayarmina Princess), CCE Menorca Pueblo, S. A. (Hotel Pueblo
Menorca), CCE Hosteleria Puerta de Pamas, S. L., CCE Comidas Répidas de Leon,
S. L., etc.. Particularmente, el CCP Valencia afirma que lajornada «se computara desde
el momento de latoma efectiva del servicio, en ropade trabajo, finalizando su computo
en el lugar de la prestacion de servicios».

8 Asf, CCH Asturias, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCP
Ceuta, CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A. y Restaurantes Villahonda, S. A.

9 CCH Baleares, CCH Cantabria, CCH La Rioja (Restaurantes), CCP Céceres,
CCP Jaén, CCP Mélaga, CCP Segovia, CCP Valencia, CCE NH Hoteles, S. A. (Hotel
Villade Bilbao), CCE Hotel Wellington, S. A., CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria
Palace) y CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. L.

10 El CCP Valencia acoge esta posibilidad en los siguientes términos: «El nimero de
horas ordinarias de trabajo efectivo establecido (...) como jornada méaxima diaria podra
verse ampliado previo acuerdo entre la empresay la representacion legal delostrabaja-
dores,en su caso, en cuanto a su realizacion y compensacion, hasta un total de diez
horas diarias de trabajo efectivo, mediante la comunicacion a trabajador con una ante-
lacién minima de quince dias. Esta ampliacion no podra establecerse més de quince dias
al afio y su recuperacion se producira obligatoriamente en el plazo de quince dias
siguientes a su realizacion» (art. 10, dltimo pérrafo).

1 | anorma que prohibe encadenar unajornada de trabajo con la siguiente cuando
entre ambas no medien, a menos, doce horas, se recoge expresamente en varios conve-
nios. CCH Asturias, CCH Baleares, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes),
CCP Burgos, CCP Céceres, CCP Céadiz, CCP Ceuta, CCP Cordoba, CCP Cuenca, CCP
Granada, CCP Méaga, CCP Mélilla, CCP Orense, CCP Palmas, CCP Valencia, CCE
Hotelesy Campamentos, S. A. (Hotel Don Miguel), CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel
GloriaPalace) y CEE Club Maritimo San Antonio de la Playa.
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mediar entre cada tramo de lajornada o € tiempo de descanso a que
tiene derecho €l trabajador cuando la prestacion de trabajo es conti-
nuada. En el primer caso, los convenios fijan un descanso minimo,
gue segln los casos va desde una a tres horas*?; y en el segundo
supuesto, €l descanso disfrutado superalos quince minutos e incluso
alcanza a veces la media hora*®, computandose como trabajo efecti-
vo. Algun convenio, prevé lafacultad empresaria de aplicar, bien la
jornada partida, bien lajornada continuada, «en funcién de las nece-
sidades organizativas y de produccién, con un preaviso al trabajador
de quince dias, salvo caso de urgente necesidad» 4. Y otros convenios
contienen una prevision ilegal, en tanto sefialan que @ trabajador que
tenga contrato a jornada completa en una empresa no podra prestar
SuS servicios en ninguna otra del sector %, sin que a cambio de esa
dedicacion exclusiva se haya pactado una compensacion econdémica
expresa, requisito que esimperativo atenor del articulo 21.1 LET.

También por convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo
entre la empresa y 10s representantes de |0os trabajadores se puede
establecer ladistribucion irregular ¢ de lajornadaalo largo del afio,

12 Son mayorialos que fijan un periodo de unahora: CCH Asturias, CCH Baleares,
CCP Alicante (si bien cabe solicitar dos), CCP Burgos, CCP Guipuzcoa, CCP Malaga,
CCP Segovia, CCP Vaencia, CCE Hotelesy Campamentos, S. A. (Hotel Don Miguel) y
CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. L. Excepcionalmente, el CCH Ceuta sefida tres
horas.

13 Un clasificacion segin el tiempo de descanso seriala siguiente:

— 15 minutos. CCH Baleares, CCP Céceres (si bien los trabajadores menores de 18
afios tienen derecho a un descanso de 30 minutos cuando su jornada sobrepase las cuatro
horas y media), CCP Granada, CCP GuipUzcoa, CCP Sevilla, CCE Hoteles Arrendados,
S. L. (Hotel PuertoBahia) y CCE Hotelesy Edificios, S. A. (Hotel Los LIanos).

— 20 minutos: CCH Cantabria (s bien los trabajadores menores de 18 afios tienen
derecho a un descanso de 30 minutos cuando su jornada sobrepase las cuatro horas y
media), CCH Catalufia, CCE Tryp, S. A. (Hotel Albayzin) y CCE Tryp, S. A. (Hotel
Maria Pita).

— 25 minutos: CCH Asturias.

— 30 minutos: CCH La Rioja (Hoteles), CCP Alicante, CCP Ledn, CCP Mélilla,
CCP Santa Cruz de Tenerife, CCE Tryp, S. A. (Hotel Presidente), CCE Tryp, S. A.
(Gran Hotel ReinaVictoria), CCE Tryp, S. A. (Hotel GranVia), CCE Tryp, S. A. (Hotel
y Apartamentos Centro Norte), CCE Comunidad de Propietarios Aparthotel Melia Cas-
tilla, CCE Inthotel, S. A. y CCE Comunidad de Hoteles ED-A7-AZCA.

14 CCP Alicante. En parecidos términos CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria
Palace) y CCE Hotelera Canaria, S. A. (Hotel Guayarmina Princess).

15 CCP Pontevedray CCE Marbella Club Hotel, S. A. Concretamente, €l Gltimo
establece que «todo personal beneficiado por |ajornada continuada se compromete a no
realizar trabajos por cuenta ajena fuera de la empresa durante el tiempo que dure dicha
situaci 6n».
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con el obligado respeto de |os periodos minimos de descanso diario
y semanal previstos en laley (art. 34.2 LET). En ocasiones seinclu-
yen clausulas de flexibilidad de horario, sefiadlando al mismo tiempo
topes, garantias o compensaciones para €l trabajador (un minimo
de trabajadores con contrato fijo ', un tope de horas 0 semanas?®,
prohibicion de horas extraordinarias?, etc.).

2.2. Sistemadetrabajo aturnos

En cuanto ala organizacion del trabajo, en no pocas ocasiones se
acuerda un sistema de turnos de trabgjo?, y ello con el objeto de uti-
lizar de formamas adecuada y operativa los recursos existentes en la
empresay también con el fin de adaptarse alas necesidades del tra-
bajo y permitir que las cargas y privilegios que pudieran existir se
repartan equitativamente entre todos | os trabajadores de la empresa.
Cuando se acoja la formula de trabajo a turnos y estos ocupen las
veinticuatro horas del dia se debe impulsar larotacion? de los tra-
bajadores por todos los turnos, sin que ningun trabajador esté en el
de noche mas de dos semanas seguidas, salvo adscripcion voluntaria
(art. 36, 3, parrafo segundo, LET). El régimen de turnos puede ser
cambiado o modificado ainstancia del empresario en caso de nece-
sidades del servicio por grupos, banquetes, vacaciones, incapacidad
temporal, crédito de horas sindicales, etc. 2.

16 Vid. CCl Pizzasy productos precocinados, CCH Catalufia, CCH La Rioja (Res-
taurantes), CCP Barcelona (Campings y ciudades de vacaciones), CCP Céceres, CCP
Cédiz, CCP Castellon, CCP Guiptzcoa, CCP Jaén, CCP Teruel, CCP Toledo, CCE Hos-
telera El Carmen, S. A. (Hotel Castellana Intercontinental) y CCE Promociones Euro-
building, S. A.

7 CCH Madrid (Restaurantes).

18 CCP Cérdoba.

¥ CCP Jaén.

20 Sin duda, €l régimen de trabajo méas completo es el que contiene el CCE Promo-
ciones Eurobuilding, S. A., diferenciando los turnos por departamentos, categorias pro-
fesionalesy sefialando los horarios de cada turno.

2 Cfr. CCH Asturias, CCP Alava, CCE Hotel Wellington, S. A., CCE Iber-Swiss
Catering, S. A. (LaMufioza).

22 CCE Tryp, S. A. (Hotel Albayzin) —que posihilita incluso partir € turno— y
CCE Maresto, S. A. (Hotel Conquistador). Por su parte, el CCE Tryp, S. A. (Hotel Pre-
sidente) se refiere alos mismos motivos que pueden fundar un cambio de turno, si bien
publifica un procedimiento que debe seguir el empresario, con comunicacion al Comité
de Empresay lafirmade aceptacion del trabajador.
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2.3. Fijacién del horario detrabajo y elaboracion
del calendario laboral

Por lo que respecta alafijacion del horario de trabajo diarioy a
la elaboracion del calendario laboral, se atribuye al empresario
amplio margen de libertad en su determinacién, siempre respetando
los contenidos legales. El empresario es quien puede fijar lahorade
incorporacion a puesto de trabajo y de finalizacién de la actividad,
asi como e momento de los descansos, bien es verdad que puede
condicionarse tal potestad, de modo que € convenio colectivo exija
informe previo? de los representantes de |os trabajadores, un trami-
te de consulta® e incluso una negociacién parallegar a un acuerdo®.
Quiza seaimportante resaltar laincorporacion de sistemas de control
de asistencia®, de entradas y salidas?’, sin que € tiempo reflgjado en
€l registro de asistencia signifique, por si mismo, horas efectivas de
trabajo.

Asimismo, la empresa debe elaborar anualmente el calendario
laboral, con la obligacién de exponer un gjemplar en un lugar visible
de cada centro de trabagjo (art. 34.6 LET). También en este punto la
negociacion colectivaimpone la solicitud de un informe?® o la con-
sulta® preliminar con los representantes de |os trabajadores, cuando
no la necesidad de acuerdo preceptivo®.

2 Enese sentido, CCH Asturiasy CCP Alicante.

2 Por gjemplo, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes) y CCH
Navarra.

% Asi, CCP Jaén, CCP Orense, CCP Palencia, CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP
Vizcayay CCP Zaragoza.

% El CCH Madrid (Hoteles) y CCH Madrid (Restaurantes) limitan esa posibilidad
de control alas empresas con més de 50 trabajadores. También, aunque sin referenciaa
volumen de laplantilla, CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel ReinaVictoria), CCE Tryp, S. A.
(Hotel Fenix), CCE Tryp, S. A. (Hotel y Apartamentos Centro Norte), CCE Hotel Astu-
rias, S. A., CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., CCE Restaurantes Emilio Ferran-
do, S. L.y CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A.

27 El CCH Murciay el CCP de Jaén lo instauran pero €l trabajador tiene derecho a
conocer los tiempos reflgjados en cada momento. En la misma linea, ademés el CCP
Zaragoza diferencia diversos sistemas.

2 Entre otros, CCP Granada, CCP Teruel y CCP Toledo.

2% CCE Hotel Wellington, S. A., CCE HosteleraEl Carmen, S. A. (Hotel Castellana
Intercontinental) y CCE Hotel Asturias, S. A.

% Vid. CCH Cantabria, CCH Madrid (Hoteles), CCP Badajoz, CCP Cérdoba, CCP
Guipuzcoa, CCP Huesca, CCP Jaén, CCP La Corufia, CCE Tryp, S. A. (Hotel Albayzin),
CCE Tryp, S. A. (Hotel Presidente), CCE Hotel Atlantico, CCE Tryp, S. A. (Hotel
Maria Pita), CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel Reina Victoria), CCE Promociones Euro-
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3. LASHORASEXTRAORDINARIAS

La regulacion legal de las horas extraordinarias, siguiendo la
linea general que inspird lareforma de 1994, contiene remisiones ala
negociacion colectiva con el fin de regular algunos aspectos. En
concreto, el convenio colectivo tiene atribucion expresa para decidir
laformade compensar |as horas extraordinarias realizadas por € tra-
bajador, pudiendo optar por la asignacion de una cantidad econémi-
ca o por la compensacion con periodos de descanso adicionales;
también, la autonomia col ectiva puede establecer |a realizacion obli-
gatoria de las horas extraordinarias. La funcion encomendada a la
negociacion colectiva no es exclusiva de ella, pues en e primer caso,
cuando nada se establezca, podra la autonomia individual decidir en
el contrato de trabajo |a opcidn que més convenga a las partes, sefia
lando € legislador la preferencia por la compensacion mediante des-
canso, siempre gue no se haya pactado nada a nivel colectivo o indi-
vidual. En el segundo supuesto, lallamada al convenio colectivo ni
siquiera es preferente, en tanto el contrato individual de trabajo
puede igualmente afirmar la obligatoriedad de realizar horas
«extras». Sin perjuicio de estos dos ambitos asignados a la negocia-
cion colectiva, también deja el marco legal otros temas que pueden
ser completados por via convencional.

Antes de adentrarnos en el estudio de las clausulas positivas, es
preciso destacar la declaracion, en forma de compromiso, sobre
reduccion 3t del trabajo extraordinario, principalmente las denomi-
nadas horas extraordinarias habituales®, y es que la generalizacion
desmedida de |as horas extraordinarias se habia convertido en un ins-
trumento més a servicio del empresario para organizar la actividad
productiva y, correlativamente, un modo de percibir incrementos
retributivos por parte del trabajador. Por tal razén, las partes nego-

buil-

ding, S. A. y CCE Hosteleria Puerta de Palmas, S. L. En caso de desacuerdo, el CCH
Tryp, S. A. (Hotel Albayzin) y el CCE Tryp, S. A. (Hotel Maria Fita) laempresay los
representantes de |os trabajadores se someteran al arbitraje de laAutoridad laboral, y €l
CCE Tryp, S. A. (Hotel Presidente) a arbitraje del Tribunal Laboral de Catalufia.

3L Asi, CCH Cantabria, CCP Badajoz, CCP Barcelona (Campings y ciudades de
vacaciones), CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel ReinaVictoria) y CCE Tryp, S. A. (Hotel Gran
Via).

% \fid. CCH Navarra, CCP Alava, CCP Burgos, CCP Cédiz, CCP Ceuta, CCP Ciu-
dad Real, CCP Cordoba, CCP Cuenca, CCP Granada, CCP Guadalgjara, CCP Guipuz-
coa, CCP Jaén, CCP Las Pamas, CCP Palencia, CCP Valencia, CCP Zaragoza, CCE
Hoteles y Campamentos, S. A. (Hotel Don Miguel), CCE NH Hoteles, S. A. (Hotel
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ciadoras incorporan compromisos para reducir al minimo impres-
cindible larealizacién de horas extraordinarias, afin de no agravar la
situacién de paro existente y fomentar una politica social solidaria
gue favorezca la creacion de empleo, sustituyendo aquellas por con-
trataciones de trabajadores desempleados en funcién de las necesi-
dades concretas.

Algunos convenios incluyen un concepto previo de lo que se
entiende por horas extraordinarias, s bien es coincidente, en mayor o
menor medida, con la definicion legal del articulo 35.1 LET. Méas
ilustrativo es, sin embargo, la clasificacién® que se hace de las mis-
mas, distinguiendo: @) horas extraordinarias habituales; b) horas
extraordinarias necesarias por pedidos o periodos punta de produc-
cidn, ausencias imprevistas, cambio de turno, y otras circunstancias
de carécter estructural derivadas de la naturaleza de la actividad de
gue se trate; y ¢) horas extraordinarias que vengan exigidas por la
necesidad de reparar siniestros y otros darios extraordinarios o urgen-
tes, asi como en caso de riesgo de pérdidas de materia prima. Res-
pecto de laprevision del Estatuto, se observala diferenciacion entre
horas extraordinarias habituales, estructurales y de fuerza mayor,
puesto que €l articulo 35. 3 solo hace referenciaalas Gltimas.

Como se ha dicho, €l legislador establece que la prestacion de
trabajo en horas que superen la duracién maxima de lajornada ordi-
naria de trabajo es voluntaria, salvo pacto en contrario en convenio
colectivo o en contrato individua (art. 35.4 LET). Lamayor parte de
los convenios insisten en la voluntariedad *, siendo contados los
que afirman su realizacion forzosa u obligatoria®, salvo en supuestos
de fuerza mayor.

En cuanto ala limitacién del nimero de horas extraordinarias a
realizar por un trabgjador en computo anual, € articulo 35.2 LET fija
el limite en 80 por afio, sin que en ese umbral Méximo se tengan en

3 CCP Cordoba, CCP Vaenciay CCE Hotelesy Campamentos, S. A. (Hotel Don
Miguel). En otros, aparecen en un sélo bloque las horas extraordinarias de tipo b) y c).

3 CCH Asturias, CCH Cantabria, CCP Burgos, CCP Ciudad Real, CCP Ledn,
CCP Méaga, CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP Segovia, CCP Toledo, CCE Maresto, S.
A. (Hotel Conquistador) y CCE Neptuno Turistica, S. A. (Hotel Vulcano).

% Ademas de la obligatoriedad de la horas extraordinarias por «fuerza mayor»,
que se recoge en lageneralidad de convenios, el CCE Serviciosy Desarrollos Turisticos,
S. A. (Hotel Santo Domingo) considera como obligatorias «las horas extraordinarias hasta
el maximo permitido en cada momento por lalegislacién en vigor». Vamés ala el CCl
Pizzas y productos precocinados, pues para determinadas categorias directivas las con-
sidera obligatorias, «siempre que sean requeridos por las empresas» (art. 33).
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cuentael exceso de horas trabagjadas para prevenir o reparar siniestros
y otros dafios extraordinarios y urgentes, y tampoco las horas com-
pensadas mediante descanso dentro de |os cuatro meses siguientes a
su realizacion . Pues bien, el limite general de 80 horas por afio se
rebaja en algunos convenios hasta 60 horas anuales®, y en otros se
establece una escala prohibiendo superar unas horas al dia, a meso
al afo®. Y en lo relativo al computo y registro, la ley impone €
registro diario y su totalizacion en el periodo fijado para el abono de
las retribuciones, es decir, el mes, entregando copia del resumen al
trabajador en el recibo correspondiente (art. 35.5 LET). No obstante,
Se expresa en ciertos convenios la totalizacion semanal asi como la
entrega del resumen semanal a trabajador en el parte correspon-
diente®, incluso se obliga al empresario allevar un libro de regis-
tro 0y aentregar mensualmente ala representacion legal de los tra-
bajadores una relacion firmada y sellada, en la que se detalle el
nombre del trabajador y el nimero de horas extras realizadas por
cadauno de ellos*.

Quizala cuestion mas interesante es comprobar cua eslaopcién
gue toman las partes negociadoras en orden ala compensacién de las
horas extraordinarias, dada la alternativa presentada por €l legislador.
Practicamente |a totalidad de los convenios provinciaes incluyen
una regulacién a respecto, y en menor medida los de &mbito de
empresa; ahora bien, €l silencio del convenio en este punto concreto,
puede ser suplido por el acuerdo individual, y en ausencia de cual-
quier tipo de pacto, la regla supletoria final es la compensacion
mediante descanso (art. 35. 1 LET). Aunqgue la preferencia es com-
pensar a trabajador con tiempo de descanso“ retribuido, también se

36 El CCE Neptuno Turistica, S. A. (Hotel Vulcano) impone la compensacién en el
periodo de dos meses.

37 CCP Vizcaya, CCE NH Hoteles, S. A. (Hotel Villa de Bilbao) y CCE Bilbao
Hoteles, S. A. (Hotel Aranzazu).

38 En concreto, se dice que el nimero de horas extraordinarias no podré exceder de
dos al dia, quince a mesy ochenta a afio (CCH Asturias, CCP Las Pamas y CCP
Orense). Otro solo concretael limite en dos horas a dia, aunque se entienda aplicable el
[imite general anua (CCP Mélilla).

3 Asi, CCH Asturias, CCP Alicante, CCP Ledn y CCP Segovia.

40 Cfr. CCP Las Pamas.

4 CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCP Alicante, CCP Badgjoz,
CCP Burgos, CCP Cuenca, CCP Guipuzcoa, CCE Hotelera Canaria, S. A. (Hotel Guayar-
mina Princess) y CCE Serhogar, S. L. (Cafeteriadel Hospital Virgen de la Luz de Cuenca).

4 Esel caso de CCH Catalufia, CCH La Rioja (Hoteles), CCH La Rioja (Restau-
rantes), CCP Alava, CCP Albacete, CCP Alicante, CCP Almeria, CCP Cérdoba, CCP
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recoge la posibilidad de retribucién*, incrementandose su cuantia en
relacion con el valor de lahora ordinaria®; en este Ultimo supuesto,
el porcentaje pactado en lamayor parte de convenios® es el 75%, tal
como figuraba en laregulacion anterior alareformade 1994.

4. DESCANSO SEMANAL, FIESTASY PERMISOS

Con caracter generdl, el legislador ha configurado un conjunto de
derechos que permiten al trabajador disfrutar de periodos de des-
canso durante el desarrollo de la actividad ordinaria de trabajo —des-
canso semanal y dias festivos—, asi como hacer uso ocasiona mente
de permisos retribuidos cuando por motivos personalesy familiares,
profesionales o de otra indole, quede justificadala no presenciaen €
puesto de trabagjo.

Todo trabajador tiene derecho, al menos, a un descanso semanal
de diay medio ininterrumpido que, como regla comun, comprende-
ralatarde del sGbado o, en su caso, lamafianadel lunesy e dia com-
pleto del domingo; cuando se trate de trabajadores menores de die-

Huelva, CCP Huesca, CCP Jaén, CCP La Corufia, CCP Ledn, CCP Médlaga, CCP Méeli-
Ila, CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP Sevilla, CCE Tryp, S. A. (Hotel Albayzin), CCE
Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace), CCE Marbella Club Hotel, S. A., CCE Hote-
lesy Edificios, S. A. (Hotel Los Llanos) y CCE Hoteles Barcel6, S. A. (Hotel Barceld
Pueblo Ibiza). La compensacion no siempre es hora extraordinaria por hora de descanso,
puesto que determinados convenios incrementa, el tiempo de descanso, normalmente en
un 150% (hora extraordinaria por horay media de descanso); entre éstos, CCP Albacete,
CCP Almeria, CCP Cordoba, CCP Huelva, CCP La Corufia, CCP Ledn, CCP Méaga,
CCP Mélilla, CCE Marbella Club Hotel, S. A. y CCE Hotelesy Edificios, S. A. (Hotel
Los Llanos).

4 Cuando se quiere desincentivar la realizacién de horas extraordinarias, se valoran
economicamente igual que una hora ordinaria (CCH Cataluiia, CCP Barcelona (Cam-
pingsy ciudades de vacaciones), CCP Santa Cruz de Tenerife, CCE Tryp, S. A. (Hotel
Albayzin), CCE Serviciosy Desarrollos Turisticos, S. A. (Hotel Santo Domingo) y CCE
Hotel Hamilton, S. A.

4 Los incrementos son muy heterogéneos. A nivel sectorial van desde el 25%
(CCP Alicante) hasta el 175% (CCH Cantabriay CCP Mélilla). En la negociacién de
empresa, los extremos de la horquilla son el 40% (Restaurantes Villahonda, S. A.) y €
100% (CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel ReinaVictoria) y CCE Tryp, S. A. (Hotel Gran Via).

% CCH Asturias, CCH Navarra, CCP Burgos, CCP Céadiz, CCP Ceuta, CCP Ciudad
Real, CCP Cérdoba, CCP Cuenca, CCP La Corufia, CCP Ledn, CCP Méaga, CCP
Segovia, CCP Zaragoza; anivel de empresa: CCE Maresto, S. A. (Hotel Conquistador),
si bien cuando se realicen en festivo se incrementa hasta el 100%; CCE Hotel Peregrino
S. A.; CCE Serhogar, S. L. (Cafeteriadel Hospital Virgen de la Luz de Cuenca); y CCE
Comidas Répidasde Ledn, S. L.
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ciocho afios el periodo semanal de descanso, como minimo, es de
dos diasininterrumpidos (art. 37.1 LET). S6lo en € primer supuesto,
es decir, cuando afecte a trabajadores mayores de edad, es posible
acumular el descanso en periodos de catorce dias, disfrutando asi de
tres dias consecutivos e ininterrumpidos. La negociacion colectiva
del sector si hace referencia al descanso semanal, aunque €l trata-
miento es meramente cuantitativo. Los convenios supraempresariales
se dividen en dos grupos: en el primero podriamos incluir aguéllos
gue recogen simplemente la prevision legal 46, sin mejorarla; en e
segundo, los convenios que amplian el descanso semanal a dos
dias #'. Por otra parte, los convenios de empresa cabria agruparlos
bajo un criterio diferente, seglin traten o no el tema: primeramente,
los convenios que no contienen prevision al respecto y, en segundo
término, los convenios que determinan un periodo de descanso semar
nal, coincidiendo todos en ampliarlo a dos dias consecutivos “.
Curiosamente, se ha previsto una duracién mayor o menor en fun-
cion del volumen de la plantillade laempresa o del centro de traba-
jo; en concreto, «en las empresas 0 centros de trabajo con treintay
cinco o més trabajadores, el descanso semanal sera de dos dias con-
secutivos» #°, se ha establecido puntualmente®.

% \id. CCH Asturias, CCH La Rioja (Restaurantes), CCP Burgos, CCP Ceuta,
CCP Ciudad Real, CCP Cuenca, CCP Melilla, CCP Pontevedra, CCP Salamanca, CCP
Segovia, CCP Toledo y CCP Zaragoza.

47 Cfr. CCH Baleares, CCH Catalufia, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid
(Restaurantes), CCH Murcia, CCH Navarra, CCP Alicante, CCP Almeria, CCP Bada-
joz, CCP Cordoba, CCP Jaén, CCP Méaga, CCP Santa Cruz de Tenerife y CCP
Valencia

4 Asi, CCE Hotel Wellington, S. A., CCE Maresto, S. A. (Hotel Conquistador),
CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace), CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel Reina
Victoria), CCE Tryp, S. A. (Hotel y Apartamentos Centro Norte), CCE Hotelera Canaria,
S. A. (Hotel Guayarmina Princess), CCE Menorca Pueblo, S. A. (Hotel Pueblo Menorca),
CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. L. y CCE Hosteleria Puertade Palmas, S. L.

4 CCH Cantabria.

%0 También el CCH Madrid (Hoteles) distingue segiin sea el nimero de trabajadores
del centro de trabajo (seglin sean cien 0 més los trabgjadores). El CCH Madrid (Restau-
rantes), por otra parte, diferenciasi son mas de quince los trabajadores del centro de tra-
bajo y més de treinta los trabajadores de la empresa; |o curioso es que el empresario,
cuando el centro de trabajo tenga menos de quince trabajadores, podra elegir entre «dar a
su personal dos dias libres consecutivos de descanso semanal» o0 «dar a su personal diay
medio ininterrumpido de descaso semanal y proporcionar una péliza de seguro de vida
por un valor individual de tres millones de pesetas». Y, finalmente, el CCP Leon fijael
nimero diferenciador en veinte trabajadores por centro de trabajo. Un supuesto diferen-
te planteael CCP Alava, que separa el sector de Hospedaje (dos dias) del resto del sector
(diay medio).
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Ningln convenio especifica que €l descanso semana siempre
coincidira con el domingo, tal y como se recoge en el precepto del
Estatuto, pues estamos ante una regla dispositiva para las partes
negociadoras (STC 19/1985, de 13 de febrero). Alglin convenio, eso
si, sefidla que las empresas procuraran, «a tenor de las necesidades
del establecimiento, en relacién con las caracteristicas de cada zona,
gue e descanso semanal coincida, una vez al mes, con un fin de
semana, excluyendo en todo caso de esta aplicacion épocas de mayor
actividad o fiestas» L.

Laacumulacion de periodos de descanso también sereflejaen e
articulado de los convenios. Sirva de gemplo lo dispuesto en €l
CCP Salamanca, en tanto «los trabajadores afectados por el presen-
te Convenio disfrutaran de un descanso labora de un dia natural la
primera semana y de dos dias naturales la siguiente, siempre que
haya acuerdo entre las partes». Anotar que esta clausula posible-
mente modifica el régimen legal, porque interrumpe el descanso en
dosfasesy unade ellas no alcanza el diay medio sefidlado en laley.

Ademas del descanso semanal, € articulo 37.2 LET fijaen cator-
ce al afo las fiestas laborales, que tendran carécter retribuido y no
recuperables. Al margen de la concrecién de estos dias festivos, que
no compete en ningln caso a la negociacion colectiva, la regula-
cién convenciona si que establece previsiones para cuando se trabgje
durante esas fiestas abonables y no recuperables. En tales circuns-
tancias operan diversas técnicas de compensacion, siendo habitual
acumular los dias festivos trabajados a periodo anua de vacacio-
nes 2. Otra aternativa es disfrutar las fiestas |aborales en otrafecha
distinta®, acumuladas todas €llas conjuntamente o acumuladas al
descanso semanal %, Es mas, el descanso compensatorio del diafes-
tivo trabajado se incrementara, bien disfrutando €l trabagjador de un

51 CCH Asturias. En parecidos términos, e CCH Catalufia determina que «las
empresas procurardn que |os trabajadores que no tengan un diafijo pararedizar su des-
canso semanal, por lo menos efectlien dicho descanso en domingo como minimo unavez
al mes».

52 Entre otros, CCl Pizzas y productos precocinados, CCH La Rioja (Hoteles),
CCH Madrid (Restaurantes), CCH Murcia, CCP Alava, CCP Albacete, CCP Alicante,
CCP Burgos, CCP Cédiz, CCP Ceuta, CCP Ciudad Real, CCP Coérdoba, CCP Cuenca,
etc.

5 CCP Lugoy CCP Mélilla. En los convenios de empresa: CCE Serviciosy Desa-
rrollos Turisticos, S. A. (Hotel Santo Domingo), CCE Tryp, S. A. (Hotel Fénix) y CCE
Serhogar, S. L. (Cafeteriadel Hospital Virgen de la Luz de Cuenca).

5 CCP Salamanca.
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tiempo de descanso superior *°, bien resultando acreedor de una
compensacion econdmica adicional *°. No obstante, varios conve-
nios colectivos proponen que €l trabajo en dias festivos se compense
unicamente con el derecho a percibir una retribucion econdémica,
sin descanso alguno; ahora bien, la retribucion sera superior a la
gue se obtendria en unajornada ordinaria®’.

A los dias festivos de ambito nacional, autonémico o local,
comunes en todos |os sectores de actividad ubicados en un mismo
ambito territorial, se afiade en el sector de hosteleria otra festividad
gue se hace coincidir con su patrona: Santa Marta, que se celebra el
dia 29 dejulio. El dia que se conmemora ala patrona es considerado
por algunos convenios como dia festivo®, y si se trabaja ser4 com-
pensado de igual manera que cualquier otro dia festivo; en ese caso,
el total de fiestas abonablesy no recuperables seran quince. En otros
convenios, se establece que por la festividad de Santa Marta «per-
maneceran cerrados | os establ ecimientos medio dia» .

La mayoria de los convenios recogen en su articulado un con-
junto de situaciones que facultan a trabajador, previo aviso, para
ausentarse justificadamente del puesto de trabajo con derecho a per-
cibir la remuneracion, como si realmente hubiera prestado servi-
cios. En verdad, los sujetos | egitimados para negociar en cada ambi-
to no adoptan un criterio uniforme, si bien se pude apreciar cierta
tendencia a repetir, aungque no por completo, € listado de motivos
recogido en € articulo 37.3 LET, afladiendo puntualmente algunos
otros —por gemplo, «por bautizo o comunion, de hijo/a, nieto/a» ,

% El CCP de Toledo fija un 25% mas, aunque ese porcentaje puede compensarse
también econdmicamente.

5% Suelefijarse un porcentaje sobre el salario diario: 25% (CCP Toledo), 30% (CCP
Badajoz), 40% (CCH Cataluiay CCE Tryp, S. A. —Hotel Presidente—), 50% (CCP
Vaenciay CCE Aspa, S. A. —Hotel Astoria Palace—).

57 Con incrementos del 75% (CCP Ceuta, CCP Guiplzcoa, CCP Jaén, CCE Serho-
gar, S. L. —Cafeteria del Hospital Virgen de la Luz de Cuenca—), del 100% (CCP
Ceuta, CCP Sevilla, CCP Soria), del 150% ( CCP Orense), del 160% (CCE Hotelesy
Campamentos, S. A. —Hotel Don Miguel—), del 170% (CCP Granada, CCP Guadala-
jara, CCE Quéllyn, B.V —Hotel Puente Real—), o, incluso, del 175% (CCH Cantabria).

% CCP Alava, CCP Avila, CCP Badajoz, CCP Castellon (que sefiala como fecha de
celebracion el dia 3 de noviembre), CCP Guiptzcoa, CCP Huesca, CCP La Corufia
(que celebrala patrona durante los dias 29 y 30 de julio), CCP Salamanca, CCP Segovia
(si bien €l diafestivo se disfrutara en el mes de septiembre), CCP Toledo y CCP Zara-
goza.

% CCH Murcia. También CCP Zamora.

8 CCH Asturias.
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«asistencia a curso de capacitacion bésica de lectura, escrituray cal-
culo»©, o0 «acompafiar al conyuge o alos hijos menores de edad a
consulta médica» %—. El régimen juridico de estos permisos o licen-
cias sdlo es modificado cuando para determinadas causas se propor-
cionaal trabajador mayor tiempo de disfrute® que el establecido ex
lege. Asimismo, esta previsto ocasionalmente la concesion por parte
del empresario de «dias por asuntos propios» % o «dias libres de
haber» ¢, siempre gque se soliciten con antelacion suficiente y las
necesidades del servicio lo permitan.

5. VACACIONESANUALES

Corresponde alos poderes publicos garantizar el descanso nece-
sario de los trabajadores, adoptando, por una parte, medidas que
limiten la jornada laboral y, por otra, instrumentos legidativos que
hagan efectivo el derecho a unas vacaciones periodicas retribuidas
(art. 40.2 CE). Conforme a los articulos 4.1 y 6 del Convenio OIT
nim. 132 y 38.1 LET, todo trabajador tiene derecho a un periodo de
vacaciones anuales retribuidas, cuya duracion en ningln caso serd
inferior a treinta dias naturales. Por convenio colectivo o por pacto
individual inter partes, se podra ampliar el nimero total de dias de
descanso vacacional. Por tanto, el acuerdo colectivo o individual
fijara el tiempo de prolongacion de las vacaciones, sin que puedan
ser sustituidas por compensacion econémica. En defecto de pacto, se
aplicardla prevision legal minima, esto es, €l trabajador disfrutarade

61 CCH Baleares.

& CCP Avila

8 Cfr. CCH Asturias, CCP Albacete, CCP Badajoz, CCP Cé&diz, CP Castellén,
CCP Ceuta, CCP Guiplzcoa, CCP Soria, CCP Teruel, CCP Vizcaya, CCE Hoteles y
Campamentos, S. A. (Hotel Don Miguel) y CCE NH Hoteles, S. A. (Hotel Villade Bil-
bao).

5 El CCP Almeria concede dos dias al afio, con derecho a remuneracion, siempre
que €l trabajador lo ponga en conocimiento de la empresa «con una antelacion de, al
menos, setentay dos horas, pudiendo la Direccion de lamismavariar ésta, atendiendo a
|as necesidades del proceso productivo, aplazando su disfrute hasta un améaximo de cua-
tro dias» (art. 27). También, el CCP Burgos concede al trabajador «cuatro dias de licen-
cia con sueldo para asuntos propios, (...) concediéndose su disfrute salvo coincidencia con
periodos de mayor actividad de la empresa» (art. 17).

% Por ejemplo, el CCP Salamanca establece que «las empresas deberan conceder,
previajustificacion y siempre que las necesidades del servicio lo permitan, hasta cuatro
dias como méximo a afio de permiso, sin sueldo, a quien lo solicite con antelacion
suficiente» (art. 16).
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treinta dias naturales. Igualmente, €l trabajador de nuevo ingreso
tendra derecho a disfrutar de un periodo de vacaciones, sdlo queen la
parte proporcional que corresponda segun la fecha de incorporacion
a la empresa (art. 4.2 Convenio OIT nim. 132). Siendo asi que
resultan nulas aguellas clausulas convencionales que no atribuyen
derecho de vacaciones a ciertos trabajadores por no tener «un afio de
antigliedad en la empresa» % o por «causar baja voluntariamente
antes de los treinta dias de haber sido dado de ata en la empre-
sa» .En cuanto a la extension temporal de las vacaciones anuales,
los convenios del sector de hosteleria se decantan mayoritariamente
por repetir la prevision legal: treinta dias naturales. En contadas oca-
siones se amplia el periodo vacacional en varios dias®, incluso dife-
renciando la extensién segln la edad del trabajador . La unidad de
referencia, al igual que en el precepto legal, es e dia natural; solo
excepcionalmente se determina el plazo considerando los dias habi-
les™, es decir, sin que se cuenten los festivos y domingos que coin-
cidan en las fechas de descanso. Ningun inconveniente existe para
modificar la unidad de computo, siempre que sumando |os dias habi-
les o laborablesy los festivos y domingos del periodo de disfrute se
Ilegue a alcanzar la cifrade treinta dias naturales.

El periodo temporal de disfrute efectivo de las vacaci ones anua-
les se determinara «de comun acuerdo entre el empresario y €l tra-
bajador, de conformidad con lo establecido en su caso en los conve-
nios colectivos sobre planificacion anual de las vacaciones» (art.
38.2 LET). Con relativa frecuencia, los convenios colectivos esta-
blecen unos criterios de programacién de vacaciones ™ o remiten

% CCE Inthotel, S. A. y CCE Comunidad de Hoteles ED-A7-AZCA.

87 CCP Vizcaya, afiadiendo que no tendra derecho «ni a su compensacion en meté-
lico» (art. 11).

% Asi, hasta 31 dias (CCl Pizzas y productos precocinados, CCP Alicante, CCP
Badajoz, CCE Hotelesy Campamentos, S. A. —Hotel Don Miguel—, CCE Aspa, S. A.
—Hotel Astoria Palace—, CCE Hosteleria Puerta de Palmas, S. L.), 32 dias (CCE Ser-
hogar, S. L. —Cafeteriadel Hospital Virgen dela Luz de Cuenca—), 33 dias (CCE Tryp,
S. A. —Hotel Albayzin—, CCE Hotel Wellington, S. A.), 0 35 dias (CCH Baleares).

9 Particularmente, el CCP Granada fija el periodo de vacaciones retribuidas anua-
les en 33 dias naturales ininterrumpidos, si bien «las vacaciones para los mayores de
sesenta afios tendran una duracion de treintay ocho dias anuaes» (art. 9.A). asimismo, €
CCP Lugo amplia de treinta a treinta y dos dias naturales el periodo de vacaciones de
«los trabajadores menores de dieciocho afios y mayores de sesenta» (art. 15).

0 Vid. CCE Inthotel, S. A. y CCE Comunidad de Hoteles ED-A7-AZCA, que
extienden el periodo de vacaciones durante «veintidés dias habiles».

" Por giemplo, CCH Navarray CCP Almeria.
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directamente a acuerdo del empresario con larepresentacion legal de
los trabajadores . Cuando €l convenio colectivo aplicable guarde
silencio en este apartado, empresario y trabajador podran pactar res-
petando los limites legales. El preceptivo acuerdo entre las partes del
contrato de trabajo vendra condicionado por las normas de derecho
necesario relativo y, caso de existir regulacion particular, por lapla-
nificacion establecida en convenio colectivo 2. Sin embargo, varios
acuerdos colectivos no hacen uso de la habilitacion legal y remiten
directamente a acuerdo individual del empleador con sus trabajado-
res’.

El disfrute de las vacaciones debe ser efectivo dentro del afio
natura ” (se entiende, afio civil), estando prohibidala sustitucion por
una compensacion econdmica. Excepciona mente, algunos convenios
prevén, para el caso de que los trabajadores no hayan disfrutado de
sus vacaciones dentro del tiempo inicialmente previsto, una obliga-
cion empresarial adicional: expedir a cada trabajador «certificacion
de deuda de vacaciones» antes del 31 de diciembre de cada afio 6,
fijando nueva fechaen €l afio entrante, por supuesto sin perjudicar €
derecho a siguiente permiso vacacional. Como reglas particulares, se
afirma que s € inicio del periodo vacacional coincide con el des-
canso semanal, las vacaciones comenzaran una vez finalizado el
tiempo de descanso 7, o que & periodo de disfrute «no podra comen-
zar en visperas de dias no laborables» ®. Deigual forma, si lafecha
de reincorporacién al trabajo coincide, sin solucion de continuidad,
con un dia de descanso semanal, éste debera respetarse, reiniciando-
se el trabajo unavez cumplido dicho descanso ™.

72 CCH Cantabria, CCH Catalufia, CCP Albacete, CCP La Corufia, CCP Médaga.
CCP Mélilla, CCP Palencia, CCP Valencia, CCP Zamora, CCE Marbella Club Hotel,
S.A.,CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel ReinaVictoria), CCE Tryp, S. A. (Hotel GranVia) y
CCE Comidas Répidasde Leon, S. L.

3 Expresamente, CCE Hoteles Arrendados, S. L. (Hotel PuertoBahia).

" CCH Navarra, CCP Almeria, CCP Ledn y CCP Sevilla. En parecidos términos, el
CCE Hotelesy Campamentos, S. A. (Hotel Don Miguel), sefida que «las vacaciones se
fijarén de comiin acuerdo entre laempresay el trabajador, en presencia de algin miem-
bro del comité» (art. 8).

5 S6lo el CCH Baleares afirma que «el periodo vacacional habra de disfrutarse
antes defindizar €l primer trimestre del afio natural siguiente aaquél a que correspondan
|as vacaciones» (art. 20).

6 CCH Baleares, CCP Jaén, CCP Palencia, CCP Salamanca.

7 CCH Asturias, CCH Cantabria, CCP Avila, CCP Cérdoba, CCP Zamora.

8 CCP Granada.

7 Entre otros, CCH Madrid (Hoteles) y CCH Madrid (Restaurantes).
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Un temade interés es laincidencia de las situaciones de incapa-
cidad temporal, yatenga origen antes del inicio de las vacaciones, ya
sea coincidente con €l desarrollo de éstas. En concreto, |a cuestion
clave es determinar s la situacion de incapacidad temporal suspende
el computo de los dias de vacaciones asignados al trabajador. Unos
convenios sefidlan que «cuando los trabajadores se encuentren en
situacion de incapacidad temporal o maternidad antes de comenzar
su periodo de vacaciones tendran derecho a su disfrute, una vez
hayan sido dados de alta, siempre dentro del afio natural en que
hubiera acaecido algunas de las contingencias citadas» &; mientras
otros, en lamisma direccién, se muestran favorables a interrumpir €l
periodo de vacaciones caso de producirse una baja por incapacidad
temporal, reiniciandose a su finalizacion 8. Con todo, no es ésta la
reglagenerd: € noinicio o, en otro caso, lainterrupcién del computo
se condiciona a que la situacién de incapacidad requiera hospitali-
zacion®, o simplemente se niegan tales efectos®.

LaLey 11/1994, de reforma del Estatuto de los Trabajadores, ha
simplificado laregulacion de las vacaciones anual es. Han desapare-
cido, significativamente, |os criterios que debian respetarse cuando se
planifique la distribucion anual de las vacaciones. Pese a esta omi-
sién, los convenios colectivos arrastran en su articulado algunos
«criterios ordenadores», similares alos anteriores; a saber:

— El empresario podra excluir como periodo vacacional agquel
gue coincida con la mayor actividad productiva estacional de la
empresa®,

— Si laempresa 0 seccion de actividad procediera a cierre del
establecimiento o de la seccidn por vacaciones, €l empleado se vera
obligado adisfrutar de las vacaciones en tal periodo de cierre®.

— Cuando exista un régimen de turnos de vacaciones, dichos tur-
nos seran rotatorios®. Asimismo, los trabajadores que tengan hijos

8 CCP Burgos. También CCE Neptuno Turistica, S. A. (Hotel Vulcano).

81 CCH Asturiasy CCP Castellon.

8 CCH Baleares. También el CCP GuipUzcoa, aunque si no hay hospitalizacion
quien decide es la Comision mixtadel convenio.

8 CCH Navarra.

8 Son varios los convenios que establecen clausulas como ésta; entre otros, CCH La
Rioja (Hoteles), CCH La Rioja (Restaurantes), CCH Navarra, CCP Almeria, etc.

& CCP Alava

8 CCP Vizcaya, CCE Hostelera El Carmen, S. A. (Hotel Castellana Intercontinen-
tal), CCE Tryp, S. A. (Hotel Gran Via), CCE Comunidad de Propietarios Aparthotel
Melia Castillay CCE Maconsi, S. L.
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en edad escolar tendrén preferencia a que las suyas coincidan con €l
periodo de vacaciones escolares®.

— En las empresas donde trabajen matrimonios se estudiaran
formulas que permitan el disfrute de |las vacaciones de ambos traba-
jadores en el mismo periodo®.

— En €l periodo de lactancia de un hijo, la trabajadora o traba-
jador tendrén derecho a elegir las vacaciones anuales tras el periodo
de baja por maternidad ®.

Finamente, aunque ya se ha mencionado, |as vacaciones anuales
deben ser retribuidas. Muy pocos convenios colectivos explicitan
cudl debe ser laretribucion a percibir. Con independencia del salario
correspondiente a dicho periodo, con relativa frecuencia se establece
en favor de los trabgjadores |a llamada «bolsa de vacaciones», que se
corresponde con una cantidad fijada a tanto alzado o con una paga
ordinaria que se percibe a comienzo del disfrute®. También con la
finalidad de que el trabagjador pueda disponer de cierta cantidad de
dinero para hacer uso de ella durante €l periodo vacacional, se deter-
minala obligacion de abonar la retribucion correspondiente «antes de
iniciarse €l disfrute, como anticipo salarial, semprey cuando asi 1o
solicite €l trabajador» L.

87 CCP Las Palmas, CCP Sevillay CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Pala-
ce).

8 CCH Asturiasy CCE Hotelesy Campamentos, S. A. (Hotel Don Miguel).

8 CCP Cordoba

% CCP Albacete, CCP Ceuta, CCP Las Pamas, CCP Santa Cruz de Tenerife, CCE
Hoteles y Campamentos, S. A. (Hotel Don Miguel), CCE Tenesur, S. A. (Hotel Esme-
raldaPlaya) y CCE MarbellaClub Hotel, S. A.

% CCH Baleares.



VII. EL SISTEMA SALARIAL EN HOSTELERIA

1. INTRODUCCION

En el sector de hosteleria reviste tradicionalmente una gran sin-
gularidad su sistema de retribucion. Sus peculiaridades justifican la
elaboracion de estudios a nivel internacional: desde la primera Reu-
nion Tripartita de la Organizacion Internacional de Trabajo (1965)
sobre los hoteles, restaurantes y establecimientos similares, hastala
decision tomada en la 2412 reunion del Consejo de Administracion
de la Organizacion Internacional de Trabajo paraincluir en €l orden
del diade la 77 reunion (junio de 1990) de la Conferencia Interna
cional del Trabajo un estudio sobre las «Condiciones de trabajo en
los hoteles, restaurantes y establecimientos similares», con el obje-
tivo de adoptar un instrumento normativo internaciona en lamateria.

En 1965, las conclusiones de la reunion tripartita de 1a OIT en
materia de remuneracion expresaban el proposito de que, progresi-
vamente, |os trabajadores de este sector se beneficiaran de una remu-
neracion fijay que existiera un control sobre €l porcentaje de servi-
cio, asegurando a éste Ultimo un minimo garantizado; ademés, se
proponia abolir cualquier sistema de remuneracion basado en propi-
nas, excluyendo que estas pudieran ser un equivalente del salario.

Hay coincidencia entre las partes sociales de la negociacion
colectiva en hosteleria en Espafia en valorar el papel capital desem-
pefiado por la negociacion en materia de salarios, tanto cuando se
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contaba con €l pasador de seguridad de la Ordenanza de Hosteleria
de 1974 como tras la derogacién de ésta, ante la aplicacion de nuevas
formas de fijacién de los salarios en los convenios sectoriales que
han modificado su contenido y estructura. En €l presente, la nego-
ciacion ddl sector incluye tanto el régimen del porcentgje de servicios
0 de sus equivalentes, como la regulacién general de la estructura
salarial, hallandose recogida esta regulacion tanto en los convenios
de ambitos geogréaficos (de comunidad auténoma y provinciales)
como en |os convenios de empresa.

2. SISTEMAS SALARIALES

Segln los estudios comparados sobre el régimen salarial en los
subsectores de hospedaje y restauracion, coexisten habitualmente
varios sistemas de remuneracion. Una referencia de estos impone
mencionar, al menos, los siguientes: |os salarios fijos, independientes
del importe de la facturacion de la empresa; 1os salarios fijos com-
pletados con las propinas de los clientes y el porcentaje de servicios,
y los salarios basados en las propinasy |os porcentajes de servicio de
laclientela.

En los sistemas salariales del sector de hosteleria tiene un rele-
vante papel la Administracién, que por procedimientos indirectos
condiciona los precios de los hoteles, restaurantes y cafeterias. La
intervencion directa tiene una proyeccion condicionante pero deci-
siva, sobre todo através de lafijacién del salario minimo interprofe-
sional. No obstante, en punto afijar los salarios son las negociaciones
colectivas las encargadas de sefialar €l sistema y la cuantia de las
diversas partidas salariales.

21. Lapropina

En 1939 desaparece la propina como sistema salarial puro o
complementario en el Reglamento para la Industria hotelera, cafés,
bares y similares, aprobado por Orden del Ministro de Organiza-
ciony Accién Sindical, de 1 de mayo de 1939 (BOE, del 23), siendo
sustituido por el 10% que €l cliente abona en razén de servicio®. En

1 Laimportancia de las propinas en el sector se demuestra con la STSJ de Navarra
de 27 de septiembre de 1996 (Art. 2793), que contempla el despido de un trabajador por
la sustraccion de la propina de |os compafieros.
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laactualidad, salvo en el sector de los casinos de juego que regula el
reparto de las propinas, en los convenios colectivos de hosteleria
estas no se contemplan como una partida salarial.

En laReunién Tripartita del sector de la Organizacién Interna-
cional del Trabajo de 1965, se apunt6 el caracter «humillante» que
puede tener la cantidad percibida como propina. La desigualdad
gue crea entre sus beneficiarios potenciales determind el acuerdo de
gue era preciso separar la propina como regalo de la propina como
medio de retribucién. No obstante, la propina como retribucién en
nuestro pais ya habia dejado de estar vigente hacia muchos afios.

2.2. El porcentaje de servicios

El porcentaje de servicios es un sistema salarial > muy utilizado
en el sector de hosteleria para fomentar la productividad, consis-
tiendo, en principio, en un recargo del servicio que se repercute
sobre el consumidor.

El porcentgje en servicio supone una participacién en los ingresos
netos de la empresa cal culados en un tanto por ciento. De la cantidad
resultante para los trabajadores en los resultados obtenidos compu-
tando ciertos servicios de la empresa, se hace un tronco del cua
participan en porcentajes diferentes |os trabajadores seguin la seccion
a gue pertenecen y sus niveles o categorias profesionales, asignan-
doseles a aquellos 0 estos unos puntos.

El sistema se articula partiendo de lafijacion de un salario inicial
(A), d cua se afade otra parte, €l llamado saario garantizado (B); de
manera que el salario minimo arecibir por € trabajador es el resul-
tado de la suma del salario inicial més e garantizado (A+B); pero
cuando la participacion en las ventas de la empresa, una vez distri-
buido €l tronco entre los trabajadores de las secciones que tienen
derecho al porcentaje, seaigual o superior a la cuantia del salario
garantizado(B), la empresa solo abonarda € saario inicia fijado en las
tablas salariales(A).

2 LaResolucién de 8 de abril de 1949, declara: «el recargo no es més que una forma
de retribucion laboral que grava directamente al consumidor. En sentido diferente, la
Resolucion de 27 de mayo de 1949, segiin lacual, el porcentaje establecido en el articu-
lo 35 dela Ordenanza de 30 de Mayo de 1944, no es una participacion en los ingresos del
negocio, sino un sustitutivo de la propina, con recargo del servicio».
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No obstante, cuando la participacion en el porcentgje de servicio
sea inferior al salario garantizado, la empresa abonard ademas del
sdarioinicia unacantidad equivalente ala diferencia entre la parti-
cipacion en e porcentgjey e saario garantizado fijado en las tablas.

La Ordenanza de Trabajo de 1974 limitd el &mbito de aplicacion
y latrascendenciadel sistemade porcentgjey redujo el ambito de tra
bajadores con derecho a mismo alas secciones de cafeterias, cafés,
bares, cervecerias, tabernasy alos servicios efectuados por € perso-
nal de sala. A partir de entonces, quedaron marginados de este com-
plemento la mayoria de los trabajadores de los hoteles y una parte
importante de los ocupados en |os establecimientos de restauracion.
Laaplicacion real del sistema de porcentaje quedd, pues, circunscri-
ta a los hoteles, restaurantes y salas de fiestas, respetandose tam-
bién, aunque de forma menos significativay residual, en cafeteriasy
discotecas?®. Pero, alin asi, € régimen de porcentaje se consideraba,
desde laOptica sindical, una fuente de agravios comparativos, porque
su distribucion era muy desigual segin los establecimientos y las
categorias profesionales, como ya se denunciaba en unas jornadas de
estudio del Sindicato Regional de Hosteleria de Comisiones Obreras
de Madrid“.

Si hay que situar el origen del porcentaje de servicios en 1939,
hoy, en 1998, estamos asistiendo al final de este sstema sdarid enla
hosteleria, siendo ya pocos los convenios de empresay sectoriales
gue regulan este sistema.

En la actualidad, €l porcentgje se recoge en algunos convenios
sectoriales y de empresa como sistema salaria residual °, mientras
otros se plantean como solucion de futuro su exclusion por el esta
blecimiento de un complemento sustitutivo . No obstante, algunos
cornvenios mantienen un sistema parecido a porcentgje de servicio, s
bien parten de la exclusion de tal sistema en el afio 19957. Con

3 Enlas «Jornadas sobre el futuro del porcentaje en Hosteleria» del sindicato Comi-
siones Obreras, Sindicato regional de Hosteleria de Madrid, se recoge esta afirmacion
sobre la situacion de hecho actual.

4 Jornadas sobre el futuro del porcentaje en Hosteleria. Madrid 13-14 de junio de
1989.

> CCH Cantabria, CCP Ciudad Real, CCP Cérdoba, CCP de Vizcaya, CCP, CCP La
Coruia, CCP Granada, CCP Guadagjara, CCP Toledo, CCP Santa Cruz de Tenerife
donde se explicalaforma de establecerlo.

8 CCP Céadiz, CCP Las Pamas.

7 Asi, en el CCPValencia
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caracter general, se puede decir que tal sistema esta ausente en €l
resto de los convenios provinciales de hosteleria.

También, en los CCE ha desaparecido en la mayoria de ellos €l
sistema del porcentaje®. No obstante, en algunos CCE se hallegado
a establecer un complemento para compensar la supresion®.

El sistema del «porcentaje de servicios», en definitiva, esta en
vias de definitivay total desaparicién, debido a las desigualdades
que originaba su reparto y, también, por los problemas que plantea su
contabilizacion en los ingresos de la empresa, aspecto a que se hace
referencia seguidamente.

8 Se mantiene en el CCE Playa del Oeste, S. A. (Hotel Troya) y Turistica S. A.
(Hotel Vulcano).

® Asi en el CCE del Hotel Monopol se ha sustituido por un complemento durante
el afo 1997 de 2.200 ptas. mensuales por doce meses, denominado tronco consolidado
cotizando ala Seguridad Social, y se necesita de seis meses de antigtiedad en la empre-
sa. En en e CCE Horotel, S. A. (Hotel Melia Puerto de la Cruz) las cantidades del
acuerdo se expresan individualmente y hay diferencias en el complemento del tronco
consolidado. En el CCE Sunny Hill Development, S. A. (Hotel la Chiripa) en este
supuesto se pacta un nuevo sistema de reparto derogando el sistema de porcentaje de la
Ordenanza, diferenciando las estaciones de noviembre a abril y de mayo a octubre.
Sobre la habitacion, pension y desayunos 14%, sobre bares, 24%, pisos, restaurantes,
14%, Lenceria sobre produccion netay un punto més de tanto por ciento en la segunda
estacion y luego se distribuye por categorias'y puntos. En el CCE Tensur S. A.(Hotel
Tenerife Princess) se pacta en este supuesto un plus de ocupacion que es el resultante de
sumar el plus de productividad y el plus de asistencia, de tal forma que plus de ocupa-
cion en el jefe de cocinaen €l afio 1997 es de 293.290 ptasy el salario base de 124.552
con un 90% de ocupacion y con un 60% de ocupacién su complemento es de 214.897 y
en una Camarera de pisos de 95.376 ptas de salario base més 13.125 ptas de comple-
mento que con 60% de ocupacion es de 8.127 ptas. En el CCE Restaurante Parque Cris-
tébal se sustituye por el plus de productividad. En el CCE Hotel Ciga Hoteles, S. A.
(Hotel Mencey) la sustitucién es temporal, por tres afios y tres meses, se sustituye el
porcentaje de servicio por un complemento mensua denominado tronco consolidado a
percibir 30000 ptas por los camareros. En otras categorias se sustituye por un plus de
incentivo o plus de cargo.En el CCE Hocatseis S. A., (Hotel Oro Negro) también se sus-
tituye por pluses distintos segiin los grupos profesionales. En el CCE Riu Il S. A.
(Hotel Riu Bonanza, Riu Canarife, Riu Interpalace) hoteles de la empresa Riusa |l se
sustituye el porcentaje por un plus de cantidad. En el CCE Empresalsabri S. A. (Gran
Hotel Concordia Playa) se establece una escala salarial distinta seglin el complemento
de sustitucion se aplique alos trabajadores con contrato de duracion indefinida que alos
trabajadores temporales.

10" Aunque todavia se encuentran casos sobre la procedencia de su reparto: STSJ de
Madrid de 2 de abril de 1998 (Colex-Data) y también sobre la situacion opuesta a ser
maés beneficioso el salario garantizado STSJ de Canarias de 10 de marzo de 1998.
(Colex-Data).



124 Informesy Estudios

En efecto, en el presente se sigue cuestionando en los tribunales
del Orden Saocial |a determinacion del «neto» para delimitar la can-
tidad a la que se aplicaba e 15%, u otro porcentgje. Asi, para que
mediante tal sistema pudiera cobrar €l trabajador 15 pesetas debian
facturarse, sin impuestos, 115 ptas. La utilizacion de tarjetas de cré-
dito, laintervencién de agencias de vigje, el concepto de «invitacio-
nes de la casa'» y algunos impuestos relativamente nuevos, como €
IVA, son nuevos obstéculos para aplicar € sistema correctamente.
Nuevas dudas se plantean ante los Tribunales Superiores respecto de
este complemento que tratan sobre los servicios ofrecidos por los
centros hostel eros como las pistas de tenis, alquiler detelevisores, y
cajas fuertes, porque hay grandes diferencias en cada caso paracal-
cular € derecho a porcentaje sobre el precio establecido para su dis-
frute®2.

De otra parte, ni las maguinas expendedoras?®, ni los importes de
las facturas de teléfonos se pueden computar para calcular el por-
centgje de servicios . EI CCE Paradores de Turismo de Espafia,
S.A. consideraincluidos en la «prima de produccion» o cobrado por
los servicios de instalaciones deportivas y turisticas, venta de articu-
los varios y comisiones por cambio de divisas, excluyendo de su cal-
culo el importe de los impuestos por ITE, IVA o impuestos que los
sustituyan. Pero con estas inclusiones no terminan las dificultades
gue plantea el célculo del «tronco» neto para la aplicacion del por-
centaje de servicios.

2.3. Soluciones propuestas por la negociacion colectiva

L as soluciones propuestas por 10s convenios colectivos del sector
para sustituir el porcentaje de servicios han sido varias. Estas alter-
nativas pasan por la creacion de un plus de convenio o una prima de
productividad. No obstante, la Union General de Trabajadores ha
venido considerando que, aungue € sistema haya sido desplazado en
lamayoria de los convenios, hay un subsector —la restauracién—y

11 Sobre e temala STS de 24 de abril de 1993 (Art. 1993/3356), considera que no
se debe comprender |as «cuentas casa o invitaciones por que no existe facturacion y por
consiguiente mal se puede exigir el porcentaje.

12 | aSTSJ de Santa Cruz de Tenerife, de 6 de febrero de 1995 aborda estos temas.

13 LaSTSJ de Canarias de 19 de marzo de 1997 (Art.669).

14 STSJ de Catalufia de 11 de noviembre de 1992, (Art. S. 1992/5510) y STSJ de
Madrid de 16 de febrero de 1996 (Colex-Data).
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también algunas grandes empresas, en los que el porcentgje «sigue
siendo una fuente principalisima de ingresos»; por tal razon, postu-
laba sustituir no sdlo el porcentaje como complemento salarial, «sino
laglobalidad del sistema retributivo».

Como se ha expresado, para compensar |a desaparicion del por-
centaje se harecurrido al establecimiento de una «prima de produc-
Cion», consistente en un tanto por ciento a determinar sobre los
ingresos brutos de cada empresa deducido el VA, que se ha de
repartir entre todos los trabajadores en proporcion alas diferencias
entre los distintos niveles salariales®™. La solucién del CCE de Sunny
Hill Development S.A.,(Hotel la Chiripa) pasa por crear una hueva
distribucién; pero, aun asi, se siguen creando problemas para con-
trolar el volumen de negocio de la empresa. Menos complegjo es €l
establecimiento de un «plus de ocupacion», introducido, entre otros,
en el CCE Tensur S.A.(Hotel Tenerife Princess) 1. Sin embargo, en
otras empresas se ha optado por reconocer un «complemento de
productividad» a partir de una determinada recaudacién que supere
una cantidad global . En cualquier caso, no cabe ignorar que estos
complementos hacen posible una flexibilidad retributiva, porque se
ponen en relacion los salarios con los resultados y € volumen de
actividad de las empresas (art. 26.3, LET, traslareformade laLey
11/1994).

3. EL SISTEMA GENERAL DE LA REGULACION
DEL SALARIO

Derogada la Ordenanza de Trabajo de Hosteleriay €l Decreto de
Ordenacién del Salario de 1973, la aplicacion del sistema salarial
regulado en el Estatuto de los Trabajadores (art. 26.3) remite a la
negociacion colectiva o, en su defecto a contrato de trabajo, para
establecer la estructura salarial. Los convenios colectivos sectoriales
y de empresa en €l sector de hostel eria han atendido este reenvio de
forma completa, ya que sobre la materia no se contiene regulacién
algunaen el ALEH.

15 UGT.: Acuerdo Marco de Hosteleria. Criterios sindicales para la negociacion.
Madrid, s/h, 1991, p. 28y 30.

16 Comienza a cobrarse un plus de produccion a partir del 60% de ocupacion, y las
tablas salariales por este complemento que va desde el 60% al 100 %, estableciendo los
tramos desde el 60% al 70%, 70% al 80%, 80% a 90% y 90% al 100.

7 CCE Lalndustrial Hotelera (Hotel Avenida Palace).
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3.1. Laestructurasalarial en € sector de hosteleria

No obstante, a partir del AINC de 1997, € nivel de negociacion
estatal para fijar la estructura del salario parece revestir un papel
principal. Aunque gquepan otras alternativas, €l AINC sitGa la estruc-
turasaaria entre las materias a negociar en |os convenios colectivos
nacionaes de rama de actividad, s bien limitandose éstos a establecer
los conceptos o criterios que la definan y sin establecer cuantia algu-
Na, ya que esta cuantia se debe establecer en los niveles inferiores.

No cabe olvidar de otra parte, que € AICV hace una distribucion
de la estructura salarial, dividiendo la misma entre salario base (de
grupo o salario de contratacion) y los complementos; o que dificil-
mente puede ser de aplicacion supletoria, aunque en el ALEH no se
establezca la estructura salarial. En efecto, |la actual redaccién del
nim. 3 del articulo 26 delaLET atribuye ala negociacion colectiva
0, en su defecto, a contrato individual, determinar |a estructura del
salario, pero no especifica el nivel de negociacién colectiva que debe
establecerla. Esta estructura puede comprender €l establecimiento de
un salario-base, fijado por unidad de tiempo o de obra, y de «com-
plementos salariales en funcion de circunstancias relativas a las con-
diciones personales del trabajador, a trabajo realizado y ala situa-
cion y resultados de la empresa». En definitiva, si el ALEH no regu-
lalaestructurasaarial, hay que entender que deja alos convenios de
comunidad autdnoma, provincialesy de empresa el establecimiento
delaestructurasalarial. Sin embargo, al analizar 10s convenios pro-
vinciales y de comunidad auténoma no se encuentra propiamente una
propia estructura salarial en lamayoria de ellos*®, aunque otros si la
recogen *°. Respecto de estos Ultimos, cabe destacar laregulacion de
laestructura salarial de los convenios de CCH Madrid, CCP Alavay
CCPAlicante?.

8 No existe una estructura salarial en los CCH Asturias, CCH Cantabria, CCH
Catalufia, CCH La Rioja, CCP deAlbacete, CCP Avila, CCP Burgos, CCP Céceres, CCP
Castellon, CCP Ciudad Real, CCP Cuenca, CCP Granada, CCP Guipuzcoa, CCP Huel-
va, CCP Huesca, CCP Jaén, CCP La Corufia, CCP Las Palmas, CCP Mdaaga,, CCP
Melilla, CCP Palencia, CCP Pontevedra, CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP Salamanca,
CCP Segovia, CCP Sevilla, CCP Teruel, CCP Toledo, CCP Vaencia, CCP Zamora,
CCP Zaragoza.

1 CCH Baeares, CCH Madrid (Restaurantes), CCH Murcia, CCH Navarra, CCP
Alava, CCP Almeria, CCP Badajoz, CCP Cédiz, CCP Ceuta, CCP Cérdoba, CCP Sevilla,
CCP Soriay CCP Vizcaya

2 Articulo 11 Convenio de Alava: Conceptos retributivos en general:

a) Salario base.
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La estructura de los sal arios abonados en hostel eria se complica
en el presente por la situacién transitoria prevista respecto de las
retribuciones que deben abonar en cada caso las Empresas de Trabajo
Tempord # alos «trabajadores en mision». En principio, conforme a
segundo convenio estatal para las ETT, e referente deben ser los
salarios pactados en € convenio provincial hostelero paralos traba-
jadores que prestan sus servicios através de una ETT. Sin embargo,
esto no es respetado con caracter general; asi, en el CCP Vaenciase
establece como referente los convenios que aplique laETT en cada
caso.

Por lo demaés, también en los convenios de empresa se regula una
estructura salarial, sobre todo en los convenios de los hoteles, y en un
mayor nimero que en los convenios provinciales?. En cuanto ala

b) Complementos:
— plus de antigtiedad.
— plus de nocturnidad.
— plus de domingos y festivos.
— Horas extraordinarias.
— Grétificaciones dejulio y Navidad.
— Gratificacion de Santa Marta.
B) Conceptos indemnizatorios.
— Plus extrasalarial.
— Plus de distancia.
C) Otros conceptos:
— manutencion.
—Alogjamiento.

En el articulo 32 del Convenio de Alicante se establece la estructura del saario.
Junto al salario base se establecen los pluses de nocturnidad, plus de peligrosidad paralas
empresas de catering, gratificaciones extraordinarias de verano, Navidad y Octubre asi
como el complemento ad personam por antigtiedad.

2 En el CCP de Orense.

2 Sin embargo, no se establece estructura salarial en los CCE Hoteles y Campamentos
S.A. (Hotel D. Miguel), CCE NH Hoteles S. A. (Hotel Villade Bilbao), CCE Flamingo
Hotel S. A., CCE Hoteles Barcel6 S. A. (Hotel Pueblo Nuevo), CCE Trip S. A. ( Hotel
Albayzin, Hotel Centro Norte, Hotel Presidente), CCE Neptuno Turistica S. A. (Hotel
Vulcano), CCE Hotcaseis, S. A. (Hotel Oro Negro), CCE Torremolinos Beach Club,
Quekllyn B.V.(Hotel Puente Real), CCE Promociones Eurobuilding,S. A. CCE Hotel
Asturias S. L., CCE CigaHoteles S. A. (Hotel Mencey), CCE Aparthotel Nautilus, S. A
(Hotel Bitacora),CCE Interbuilding Investment Company, CCE Playa del Oeste S. A.
(Park Hotel Troya). En cambio, establecen un sistema salaria propio: CCE Serviciosy
Desarrollos Turisticos S. A.(Hotel Santo Domingo), CCE Hotel Esmeralda, CCE Empre-
sa Bilbao Hoteles S. A. (Hotel Aranzazu), CCE Hotel Turquesa, CCE Trip S. A.(Hotel
Gran Via), CCE Trip S. A. (Hotel. Fénix), CCE Parisiana, S. A. (Hotel Atlantico), CCE
Hotel Wellington S. A., CCE Comunidad de Bienes de Explotacion, (Hotel Diana),
Hotelera el Carmen, (Hotel Castellana Intercontinental) CCE Hoteles y Edifi-
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equiparacion de retribuciones de | os «trabajadores en mision» con los
de las empresas clientes, nos remitimos a lo ya expuesto en este
Informe en el apartado |1V, nim. 15, in fine.

Una situacién singular es la que se crea por la existencia de una
doble escala salarial. Tal caracter reviste, alapostre, que se manten-
ga para unos trabajadores €l porcentaje de servicio o0 su equivalente
mientras se establece para otros un complemento o plus de produc-
tividad, que los empleados de nuevo ingreso percibiran Unicamente
transcurrido un cierto tiempo 2. Sin embargo, en algin caso se esta-
blecen dos estructuras salariales: una paralos trabajadores de nuevo
ingreso, y otra para los trabajadores que ya estuvieran trabagjando en
el hotel %,

En relacion con los problemas que plantean estas dobles escal as
sdlariales, ha de tenerse presente que el principio de igualdad impide
las diferencias injustificadas o arbitrarias, pero no las justificadas por
razones objetivas (comprendiéndose entre estas la experiencia, las
caracteristicas especiales de su trabgjo y el grado de conocimiento y
preparacion acreditadas en el momento del ingreso). Asi lo ha veni-
do aconfirmar lajurisprudencia constituciona y ordinaria que admi-
te laexistencia por via convenciona (colectiva o contractual) o deci-
sion empresarial de retribuciones desiguales, salvo las que tengan el
carécter de discriminatorias, sSiempre que, —como se ha expresado—
estén basadas en razones objetivas?. Concretamente, los Convenios
CCH de Catalufiay CCP de Vizcaya introducen una doble escalaen
razon alaedad y al tiempo de desempefio del puesto de trabajo, con
cuantias inferiores a resto de las categorias, de manera que si per-
manecen en la empresa durante un determinado tiempo pasaran,
dentro de su categoria, a tener reconocidos los niveles salariales
generales. No parece que estas diferencias lesionen €l principio de

cios S. A. (Hotel los Llanos), CCE Club Hotel Marbella, CCE Hotel Colén S. A., CCE
Hoteles Sendra, S. A, (Hotel Astoria), CCE Trip S. A (Hotel Maria Pita), CCE Tourin
Europeo S. A. (Hotel Gloria Palace), CCE EmpresaMaresto S. A., (Hotel Conquistador),
CCE Comunidad HoteleraED A7, Azca, CCE Inthotel, S. A., CCE Hotel Peregrino S. A.,
CCE Hotel Hamilton S. A., CCE Menorca Pueblo S. A. (Hotel Pueblo Menorca), CCE
Hoteles Barcel6.S. A.(Hotel Pueblo Benidorm).

2 Convenio de laempresa Playa del Oeste, S. A. (Hotel Troya): a partir del dia 61
un 5 por ciento del plus de actividad.

2 Convenio de Hotelesy Edificios, S. A ( Hotel Los Llanos).

% STC 34/1984. de 9 de marzo y STS de 15 de junio y 23 de octubre de 1989. Vid
sobre la més reciente jurisprudencia, MARTIN VALVERDE, A., RODRIGUEZ SaRuDoO, F.,
GARCIA MURCIA, J.: Derecho del Trabajo, 72 Edicion, Madrid, Tecnos, 1995, p. 633-634.
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igualdad, ya que no es la edad larazdn de la diferencia, sino que son
el adiestramiento que se deriva de la experienciay la adecuacion per-
sonal alas funciones, |0 que se toma en consideracién para recono-
cer, a quienes acreditan una antigtiedad minima en la empresa, unos
salarios superiores.

3.2. El salario base

Podemos definir el salario base como la parte de la retribucion
ligada de forma global y abstracta a la prestacion laboral del traba-
jador. Este se describe en € AICV como salario base de grupo, o
salario de contratacion, que no podra ser inferior al salario minimo
interprofesional en computo anual. El salario base como parte fun-
damental de laestructura salarial no recibe un tratamiento descripti-
VO en los convenios del sector hostelero. En los convenios provin-
cialesy de comunidad auténoma en ocasiones se refiere este salario
base a grupo profesional ¢ o ala categoria profesional #’. Las dobles
escal as se concretan en ocasiones en €l salario base: asi, e CCP de
Vizcayay € CCH de Catalufia establecen para aquel una doble esca
la. En el caso de Vizcaya se trata de un contrato de précticas encu-
bierto, mientras que en e caso de Catalufia este salario se sitia en su
tramo més bajo en el salario minimo interprofesional.

Como queda de manifiesto en el cuadro sobre los salarios bases
de determinadas categorias que figuran como anexos, en los CCH
Cataluiia, CCH Madrid, CCH Baleares, CCP Guipuzcoay CCP
Alava destacan respecto de los restantes los salarios bases en las
categorias de Jefe de Recepcion y de Jefe de cocina. En otras cate-
gorias estudiadas, y en concreto en la de cocinero, la cantidad maxima
pactada esladel CCH Catalufia, si bien hay que diferenciar las cinco
zonas de salarios gque se establecen en este convenio y reparar en la
singularidad de |os salarios pactados para la provincia de Tarragona,
gue son superiores; todo ello pone de manifiesto las grandes diferen-
cias entre las zonas del mencionado convenio de Catalufia. Para las
categorias de camarera de pisos 'y de telefonista, |os mayores salarios
base se han pactado en el CCP Guipuzcoa, Barcelonay CCP Alava.

En el ambito de empresa, los convenios con mayor salario base
corresponden alos hoteles canarios, a incorporar en la categoriade

% CCP Cordoba; CCP de Orense.
27 CCH Madrid; CCP de Almeria.
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jefe de cocina y de recepcion complementos de ocupacion, CCE
TENSUR S.A. (Hotel Tenerife Princess), CCE Neptuno Turistica,
S.A. (Hotel Vulcano), CCE Aparthotel Nautilus, S.A. (Hotel Bitaco-
ra). Sin embargo, para las categorias de camarera de pisos, telefonista
y cocinero son los convenios de los hoteles de Madrid los que esta-
blecen mayores cantidades. Junto al salario base, hay convenios de
hoteles que establecen un complemento de convenio gque no tiene
causa especifica en una actividad adicional del trabajador ni en cir-
cunstancia de trabajo. Este complemento debe, técnicamente, formar
parte del propio salario base?. S6lo en e convenio colectivo de
campingsy ciudades de vacaciones se explica el contenido del plus
del convenio?.

Conforme a AICV ningun convenio provincia debe establecer
cuantias inferiores al Salario Minimo Interprofesional en computo
anual como salario base.

Sobre la base del articulo 26.3 de la LET cabe simplificar la
clasificacion de los complementos en estos tres grupos: los relativos
alas condiciones personales, a trabajo realizado o ala situacion y
resultados de la empresa. Se tiende asi a una racionalizacion de la
estructura que también postula el articulo 13 del AICV. Seguida
mente, se analizan tales complementos en la negociacion colectiva de
hosteleria.

3.3. Loscomplementos personales

A) El complemento de antigliedad

Cuando la negociacion colectiva en el sector de hosteleria tenia
como base la Ordenanza de Trabajo de 1974, se llegd a configurar un
complejo sistema de regulacion salarial que incluia, entre otros, un

2 A nivel provincia se pacta este complemento en el CCP de Médlaga, en el que se
pacta un salario minimo intercategorial de 89.873 ptas. Enlos CCE de Tryp S. A. (Hotel
Albayzin, Hotel Fénix, Menfis y Washigton,Hotel Centro Norte que esigual a salario
base) CCE Hotel Wellington, S. A., CCE Empresa Maresto, S. A., (Hotel Conquistador).

2 Articulo 9. Dadas | as especiales caracteristicas de las empresas sujetas al presente
convenio, y los distintos servicios que se contienen en las mismas, no se daen €l perso-
nal précticamente ninguna de las circunstancias que en €l orden retributivo y de trabgjo se
contemplaban en la Ordenanza de Trabajo de laindustria de Hosteleria, por lo que este
plus de Convenio comprende y compensa de manera especial el plus de transporte, plus
de distancia, las prestaciones por a ojamiento, manutencién, |os porcentajes sobre factu-
raciones y las compensaciones por desplazamientos y contratacion de temporada.
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complemento de antigliedad, con €l fin de fomentar la vinculacién
del personal ala empresa. A tal fin, se establecieron aumentos pe-
riédicos del salario por tiempo del servicio en la propia empresa
(art. 69). Sin embargo, e régimen de este complemento debe contar
en el presente —de una parte— con los limites establecidos por €l
articulo. 25 de la LET hasta 1994, y —de otra— con |la «desapari-
cion de la obligatoriedad» del complemento a partir de la Ley
11/1994, «sin perjuicio de los derechos adquiridos o en curso de
adquisicion en el tramo temporal correspondiente».

Entre 1980 y 1994 rigieron topes maximos del Estatuto de los
Trabajadores: del 15% alos 10 afiosy €l 25% alos 15 afios, sobre el
salario base; topes que no concordaban con los establecidos en la
Ordenanza: del 16% alos9 afiosy 26% alos 14 afos.

A partir de lareformadel afio 1994 se ha producido un auténtico
retroceso en la negociacion de este complemento personal. Con pos-
terioridad, el AICV hatratado de garantizar un periodo transitorio
para el mantenimiento como derecho adquirido o ad personam® en
aquellos sectores en los que la hegaciacion colectivano hallegado a
cubrir el vacio de regulacién que se cred tras la derogacion de las
Ordenanzas Laborales, y entre los que no se encuentra el de hoste-
leria. Como se ha sefidado, este complemento no era obligatorio
regularlo; pero podia existir la conviccion de que si lo era porque los
convenios colectivos insistian en su regulacion. En cualquier caso, la
reformadel afio 1994, al eliminar |os topes maximos, parecia liberar
alas empresas de la obligatoriedad de reconocer este complemento 3!
respecto de los trabajadores de nuevo ingreso, ya que estos solo ten-
drian derecho atal complemento cuando se les reconociera en con-
venio colectivo o contrato individual.

Delos convenios del sector de hosteleria analizados, se mantiene
el complemento de antigliedad en trece de ellos®. Entre |los conve-

30 AICV en su articulo 11: Promocién econémica. Complemento salarial por anti-
guedad.

81 En este sentido, CamPs Ruiz, L. M.: Los complementos salariales por antigiie-
dad: e régimen juridico actual y su proyectada reforma, Ed. Tirant Lo Blanch, Valencia,
1994, p. 57. VV.AA. «El salario», en La negociacion colectiva tras la reforma laboral de
1994, Dir. Del Rey Guanter, S., CES, 1998, p. 189.

% CCE Parisiana, S. A, (Hotel Atlantico), CCE Comunidad Bienes de Explotacion
S. A. (Hotel Diana), CCE Quekllyn B.V., (Hotel Puente Real), CCE Hotelesy Edificios
S. A. (Hotel los Llanos), NH Hoteles S. A. (Hotel Villa de Bilbao), CCE Hoteles y
Campamentos S. A. (Hotel Don Miguel), CCE Hotelerael Carmen S. A. (Hotel Caste-
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nios de empresas, el CCE Hotelera el Carmen (Hotel Castellana
Intercontinental) mantiene dos tablas distintas, mientras que en otros
se opta por la congelacion®. Sin embargo, en un nimero importante
de convenios de empresa se ha suprimido este complemento perso-
nal 3.

Finalmente, hay otros convenios en los cuales se mantiene el
complemento como condicion mas beneficiosa ad personam: asi,
en el CCE Hotel Wellington, S. A.; CCE del Hotel Coldn, S. A.,
citdndose en este Ultimo expresamente €l nombre del Unico trabaja-
dor que mantiene el complemento.

En relacidn con este complemento de antigliedad interesa reparar
en las férmulas de sustitucién para que no exista una reduccién real
en los salarios percibidos por €l trabajador. Las formulas utilizadas
son las siguientes:

a) Se puede sustituir por otro de complemento, para que €l
personal no vea mermado su salario, y que, también, se denomina
«complemento personal» reconocido a partir de determinada fecha,
congelando la cantidad resultante que se actualizara aplicando €l
IPC alas cantidades obtenidas segun |os afios trabajados *.

b) En otros casos, sobre una base determinada, se establecen
nuevas tablas, manteniéndose como garantia ad personam las canti-
dades que se venian percibiendo .

¢) Finamente, en otros supuestos, se pacta un nuevo sistema
salaria ¥'.

[lana Intercontinental), CCE Empresa Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace), CCE
Restaurante Hoteles Sendra, S. A. (Hotel Astoria), CCE Tensur, S. A. (Hotel Esmeralda
Playa), CCE Marbella Club Hotel S. A.

33 En el convenio precitado alos trabajadores incorporados con anterioridad al 13 de
julio de 1995 se les aplica unatabla, con la Unica diferencia que se comienza a cobrar €l
complemento paralos que se incorporaron alaempresa desde esa fecha a partir del sexto
afio con los mismos porcentajes que el resto de los trabajadores. En CCE Tensur, S. A.
(Hotel Esmeralda Playa) se congelaa partir del 1 de enero de 1997, lo mismo que en €l
CCE Hoteles Sendra, S. A (Hotel Astoriay Restaurante Hotel Astoria).

3 CCETrip S. A. (Hotel Albayzin), CCE Hotcaseis S. A.(Hotel Oro Negro), CCE
Servicios y Desarrollos Turisticos S. A. (Hotel Santo Domingo), CCE Bilbao Hoteles,
S. A., (Hotel Aranzazu), CCE Hotel Trip S. A. (Hotel Maria Pita), CCE Hotel Coldn, Fla-
mingo Hotel S. A., CCE Restaurante Emilio Ferrando, S. A.

% CCE empresa Neptuno Turistica, S. A. (Hotel Vulcano).

36 CCE Paradores de Turismo de Espafia, S. A.

37 En el CCE PlayaOeste S. A. (Hotel Troya)
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No obstante, también hay convenios de comunidad auténoma y
provinciales en los cuales & complemento se mantiene, si bien, a
veces, con cambios en € sdario base sobre d cua se aplicad tanto por
ciento correspondiente seglin los afios (trienios, quinquenios... etc.) *.

En los convenios sectoriales en los que no se regula este com-
plemento, se establecen férmulas como la consolidacion del anterior
complemento, congelando las cantidades que ya percibe e trabajador
como condicién ad personam, junto con disposiciones transitorias
relativas a los trabajadores que se encontraban en situacion de acce-
der aun nuevo tramo*. También se arbitra como solucién alternati-
va para mantener los derechos adquiridos, la fijacién de la doble
tabla salarial “°. En otros casos, se buscan férmulas innovadoras,
como ladel CCP de Segovia, que permite cambiar el complemento
salaria por dos dias de vacaciones consolidables, junto a reconoc-
miento de un verdadero premio de continuidad en la empresa cada
diez afos.

En los convenios de comunidad autonoma solo se conserva en
dos de ellos“t. En €l resto, se suprime el complemento de antiglie-
dad #2. Hay que destacar latransitoriedad de las medidas adoptadas
con respecto a los trabajadores que consolidan determinados tramos.
El problema de las dobles escalas salariales es el de justificar €l

% El complemento se mantiene en CCP Almeria, CCP Ceuta, CCP Ciudad Real,
CCP Granada, CCP Ledn, CCP Mélilla, CCP Soria, CCP Teruel, CCP Vizcaya, CCP
Zamora; también en el CCH de Pizzas y productos precocinados (por trienios), en CCP
Coérdoba con nueva regulacion, lo mismo que en e CCP de Alava. En otros CCP cambia
el salario de célculo como en CCP Huelva, CCP Palencia

% En los CCP Albacete, CCP Alicante, CCP Burgos, CCP Céceres, CCP Castellon.
CCP Cuenca, CCP Huesca, CCP Jaén, CCP Mdaga, CCP Las Palmas, CCP Salamanca,
CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP Segovia, CCP Valenciay CCP Barcelona Campingsy
ciudades de vacaciones.

4 CCP Huelva, CCP Orensey CCP de Toledo. En €l CCP Toledo se observa unas
diferencias claras entre los que se incorporan el 29 de junio del afio 1995y los que con
anterioridad trabajan en la empresa. En el CCP Orense también sobre la base de la
fecha de Enero de 1995 se establecen dos tablas.

4 Se mantiene como tal complemento en el CCH de la Rioja para restaurantesy en
CCH Navarra con nueva regulacion.

% Destacar laexplicacion de lamedidaen el CCH deAsturias articulo 27. El com-
plemento de antigliedad que se venia devengando por porcentajes queda modificado
por acuerdo de las partes por entender que dificultala contratacion y la permanenciade
|os trabajadores que acceden ahoray |o hagan en el futuro alas plantillas de las empresas.
L as personas que sean contratadas a partir del 1 dejulio de 1998 ya no generaran ninguna
cantidad por plus de antigliedad.
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mantenimiento del complemento para trabajadores ya incorpo-
rados ala empresay lainaplicacion para las contrataciones poste-
riores. Este tema ha sido estudiado por los Tribunales, existiendo
diferentes pronunciamientos a respecto. El TSJ de Baleares, en Sen-
tencia de 8 de junio de 19984 ha considerado que las dobles tablas
salariales por e complemento de antigliedad no vulneran el dere-
cho alaigualdad de |os trabajadores. Frente a esta posicion, la Sen-
tencia del TSJde Catalufia, de 15 de junio de 19984 ha considerado
gue se lesiona el derecho alaigualdad al no justificarse de modo
alguno la desigualdad salarial a partir solo de lafecha deingreso en
laempresa.

B) Complemento de idiomas

Es un complemento personal que solo dos convenios provinciales
lo regulan (Zamoray Castellén). En los CCE de empresa®, la ausen-
cia de regulacion sigue siendo la pauta.

Se determinan las cantidades segiin el idioma sdlo se hable o se
escribay hable. La cuantia del complemento no suele ser muy sig-
nificativa, variando segiin los casos, consistiendo en un tanto por
idioma o bien un tanto por ciento del salario. Tal vez quepa enten-
der que la frecuente falta de regulacion especifica se deba ala con-
sideracion del conocimiento de idiomas como una circunstancia
relativaal trabgjo realizado y no ala persona que lo rediza.

3.4. Loscomplementos de puesto detrabajo

A) Plusde altura

Este complemento trata de compensar €l trabajo en determinadas
localidades geograficas. Con tal caréacter se recoge en los CCP de
Granaday CCE de Paradores de Turismo de Espafia S. A. %',

4 Actualidad Laboral, nim. 45 1998, marginal 1876.

4 Ref. Actualidad Aranzadi nim. 362/17. Vid. supra, nota 27.

% CCE Hotelesy Campamentos S. A, (Hotel Don Miguel), CCE Inmotel Inversio-
nes, S. A.(Hotel Melid), CCE Maresto S. A., (Hotel Conquistador), CCE Marbella Club
Hotel, S. A., CCE Inthotel, S. A. (Aparthotel Meli&Castilla).

4% CCP Zamora.

47.19.051 ptas mensuales por trabajador paralos Paradores de Monte Perdido, Gre-
dos, Fuente de Rio Deva, Cafiadas del Teide, Cazorla, Cerveradel Pisuerga, Cruz de Teja-
day un plus especial parael de El Hierro que si bien no es de atura por sus circunstan-
cias especiaes asi se pacta.
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B) Plus de nocturnidad

El trabajo realizado en jornada nocturna segiin el articulo 36.2 de
laLET aefectos del pago de laretribucién correspondiente ha que-
dado en manos de la negociacion colectiva siendo muy cuestionable
gue las partes puedan en uso de su libertad negocial no establecer
compensaci én alguna salvo que se trate de puestos propios de traba-
jonocturno. LaLET (art. 36.1) haestablecido la diferencia entre tra-
bajador nocturno y trabajo nocturno“ otorgando un diferente trata-
miento que se reflgja en la negociacion colectiva del sector #°. El
trabajo nocturno, segln laLET, es el que serealizaentre las diez de
la noche y las seis de la mafiana, pesando sobre € empresario €l
deber de informar a la autoridad laboral cuando recurra de forma
regular al trabajo prestado con esta jornada.

De los convenios que regulan el plus de nocturnidad, algunos
rebasan los limites del articulo 36 de laLET, incrementando la con-
sideracién de trabajo nocturno hasta las siete horas*® o las ocho
horas®!. En otros casos, se acorta la duracion del tiempo de trabajo
nocturno®?, o bien se cambia €l espacio horario entre las cero horasy
las ocho horas®® o entre las veintitrés horas y las siete.

Un problema juridico subyacente es €l de determinar si 10 esta-
blecido en el articulo 36 delaLET es 0 no de carécter indisponible
para trabajadores y empresarios y, en caso que lo sea, s pueden
regular un periodo de tiempo distinto, pudiendo ampliar, en su caso,
la duracién del tiempo de trabajo nocturno. Pues bien, procede res-
ponder que los convenios pueden reducir el periodo de trabajo noc-

% Sobre la consideracion del trabajo nocturno en el sector hostelero id., laSTSJ de
Madrid de 4 de diciembre de 1996, Articulo 3979.

4 CCP de Castellon, CCP de Malaga, CCE Inmotel Inversiones, S. A. (Hotel
Melid).

50 CCPAlmeria.

51 CCP Pontevedra, CCE Hotelera el Carmen (Hotel Castellana Intercontinental),
CCE Hotel Principe Pio.

52 CCP Albacete CCP Zaragoza, CCE Servicios y Desarrollos Turisticos, S. A.
(Hotel Santo Domingo). CCE Restaurante Emilio Ferrando, S. L.

5 CCP Zamora, CCE Trip, (Hotel Gran Via, Centro Norte, Menfis y Washington),
CCE Hotel Asturias, S. L., CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., CCE Restauran-
tesLim-Blanco, S. A., CCE Restaurantes Villahonda.

5 CCETrip, S. A. (Hotel ReinaVictoria, Hotel Fénix). Los CCE Inmotel, S. A.y
CCE Comunidad HoteleraAzca, cuyo computo seiniciaalas 23,30 horasy se cierraalas
7,30 horas. El CCE Serhogar, S. L., ( Cafeteria Hospital General Virgen delaLuz), afiade
un nuevo horario (23,30 horasy 8 horas).
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turno legal —desde las 22 horas hasta las 6 horas—; pero que no
pueden ampliarlo, debiéndose entender —por tanto— que se tratade
un limite de derecho imperativo relativo, por cuanto admite una
regulacién mas favorable para el trabajador.

En cumplimiento del articulo 36.2 de la LET, la autonomia colec-
tiva también puede establecer una retribucién especifica para el tra-
bajo nocturno. El plus de nocturnidad es un complemento funcional
de puesto de trabajo, en principio, no consolidable, salvo regula
cion colectiva o contractual en sentido contrario, ya que no retribuye
una jornada nocturna sino las horas trabajadas durante € periodo
legal o convencionalmente (pero mas reducido) calificado como
nocturno *°. Por lo general, la negociacion colectiva del sector lo
retribuye con un recargo sobre e salario base. El incremento sobre €
salario a cobrar por las horas trabajadas en ese espacio temporal
discurre desde un 15% % al 25% sobre el salario base®’. No obstante,
algunos convenios le afiaden algliin complemento al salario base® o
lo calculan sobre una base distinta®, pudiendo llegar, incluso, hasta
el 30% % y el 35% 5! sobre el salario base. En los convenios de
empresa el complemento mas reducido pactado sobre el salario base
es del 20%°2.

Como excepcion, en un convenio sectorial  se establece una
regulacién singular del trabajador nocturno, retribuyendo a los tra-

% En este sentido la STS de 1 de diciembre de 1997, Articulo 8921.

% CCP deAlbacete.

57 CCH LaRioja(Hoteles), CCP Cédiz, CCP Castellén, CCP Cérdoba, CCP Oren-
se, CCP Palencia, CCP Salamanca, CCP Soria, CCP Zaragoza, CCE Parisiana, S. A.
(Hotel Atlantico), CCE Quekllyn BV, (Hotel Puente Real), CCE Trip, S. A., (Hotel
ReinaVictoria, Hotel Fénix, Menfisy Washington), CCE empresa Bilbao Hoteles, S. A.
(Hotel Aranzazu).

% Se aflade el complemento de antigliedad en el CCP Zamora, CCP Ceuta (27%) y
CCE Club de Mar Mallorca.

9 El sueldo bruto en CCE Inmotel inversiones, S. A. (Hotel Melia Castilla), salario
ordinario en el CCE Servicios y desarrollos turisticos, S. A. (Hotel Santo Domingo),
sobre el salario garantizado CCE Hotel Asturias, S. L., o € saario bruto en CCE Pro-
mociones Eurobuilding, S. A.

8 CCE Comunidad Hotelera ED-A7,Azca, CCE Inthotel, S. A. queincluso ayuda al
transporte de | os trabajadores.

61 CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., CCE Restaurantes Lim-Blanco,
CCE SerHogar, S. L. (Cafeteriay Restaurantes Terrazas del Aeropuerto de Gran Canaria.

62 CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. L., CCE Hotelesy Edificios, S. A., (Hotel
los Llanos).

8 CCP de Santa Cruz de Tenerife.
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bajadores conforme ala categoria superior siempre que desarrollen
su actividad durante al menos cuatro horas en el espacio horario
delimitado como nocturno, llegandose a pagar por |as horas noctur-
nas un aumento del 50% sobre el salario base.

En ninguno de los convenios estudiados se ha encontrado una
regulacién que retribuya el trabajo nocturno con tiempos de des-
canso.

C) Complementos de toxicidad, penosidad e insalubridad

La alternativa entre el complemento econdmico y la medida de
seguridad e higiene se sigue planteando en el sector de hosteleria. En
el presente, son escasos los convenios que regulan pluses de peli-
grosidad, toxicidad o insalubridad .

3.5. Complementos en funcion de los resultados
delaempresa

A) Lasprimas de productividad y de participacion
en los resultados

Las primas de productividad constituyen una medida de estimulo
alos trabajadores para que se interesen en la marcha econémicade la
empresa, por lo que deben distinguirse del salario arendimiento®. En
algunos convenios de empresa® se regula un plus de productividad,
de reconocimiento discrecional por la empresa, para compensar la
calidad o cantidad de trabajo, con caracter no consolidable. En otros
casos, en sustitucion del porcentgje de servicios, que constituia el
sistema salarial més caracteristico en el sector, se han pactado pluses
de ocupacion —asi € del CCE de TENSUR, S. A. (Hotel Tenerife
Princess)— que reflglan € espiritu de lareformalabora del afio 1994
de establecer salarios flexibles ligados a las variaciones de la produc-
tividad, a los beneficios o a la rentabilidad empresarial, siguiendo
las directrices de la Recomendacion del Consejo 92/443/CEE, de 27

6 CCP Alicante, reducido a sector de catering; CCP Segovia con un 20% sobre
salario convenio; CC Pizzasy productos precocinados 5% sobre el salario base.

% En este sentido MONEREO PEREZ, JL.: «La estructura del salario», en VV.AA.
Comentarios a las leyes laborales, Tomo |, Vol. 1° El nuevo régimen juridico del salario,
Ed. Edersa, 1994, p. 137.

% Enlos CCE EmpresaBarcel6 S. A. (Hotel Barcel6 Pueblo 1biza), y Hotel Hamil-
ton, S. A.
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dejulio, relativaa fomento de la participacion de los trabajadores en
los beneficiosy los resultados de la empresa®’.

Un claro complemento de participacién en los resultados es €
regulado en el CCE La Industrial Hotelera, S. A. (Hotel Avenida
Palace), en € que se pacta un plus a partir de una determinada canti-
dad (apartir de 700 millones de ingresos), siendo la cuantiadel com-
plemento igual paratodos los trabajadores. Més compleja es la regu-
lacion de estos complementos en el CCE Paradores de Turismo de
Espafia, S. A., que recoge dos primas de produccion: una que recuer-
da el sistema del porcentaje de servicio, y otra un sistema de prima
indirecta para el personal delos servicios centrales de la empresa.

3.6. Complementos queretribuyen la polivalencia funcional y
la lucha contra el absentismo

Los complementos que priman la asistencia al trabajo y de dispo-
nibilidad funcional no son muy utilizados por las empresas. El plus de
asistencia se pacta en diversos convenios de hoteles®. Estos comple-
mentos se pueden calificar dentro de los percibidos por razén de una
mejor calidad de trabajo y tratan de combatir €l absentismo laboral.

L os complementos salariales de disponibilidad funcional apare-
cen sobre todo en los convenios de restaurantes y de catering ©,
constituyendo su funcion premiar el trabajo de superior categoriay
hacer posible la adaptacion del trabajador a las necesidades organi-
zativas de laempresa.

3.7. Complementos en especie: la manutencion
y €l alojamiento

Las formas mas usuales de retribucion en especie se concretan en €
sector de Hosteleria en los complementos consistentes en sufragar la

67 También en €l Libro Blanco sobre Crecimiento competitividad y empleo se hace
referencia a establecimiento de estructuras retributivas en las que la evolucion de los
salarios se vinculen ala situacion de las empresas.

% CCE Parisiang, S. A. (hotel Atlantico), CCE NH Hoteles, S. A. (Hotel Villa de
Bilbao) Empresa Bilbao Hotels, S. A. (Hotel Aranzazu), CCE Empresa Marbella Club
Hotel, S. A., CCE Restaurantes Villahonda.

8 CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., CCE Restaurante Lim-Blanco, S. A.,
CCE Restaurantes Villahonda. Entre los convenios de Hotel es que regulan este comple-
mento CCE Hotel Wellington, S. A.
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manutencion 'y e alojamiento que —por lo demés— son las manifes-
taciones més caracterigticas de estos complementos en otras actividades.

En los convenios de ambito provincial y de comunidades auto-
nomas del subsector de restauracion, la mayoria de los convenios
recogen la manutencién como parte del salario °, mientras que €l
complemento de alojamiento tiende a su desaparicién 2.

Laderogada OTH (art. 72) regulabalos complementos de manu-
tencién y alojamiento, estableciendo la posibilidad de sustituirlos
por la entrega de una cantidad si optaba por esta el trabajador, salvo
en cafeterias donde la opcion era de la empresa’. En el comple-
mento por alojamiento, la sustitucion la determinaba siempre la
empresa. Este régimen de opcion se sigue manteniendo en los con-
venios colectivos del sector, siendo la excepcion que no exista posi-
bilidad de cobrar una cantidad s no se hace uso efectivo de este com-
plemento en especie ™.

Por o que respecta a la cuantificacion del complemento recono-
cido al trabajador para compensar lano utilizacion del complemento
en especie, la cantidad mayor eslanegociada en el CCH de Navarra
(119.340 ptas al afio), y lamenor, ladel CCH de Murcia (606 ptas
por mes). Para el complemento de aojamiento, la mayor cantidad
establecida es ladel CCP de Cuenca (4.820 ptas por 12 pagas), y la
menor la del CCP de Pontevedra (266 ptas por 12 pagas).

Un régimen distinto recoge € CCP de Guipuzcoa, en €l que se
descuentan cantidades por la manutencion y aojamiento alos traba
jadores que hacen uso de estos servicios, por 1o que se parte de su
cuantificacion con carécter general en el salario, correspondiendo a
trabajador proceder a reembolso cuando hace uso de los mismos.

Por lo demas, la negociacion colectiva en el nivel de empresa
secunda | as tendencias ya registradas de | as negociaciones en ambitos
superiores, a menos respecto del complemento de manutencion ™.

0 S6lo se omite en CCP Albacete, CCP Badajoz, CCP Toledo, CCP Valencia.

" No obstante, se pactaen los CCH Asturias, CCH Murcia, CCH Navarra, CCH La
Rioja (hospedaje y restauracion), CCP Alava, CCP Avila, CCP Alicante, CCP Badajoz,
CCP Granada, CCP Guadalgjara, CCP Ledn, CCP Malaga, CCP Paencia, CCP Las
Palmas, CCP Salamanca, CCP Teruel, CCP Toledo, CCP Valencia, CCP Zamora.

2 Sobre el temala STSJ de Andaluciade 5 de noviembre de 1996. (Colex-Data).

3 CCP de Santa Cruz de Tenerife.

" De los convenios de empresas hoteleras, sdlo ha quedado suprimido el comple-
mento de manutencion en CCE Tensur, S. A. (Hotel Tenerife Princes); CCE Empresa
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Cabe sefidar también que se registra en |os convenios de empre-
sa de grandes hoteles |a tendencia a no compensar econdémicamente
con un plus econdmico la manutencidn cuando el trabajador no uti-
lizael servicio™. En los casos de regulacion del complemento eco-
némico, la compensacion de manutencién mas elevada es |a pactada
en el CCE Hotd Asturias S. L. (9.959 ptas mes). Destaca, por su sin-
gularidad, el acuerdo sobre la elaboracion del menu conjuntamente
por los representantes de | os trabagjadores y la empresa en un conve-
nio de empresa’.

Por lo demaés, latendencia ala desaparicion del complemento del
alojamiento que se observa en |os convenios col ectivos de ambitos
territoriales se manifiesta también en los convenios de empresa’. No
obstante, en estos Ultimos no es infrecuente hacer referencia expresa
al complemento paraincorporarlo a saario base™.

3.8. Laspagasextraordinarias

El articulo 31 delaLET establece el derecho a dos gratificacio-
nes extraordinarias al ano, una de ellas con ocasion de las fiestas de
Navidad y laotraen el mes que se fije en el convenio o por acuerdo
entre laempresay |os representantes de |os trabajadores, en la cuan-
tia que se establezca en el convenio aplicable. Algunos convenios de
empresa establecen hasta cuatro pagas (Hotel Peregrino y Club de
Mar Mallorca), otros elevan € minimo lega atres, cifra que también
recogen tres convenios provinciales”. En algin caso, bajo la deno-

Hoteles y Edificios, S. A. (Hotel Los Llanos); CCE Promotora Hotelera Canaria, S. A.
(Hotel Guayarmina), y CCE Aparthotel Nautilus, S. A. (Hotel Bitécora).

5 En los CCE Inmotel Inversiones, S. A. (Hotel Mdlid), CCE Empresa Maresto,
S. A. (Hotel Conquistador), CCE Comunidad de bienes de explotacion (Hotel Diana),
CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Paace), CCE Hoteles Sendra, S. A. (Hotel Asto-
ria) CCE Hotel Hamilton S. A., CCE Menorca Pueblo, S. A. (Hotel Pueblo Menorca).

6 CCE Inmotel Inversiones S. A. (Hotel Mélid).

7 36lo seregulaen el CCE Interbuilding Investment Company B.V, (Hotel Torre-
molinos Beach Club).

8 Estaforma de salario en especie seincluye en el salario en los CCE de Parisiana,
S. A. (Hotel Atlantico); CCE Maresto S. A. (Hotel Conquistador); CCE Promotora Hote-
lera Canaria (Hotel Guayarmina Princess).

7% CCH Asturias, CCP Albacete; CCP Almeria; CCP Céceres; CCP Guadaajara;
CCP Jaén; CCP Médlilla; CCP Pontevedra; CCP Teruel; CCP Valencia; CCP Vizcaya;
CCP Zaragoza; y los CCE, Parisiana, S. A. (Hotel Atlantico); Bilbao Hoteles, S. A.
(Hotel Aranzazu); Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace); Hoteles Sendra, S. A.
(Hotel Astoria).
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minacion de bolsa de vacaciones se esconde una tercera paga extra
ordinaria®.

3.9. Complementos extrasalariales

El articulo 26.2 de la LET conceptUa, entre otros conceptos,
cantidades extrasalariales aguellas que recibe el trabajador en con-
cepto de indemnizaciones o suplidos por gastos realizados a conse-
cuencia de su actividad labora. En el sector industrial de la hostele-
ria el vestuario, los Utilesy herramientas y el quebranto de moneda
son las manifestaciones de estos complementos. Menor especificidad
tienen en el sector de hosteleria las otras partidas extrasalariales
mencionadas en €l precepto mencionado: las prestaciones e indem-
nizaciones de la Seguridad Social —de laque setrata en € epigrafe
XX y las indemnizaciones correspondientes a los despidos.

A) \estuario

La obligacion de la empresa en relacion con e vestuario® con-
siste en suministrar uniformes o, en general, la ropa que no sea de
uso habitual en lavidadiariay que se precise pararedlizar € trabgjo.
Las mejoras con respecto a lo que sefialaba la Ordenanza Laboral
consisten en lainclusion del calzado y en lalimpieza del vestuario

8 En los CCP de Badgjoz; CCP Las Palmas; CCP Santa Cruz de Tenerifey los CCE
deTensur S. A. (Hotel Esmeralda Playa), CCE Promotora Hotelera Canaria, S. A. (Hotel
Guayarmina Princess), CCE Hosteleria Puerta Las Palmas, S. L. (Cafeteria Hospital
Infanta Cristina).

81 Asf se manifiestan los convenios provincialesy de empresa donde se regulan.

82 | os convenios que contemplan la obligacién de suministrar el calzado son: CCH
Baleares, CCH Murcia, Navarra, CCP Almeria, CCP Céceres, CCP Céadiz, CCP Guada-
lgjara, CCP Segovia, CCE Comidas répidas de Leodn,, CCE Trip, S. A. (Hotel Fénix,
Hotel Principe Pio, Hotel Menfis y Washington), CCE Hoteles Arrendados, |nmotel
Inversiones, S. A. (Aparthotel Melia Castilla), CCE Inhotel, S. A., CCE Hotel Hamil-
ton,S. A., CCE Hocasa, (Hotel Don Miguel), CCE Parisiana, S. A. (Hotel Atléntico), CCE
Torremolinos Beach Club, CCE Quekllyn, B.V.(Hotel Puente Real), CCE Promociones
Eurobuilding,S. A., CCE Club de Mar Mdllorca, CCE Comunidad HoteleraAzca. ED-
A7. Con especial mencion en el calzado destacan el CCE Trip S. A. (Hotel Fenix ) conla
obligacion de llevar el calzado que determine la empresa. En el CCE de Hoteles Arren-
dados se determina la ayuda para determinadas categorias y departamentos: también en el
CCE Inmotel Inversiones, S. A. (Aparthotel Melia Castilla), CCE Promociones Euro-
building,S. A., CCE Comunidad HoteleraAzca ED-A7. Las cantidades méximas por el
vestuario son 8.000 ptas. CCE (Inthotel,S. A., y Comunidad HoteleraAzca ED-A7), y de
9.942 ptas. del CCE Club de Mallorca.
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como parte de este complemento extrasalarial 8. A veces el plus de
vestuario incluye el plus de calzado®.

Asi pues, y apesar de lo establecido en la Sentenciadel Tribunal
Central de Trabgjo de 21 de Julio de 1988, relativa alalimpieza de
uniformes, en interpretacion del articulo 75 de laOTH y 142 de la
Ordenanza General de Seguridad e Higiene en el Trabgjo, en la
actualidad se continlan pactando mejoras por la limpieza del ves-
tuario, s bien la obligacion minimaes la de proporcionar € vestuario
gue no es habitual en lavidadiaria. No obstante, €l principio es que
constituye obligacion del trabajador lalimpiezay el mantenimiento
de laropa de trabgjo®, y que como mejora pactada se puede pagar la
limpieza®. En algunos convenios se compensa la limpieza pagando
la empresa una determinada cantidad ®. Curiosamente, en € CCH de
Navarra se estipula también la obligacion de proporcionar ropa espe-
cial alas empleadas embarazadas.

Entre los convenios de empresa hay que destacar la peculiar
regulacion del CCE Inmotel Inversiones, S. A. (Hotel Castellana
Intercontinental), que establece un plus genérico, por una cantidad de
73.737 ptas a afio, que responde a «imagen del Hotel», como justi-
ficante del complemento establecido®’.

B) Transporte

Laregulacion del plus de transporte, de locomocién o de distan-
ciano esta muy generalizado . Las cuantias en compensacion son

8 CCETrip S. A. (Hotel Menfisy Washington).

8 Directay completamente pesatal obligacion sobre |os trabajadores de los CCP de
Melilla, Salamanca, Zamora, Lugo, Navarra, La Rioja (Restaurantes) Almeria, Guipuz-
coa, (salvo latintoreria), Ledn (la camisa, pantal on, chaquetilla blanca), Neptuno Turis-
tica, S. A. (Hotel Vulcano), Trip, S. A.(Hotel Reina Victoria), Restaurantes Villahonda,
S. L. En estos casos, en los CCH de la Rioja (Restaurantes)y CCP Guipuzcoay Ledn la
tintoreria corre cargo de laempresa.

8 CCH Catalufia, CCH Pizzas y Precocinados, CCP Castellén, CCP La Corufia,
CCP Pdlencia, CCP Las Pamas, CCE Trip, S. A., (Hotel Presidente), CCE Hotel Welling-
ton, S. A., CCE Maresto S. A. (Hotel Conquistador).

8 CCE Hotel Hamilton, S. A., CCE Menorca Pueblo S. A. (Pueblo Menorca),
CCE Hoteles Barcel6, S. A. (Hotel Barceld, Hotel Pueblo Ibiza). En el CC de Pizzasy
Precocinados se entrega una cantidad para que lalimpie el trabajador, y si lalimpiezala
realizala empresa no pagala cantidad.

87 Sobre este temala STSJ de Baleares de 5 de julio de 1996 (Art. 1996/2540) establece
lailegdidad del plus del Hotel Flamingo por ropade trabgjo y |0 conceptliacomo sdarioy
no como cantidad extrasalaria. Las cantidades eran de 8.500 ptas mensuales del afio 1994.

8 De los convenios. estudiados no aparece en los CCH de Asturiasy CCH Murcia,
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variables, y en los casos del CCH Madrid suponen verdaderas parti-
das «salariales encubiertas», ya que las 15.280 ptas del afio 97 del
Convenio provincia por 11 pagas, o las 23.777 ptas mensuales del
CCE Promociones Eurobuilding, S. A., son cantidades que, desde
luego, superan razonablemente |os gastos realizados en concepto de
transporte y hacen sospechar del verdadero objeto del plus®.

C) Plusde tilesy herramientas

El articulo 75 de la Ordenanza obligaba al empresario a entregar
alostrabajadores|os Utilesy las herramientas o, en caso contrario, a
compensar en metdico e desgaste de las herramientas del trabajador.
En la actualidad, no regulan este plus un considerable nimero de
convenios®, debido a la escasa relevancia que |os negociadores le
dan, y sobre todo, porque la principal herramienta en €l sector esla
ropa de trabajo, que también incluye guantes y calzado. Entre los
convenios sectorial es recogen esta partida, la compensacion econo-
mica menor es laacordada en € CCP de Vizcaya (374 ptasmes), y la
mayor Santa Cruz de Tenerife (2.060 ptas mes).

D) Quebranto de moneda

Este plus tiene como destinatarios a los trabajadores que realizan
cobros y pagos en su puesto de trabajo, por 1o que se diferencia en
los convenios que o establecen segln |as diversas categorias y pues-
tos de trabajo. Son muy escasos |os convenios que recogen este
complemento®, siendo €l CCE Hotcaseis, S. A., (Hotel Oro Negro),

y los CCP de Alava, CCP Alicante, CCP Las Palmas, CCP Ledn, CCP Orense, CCP
Palencia, CCP Pontevedra, CCP Segovia CCP Sevilla, CCP Vizcaya, CCP Zamora, ni en
los CCE de Empresa Isabri, S. A. (Hotel Concordia Playa), CCE Tensur, S. A. (Hotel
Esmeralda Playa).

8 Laactuacion de la Inspeccion de trabajo sobre estos conceptos se demuestraen el
caso de la empresa Tourin Europeo, (Hotel Gloria Palace), que con fecha de 9 de mayo
rectificael convenio colectivo.

% Seregulaen CCH de Murcia CCP Burgos, CCP Cédiz, CCP Cérdoba, CCP Gua-
dalgjara, CCP Huelva, CCP Mélaga, CCP Mélilla, CCP Paencia, CCP Santa Cruz de
Tenerife, CCP Vizcaya, CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace), CCE Hoteles
Arrendados, (Hotel Puerto Bahia), CCE Hotel Hamilton, S. A., CCE Hoteles Barcel6,
(Hotel Barcelo, Hotel Pueblo Ibiza), CCE Hotel Menorca Pueblo, S. A. (Hotel Pueblo
Menorca).

% CCP de Madrid (Hoteles); CCE Tensur, S. A. (Hotel Tenerife Princes), CCE
Comunidad Bienes de Explotacion (Hotel Diana), CCE Marbella Club Hotel, CCE Inhotel,
S. A., Promociones Eurobuilding S. A., CCE Hotcaseis, S. A., (Hotel Oro Negro), CCE
Comunidad Hotelera Azca, Ed-A7, CCE SS Airport Restaurantes, S. A. (Cafeterias y
Restaurantes Terrazas del Aeropuerto de Gran Canaria), CCH de Pizzasy productos pre-
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el gue pacta la cantidad méxima —25.000 pts— por este concepto
para persona de recepcion por € cambio de divisas®. En algun
convenio alin se cita para regular este complemento la Orden Minis-
terial de 22 de noviembre de 1973, relativa a concepto y la conside-
racion de este plus®.

4. LASCLAUSULASDE INAPLICACION SALARIAL

4.1. Consideraciones previas

El Estatuto de los Trabgjadores haincorporado, tras lareformade
laLey 11/1994, como parte del contenido obligatorio de los conve-
nios colectivos la clausula de inaplicacién salarial. Esto ha planteado
numerosas dificultades para su instrumentacion, incluido entre aque-
Ilos los casos en los que las partes la omiten. Segun los articulos 82 'y
85 de la LET, en €l contenido minimo de los convenios colectivos
supraempresariales se debe de integrar una clausula sobre las condi-
ciones y los procedimientos para la no aplicacion de su régimen
salarial a aquellas empresas cuya estabilidad econdémica pudiera
verse daflada como consecuencia de tal aplicacion. En caso de no
figurar tal clausula, lainaplicacion solo puede tener lugar por acuer-
do entre el empresario y |os representantes de | os trabajadores cuan-
do asi lo requierala situacién econdémica de la empresa. Si en estos
casos no existiera acuerdo, la discrepancia corresponde solventarla a
lacomisién paritariadel convenio. Parala determinacion de las nue-
vas condiciones salariales, la Ley también la atribuye al acuerdo
entre la empresa y los representantes de |os trabajadores y, en su
defecto, alacomision paritariadel convenio.

En diversos estudios recientes sobre la negociacion colectiva se
han analizado los problemas que suscita la aplicacion de estas clau-
sulas: sujetos legitimados para el descuelgue; forma de establecer el
nuevo régimen salarial; duracion del nuevo régimen pactado; las
materias salariaes de las que se excluye ala empresa; la ausenciade
esta clausula en los convenios; las causas justificativas de inaplica
cion del régimen salarial; etc.

9 Sobre este tema la STSJ de Andalucia de 6 de noviembre de 1995 establece la
procedencia del plus de quebranto de moneda por |os recepcionistas de hotel que ademéas
de sus funciones, cobran facturasy cambian divisas a clientes. (Colex-Data).

% CCE Comunidad de Bienes de Explotacion, (Hotel Diana).
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4.2. Laausencia de clausula deinaplicacion salarial

El articulo 85.3 del ET recoge como contenido minimo de los
convenios la clausula de inaplicacion salaria. De los convenios estu-
diados en el ambito provincial y de comunidad autbnoma 19 conve-
nios no tienen pactada esta clausula®. Del resto, 31 convenios regu-
lan de diferente formala clausula de inaplicacion salarial.

4.3. Ladenominacion de las clausulas de descuelgue salarial
y su ubicacién sistemética

L os convenios no atribuyen una denominacion Unica a este tipo
de clausulas. Se emplean denominaciones como «clausula de des-
cuelgue» %; «inaplicacion del régimen salarial pactado» %; «inapli-
cacion del régimen retributivo®; «inaplicacion del régimen salarial»
% «clausula para la no aplicacion del régimen salarial» %°; «régi-
men especial en cuantia de salarios de las empresas con dificultades
o con perdidas» 1%; «descuelgue del convenio por causas econémi-
cas» 1% «clausula de inaplicacion salarial» 1%2; «descuel gue por razo-
nes econdmicas» 1%, No obstante, podemos considerar la denomina-
cion méas empleada la primera de | as citadas.

El lugar donde se sitlia en los convenios depende de la sistemé&-
tica de estos, apareciendo en algunas ocasiones, como clausula ais-
lada(CCH de Asturias) o en los anexos (CCP de Santa Cruz de Tene-
rife). No obstante, la mayoria de los convenios que recogen esta
cldusulalo hacen en €l articulado del convenio y en la parte corres-
pondiente al régimen salarial.

% CCH Asturias, CCH Cantabria, CCH La Rioja (hoteles y restaurantes), CCP
Alava, CCP Avila, CCP Badajoz,.CCP Burgos, CCP Ceuta,, CCP Guadalajara, CCP
Jaén, CCP Lugo, CCP Melilla CCP Orense, CCP Pontevedra, CCP Segovia, CCP Soria.

% CCH deAsturias, CCP Almeria CCP Cédiz, CCP Castellén, CCP Ciudad Real,
CCP Cérdoba, CCP Granada, CCP La Corufia, CCP Ledn, CCP Médaga, CCP Paen-
cia,.CCP Teruel, CCP Vaencia.

% CCH Baleares.

% CCPAlicante.

% CCP de Cuenca.

% CCP de Navarra.

10 CCH de Madrid (Hotelesy Restaurantes)., CCH Murcia, CCP Tenerife.

101 CCP de Huesca.

102 CCP de Sevilla, CCP Albacete y CCP Guipuzcoa. .El CCP Sevillano hablade
salario, sino sélo de inaplicacién.

108 CCP de Zaragoza.
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4.4, Lamateria afectada por el descuelgue

Lamayoriade los convenios del sector reiteran el objetivo legal
de utilizar la clausula para que las empresas en dificultades puedan
no aplicar las subidas salariales pactadas en los convenios ™. En
algunos convenios no se seflala e limite material paralainaplicacion,
permitiendo por ello que afecte la exclusion atodo € sistema salarial
pactado en el mismo'®. En el CCH de Navarrala posible exclusion
se extiende atodo € régimen salarial. En el de Madrid (sector hos-
telero) serefiere alastablas salariales.

En cuanto a los casos especiales de afectacion por tal clausula, se
encuentra la exclusién particular de un determinado sector de la
hosteleria de la materia salarial: en concreto, €l constituido por las
empresas concesionarias de servicios de hosteleria en clubs y centros
de asociaciones no lucrativas, donde |os precios son més reducidos,
pese alo cua se considera que no hacen competencia alas empresas
del sector 1%,

45, Lasituacion econémica

LaLET hace referenciaen su articulo. 82.3 ala estabilidad eco-
némica de la empresa que puede verse daflada, como causa para
excluir laaplicacion del régimen salarial pactado en el convenio. La
causa genérica de la Ley se concreta por los convenios del sector que
la explicitan como situacién objetivay fehacientemente: situaciones
de déficit o de pérdidas durante un cierto tiempo que puedan dafiar la
estabilidad econémica de laempresa o su viabilidad1%,... etc.

Unade las claves de la aplicacion de la clausula de descuelgue se
encuentraen e periodo de duracion de la situacion econdmica nega-
tiva. Un afio o dos afios de pérdidas son los limites que los convenios
juzgan como necesario para poder comenzar €l procedimiento de

14 CCH de Baleares, CCH Madrid, CCP Albacete, CCP Almeria, CCP Céceres,
CCP Cédiz, CCP Castellon, CCP Cuenca, CCP Ciudad Real, CCP Cérdoba, CCP Gui-
puzcoa, CCP Huesca, CCP Leodn, CCP Las Pamas, CCP Mdaga, CCP Tenerife, CCP
Teruel, y CCP Zaragoza.

105 CCH de Asturias no sefida los conceptos de descuelgue. El CCP Sevilla hablade
condiciones econémicas, igual que el CCP Toledo y el CCP Vizcaya.

106 CCP de de Vizcaya.

107 En los CCP Albacete, CCP Almeria, CCP Cédiz, CCP Castell6n, CCP La Coru-
fia, CCP de Las Pamas, CCP Ledn, CCP Paencia, CCP Santa Cruz de Tenerife.
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descuelgue®. Otros convenios resultan més imprecisos a describir la
causa de inaplicacion: la «dificultad de la situacion econémica» 1; |a
«inestabilidad econdmicax» 119 las «razones econdmicas» 1; la «situa
cién de déficit o pérdidas que pueda dafiar su viabilidad» 12, 0 Sim-
plemente que existan «pérdidas» 3. En otros convenios no seindica
la causa por la que las empresas pueden acceder al descuelgue 4,

Junto ala causa de indole econdmica se justifica lainaplicacion
de los nuevos salarios con el mantenimiento del empleo .

4.6. El procedimiento de descuelgue en la negociacion
del sector; documentacion

Paravalorar la situacion econdmica de las empresas, las clausulas
de inaplicacion del régimen salarial prevén la necesidad de acreditar
ciertos datos objetivos que se contienen en los libros y documentos
gue se exigen a las empresas. La primera gran diferencia que se
establece en punto a aportar cierta documentacion se sitGa entre la
pequefia y mediana empresa y la gran empresa, siendo frecuente
establecer € limite, a estos efectos, en los 25 trabagjadores. A las
empresas de menos de 25 trabgjadores, se las exime de presentar
ciertos documentos (de ordinario € informe de censoresy auditores
de cuentas, por los elevados costes) que no se consideran necesarios
para estudiar su peticion.

En la mayoria de los casos, se exigen los balances, cuentas de
resultados, declaracion de impuestos de sociedades e informes de
auditores 16, aungue este Ultimo solo se considera necesario cuando

18 Un afio en CCH de Baleares, CCP Mdaga, CCP Sevillay CCP Toledo. Dos afios
en CCH de Navarra, CCH Madrid (Hoteles y Restaurantes), CCP Alicante, CCP Almeria,
CCP Céceres, CCP Cédiz, CCP Castellon, CCP Ciudad Rea, CCP Huelva, CCP La
Corufia, CCP Las Palmas, CCP Palencia, CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP Teruel.

19 CCP de Catalufia

10 CCP de Murcia

111 CCP Huesca.

112 CCP de Albacete y CCP Guipuzcoa.

113 CCP de Ciudad Real.

114 CCH deAsturias, CCP Cérdobay CCP Granada.

115 En el CCH Madrid y CCP de Castell6n. En CCP de La Corufia se debe demos-
trar que en el supuesto de aplicar las nuevas medidas necesitara extinguir contratos. En el
de Cuenca se sefidla como elemento para conceder el descuelgue salarial la estabilidad en
el empleo.

116 CCH de Navarra, CCH Murcia, CCP Albacete, CCP Alicante, CCP Almeria,
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surgen discrepancias. En algunos supuestos, la ambigliedad e impre-
cision de las clausulas de los convenios permitira a las partes que
puedan decidir cual es la documentacién necesaria para tomar una
decision. En tales casos, |os convenios se refieren ala «documenta-
cion precisa» 17; la «pertinente» 18; |a «suficiente» 1'% «la precisa»
120 Normalmente, son los documentos que obligatoriamente deben
ser presentados ante |os organismos oficiales |os que se solicitan en
algunas clausulas'?, y que, a los efectos de que agui se trata, se
deben remitir ala Comision Paritarial?.

Junto a esta documentacién, en algunos casos también se exige €
informe de | os representantes de | os trabajadores cuando debe deci-
dir la Comisién Paritaria del convenio; Asi, entre otros, en los CCH
de Catalufia y en los CCP de Zaragoza y Cordoba se exigen tales
informes.

Ladificultad en lainterpretacion de la documentacion es la que
hace necesaria la presencia de expertos y, a veces, que se deba apor-
tar con la documentacion una memoria explicativa®,

Un supuesto muy especial es el pactado en el CCH de Baleares:

«Se permite no aplicar |os porcentajes del incremento salarial acordados en
el presente Convenio para aguellas empresas que acrediten, objetiva 'y feha-
cientemente, situaciones de déficit o pérdidas mantenidas en los gjercicios
contables de los dos Ultimos afios, respecto del afio de que se trate o cuya esta-
bilidad econémica pudiera verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion.

En caso de discrepancia sobre la val oracion de dichos datos, cuando se trate
de empresas que en la fecha de publicacion del Convenio estén asociadas a
alguna de | as organizaciones firmantes del mismo, la Comision Paritaria podra
acordar un régimen sdaria inferior d pactado, siempre que la solicitud concreta
de estas empresas se presente acreditada por un informe de su asociacion o
federacion empresarial expresivo de la veracidad de los datos y dificultades eco-
noémicas del solicitante.

CCP Céceres, CCP Cédiz, CCP Castellon, CCP Cérdoba CCP Cuenca, CCP Las Pamas,
CCP Ledn, CCP Mélaga, CCP Tenerife.

17 CCH de Baleares.

118 CCH de Madrid (Hotelesy Restaurantes).

119 CCP de Granada.

120 CCP de Ciudad Real.

121 CCP Huelva, CCPTeruel.

122 CCH Asturias.

123 CCH de Navarra habla de informe de prevision de pérdidas, CCP Alicante
memoria de situacién, CCP Albacete, CCP Toledo, CCP Sevilla, en CCP Méagaplan de
viabilidad.
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L as empresas no asociadas que deseen acogerse a sistema de descuelgue o
inaplicacion salarial deberan acreditar objetivay fehacientemente la dificultad
de su situacion econdmica aportando ala Comision Paritaria los elementos de
prueba suficiente, entre los cuales debe figurar el informe de la representacion
legal de los trabajadores o, en su defecto, de los trabajadores afectados. A la
vista de la documentacion aportada, la Comision Paritaria podra solicitar
ampliacion delamismay, cuando a estos efectos se requiera informacion pro-
cedente de censores y auditores, aquélla seré abonada por parte de la empresa
afectada».

La diferencia de régimen en cuanto a desguelgue entre las
empresas asociadas y las no asociadas puede constituir un supuesto
de discriminacion contrario alos articulos 7y 22 delaCE en rela
cion con el 28 CE, en virtud de los dispuesto en la disposicion
derogatoria de laLey 11/1985, de 2 de agosto, de Libertad Sindical,
que postulan tanto la libertad de asociacion positiva como la nega-
tiva, preceptos relativos al derecho a constituir asociaciones empre-
sariales, prestando fundamento también a la prohibicion de esta-
blecer una desigualdad en la aplicacion de la Ley por la no perte-
nencia a aquellas.

4.7. Lafijacién del salarioy la vigencia del descuelgue
salarial

Uno de los temas que carecen de una solucion clara en los con-
venios estudiados es la determinacion de las representaciones que
han defijar €l salario en laempresa descolgaday € tiempo que hade
perdurar tal situacion. No hemos encontrado un convenio donde se
regule e salario de las empresas que se descuelgan, pero si limitesen
la cuantia del salario que aquellas pueden pagar 2*. En relacién con
el tiempo que puede durar |la situacién de descuelgue, son escasas las
clausulas que regulan este extremo. Cuando esta duracion es expli-
cita, oscila entre un afo y dos el plazo de las nuevas condiciones
salariales!®.

124 En el CCH de de Madrid para hoteles el salario pactado en la empresa no puede
ser inferior a 4% de las tablas y en los restaurantes no puede ser inferior al 5%, com-
prometiéndose a elevar |as empresas |os salarios seglin tablas un 2.2% y un 2% respec-
tivamente. En el CCP de Alicantey Teruel |os salarios fijados por |0s representantes no
pueden ser inferiores alos que ya cobraban. La STSJ de Andalucia de 2 de abril de 1998
(Colex-Data) entiende que se mantienen los salarios del anterior convenio.

125 CCP deVizcaya, o los dos afios pactados en CCP Cédiz, CP Castellon, CCP de
Toledo.
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Los legitimados para pactar los salarios en las empresas son,
bien los representantes de los trabajadores y € empresario en la
empresa, 0 bien un comité paritario o un comité mixto 2,

4.8. LaComision paritariay la decision del descuelgue
salarial

El articulo 82.3 del ET establece que en el supuesto de que los
representantes de |os trabajadores y el empresario no se pongan de
acuerdo y no existiera clausula de descuelgue en el convenio, serala
Comision Paritariala que decida lainaplicacion del régimen salarial.

No obstante, son las propias clausulas de determinados convenios
del sector de hostelerialas que por si mismas atribuyen ala comisién
paritaria decidir si procede € descuelgue’?’. Sin embargo, en otros,
ratificala comision paritaria el descuelgue pactado en la empresa’?®,
Por Ultimo, cabe registrar tambien que en algunos convenios estu-
diados la comision paritariani autoriza ni ratificalainaplicacion 28,

Otras funciones gque se otorgan ala comision paritaria son lade
mediacion y arbitrgje ante situaciones en las que |os representantes
delostrabajadoresy el empresario no llegan a un acuerdo. La deci-
sion del comité paritario puede ser, por mayoria o por unanimidad ',
y en los casos de empate se somete a un arbitraje cuyos gastos son
soportados por & empresario 3,

Frente a la decision de la comisién paritaria denegatoria de la
aplicacién, no se permite recurso alguno en los convenios de Cuenca

1% | osfijael Comité paritario en el CCH de Asturias, CCP La Corufia, para CCP
Palencia, CCP Guipuzcoa los representantes de | os trabajadores en la empresa.

127 CCH de Asturias, CCH Baleares, CCH Madrid (Hoteles y Restaurantes), CCP
Céceres, CCP Cédiz, CCP Granada, CCP Huelva, CCP Huesca, CCP La Corufia, CCP
Sevilla, CCP Teruel, CCP Vaencia, CCP Zaragoza.

128 CCP Albacete,CCP Alicante, CCP Almeria, CCP Castellén, CCP Ciudad Redl,
CCP Cuenca, CCP Guipuzcoa, CCP Médaga, CCP Toledo, CCP Santa Cruz de Tenerife,
CCP Vizcaya.

129 Asf en el caso del CCH de Murcia, CCP Cérdoba, CCP Palenciay CCP las Pal-
mas, se establece en el nivel empresarial la decision sobre e descuelguey las nuevas con-
diciones salariales.

130 Enlos CCP Cadiz y CCP Sevilla, con mayoria absoluta, con unanimidad, CCP
Castellon y CCP Granada.

131 En el CCH de Baleares se someten a Tribunal de Arbitraje; en CCP Alicantey
CCP Méagaaun érhitro. En e CCP Albacete se pasa directamente de |os representantes
legales a una comisién de arbitraje y posteriormente al comité paritario del ASEC.
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y Cdrdoba, lo que puede vulnerar el derecho alatutelajudicial efec-
tivade las partes (Art. 24 CE).

4.9. El deber de sigilo de los representantes
delostrabajadores

Sobre la documentacion a utilizar en las decisiones para aplicar
las clausul as de descuelgue, se incluyen clausulas en bastantes con-
venios** que especifican un deber de sigilo de los representantes de
los trabajadores, extremo ya presente en los articulos 62 y 65 €l
Estatuto de los Trabajadores.

5. LOSANTICIPOS SALARIALES

El articulo 29 de laLET, d tratar del pago del salario, establece
laposibilidad de anticipar € pago ddl saario a cuentadel trabgjo rea-
lizado. En algunos convenios se pactala cuantia de la cantidad que se
puede percibir por adelantado **. Entre |os convenios que reparan en
estos extremos, cabe mencionar dos que fijan la cantidad maxima del
anticipo en & 90 por ciento del salario ya devengado 3.

6. LA COMPENSACIONY ABSORCION

Seguin € articulo 26.5 de la LET, operara la compensacion y
absorcion cuando |os salarios realmente abonados en su conjunto y
computo anual sean mas favorables para los trabajadores que los
fijados en & orden normativo o convencional de referencia.

Lamencién ala compensacién y la absorcién no significa que se
trate de dos operaciones de naturaleza distinta. En ambas existe un
componente idéntico —Ia compensaci on— mediante la que se pre-
tende conseguir la neutralizacién de partidas salariales establecidas

132 CCH de Madrid (Hoteles y Restaurantes), CCP Alicante, CCP Céceres CCP
Cadiz, CCP Castellon, CCP Ciudad Real, CCP Cuenca, CCP Guipuzcoa, CCP Huelva,
CCP Ledn, CCP Mélaga, CCP Palencia, CCP Las Pamas, CCP Teruel, CCP Vizcaya.

133 CCH de Baleares, CCP Alicante, CCP Avila, CCP Badajoz, CCP Cédiz, CCP
Ceuta, CCP Cordoba, CCP Cuenca, CCP Orense, CCP Soria, CCP Valenciay CCE
Hosteleria PuertaLas Pamas, S. L.

134 CCP de Badgjoz, y Cafeteria de Puerta Las Palmas.
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en el orden normativo o convencional de referencia con los mas
favorables abonados a los trabajadores (art. 26.5 LET) **, constitu-
yendo, en sintesis, formas de referirse a la compensacion como
forma de extincion de las obligaciones, si bien se habla en sentido
restringido de la compensacion parareferirse ala neutralizacion que
opera desde el presente hacia € pasado, mientras que el término
absorcion se reserva a la neutralizacion desde el presente hacia el
futuro 1%,

L os convenios mencionan este mecanismo de neutralizacion sala-
rial y ordenan que las cuantias fijadas en el convenio queden com-
pensadas por las que estaban vigentes en las empresas sometidas al
convenio, alaentrada en vigor de éste, estableciendo también que las
gue se establecen en e convenio seran absorbidas por las futuras
negociaciones. Por 1o demés, y con caracter méas preciso, es fre-
cuente encontrar clausulas en un nimero importante de convenios ¥
compensando siempre en su conjunto ¥ y en computo anual %,
guedando algunos complementos fuera de la compensacion, como el
plus de transporte'*° o el complemento de antigliedad ***.

7. LA REVISION SALARIAL

1% RoDRIGUEZ SARNUDO,v0z «Compensacion y absorcion», EnVV.AA. Enciclopedia
Juridica Basica, Ed. Civitas, p. 29. En & mismo sentido, MoreNo VIDA, M. N.: «Lacom-
pensacion y absorcion de salarios», en VV.AA. Comentarios alas leyes laborales, Tomo
I, Vol. 1° El nuevo régimen juridico del salario, Ed. Edersa, 1994, p. 178y ss.

136 MOoRENO VIDA, M. N.: «La compensacion y absorcién», vid. cit. p. 178.

187 CCH Asturias, CCH de Baleares, CCH Catalufia, CCH Navarra, CCH La
Rioja(Hoteles), CCP Alava, CCP Albacete, CCP Alicante, CCP Almeria, CCP Burgos,
CCP Cordoba, CCP Cuenca, CCP Huesca, CCP Guadalgjara, CCP La Corufia, CCP Las
Palmas, CCP Mélilla, CCP Salamanca, CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP Segovia CCP
Sevilla, CCP Teruel, CCP Zamora, CCP Zaragoza. CCE HOCASA, Hotel Don Miguel,
CCE Trip S. A. (Hotel Maria Pita, CCE Hotel Albayzin, CCE Hotel Presidente, CCE
Hotel Reina Victoria, Hotel Fénix, Hotel Ambassador), CCE Parisiana S. A. (Hotel
Atlantico), CCE Hotel Wellington S. A., CCE Serviciosy Desarrollos Turisticos, S. A.
(Hotel Santo Domingo), CCE Empresa Neptuno Turistica, S. A (Hotel Vulcano), CCE
Tourin Europeo, S. A., (Hotel Gloria Palace), CCE Marbella Club Hotel, S. A., Hotel
Asturias, CCE S. L. Inhotel, S. A., CCE Promotora Hotelera Canaria, S. A. (Hotel Gua-
yarmia Princess), CCP Hotel Hamilton, S. A., CCE Hotel Peregrino, S. A., CCE Club de
Mar Mallorca, CCE Hoteles Barcel6, (Hotel Barcel 6, Hotel Pueblo Ibiza, CCE Menorca
Pueblo, S. A. (Pueblo Menorca).

138 CCP Baeares, LaRioja, Alicante.

139 CCH Asturias, CCH Catalufia, CCE HOCASA, (Hotel Don Miguel), CCE Hotel
Wellington, S. A.

140 CCP de Las Pamas.

141 CCH de Baleares.
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La negociacion colectiva del sector de hosteleria durante los
anos 1996-1998 recoge en la mayoria de |os convenios clausulas de
revision 2. Es el salario € aspecto de la relacion laboral que esta
sometido en mayor medida a los cambios de circunstancias y, por
ello, aposible revision 3, A estos efectos, hay que destacar la ter-
minologia empleada en la negociacion del sector: hay convenios
gue se refieren a la «subida salarial» 14, otros a «revision y proérro-
ga» 15, 0 ala «actualizacion salarial» %6; més restrictiva es la refe-
renciaala «garantia salarial» *#’. No obstante, la expresion utilizada
con mas frecuencia es la de «revision salarial» %8,

Dos disposiciones adicionales del CCH de Baleares plantean la
duda sobre la diferencia entre clausula de garantiay de revision. Por
esta Ultima se entiende el mecanismo de negociacion previsto para
modificar los conceptos retributivos que se han fijado para cada peri-
odo de vigencia del convenio; mientras que clausula de garantia de

142 | os CCH Catalufia, CCH de Navarra, CCP Albacete, CCP Almeria, CCP Avila,
Burgos CCP Céceres, Castellén, CCP Ceuta CCP de Cérdoba, CCP Granada, CCP
Jaén, CCP La Corufia, CCP Malaga, CCP Orense, CCP Palencia, CCP Salamanca, CCP
Santa Cruz de Tenerife, CCP Soria, CCP Segovia, CCP Sevilla, CCP Toledo, CCP Valen-
cia, CCP Zaragoza, CCE Pizzas y Productos precocinados. También, los convenios de
empresa: Inmotel S. A.( H. Melia Madrid), CCE HOCSA (Hotel Don Miguel), CCE
Apartamentos Riu, CCE Parisiana,S. A.(Hotel Atlantico), CCE Hotel Wellington, S. A.,
CCE Interbuilding Investment Company, B.V.(Hotel Torremolinos Beach Club), CCE
Serviciosy Desarrollos Turisticos (Hotel Santo Domingo), CCE Hoteles Sendra, (Hotel
Astoria), CCE Marbella Club, CCE Hotel Asturias, S. L., CCE Inthotel,S. A., CCE
Hotel Hamilton,S. A., CCE Hotel Peregrino, S. A., CCE Principe Pio,S. A., CCE Pro-
mociones Eurobuilding, S. A., CCE Restaurantes Amparo Cereceda,S. A., CCE Restau-
rante Emilio Ferrando,S. L, CCE Restaurantes Lim Blanco,S. A., CCE Serhogar, S. L.
(Cafeteria Hospital Cuenca), CCE Colectividades, bodas, y catering,S. L., CCE IberSwiss
Catering. No incluyen cléusula de revisién un nimero importante de convenios.

143 En, GARCIA MURCIA, J.:» Salarios», en VV.AA.: Anuario de Negociacion colec-
tiva, UGT, p. 244.

144 CCP de Alava.

145 CCP deAlicante, CCP Ciudad Real.

146 CCP de Badgjoz.

147 CCP Baleares.

148 CCH Catalufia, CCH Murcia, CCH Madrid, CCP Cédiz, CCP Cuenca, CCP
Guadalgjara, CCP Las Pamas, CCP Lugo CCP Leodn si bien en este se hablatambién de
incremento., CCP Pontevedra, CCP Vizcaya, CCP Zamora, CCE, Trip, S. A. (Hotel
Albayzin, Hotel Presidente, Hotel Fénix), CCE Promotora Hotelera Canaria, S. A.,
(Hotel Guayarmina Princess), CCE Tensur, S. A.,(Hotel Esmeralda Playa), CCE Empre-
saHotcasels, S. A.(Hotel Oro Negro), CCE La Industrial Hotelera, (Hotel Avenida Pala-
ce), CCE SS. Airport Restaurantes, S. A.(Cafeterias Aeropuerto de Canarias).
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los salarios es de aplicacion automética, y se activa cuando se registre
un incremento del |PC superior al previsto por €l Instituto Nacional
de Estadigticapara € primer afio o sucesivos de vigenciadel convenio
colectivo, con independenciade larevision salarial.

No obstante, tanto las revisiones salariales como las clausulas de
garantia tienen como referente el Indice de Precios al Consumo
publicados por €l Instituto Nacional de estadistica®.

Sobre este tema, y en concreto en el sector hostelero, se planted
en su momento una controversia por laAsociacién Catalana de Hos-
teleria, que cuestionaba € valor oficia de una declaracién del Minis-
tro de Economiay Hacienda a periddico La Vanguardia (del dial de
marzo de 1993) anunciando un porcentaje de incremento del IPC que
posteriormente no se confirmd como oficial, apareciendo otros en €
Informe de Coyuntura del Ministerio de Economiay Hacienda de
enero de 1993. El Tribunal Supremo decidié finalmente que no podia
atribuirse ala comisién paritariala posibilidad de elegir una cifraque
no fueraoficial . Larevision normalmente se pacta a partir del 1PC
en el ambito del Estado, para cuando este supere el aumento de los
salarios pactado para ese afo. Sin embargo, existen clausulas que
sefialan un aumento sobre un IPC ya conocido para proceder ala
revision L, En un convenio de empresa se ha pactado la posibilidad
de optar por € 1PC mas beneficioso para los trabajadores, ya fuera
este el naciona o € de la Comunidad Autonoma?®®?. La revision
mas alta pactada en 1998 fue la de 4,26% del CCP de Badgjoz. El
incremento salarial pactado mas ato correspondié a los CCP de
Albacete y de Cantabria, en un 4%.

Las diferencias que se obtienen tras | as revisiones se hacen retro-
activasy se cobran, normalmente, en una paga Unicaen € primer tri-
mestre del afio siguiente®,

149 CCP Cé&diz, CCP de Huelvay CCP Ledn.

150 STS de 8 de febrero de 1995 (Art. 785/1995).

51 CCP de Alava, 20% més del IPC; CCP de CCP de Ledn +0,20% més del IPC;
CCP de Vizcaya 120% més sobre el aumento del IPC, CCP de Madrid (Hoteles) IPC +
0,5 més, CCE NH Hoteles, S. A.(Hotel Villade Bilbao), 1,25% mas del IPC, CCE Trip,
S. A. (Hotel Gran Via) 0,65% maés sobre el IPC, Trip, S. A.,(Hotel Complejo Norte)
0, 3% mas del IPC, CCE Club de mar de Mallorca, 120% mas del IPC.

152 CCE Airport Restaurantes, S. A. (Cafeterias del Aeropuerto de Canarias).

%8 | os CCH Madrid, CCP Cadiz, CCP Teruel, CCP Zamora, CCE Comunidad
Bienes de Explotacion, S. A. (Hotel Diana), asi lo estipulan.
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Como notas caracteristicas de laregulacion de las clausulas sobre
revision salarial cabe destacar que hay convenios que han optado por
lano revision > mientras que en otros se prevé que ésta tenga lugar
mediante acuerdo %°; también hay reenvios a los convenios provin-
ciales pararegular este tema?®s,

15 El CCP de Huesca en su articulo 7° expresa que no hay revision durante la
vigencia del convenio por las especiales caracteristicas de la adecuacion de los niveles
salariales.

1% CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., CCE Restaurantes Villahonda, CCE
Comidas Répidas de Leon,S. L., CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A.

1% CCE Quellyn, B.V. (Hotel Puente Real), CCE Hotel Turquesa Playa, CCE
Empresa Dofela, S. L.,(Hotel Fafiabe), CCE HOTCASEIS, S. A. (Hotel Oro Negro), CCE
Apartamentos Fafiabe, S. A.



VIIl. REGIMEN DISCIPLINARIO

En materia de tipificacion de las fatas y sanciones de | os trabaja-
dores, d LET seremite alas disposicioneslegalesy al convenio colec-
tivo (art. 58.1). La remision normativa a las disposiciones legaes ha
permitido incluir los catélogos de infracciones'y sanciones previstos en
la normativa sectorial: ordenanzas laborales y reglamentaciones de
trabajo, como instrumentos normativos validos y adecuados a la exi-
gencia estatutaria y a los principios constitucionales de legalidad y
tipicidad. Sin embargo, el convenio colectivo adquiere un mayor sig-
nificado y protagonismo tras la derogacion de este bloque normativo,
yaque las disposiciones lega es vigentes arrojan un déficit de regula
cién al no abordar unatipificacién de infracciones y sanciones. Yase
tuvo ocasion de poner de manifiesto en e anterior informe que la
eventual derogacion de la Ordenanza Labora de Hosteleria exigiauna
regulacion convenciona del régimen disciplinario para evitar un vacio
normativo que impidiera gjercitar d empresario su poder disciplinario.

El régimen disciplinario constituye una materia que puede ser
objeto de centralizacién negocid (art. 84 LET), de modo que una uni-
dad negociadora de &mbito sectorial estatal podria establecer laregu-
lacion de un catdlogo de infraccionesy su correspondiente cuadro de
infracciones, asi como todos agquellos aspectos relativos a procedi-
miento sancionador. Y asi |o recoge el AINC a referirse al régimen
disciplinario dentro del elenco de materias que deben negociarse en
un convenio colectivo nacional de ramade actividad (1V.99).
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1. EL REGIMEN DISCIPLINARIO EN EL ALEH:
LASFALTAS LABORALESY SU TIPIFICACION

En el &mbito del sector de hosteleriael ALEH no slo ha desa-
rrollado de forma anticipada alas previsiones contenidas en el AINC
relativas alaregulacion del régimen disciplinario en el Capitulo IV,
gue incluye latipificacion de las faltas, su notificacion, las clases de
sanciones y la prescripcién de las faltas, sino que dicha regulacién
vieneapdliar e vacio normativo dejado por la Ordenanza Laboral de
Hosteleria ala que sustituye. En este sentido, el ALEH tiene en esta
materia una clara vocacion de normasectorial por dos razones:. deter-
mina la estructura de la negociacioén colectivay se configura como
norma supletoria.

En el propio Predmbulo del Acuerdo y en su articulo 10 se esta-
blece la prohibicion de negociar en ambitosinferiores € régimen dis-
ciplinario, es decir, se establece una regla de concurrencia que refuer-
zalacentralizacion previstaen € articulo 84 LET. De modo que las
unidades de negociacion inferiores tienen vedada esta regulacion. Sin
embargo, del estudio de laregulacién contenidaen el ALEH se deri-
va que la materia no esta totalmente agotada ya que hay aspectos
relativos al régimen disciplinario, como es el procedimiento sancio-
nador, que no se abordan globalmente, por lo que se plantea si los
niveles inferiores de negociacion tienen margen para regular los
aspectos no contemplados, aspectos que son tratados a fina de este
bloque.

En segundo lugar, € caréacter de norma sectoria se manifiestaen
su vocacion de norma sustitutoria de la Ordenanza Laboral, ya que su
Disposicién Final dispone que las remisiones realizadas a esta Ultima
por los convenios colectivos de &mbito inferior se entienden hechas
al Acuerdo. Pero la presencia de la Ordenanza esta en el propio arti-
culado del ALEH, ya que muchas conductas tipificadas como faltas
laborales son unafiel reproduccidn de los articulos 77 y siguientes de
aquélla norma derogada.

El régimen disciplinario se articulaa partir de laregulacién de las
faltas laborales atendiendo a un criterio gradualista que parte de la
tipificacion seglin la gravedad en faltas leves, graves 0 muy graves.
La «importancia, trascendencia o intencionalidad, asi como el factor
humano del trabajador, |as circunstancias concurrentes 'y larealidad
social» son los elementos considerados por el ALEH para calificar
las conductas tipificadas (art. 36), constitutivas de incumplimientos
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contractuales, y que pueden clasificarse atendiendo a las causas de
despido contempladas en € articulo 54.2 LET.

1.1. Faltasrepetidas e injustificadas de asistencia
y puntualidad

Se pueden apreciar dos causas que afectan a la productividad y
organizacion empresarial y que constituyen un incumplimiento de la
prestacion de trabajo. Por un lado, las ausencias d trabajo, incluido el
abandono, que no estén justificadas o autorizadas (art. 38.4 y 10;
articulo 39.2 y 3; art. 40.1) y, por otro, las faltas de puntualidad
injustificadas, es decir, los retrasos en laincorporacion a trabgjoy la
finalizacién de lajornada antes de que ésta concluya (art. 38.2 y 4;
39.1y 3). Lamenor o mayor gravedad de |a conducta viene deter-
minada por & perjuicio que puedairrogar laimpuntualidad o lafalta
al trabajo y/o por su reiteracion durante un determinado periodo de
tiempo.

1.2. Laindisciplina o desobediencia en €l trabajo

El cumplimiento de las érdenes e instrucciones del empresario en
el gerccio regular de sus poderes de direccion y organizacion esta
entre los deberes laborales de |os trabajadores, de ahi que lafatade
cumplimiento constituya un incumplimeinto contractual grave que
puede justificar el gercicio por el empresario de sus poderes disci-
plinarios (art. 39.7, 15), incumplimiento que puede ser calificado
de muy grave cuando exista un comportamiento reiterado o se deri-
ven perjuicios. Igual incumplimiento constituye la indisciplina o
conductas que transgreden y alteran las reglas de convivencia o que
garantizan la normalidad y eficacia de la actividad laboral; las dis-
cusiones, la utilizacion habitual de palabras irrespetuosas o injurio-
sas, la descuidada o incorrecta uniformidad, €l aseo personal y entre-
garse ajuegos son faltas tipificadas (art. 38.7, 8y 9; art. 39.5, 10, 13,
18y 19) cuyarepercusion en el sector de la hosteleria es notoria, de
ahi que lagravedad de |as conductas esté marcada por la presencia o
no de publico o que trascienda a éste.

Las ofensas verbaes o fisicas afectan iguamente ala convivencia
dentro de la comunidad formada en €l interior de laempresa o centro
de trabajo por los trabajadores y el empresario, de ahi que seinclu-
yan dentro de este bloque, aunque en el LET constituyan un incum-



160 Informesy Estudios

plimiento contractual especifico que justifica su sancién. El ALEH
tipifica estas conductas como faltas muy graves cuando se trata de
«malos tratos de palabra u obra... o falta grave a respeto de consi-
deracién al empresario, personas delegadas por éste, asi como alos
demés trabajadores», ampliandose la punicidn de aquellas conductas
gue tengan por objeto al «publico en general» (art. 38.6). Igualmen-
te, setipifican «las riflas y pendencias con los demas trabajadores»
(art. 39.8).

Hay que poner de relieve latipificacion, como falta muy grave,
de acciones que entran dentro de estas conductas con un claro con-
tenido sexual y que tienen una particular incidencia por laformaen
gue se redliza afectando a «laintimidad y dignidad de la mujer o €l
hombre» (art. 39.12). Laforma en que esta redactado este tipo per-
mite sancionar todo comportamiento, y no solo el acoso sexual, que
afecte, tanto atrabajadores/asy al empresario y sus familiares como
al publico en general, en los bienes congtitucional es protegidos por €
ALEH. No obstante, se tipifica como circunstancia agravante de la
faltalaboral, sin perjuicio de la eventua responsabilidad penal, si la
«conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una
posicion jerarquica.

1.3. Latransgresion delabuenafey € abuso de confianza

La buena fe constituye un parametro juridico de valoracion de la
prestacion laboral presente en e contrato de trabajo cuya razon de ser
esta en el propio caracter persona de la relacion. De ahi que la
buena fe no sdlo constituya un principio juridico general sino que
forma parte del contrato de trabajo como elemento de integracion del
mismo y suU transgresion se traduzca en un modo incorrecto de cum-
plir con las obligaciones de carécter laboral. La dificultad reside en
identificar los concretos comportamientos que pueden encajar en
este tipo, de ahi que el ALEH hayatipificado como falta muy grave
un tipo genérico que alude al «Fraude, deslealtad o abuso de con-
fianza en las gestiones encomendadas, asi como en el trato con otros
trabajadores o cualquier otra persona al servicio de la empresa en
relacion de trabajo con ésta» (art. 40.2), completado por varias con-
ductas que pueden ser calificadas como transgresiones de la buenafe
contractual.

Una caracteristica coman subyace a un conjunto de faltas tipifi-
cadas: € incumplimiento de deberes de comunicacion a cargo del
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trabajador. Se trata de circunstancias personales del propio trabaja-
dor que tienen una clara incidencia bien sobre la propia relacion
laboral (art. 38.3 y 6), 0 bien en deberes u obligaciones empresa-
riales (art. 39.4) para cuyo cumplimiento deben conocerse determi-
nadas circunstancias que solo el trabajador puede proporcionar y
cuya omisién determina una agravacion de su responsabilidad, que
llega a calificarse de muy grave cuando el trabajador actle con
malafe.

Otro blogue de faltas tiene por comin denominador actuaciones
fraudulentas del trabajador que tienen como mavil simular determi-
nadas situaciones en las que € trabgjador finge enfermedad o acci-
dente como causa justificada (art. 39.6), conducta calificada de grave
gue supone maliciay un claro perjuicio para el empresario. Mayor
reproche merecen aquellas conductas realizadas por € trabajador,
gue son calificadas de muy graves, para prolongar una situacion de
incapacidad tempora o cuando utiliza esta situacion pararedizar tra-
bajos por cuenta propia o gjena (art. 40.9).

Otras conductas tipificadas afectan a la suplantacion de otros
trabajadores ssmulando su presencia (art. 39.9); las agresiones a
patrimonio empresarial através de su utilizacién no autorizada den-
tro y fuerade laempresa o centro de trabajo (art. 39.11); redlizar en
las instalaciones de la empresa operaciones mercantiles o indus-
triales por cuenta propia o de terceros sin autorizacion (art. 40.2);
el robo, hurto o malversacion cometidos dentro de la empresa
(art. 40.4) y laviolacion o revelacion de secretos y demas datos de la
empresa (art.40.5).

1.4. Ladisminucion del rendimiento y falta de diligencia
en larealizacion de la actividad

Es causa constitutiva de sancién toda conducta del trabajador
que afecta a su deber de trabgjar, ya sea por una disminucion volun-
taria del rendimiento que afecta a la productividad, es decir, por
realizarlo negligentemente o faltando a la diligencia debida, lo que
incluye también la forma en que €l trabajador realiza su actividad,
aunque no afecte ala cantidad de trabajo realizado, circunstancia ésta
que puede encgjar también en la causa de la transgresion de la buena
fe.

Por lo que serefiere ala disminucion del rendimiento, se tipifica
como falta muy grave (art. 42.7) cuando la disminucion, ademés de
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ser voluntaria, es decir, que no sea gjena a su voluntad o esté justifi-
cada, se prolongue temporalmente, que sea continuada. El rendi-
miento de trabajo que debe verse afectado es el «normal o pactado».
Mientras que la valoracion de la disminucion normal del trabajo se
realizard tomando en consideracion las labores realizadas por € pro-
pio trabajador en un periodo anterior y comparandolas con la menor
realizacion de trabajo efectuado, respecto del rendimiento pactado.
Hay que poner de relieve que € médulo de comparacion puede venir
establecido en convenio colectivo de ambito inferior, por lo que
habra que estar alo dispuesto en él 0, en su caso, a propio contrato
detrabajo si se hapactado € rendimiento.

La forma en que se gecuta el trabajo puede ser constitutiva
igualmente de falta |aboral. Los descuidos, errores o demora en la
gjecucion del trabajo se tipifican como falta leve; pero si estas con-
ductas tienen una repercusion en € trabajo encomendado pertur-
bandolo se califican de graves (art. 38.1). L os «pequefios descuidos
en la conservacion de los géneros o del material» se tipifican como
fataleve (art. 38.5) y son calificados de graves cuando esa conducta
0 descuido es «importante» (art. 39.8). En todas estas faltas hay un
elemento comun que determina la mayor gravedad de la conductay
gue tendra que identificarse con un perjuicio para € empresario,
mucho més grave cuando se hacen «desaparecer, inutilizar o causar
desperfectos» (art. 40.3), aunque, con cierto exceso, laimprudencia
del trabajador generadora de un riesgo de averia o dafio de las insta-
laciones de la empresa esté también tipificada (art. 39.17).

Lapresenciadel publico en el sector de hosteleria es la causa que
justifica la tipificacién como graves de las conductas que muestran
unaincorreccion y unafaltade diligencia en la atencion dispensada,
falta que es considerada muy grave si ademas se deriva un perjuicio
paralaempresa o los trabajadores (art. 39.14).

15. Laembriaguez habitual o toxicomania

Tipificadas como faltas graves, de la misma manera estas con-
ductas son graves cuando se cometen vistiendo uniforme de la
empresa (art. 39.12), lo que permite sancionar conductas realizadas
fuera del establecimiento. La reiteracion de estas conductas se san-
ciona como falta muy grave, condicionada a que haya mediado
advertencia o sancion y aungue no repercuta negativamente en d tra-
bajo.
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1.6. Losincumplimientos en materia de prevencion
deriesgos laborales

La LPRL establece una serie de obligaciones preventivas que
tienen los trabajadores cuyo incumplimiento genera responsabili-
dad laboral. No obstante, en materia sancionadora, la normativa pre-
ventiva se remite a poder disciplinario del empresario para que sea
éste quien sancione los incumplimientos de los trabajadores en €l
ambito privado de larelacion laboral y de conformidad con las reglas
establecidas para las faltas |aborales. De ahi, que el convenio colec-
tivo sea € instrumento idéneo para identificar las conductas san-
cionables.

El ALEH tipifica con gran amplitud las conductas sancionables
por incumplimientos de la normativa preventiva, ya que se limitaa
recoger como tipo genérico la inobservancia de las obligaciones
establecidas por dicha normativa (art. 39.16). Sin embargo, las faltas
graves se amplian también a incumplimiento de las normas admi-
nistrativas de aplicacion sectorial y las de salud publicardativasala
manipulacion de alimentos. No es necesario que se produzca dafio o
peligro para que sean sancionadas dichas conductas, puesto que se
tipifican como faltas laboral es estos resultados.

Si la conducta imprudente del trabajador constituyese un riesgo
de accidente para si mismo, otros trabajadores o terceros, se califica
como fata grave, sanciondndose la mera creacion de peligro concreto
(art. 39.17). Si ha habido reincidencia o advertencia, laimprudencia
se castiga como falta muy grave. Igual calificacion recibe lainfrac-
cion de medidas de seguridad que causan dafios o perjuicios a las
personas o a patrimonio empresaria (art. 40.10).

1.7. Larencidencia

Por otra parte, la reincidencia puede ser motivo de una agrava-
cién de la sancién cuando se vuelve a cometer una falta laboral que
no ha prescrito, como criterio de una mayor gravedad de la conduc-
ta, que pese a su sancién anterior incide en una conducta infractora.
Con caracter general, se tipifica como falta grave lareincidencia en
faltas leves (art. 39.20), aungue la reincidencia se asocia a la comi-
sion de una falta de la misma naturaleza, también se agrava la san-
cion parafatas de distinta naturaleza. Los requisitos establecidos son
dos: que la reincidencia se produzca dentro de un trimestre, que
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habra que computar desde la comisién de la anterior falta, y que
haya sido sancionado o mediado advertencia. De la redaccion de la
clausula se desprende que bastara con una sola falta para considerar
|a existenciade reincidencia. Finalmente, lareincidencia de las faltas
graves es tipificada como falta muy grave con los mismos criterios
gue los sefidlados anteriormente, si bien el plazo parala apreciacion
delareincidenciaes de seis meses (art. 40.11).

2. CLASESDE SANCIONESY PROCEDIMIENTO
SANCIONADOR

El ALEH sigue un criterio general y establece las sanciones aten-
diendo ala graduacion de las faltas (art. 41) utilizando las medidas
sancionadoras tipicas, por o que se echan en falta otras sanciones
gue implican restricciones temporal es de derechos, movilidad forzosa
o cualquier otra alteracion de condiciones de trabgjo. Las faltas leves
son sancionadas con amonestacion, no establece si verbal o escrita, S
bien hay que entender que la amonestacion sera por escrito por exi-
gencias del procedimiento sancionador descrito en el articulo 37, y
con suspension de empleo y sueldo. Las faltas graves se sancionan
con la suspension de empleo y sueldo prevista y, también, con las
sanciones previdtas para las fatas leves. Las fatas muy graves se san-
cionan con todas las sanciones anteriores y con las especificas de
suspension de empleo y sueldo y de despido, sancién maxima que
encuentra su justificacién en la mayor gravedad y en la cul pabilidad
de las conductas tipificadas, aunque el empresario puede optar por
aplicar otra medida sancionadora distinta. Por otra parte, sefialar
gue la posibilidad de aplicar una sancién inferior alaprevista parala
correspondiente falta no afecta a la calificacion de la misma que
mantendra tal graduacion.

El Acuerdo regula también el procedimiento sancionador
incrementando las garantias estatutarias en orden ala comunicacién
escrita. Con carécter general se exige la notificacion de todas las
faltas, incluidas las |eves, mediante comunicacion por escrito en la
gue debe constar lafechay los hechos que motivan la sancion de la
falta, debiendo €l trabajador «acusar recibo de lamisma o firmar el
enterado de la comunicacion» (art. 37). Por 1o demés, Unicamente
seremite a LET, a efectos de informar ala representacion unitaria
sobre la imposicion de sanciones por faltas muy graves, y ala
LOLS para cumplir con el trdmite de audiencia previaa Delegado
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sindical por laimposicion de sanciones a los afiliados a su sindi-
cato.

Finalmente, la prescripcion constituye un limite temporal al
poder disciplinario del empresario para sancionar aquellas faltas
laborales de las que hubiera tenido conocimiento, de modo que debe
gjercitar dicho poder dentro de los plazos de prescripcion estableci-
dos. El ALEH no supone una innovacion ni mejora de la regula-
cion estatutaria puesto que haincorporado |os plazos previstos en €l
articulo 60.2 LET por lo que su regulacion se hace innecesaria.

3. EL REGIMEN DISCIPLINARIO EN LOS CONVENIOS
COLECTIVOS DE AMBITO INFERIOR

Aungue se produce, con caracter general, una aplicacion unifor-
me de esta materia en este ambito de regulacion, tres tendencias se
manifiestan en los convenios colectivos provinciales: la falta de
regulacion del régimen disciplinario, laremision expresa o aplicacion
supletoria del ALEH * y, por dltimo, convenios que regulan esta
materia reproduciendo el Acuerdo?.

SAlo el CCP de Guipuzcoa se separa del ALEH, ya que esta-
blece parcialmente una tipificacion diferente de las conductas
infractoras® o valora con distinta calificacion la gravedad de las fal-
tas*. Sin embargo, la discordancia que se da respecto de este con-
venio, y, por consiguiente, la situacion de conflicto de convenio
aplicable, debe resolverse por la aplicacion de las reglas de concu-
rrencia entre convenios previstaen el articulo 84 LET, ya que dicho
convenio fue pactado con posterioridad a la entrada en vigor del
Acuerdo.

Por su parte, en los convenios col ectivos de empresa no se abor-
dalaregulacion del régimen disciplinario, o bien se remiten expre-

1 CCP Céceres, articulo 32; CCP Jaén, DA Unica; CCP Las Palmas, DA 3% CCP
Segovia, articulo 22; CCP Toledo, articulo 45; CCP Vaencia, articulo 50; CCP Vizcaya,
articulo 32; CCP Zaragoza, articulo 49.

2 CCH Asturias, articulos 37 a44; CCP Almeria, articulos 66 a 73.

3 El tratamiento dado alas faltas de asistencia o latipificacion del abandono

4 «No atender a publico con la correccién y diligencia debida» se califica en €l
ALEH como faltagrave, en cambio, en el CCP de GuipUzcoa esta accion se tipificacomo
fataleve. Por otro lado, en este Ultimo convenio, lafalta de aseo tiene un mayor desvalor
gue se manifiesta en lamayor gravedad y sancién de la conducta.
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samente a ALEH ® o incorporan su regulacion 6, excepto algunos
convenios: CCE Hotel Hamilton, S.A.; CCE Hoteles Barcel6, SA.
(Hotel Barcel6 Pueblo Ibiza) y CCE Menorca pueblo (Hotel Pueblo
Menorca) que establecen su propio régimen disciplinario inspirado
en la derogada Ordenanaza, todos ellos con idéntica regulacion (arts.
54y ss), y que, a pesar de no difereir sustancialmente, tipifican
conductas no previstas en el ALEH —incluidas fatas |aborales gené-
ricas 0 en blanco a modo de cldusulas de cierre— o establecen una
mayor o menor gravedad para determinadas faltas laborales incor-
poradas en el Acuerdo con unadistinta calificacion’.

Hay otros convenios que Unicamente regulan aspectos relativos al
procedimiento sancionador, extendiendo atodo el personal la garan-
tia prevista por laley solo paralos representantes de | os trabgjadores:
la apertura de expediente contradictorio con audiencia del interesado
y del comité de empresa?, fijando un tramite de informacion previa
al comité de empresa antes de notificar a trabajador lafatagrave o
muy grave, cuyo incumplimiento acarrealanulidad de la sancion® o
regulando un procedimiento sancionador en e que ademés de los

5 CCE Trip, S. A. (Hotel Albayzin), DA 1; CCE Hotel Wellington, DF 1% Maresto,
S. A. (Hotel Conquistador), articulo 7; CCE Serviciosy desarrollos turisticos (Hotel Sto.
Domingo), articulo 26; CCE Hotelera El Carmen, S. A. (Hotel Castellana Intercontinen-
tal), DF 3% CCE Trip, S. A. (Hotel Maria Pita), D.F. 1% CCE Tourin Europeo, S. A.
(Hotel Gloria Palace), articulo 42; CCE Tryp, S. A.(Gran hotel Reina Victoria), DF 1%
CCE Trip, S. A. (Hotel Fénix), DF 1% CCE Hoteles Arrendados, S. L. (Hotel Puertoba-
hia), D.F. 2% CCE Tryp (Complegjo Centro Norte), DF 1% CCE Hotelesy edificios, S. A.
(Hotel Los Llanos), articulo 22; CCE Inhotel, S. A., DF 1% CCE Hotel Principe Pio,
S. A., D.F. 1% CCE Comunidad Hotelera WD-A7-AZCA, articulo 43; CCE Trip, S. A.
(Hoteles Washington y Menfis), DF 1% CCE SERHOGAR, S. L., articulo 33; CCE
Iber-Swiss Catering, S. A., DF.

8 CCE Restaurantes Emilio Ferrando, articulo 42 y ss.; CCE M?21sabel Ulloa (Casa
Roman), articulo 23y ss.; CCE Hosteleria PuertaPalmas, S. L., articulo 60 y ss.

7 Setipifica expresamente la no asistencia al reconocimiento médico anual, desli-
gando esta conducta de los incumplimientos a la normativa preventiva, que no se inclu-
yen. «No atender a publico y clientes con la correccién y diligencia debida» tiene una
menor gravedad en el CCE; igualmente, €l acoso sexua se tipifica como falta grave cuan-
do es «grave y notorio» y solo se equiparaa ALEH cuando es «muy grave y notorio».
Por su parte, algunos convenios de empresas de restauracion: CCE Restaurantes Ampa-
ro Cereceda, S. A., CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A.; CCE Restaurantes Villahon-
da, S. A.; CCE Comidas Réapidas de Leodn, S. L., y CCE Restaurantes Félix Dominguez,
S. A.; también regulan su propio régimen disciplinario incluyendo un elenco de conduc-
tas constitutivas de faltas laboral es parcialmente coincidentes con el ALEH.

8 CCEHOC S. A. (Hotel D. Miguel), articulo 34.

9 CCE Comunidad de Propietarios Apartahotel Melia Castilla, articulo 43.
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representantes de los trabajadores interviene un Comisién ad hoc
cuyo informe es vinculante para la empresa que se limita solamente
asu gecucion.

Laregulacion del régimen disciplinario por el ALEH y laregla
de prohibicién de concurrencia contenida en €l articulo 10, dltimo
parrafo, impide que durante lavigencia del Acuerdo se pueda nego-
ciar estamateria en mbitos inferiores. Sin embargo, se observa que
es, casi exclusivamente, en la negociacion colectiva de &mbito
empresarial donde se tipifican las faltas laborales con una redac-
cion gque, en algunos casos, puede chocar con lo establecido en €l
ALEH, de ahi que esaregulacion particular no pueda ser aplicada en
las empresas cuando se produzca dicha colision. Mas dudas plantean
los convenios colectivos de ambito inferior que regulan un procedi-
miento sancionador que supera las garantias establecidas en €l
ALEH. Es decir, € problema se plantea en determinar si la concu-
rrencia afecta genéricamente a la materia disciplinaria, y, en conse-
cuencia, precluye toda posibilidad negocial reconociendo que €l
articulo 37 ALEH agotatoda laregulacion, o bien solo se constrifie
la concurrencia a los términos previstos en dicho articulo, de modo
gue respetando las garantias formales: comunicar lafalta por escrito
al trabajador, las unidades de negociacion inferiores podrian incre-
metarlas.



IX. ADMINISTRACION E INTERPRETACION
DEL CONVENIO

1. INTRODUCCION: LA COMISION PARITARIA
DEL CONVENIO

Cuando € legidador se ocupa de concretar € contenido del conve-
nio colectivo atribuye alas partes negociadoras amplialibertad —siem-
pre respetando |os imperativos legales— pararegular cuantas materias
afecten alas condiciones de empleo y d @mbito derdlaciones delostra
bajadores y sus organi zaciones representativas con € empresarioy las
asociaciones empresariales. No obstante, sin perjuicio de tan amplia
libertad de contratacion, los convenios col ectivos deben incluir un con-
junto de clausulas configuradoras del llamado «contenido minimo»,
entre las que figura la obligatoria «designacion de una comision pari-
taria de las partes negociadoras para entender de cuantas cuestionesle
sean atribuidas, y determinacion de los procedimientos para solventar
las discrepancias en @ seno de dicha comision» (art. 85.3.e. LET).

Ademés de la creacién y regulacion de la comision paritaria,
determinados convenios articulan algunas otras comisiones, gene-
ralmente desligadas de aguélla, y con misiones especificas. Entre
otras, se establece una comision con lafinalidad de redlizar un segui-
miento y control de la celebracion de contratos temporales?; o una

1 CCP Cadiz.
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«comisién técnica de caracter paritario» a objeto de estudiar algunos
temas predeterminados (por € emplo, articular un convenio de ambi-
to de Comunidad Aut6noma) 2; 0 una «comision paritaria de seguri-
dad e higiene en €l trabajo» % 0 una «comision paritaria de control y
fomento de laformacion profesional»#; o, en fin, una «comision de
sanciones, extinciones de contratos, despidos, etc.»>.

2. ESTRUCTURA'Y COMPOSICION DEL ORGANO
COLEGIADO

Independientemente de su denominacién 8, lo trascendente es
gue lacomisién paritaria inexcusablemente debe ser creaday confi-
gurada en todos los convenios colectivos que se acuerden’. Sin
embargo, pocas pistas da la norma sobre su estructura, composi-
cion, funciones'y funcionamiento. Ciertamente, del mandato legal se
infiere que la estructura sera paritaria o equilibrada, es decir, €l
nimero de representantes por cada parte negociadora debe ser idén-
tico®, pero ninguna otra referencia se hace en el precepto, por lo que
las representaci ones negociadoras determinaran otros aspectos como
el nimero de componentes de la comision y su designacion, laorga
nizacioén interna, participacion de personas gjenas a 6rgano, y nor-
mas de funcionamiento, entre otras.

2 CCP LaCorufia. Por su parte, e CCE Apartahotel Nautilus, S. A. (Hotel Bitacora)
acuerda constituir una comision de trabajo distinta ala comision paritaria «con €l objeto
de estudiar posibles modificaciones (del convenio)».

3 CCP Lugo.

4 CCP Santa Cruz de Tenerife. Vid. Actade la Comision paritaria, de sus reuniones
de 12y 18 dejunio de 1997 (BOP de 8 de agosto de 1997), que aprueba el reglamento de
funcionamiento de la mencionada comision. También constituye un comision paritariade
formacion el CCP Valencia.

> CCE Hosteleria Puerta Palmas, S. L.

6 Generalmente, aparece nominada como «Comision paritaria», aungue también se
utilizan otras nomenclaturas sinénimas o con adjetivaciones que hacen referencia a sus
funciones o composicion. Asi, «Comisién mixta» (CCP Ledn y CCP Orense), «Comision
mixta de interpretacion» (CCP Ciudad Real), «Comisién paritariainterpretadora» (CCP
Huelva), «Comision mixta paritaria de vigilancia, interpretacion y aplicacién» (CCP
La Corufia), «Comision paritariay de vigilancia» (CCP Soria), 0 «Comisién mixta de
arbitraje» (CCP Castelln).

7 De entre todos |os convenios estudiados en € sector, tan solo el CCE Serhogar, S. L.
(Cafeteriade Hospita Virgen de la Luz de Cuenca) no hace mencion ala comision paritaria

8 Unicamente el CEE Comunidad de Bienes de Explotacion (Hotel Diana) parece
alterar lacomposicion paritaria, en tanto estaintegrada «por los miembros del comité de
empresay dos representantes que la empresa designe» (art. 35.2).
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En cuanto a los integrantes de la comisién paritaria dos son las
cuestiones que se abordan en la negociacion: €l total de miembrosy
su procedencia. El nimero de componentes por cada parte se suele
fijar expresamente en el convenio, siendo e abanico de posibilidades
muy amplio, desde un sblo representante® hasta ocho por bando .
Mayoritariamente, los convenios sectoriales establecen la paridad
en cuatro miembraos; contrariamente, los convenios de empresa sue-
len rebgjar esa cifra*!, decantandose por una composicién de dos o
tres representantes. Es significativo en este orden la composicion
de lacomisién paritaria previstaen el ALEH, pues cuando se retinan
conjuntamente | as dos Subcomisiones serén doce | os representantes
del lado de las organizaciones empresariales y otros tantos pertene-
cientes alas organizaciones sindicales. El mayor nimero de compo-
nentes, y en concreto que sean doce, se impone por e singular des-
doblamiento en dos Subcomisiones, una para el sector de Aloja-
miento y Hospedaje y otra para el sector de Restaurantes, Cafeterias
y Bares, y por la presencia de tres asociaciones empresarial es entre
las partes firmantes del Acuerdo, de manera que, seglin sea su repre-
sentatividad en cada subsector, se configuran dos comisiones parita-
rias que funcionan auténoma e independiente cuando se resuelvan
cuestiones que le afectan en exclusiva, y sdlo por acuerdo unanime se
reuniran conjuntamente, a modo de comision paritaria general 2.

De otra parte, 1o habitual es que los miembros de la comision
paritaria se designen 2 entre quienes han formado parte de la mesa
negociadoradel convenio colectivo en cada uno de los bandos, inclu-
so en algunos convenios se especifica que serén los mismos miem-
bros que formaron la comision negociadora’*. Sin embargo, es posi-

® Asl, los convenios siguientes: CCE Neptuno Turistica, S. A. (Hotel Vulcano),
CCE Apartahotel Nautilus, S. A. (Hotel Bitacora), CCE Club Maritimo San Antonio
Playay CCE Hosteleria Puerta Palmas, S. L.

10 CCP Zaragoza.

11 El CCE NH Hoteles, S. A. (Hotel Villade Bilbao), el CCE Bilbao Hoteles, S. A.
(Hotel Arénzazu) y e CCE Comunidad de Propietarios Apartahotel Melia Castilla, €levan
el nimero hasta cinco.

12 Cfr. articulo 9 ALEH.

13 Mid. CCl Pizzasy productos precocinados, CCH La Rioja (Hoteles), CCP Ceuta,
CCP Guadalgjara, CCP Huelva, CCP Huesca, CCP Jaén, CCP Las Pamas, CCP Mdlilla,
CCP Zaragoza, 0 CCE The Interbuilding Investment Company B.V. (Hotel Torremolinos
Beach Club).

14 Es el caso de los convenios de CCH Cantabria, CCP Pontevedray CCP Sala-
manca. A nivel de empresa, algunos convenios exigen que los representantes de los tra-
bajadores en la comisién paritaria pertenezcan ala representacion unitaria, ya sean
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ble que los integrantes de la comisién paritaria sean elegidos libre-
mente >, con independencia de su participacién o no en el proceso
negociador, ya que el mandato legal es que representen alas partes
negociadoras. Asimismo, alguno de los miembros recibira el encargo
de actuar como presidente'® de la comision, que por lo general recae
alternativamente entre los vocales de cada representacion, siendo
nombrado también un secretario’, afin de que redacte un acta que
reflgje los acuerdos tomados.

Junto a los miembros de derecho, es decir, los que asisten con
VOz Yy Vvoto, a veces se prevé la presencia de asesores 8, con voz
pero sin voto, designados libremente por cada una de las representa-
ciones que desempefian sus funciones en momentos puntuales o de
manera permanente.

miembros del comité de empresa (CCE Hoteles y Campamentos S. A. —Hotel Don
Miguel—, CCE Comunidad de Bienes de Explotacién —Hotel Diana—, CCE Hoteles
Arrendados S. L. —Hotel PuertoBahia—, CCE Club de Mar-Mallorcay CCE Hotel Los
Llanos—).

5 Lo posibilitan, entre otros, el CCP Alicantey el CCP Cuenca.

16 Véanse los siguientes convenios. CCl Pizzas y productos precocinados, CCH
Asturias, CCH LaRioja (Hoteles), CCH Madrid (Hoteles), CCP Castellén, CCP Ciudad
Real, CCP Cordoba, CCP Huelva, CCP Huesca, CCP Las Pamas, CCP Maaga, CCP
Pontevedra, CCP Segovia; también |os convenios de |as siguientes empresas: CCE Int-
hotel, S. A., CCE Promociones Eurobuilding, S. A., CCE Comunidad Hotelera ED-A7-
AZCA, CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., CCE Restaurantes Emilio Ferrando,
S. L., CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A., CCE Restaurantes Villahonda, S. A., CCE
Comidas Répidas de Ledn, S. L., CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A. y CCE
Colectividades, Bodasy Catering, S. L.

17 Por gjemplo, CCI Pizzasy productos precocinados, CCH Asturias, CCH Madrid
(Hoteles), CCP Alicante, CCP Ciudad Real, CCP Huelva, CCP Las Pamas, anivel pro-
vincia; y los convenios CCE Inthotel, S. A., CCE Promociones Eurobuilding, S. A., CCE
Club de Mar-Mallorca, CCE Comunidad Hotelera ED-A7-AZCA, CCE Restaurantes
Amparo Cereceda, S. A., CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. L., CCE Restaurantes
Lim-Blanco, S. A., CCE Restaurantes Villahonda, S. A., CCE Comidas Rapidas de
Ledn, S. L., CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A. y CCE Colectividades, Bodasy
Catering, S. L.

8 Asf, CCH Asturias, CCH Madrid (Hoteles), CCH Murcia, CCP Alava, CCP
Avila, CCP Badajoz, CCP Barcelona (Campings y ciudades de vacaciones), CCP Céce-
res, CCP Cuenca, CCP Guadalgjara, CCP Huelva, CCP Las Palmas, CCP Salamanca; y
anivel de empresa, CCE Hotelesy Campamentos S. A. (Hotel Don Miguel), CCE Nep-
tuno Turigtica, S. A. (Hotel Vulcano), CCE Inthotel, S. A., Panticosa Turistica, S. A., CCE
Apartahotel Nautilus, S. A. (Hotel Bitacora), CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A.,
CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. L., CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A., CCE
Restaurantes Villahonda, S. A., CCE Comidas Répidas de Ledn, S. L., CCE Restaurantes
Félix Dominguez, S. A. y CEE Colectividades, Bodasy Catering, S. L.
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3. FUNCIONES PROPIASY FUNCIONES TIPICAS
DE LA COMISION PARITARIA

El aspecto clave, por 1o que se refiere ala comision paritaria, es
el relativo a las funciones a desarrollar en el marco del convenio
negociado. Conforme a lo dispuesto en € articulo 85.3.€) LET, la
comisién paritaria entendera de cuantas funciones le sean atribuidas.
Tan general habilitacién se vera concretada por €l mandato de las
partes negociadoras, siendo una préctica extendida que se | es atribu-
ya, entre otras, latarea de administrar el convenio, labor que abarca
lainterpretacion de su articulado y lavigilancia de su cumplimiento
en e dmbito de aplicacién correspondiente. En principio, no tienen
competencia pararenegociar el convenio*®, pero a gecutar esa fun-
cion de interpretacion y aplicacion, sin duda delimitan el contenido
del mismo. Es por €ello que, tras afirmar su competencia hermenéu-
tica, seles encomienda el conocimiento y resolucién de los conflic-
tos colectivos? derivados de la aplicacion e interpretacion del con-
venio, articulando procedimientos de mediacion, conciliacion y/o
arbitrgje?L. Incluso, en casos puntuales, pero cada vez mas difundi-
dos, €l recurso inicial ante la comisién paritaria se configura como
preceptivo ?? u obligatorio, a modo de tramite preprocesal, antes de
acudir alos érganos de la jurisdiccién competente.

19 Curiosamente, el CCP Guiplzcoa, a margen de la comision mixta paritaria,
creala «Mesa negociadora permanente», con la misién especifica de «llegar a acuerdos
en todos aquellos apartados que se establezcan en el presente convenio». En otros, se
sefidala prohibicion de «modificar el texto articulado del convenio, cuya competencia es
exclusiva de la comision negociadora» (CCP Alicante y CCP Mélilla).

2 Asi, ALEH; también, CCl Pizzasy productos precocinados, CCH Baleares, CCP
Almeria, CCP Badajoz, CCP Barcelona (Campings y ciudades de vacaciones), CCP
Cordoba, CCP Granada, CCP Maaga, CCP Orense y CCP Santa Cruz de Tenerife.

2L Laopcion por uno o varios de estos sistemas de solucion de conflictos es muy
variada. Desde convenios que recogen las tres alternativas —por gjemplo, CCP Avilay
CCP Santa Cruz de Tenerife—, pasando por la combinacion de dos —el propio ALEH,
que sefialala mediacion y el arbitraje—, hasta los que se decantan por uno solo, gene-
ralmente la conciliacion —CCH Asturias, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Res-
taurantes), CCP Avila, CCP Cédiz, CCP Las Palmas, CCP Palencia, CCP Toledo, CCE
Comunidad de Bienes de Explotacion (Hotel Diana), CCE Hoteles Arrendados
S. L.(Hotel PuertoBahia) y CCE LaIndustrial Hotelera, S. A. (Hotel Avenida Palace)—
y pocas veces €l arbitraje —CCH La Rioja (Restaurantes) y CCP Orense—. No obstan-
te, ladesignacion del arbitraje dejaa salvo e libre gjercicio de acciones'y la capacidad de
recurso de las partes (CCH La Rioja (Restaurantes), CCP Cérdobay CCP Orense), delo
que se desprende su valor de merainstanciamediadoray no arbitral decisoria.

2 \id. ALEH; y también los siguientes convenios. CCH Baleares, CCP Alicante,
CCP Avila, CCP Badajoz, CCP Cuenca, CCP Guiplzcoa, CCP Palencia, CCP Santa
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La resolucion de conflictos colectivos estrictamente interpre-
tativos no plantea dificultad alguna en punto a su aceptacion. Sin
embargo, con frecuencia las competencias que las partes negocia-
doras de un convenio colectivo le atribuyen superan ese ambito, de
manera que la comision paritaria queda autorizada para llevar a
cabo la «conciliacion en aquellos problemas o cuestiones que le
sean sometidos por las partes» 22 0 para dar «solucion a cuantas
cuestiones o conflictos individuales o colectivos, |es sean someti-
dos por las partes»?*. Con férmulas como las sefialadas se supera
el ambito que podriamos considerar propio —los conflictos colec-
tivos— y se impulsa la actuacion conciliadora o mediadora del
Organo paritario, actuacion previa que sera vélida siempre que no
contradiga o limite el derecho del trabajador a la tutela judicial
efectiva®.

Como la comision paritaria de la representacion de las partes
negociadoras puede entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas,
€ listado de las mismas podria resultar farragoso y poco ilustrativo.
Si conviene destacar aguellas funciones més repetidas, al margen de
las ya resefiadas de interpretar o esclarecer € tenor de aquellas clau-
sulas que pueden plantear un conflicto en cuanto asu alcance. Asi, se
encomiendan en cada caso las siguientes:

— Seguimiento de la aplicacion del convenio %, vigilando €l
cumplimiento de lo pactado?’, funcién que no anulala competencia
de otras instancias, administrativas o judiciales.

Cuz
de Tenerife, CCE Bilbao Hoteles, S. A. (Hotel Aranzazu), CCE Comunidad de Propie-
tarios Apartahotel Melia Castillay CCE Iber-Swis Catering, S. A. (LaMufioza).

2 Cfr. CCH Asturias, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCP
Cédiz, CCP Las Pamas, CCP Toledo, CCE Comunidad de Bienes de Explotacion (Hotel
Diana), CCE HotelesArrendados S. L. (Hotel PuertoBahia) y CCE Comunidad Hotele-
raED-A7-AZCA.

2 Cfr. CCP Avila. En parecidos términos se expresa el CCP Palencia. Con refe-
rencia expresa «alos conflictos individuales que puedan surgir entre Empresay trabaja-
dores», Vid. CCE Aspa, S. A. (Restaurante Hotel Astoria).

% Lo reafirma, por gjemplo. el CCH LaRioja (Restaurantes).

% Por todos, el ALEH.

27 Entre otros, CCH Asturias, CCH Baleares, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid
(Restaurantes), CCP Almeria, CCP Barcelona (Campingsy ciudades de vacaciones), CCP
Céceres, CCP Castellon, CCP Ciudad Real, CCP La Corufia, CCP Las Palmas, CCP
Lugo, CCP Orense, CCP Pontevedra, CCP Salamanca, CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP
Segovia, CCP Soria, CCP Teruel, CCP Toledo y CCP Valencia. Dando una paso més, €l
CCP Granada crea una Comisién de seguimiento y control paralavigilanciael cumpli-
miento del convenio.
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— Resolucion de las discrepancias que puedan surgir por la
adaptacion del Acuerdo laboral estatal del sector 2, fundamental-
mente sobre equiparacion de las antiguas categorias profesionales a
sistema clasificatorio nacional de nuevo cufio?.

— Revision salarial ® y, por otra parte, el conocimiento, segui-
miento o, en su caso, resolucion de los procedimientos de inaplica-
cion del régimen salarial * (art. 82.3, parrafo 3°, LET).

— Evolucion de las relaciones laborales® y desarrollo y regula-
cion de las relaciones laborales 2, si bien no se entiende cudl sea el
sentido de esta funcion.

— Estudiar y resolver temas diversos rel acionados con las moda-
lidades de contratacion®, y especificamente sobre las condiciones y
criterios para la contratacion de servicios extraordinarios en la hos-
teleria®.

— Impulsar y desarrollar actuaciones y planes de formacién
profesional en el sector .

— Emitir informes en todas las materias de conflicto colectivo®
y recibir informacion previa sobre los cambios, tanto en la organiza-
cién del trabajo como implantacién de nuevos sistemas®, y emitir

% | o afirmael CCH Asturias.

2 Entre otros, CCH Cantabria, CCH Navarra, CCP Badajoz y CCP Soria.

30 Es muy comun, por citar algunos: CCH Baleares, CCH Madrid (Restaurantes),
CCPAlicantey CCP Zamora.

81 Vid. CCI Pizzasy productos precocinados, CCH Catalufia, CCH Navarra, CCP
Albacete, CCP La Corufia, CCP Médaga, CCP Toledo, CCP Valenciay CCP Zaragoza.

%2 CCP Ciudad Rea y CCP Leon. Por su parte, el CCP Palencia especificalainter-
vencion cuando surjan discrepancias en materias muy concretas: sefialamiento de vaca-
ciones, sancionesinferiores a despido, permisos retribuidos, reclamaciones de cantidad,...

3 Figura en agunos convenios de empresa: CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel ReinaVic-
toria), CCE Tryp, S. A. (Hotel Fénix), CCE Tryp, S. A. (Hotel y Apartamentos Centro
Norte), CCE Hotel Asturias, S. L., CCE Promociones Eurobuilding, S. A., CCE Hoteles
Barcel6 S. A. (Hotel Barcelé Pueblo Ibiza), CCE Menorca Pueblo S. A. (Hotel Pueblo
Menorca), CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., CCE Restaurantes Villahonda,
S. A., CCE Comidas Répidas de Ledn, S. L., CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A.
y CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A.

3 En este sentido, CCH Catalufia, CCP Cérdoba, CCP Huescay CCP Malaga.

% Seprevé en CCH Baeares, CCH Madrid (Hoteles) y CCH Madrid (Restaurantes).

% CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCP Céceres, CCP Cédizy
CCP Mdéaga.

87 CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes) y CCP Murcia.

% CCP Cérdoba.
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informe en caso de desacuerdo entre la empresay |os representantes
legales de los trabajadores durante el tramite de consultas en los
despidos colectivos®.

— Como clausula de cierre, se recoge que conoceran o tendran
competencia sobre cuantas funciones les resulten expresamente atri-
buidas en el convenio o que sometan las partes a su decision .

Finalmente, también como contenido minimo del convenio se
deben incluir los procedimientos de solucion de discrepancias en €l
seno de lacomision paritaria (art. 85.3.e. LET). Esta previsién forma
parte de un conjunto mas amplio de cuestiones relacionadas con la
organizacion y funcionamiento interno de la comision paritaria. En
verdad, el mandato legal es muy concreto e incluye Unicamente los
procesos para solventar discrepancias; sin embargo, ademas, parece
I6gico que se conozcan las normas que regulan la convocatoria de la
comision, y en su caso las exigencias de quorum, la toma de acuer-
dosy su redaccion, paraen su caso acudir a aquellos procedimientos
de resolucion en caso de imposibilidad de acuerdo.

4. REGLASDE FUNCIONAMIENTOY TOMA
DE ACUERDOS EN EL SENO DE LA COMISION
PARITARIA

Por lo general, la comisién paritaria se reline a instancia de
parte 4, cuando lo soliciten cualquiera de sus miembros, 0 en su
defecto, se determina una periodicidad *? minima para su convocato-

%9 CCPVaencia.

4 Asi, CCl Pizzas y productos precocinados, CCP Alicante, CCP Almeria, CCP
Castellén, CCP Huesca, CCP Las Palmas, CCP Mélilla, CCP Santa Cruz de Tenerife,
CCP Sevillay CCP Teruel.

4 Mayoritariamente, asi se recoge en los convenios, tanto autonémicos y provin-
ciales como de empresa; por citar algunos, CCH Asturias, CCH Cantabria, CCP Ceuta,
CCP Ciudad Real, CCP Jaén, CCP Las Palmas, CCP Lugo, CCP Pontevedra, CCP Tole-
do, CCP Vaencia, CCP Zamora, CCP Zaragoza, CCE Hoteles y Campamentos S. A.
(Hotel Don Miguel), CCE Quellyn, B. V. (Hotel Puente Real), CCE Neptuno Turisti-
ca, S. A. (Hotel Vulcano), CCE Touring Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace), CCE
Tryp, S. A. (Gran Hotel ReinaVictoria), CCE Tryp, S. A. (Hotel Fénix), CCE Tryp, S. A.
(Hotel y Apartamentos Centro Norte), CCE Promociones Eurobuilding, S. A., CCE
Club Maritimo San Antonio Playa, CCE Restaurantes Villahonda, S. A., CCE Comidas
Répidasde Ledn, S. L. y CCE Restaurantes Félix Dominguez, S. A.

4 Sefijaunaregularidad mensual (CCP Granada), himensual (CCH Murcia) o tri-
mestral (CCH Asturias, CCP Burgos, CCP Maagay CCP Soria).
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ria. Esta Ultima alternativa parece del todo razonable cuando entre las
funciones de la comision paritaria figure la de seguir e cumpli-
miento y vigilar laaplicacién del contenido del convenio, ya que esta
actividad requiere una constante dedicacién y no puede descuidarse
0 actuar sdlo aimpulso de denuncias o fragantes incumplimientos.
Para que la constitucion de la comision paritaria sea valida, algunos
convenios exigen gue estén presentes, al menos, cierto nimero de
miembros de derecho, fijandose este umbral «en la mayoria smple
de cada una de las partes» *® 0 en un nimero determinado “. Los
acuerdos se toman, seglin los casos, por mayoria simple, por mayo-
riareforzada“®® o por unanimidad’. Ademas, se suele llevar un libro
de actas*® que recojan los asuntos tratados y los acuerdos alcanza-
dos.

Se configura, como se ha destacado, el mandato legal de insertar
en & convenio los procedimientos para resolver situaciones de blo-
gueo en las actuaciones de las comisiones paritarias, en concreto
cuando no se logre tomar resoluciones sobre las cuestiones conflic-
tivas planteadas. Y son muchos |os convenios que exigen mayorias
cualificadas, e incluso la unanimidad en la toma de acuerdos, de
manera que cuando no se superen esos limites para decidir, e trami-
te de lacomisién paritaria se volverainoperante. Por €llo, € legisla-
dor ha querido salvar este escollo, conminando alas partes negocia-
doras a prever un sistema propio de resolucién de discrepancias.

4 CCP Las Pamasy CCE Touring Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace).

4 Vid. CCP Palencia

4 Entre otros, CCH Asturias, CCH La Rioja (Restaurantes), CCP Cédiz, CCE Tou-
ring Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace), CCE Hamilton, S. A., CCE Hoteles Barcel6
S. A. (Hotel Barcel6 Pueblo Ibiza), CCE Menorca Pueblo S. A. (Hotel Pueblo Menorca),
CCE HotelesArrendados S. L. (Hotel PuertoBahia), CCE Restaurantes Emilio Ferrando,
S. L., CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A., CCE Restaurantes Villahonda, S. A.y CCE
Comidas Réapidas de Ledn, S. L. Particularmente, el CCP Las Pamasy e CCP Valencia
exigen mayoria de cada una de |as representaciones.

4 Es el caso del CCP de Alicante (8 votos sobre 10), del CCP Ciudad Real (5
votos sobre 8) y del CCE Aspa, S. A. —Restaurante Hotel Astoria— (mayoria absolu-
ta).

47 Son, por gjemplo, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCP
Santa Cruz de Tenerife y CCP Zaragoza. A nivel de empresa: CCE Tryp, S. A. (Gran
Hotel ReinaVictoria), CCE Tryp, S. A. (Hotel Fénix), CCE Tryp, S. A. (Hotel y Apar-
tamentos Centro Norte), CCE Comunidad de Propietarios Apartahotel Melia Castilla,
Inthotel, S. A., CCE Promociones Eurobuilding, S. A., CCE Restaurantes Amparo
Cereceda, S. A., CCE Restaurantes Villahonda, S. A. y CCE Restaurantes Félix Domin-
guez, S. A.

4 Cfr. CCH Murciay CCP Burgos.
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Con todo, no hatenido reflejo mayoritario dicha obligacién ex lege,
siendo muy pocos | os textos negociados que hacen referencia a ague-
llos. Cuando se regulan los procedimientos de solucion de discre-
pancias se articulan formulas diversas, si bien todas sobre la base de
la decisién por un 6rgano o persona externa, ya searemitiendo alos
sistemas de solucion de conflictos extrajudiciales regulados por
acuerdos interprofesionales de ambito autondémico*°, ya delegando
esa funcion en un éarbitro .

4 Esel caso del convenio de Catalufia, donde «se somete expresamente a los pro-
cedimientos de conciliacion y mediacion del Tribuna Laboral de Catalufia». También,
CCH Madrid (Hoteles) y CCH Madrid (Restaurantes), a afirmar que se solventaran las
discrepancias producidas en €l seno de la Comisién «de acuerdo con los procedimientos
regulados en el acuerdo interprofesional sobre al creacion del sistema de solucion extra-
judicial de conflictosy del Instituto Laboral de la Comunidad Auténoma de Madrid»; €l
CCH Navarra, que somete las discrepancias «alaintervencion del Tribunal de Solucién
de Conflictos Laborales de Navarra»; y el CCP Almeria, donde «se instaran los procedi-
mientos previstos en el Sistema de Resolucion Extrajudicia de Conflictos Laborales de
Andalucia».

%0 El CCE Hotelera Canaria, S. A. (Hotel Guayarmina Princess) indica que, caso de
no llegar aun acuerdo, «la cuestion podria ser sometida a arbitro de la Direccion Terri-
torial de Trabajo». Asimismo, el CCE Hamilton, S. A., el CCE Hoteles Barcel6 S. A.
(Hotel Barcel6 Pueblo Ibiza) y el CCE Menorca Pueblo S. A. (Hotel Pueblo Menorca),
sefialan que «la propia Comision nombrard por mayoriaaun arbitro que resolveraen un
sentido o en otro».



X. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

Tras las experiencias previas en €l ambito de algunas Comuni-
dades Autbnomas, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo
83.3 LET —acuerdos sobre materias concretas—, € 25 de enero
de 1996 las organizaciones empresariales y sindicales mas repre-
sentativas a nivel estatal suscribieron el Acuerdo sobre Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales (en adelante, ASEC), a obje-
to de crear y desarrollar «un sistema de solucion de conflictos colec-
tivos laborales surgidos entre empresarios y trabajadores o sus res-
pectivas organi zaciones representativas» (art. 1). Los conflictos sus-
ceptibles de someterse a los procedimientos previstos (mediacion y
arbitraje) serén los colectivos de interpretacion y aplicacion sobre
normas estatales, convenios colectivos y decisiones o précticas de
empresa; |0s ocasionados por discrepancias surgidas durante la nego-
ciacién de un convenio colectivos u otro acuerdo o pacto colectivo;
los que den lugar a la convocatoria de una huelga o que se susciten
sobre la determinacion de los servicios de seguridad y manteni-
miento en caso de huelga; y los derivados de discrepancias surgidas
en el periodo de consultas exigidos por los articulos 40, 41, 47 y 51
LET (art. 4.1). No obstante, esimportante destacar que €l ambito del
conflicto debe exceder del territorio de una Comunidad Auténoma, o
s setrata de empresas ha de afectar a varios centros de trabajo radi-
cados en diferentes Comunidades Auténomas; y es que en ambitos
autondmicos ya se cuentan con otros acuerdos relativos a procedi-
mientos de solucion extrajudicia de conflictos.
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Como la aplicabilidad del ASEC en cada sector o empresa
incluidas en su ambito funcional y territorial de aplicacion solo se
producira «a partir del momento en que los representantes de los
trabajadores y |os empresarios 0 sus organi zaciones representativas,
con legitimacién suficiente para obligar en el correspondiente
ambito, suscriban el instrumento de ratificacion o adhesion de con-
formidad» (art. 3.3), las partes firmantes del ALEH acordaron rati-
ficarlo en su totalidad y sin condicionamiento alguno?!, ademas de
sujetarse integramente a los 6rganos de mediacion y arbitraje esta-
blecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje
—SIMA—. Con todo, se requiere la intervencion previa de la
Comision paritaria del convenio siempre que ésta tenga encomen-
dada funciones de mediacion en los conflictos de interpretacion y
aplicacién del mismo; sélo cuando la Comisidn paritaria no tenga
atribuidas competencias en materia de solucién de conflictos se
podra solicitar directamente la mediacién o arbitrgje ante el SIMA
(art. 8).

De este modo, las representaciones sindicales y empresariales
legitimadas para negociar a nivel estatal en el sector de Hosteleria
dieron cumplimiento al Punto V. 14° del Acuerdo Interconfederal de
Negociacion Colectiva?, que entendia congruente incluir una clausula
expresa de adhesion al ASEC en los distintos convenios colectivos
revisados o de nueva creacion.

Tomando como referencia la estructura de la negociacion colec-
tivaen el sector, con abrumadora presencia de convenios provincia-
lesy de empresa, parece 10gico que, segun su ubicacion territoria, se
incluyan pactos de adhesién a los diferentes procedimientos de solu-
cion de conflictos colectivos regulados en |los acuerdos de ambito
autonémico. Asi ha sucedido en efecto: los convenios sectoriales se
remiten a Tribunal de Arbitraje y Mediacion de las |slas Baleares?®;
al Tribunal Labora de Catalufia®; a Tribunal Laboral de LaRioja%;
al Ingtituto Laboral de la Comunidad Auténoma de Madrid®; a Tri-

1 También, CCI Pizzasy productos precocinados.

2 BOE de 6 de junio de 1997.

3 CCH Baleares.

4 CCH Catalufia; también, CCP Barcelona (Campings y ciudades de vacaciones),
CCE Tryp, S. A. (Hotel Presidente), CCE Hotel Coldn, S. A.y CCH Empresalalndus-
trial Hotelera, S. A. (Hotel Avenida Palace).

5 CCH LaRioja(Hoteles) y CCH LaRioja (Restaurantes).

6 CCH Madrid (Hoteles) y CCH Madrid (Restaurantes); también el CCE Hotel
Wellington, S. A.y CCE Tryp, S. A. (Hotel y Apartamentos Centro Norte).
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bunal de Solucién de Conflictos Laborales de Navarra’; a Acuerdo
de Solucion de Conflictos Laborales de Castilla-La Mancha?; al
Acuerdo de Solucion de Conflictos de la Comunidad Valenciana®; al
Sistema de Resolucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de
Andalucia®® al Acuerdo Interconfederal sobre Procedimientos
Voluntarios de Resolucién de Conflictos?!; a Servicio Aragonés de
Mediacion y Arbitraje’?, y a Acuerdo Interprofesional Galego sobre
procedimientos Extrajudiciales de Solucién de Conflictos de Traba-
jo®3,

En cualquier caso, més de lamitad de |os convenios sectoriaesy
casi la totalidad de los convenios de empresa silencian cualquier
referencia a este tema, 1o que significa que no se adhieren expresa-
mente a ninguno de los instrumentos autondémicos de solucion de
conflictos. Es més, €l convenio colectivo de la Empresa Tryp, S. A.
(Hotel Albayzin) erréneamente acuerda el sometimiento expreso alo
previsto en el ALEH en materias, entre otras, de solucion extrajudi-
cia de conflictos laborales, cuando por su ambito el conflicto nunca
sobrepasara el nivel de una comunidad auténoma.

7 CCH Navarra.

8 CCP Albacete, CCP Ciudad Real y CCP Toledo.

9 CCPdeAlicante.

10 CCPAlmeriay CCP Maaga.

1 CCP Guipuzcoa.

12 CCP Huesca.

13 CCP LaCorufiay CCP Lugo; también el CCE Tryp, S. A. (Hotel Maria Pita) y
CCE Hotel Peregrino, S. A.



Xl. DERECHOSSINDICALES

1. EL MARCO JUR[DIC}O LEGALY EL PAPEL
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

El tratamiento de los derechos sindicales y de representacion de
los trabajadores en la empresa es muy dispar en el conjunto de con-
venios colectivos analizados del sector de hosteleria. Bajo formu-
laciones distintas, la mayoria de convenios supraempresariales? pres-
tan atencion preferente al tema, incluso dedicando un amplio capi-
tulo o, a menos, varios articulos mas o menos extensos. Sin
embargo, €l interés por la materia es menor en los convenios de
ambito inferior 2, reduciéndose considerablemente el porcentaje
de convenios que desarrollan clausulas particulares, quiza porque

1 Unicamente cuatro convenios omiten toda referencia a los derechos sindicales:
CCH Asturias, CCP Lugo, CCP Orensey CCP Soria.

2 No hacen mencién del tema los siguientes convenios: CCE Neptuno Turistica,
S. A. (Hotel Vulcano), CCE Servicios y Desarrollos Turisticos, S. A. (Hotel Santo
Domingo), CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace), CCE Aspa, S. A. (Hotel
Astoria Palace), CCE Hotel Colon, S. A., CCE HotelesArrendados, S. L. (Hotel Puerto-
bahia), CCE Tryp, S. A. (Hotel y Apartamentos Centro Norte), CCE Hotel Asturias, S. A.,
CCE Panticosa Turistica S. A., CCE Aparthotel Nautilus, S. A. (Hotel Bitacora), La
Industrial Hotelera, S. A. (Hotel Avenida Palace), CCE Restaurantes Amparo Cereceda,
S. A., CCE Restaurantes Emilio Ferrando, S. L., CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A.,
CCE Restaurantes Villahonda, S. A., CCE Comidas Répidasde Ledn, S. L. y CCE Res-
taurantes Félix Dominguez, S. A.
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consideran suficiente el marco juridico establecido, principalmen-
te, por laregulacién legal y, en menor medida, por |as estipulacio-
nes acordadas a nivel autonémico o provincial. Ciertamente, la
proteccion a nivel constitucional y legal del derecho de libertad
sindical y de sus multiples manifestaciones, desarrolladas muchas
de ellas a nivel legal, no apremia la actividad negociadora de los
sujetos legitimados en cada ambito. Ahora bien, ello no obsta para
gue en muchas plataformas negociadoras se incluya por la repre-
sentacion de | os trabajadores aspectos relacionados con el desem-
pefio efectivo de la actividad sindical en laempresa o en el centro
de trabgjo.

Generalmente, los convenios col ectivos reservan una parte de su
articulado paratratar temas puntuales: la representacion legal de los
trabajadores en la empresa —crédito horario y acumulacion de
horas, funciones y garantias de los representantes, asignacion de
medios para el gjercicio de la actividad representativa,..—; la cons-
titucion de secciones sindicales y el nombramiento de delegados
—requisitos, funcionesy garantias de los delegados sindicales, dis-
posicién de instrumentos para llevar a cabo la accién sindical,...—;
articulacion del derecho de reunion y asamblea de los trabajado-
res; descuento de las cuotas sindicales y cobro del canon de nego-
ciacion; entre otros. Otros convenios salvan la cuestion remitiendo
ala regulacion legal 3, tanto a Titulo IV —«De la accién sindi-
cal»— de la Ley Organica 11/1985, de 2 de agosto, de libertad
sindical, como alos articulos de la LET que abordan los derechos
de representacion colectiva'y de reunién de los trabajadores en la
empresa.

En fin, con €l titulo mas comin de «Derechos sindicales»* se
concretan, como seguidamente vamos a comprobar, multiples cues-
tiones, con un tratamiento nada homogéneo, completando asi cuantas
reglas ha previsto €l legislador parafavorecer la accién de represen-
tacion y latutelasindical de los trabajadores.

3 Vid. CCH Catalufia, CCH LaRioja (Hoteles), CCP Cuencay CCP Zamora.

4 Ademés de este titulo de identificacion material, también se utilizan otros. «garan-
tias sindicales» (CCH Murcia, CCP Alava, CCP Cuenca, CCP Salamanca, CCP Segovia,
CCP Valencia, CCP Vizcaya, CCE NH Hoteles, S. A. —Hotel Villade Bilbao— y CCE
Bilbao Hoteles, S. A. —Hotel Arénzazu—), «normas sindicales» (CCP Mélaga), «acti-
vidad sindical en la empresa» (CCP GuipUlzcoa), «representacion colectiva» (CCH Bale-
ares), o «derechos y libertades sindicales» (CCP Avila).
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2. PROHIBICION DE PRACTICASANTISINDICALES

Uno de los derechos fundamental es «especificos» de todo traba-
jador es €l «derecho a sindicarse libremente» (articulo 28.1 CE),
comprendiendo esa libertad sindical € derecho del trabajador a afi-
liarse a sindicato de su eleccion —libre afiliacion—, asi como,
desde otra vertiente, € derecho ano ser obligado a &filiarse aun sin-
dicato —libertad sindical negativa— (art. 2.1.b. LOLS). Conse-
cuenciadel reconocimiento congtitucional de lalibertad sindical es el
derecho de cualquier trabajador ano ser discriminado para e empleo,
0 unavez empleado, por su condicion personal de afiliado o noaun
sindicato (art. 4.2.c. LET).

Pese a la rotundidad de los enunciados citados, son varios los
convenios gue reafirman el obligado respeto del derecho de lostra-
bajadores a sindicarse libremente®, sin que el empleador pueda con-
dicionar la contratacion de un trabajador a que no sea afiliado a un
sindicato o a que previamente renuncie asu &filiacion sindica ¢, de la
misma manera que no podran ser discriminados en su promocion
econémica o profesional 7. Y también se prohibe la constitucion o
apoyo por parte del empresario de un sindicato mediante ayuda de
cualquier tipo®.

Con o sin acomodo en el convenio colectivo, 1o cierto es que la
afiliacion o pertenencia de un trabajador a un sindicato no puede
condicionar € acceso a empleo o la promocién de un trabajador, por
cuanto ese dato siempre sera «neutral». Seran, por tanto, las aptitu-
des profesionales del trabajador, y no otras circunstancias, las que
presten criterios de decision. Que la negociacion colectiva siga
recordando €l derecho de libre &filiacion (en su doble cara: positiva
y negativa) pudo tener sentido en un tiempo pasado, no tanto una vez
plenamente consolidado el sistema democréatico de relaciones |abo-
rales.

5 Por todos, CCP Barcelona (Campings y ciudades de vacaciones).

6 Asf, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCH Murcia, CCP
Almeria, CCP Burgos, CCP Céadiz, CCP Ceuta, CCP Cuenca, CCP Huesca, CCP Lebn,
CCP Santa Cruz de Tenerife, CCE Hostelera El Carmen, S. A. (Hotel Castellana Inter-
continental), CCE Promociones Eurobuilding, S. A., CCE Hotelera Canaria, S. A. (Hotel
Guayarmina Princess) y CCE Maconsi, S. L.

7 CCP Santa Cruz de Tenerife.

8 CCP Cadiz.
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3. LA REPRESENTACION LEGAL
DE LOS TRABAJADORES EN LA EMPRESA

De conformidad con lo dispuesto en €l articulo 4.1.delaLET, y
sin perjuicio de otras formas de participacion, los trabajadores tienen
derecho a participar en la empresa através de los érganos de repre-
sentacion unitaria, esto es, los delegados de personal y |os comités de
empresa. A nivel de empresa, dichos érganos de representaci én uni-
taria conviven con la representacion sindical que pudiera existir en la
misma, sin que ambos model os se excluyan, pudiendo coexistir; alin
mas, nuestro ordenamiento acoge esta solucion legislativa. Estamos
en presencia, por tanto, de lo que se ha llamado «doble canal de
representacion». Junto a los delegados de personal y comités de
empresa —canal unitario—, la legislacion vigente permite la pre-
sencia de seccionesy delegados sindicales —canal sindical—.

Ladesignacion de los delegados de personal y de los miembros
del comité de empresa se readliza a través de un proceso electoral
publificado. Dependiendo del nimero de trabajadores pertenecientes
aun centro de trabajo o ala propia empresa, €l érgano de represen-
tacién sera uno u otro: si tiene menos de cincuentay mas de diez tra-
bajadores corresponde elegir uno o tres del egados de personal; cuan-
do cuente con cincuenta 0 més trabajadores se constituira un comité
de empresa. Excepciona mente podra haber un delegado de personal
en aguellas empresas o centros que cuenten entre seisy diez traba-
jadores, s asi |0 decidieran éstos por mayoria. Ademas de procurar la
representaci on de | os trabajadores en la empresa o centro de trabajo,
las elecciones sindicales tienen lafinalidad institucional de medir ofi-
ciadmente el quantum de representatividad de los distintos sindicatos.
En efecto, el nimero de representantes que obtiene cada sindicato,
sirve para constatar su implantacion 'y, por extension su representa-
tividad, de ahi que no pueda alterarse (elegir mayor o menor nimero
de representantes) por convenio colectivo. La autonomia colectiva
podra disefiar «otras formas de participacion», pero no modificar ni
el procedimiento de eleccidn, ni incrementar el nimero de represen-
tantes legales, por ser normas de orden publico. En consecuencia,
resultan nulas algunas previsiones particulares. asi, aguella que posi-
bilita «hacer elecciones sindicales en las empresas 0 centros de tra-
bajo de tres adiez trabajadores cuando asi 1o decidan |os trabajadores
en votacion previa» ®; 0 aguella otra que posibilita el nombramiento

9 CCP Guipuzcoa (art. 45).
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«de un Delegado elegido por los trabajadores en las empresas de
menos de seis trabajadores» 1°, salvo que se entienda —ya que no
gueda claro— que no se trata de un delegado de personal, stricto
sensu, sino de un mero representante para encauzar las reivindica-
ciones ante la direccién de la empresa.

Con lafinaidad de que estos representantes unitarios puedan Ile-
var a cabo sus funciones, €l legislador se ha ocupado de atribuirles
expresamente un amplisimo bloque de competencias (art. 64 LET),
doténdol es también de un conjunto de garantias (art. 68 LET); com-
petencias y garantias que son comunes paralos miembros del comi-
té de empresa y para los delegados de personal. La negociacién
colectiva resulta poco innovadora, obviando entrar en estas cuestio-
nes. No obstante, cuando lo hace se limita a reflgjar, unas veces
con otro orden y otras sin variacion alguna, el contenido de los pre-
ceptos legales™t. Caso de no trascribir laredaccion legal, se aprove-
cha paraincluir alguna funcion o competencia novedosa: por g em-
plo, se establece que «los miembros del comité de empresa o dele-
gados de personal participaran en los procesos de selecciéon de
personal» 2.

Entre las garantias que la ley otorga alos miembros del comité de
empresay alos delegados de personal se encuentra la de «disponer
de un crédito de horas mensual es retribuidas cada uno de los miem-
bros» (art. 68.e. LET). El mismo precepto sefiala a continuacion
una escala atendiendo a nimero de trabajadores, asignando por tra-
mos un minimo de quince horas y un maximo de cuarenta, si bien
«podra pactarse en convenio colectivo laacumulacion de horas de los
distintos miembros del comité de empresay, en su caso, delos dele-
gados de personal, en uno o varios de sus componentes, sin rebasar €l
maximo total, pudiendo quedar relevado o relevados de su trabagjo,
sin perjuicio de su remuneracion.

Esta Ilamada expresa a la negociacion colectiva es respondida
mayoritariamente. En primer lugar, fijando el crédito horario, que

0 CCP Alava (art. 30).

1 Cfr. CCH Cantabria, CCH Madrid (Hoteles), CCP Almeria, CCP Badajoz, CCP
Ceuta, CCP Granada, CCP La Corufia, CCP Malaga, CCP Valencia, CCE Hostelera El
Carmen, S. A. (Hotel Castellana Intercontinental), CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel Reina
Victoria), CCE Tryp, S. A. (Hotel Fénix), CCE Comunidad de Propietarios Aparthotel
Meli& Castilla, CCE Inthotel, S. A., CCE Promociones Eurobuilding, S. A. y CCE
Comunidad de Hoteles ED-A7-AZCA; entre otros.

2. CCP Ciudad Real.
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suele ampliarse si comparado con €l lega 3, aunque también se opta
por consignar un numero fijo!* de horas disponibles, sin reparar en el
volumen de la plantilla. Insiste algin convenio en que se moderaran
las ausencias de estos representantes, de manera que por coinciden-
cia de ausentes no se atere e norma funcionamiento del proceso
productivo; asimismo, deberd comunicarse tal ausencia con la debi-
da antelacion, salvo probada urgencia, comunicando € motivo que la
justifique®. Y en segundo término, reglamentando la posibilidad de
acumular en uno o en varios representantes €l crédito horario indivi-
dualmente asignado. Normalmente, el tiempo disponible podra ser
acumulado mensuamente en uno o en varios de | os representantes,
aungue también se prevé gque se haga bimensual %, trimestral ¥/, o
anualmente!®, No siempre es automaética la acumulacién, en cuanto
comunicada a la empresa de forma fehaciente; asi, dependiendo de
los trabajadores en plantilla «la acumulacién de horas debera nego-
ciarse entre la empresa 'y la central sindical»'°, 0 —se afirma en
otro— que «la comision paritaria del convenio quedara facultada
para adecuar esta acumulacion de horas a los programas de forma
cion sindical que presenten las centrales de trabajadores» . Entre las
limitaciones a derecho de acumular las «horas sindicales», se esta-
blecen las siguientes: no podré exceder mensua mente de un nimero

13 \id. CCH Baleares, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCP
Albacete, CCP Alicante, CCP Almeria, CCP Las Pamas, CCP Sevillay CCE Hostelera
El Carmen, S. A. (Hotel Castellana Intercontinental).

14 Asi, 15 horas (CCE Tryp, S. A. —Hotel Albayzin—y CCE Tryp, S. A. —Hotel
Maria Pita—), 17 horas (CCE Hotelesy Edificios, S. A. —Hotel Los Llanos—), 20 horas
(CCP Salamanca y CEE Club Maritimo San Antonio de la Playa), 24 horas (CCE
Maconsi, S. L.), 25 horas (CCP Alava), 27 horas (CCE Tryp, S. A. —Hotel Presidente—),
28 horas (CCE Tryp, S. A. —Hotel Fénix—), 30 horas (CCP Jaén, CCE Hotel Wellington
y CCE Tryp, S. A. —Gran Hotel ReinaVictoria—), 35 horas (CCE Comunidad de Pro-
pietarios Aparthotel Melia Castilla), 40 horas (CCP Toledo, CCE NH Hoteles, S. A. —
Hotel Villade Bilbao— y CCE Bilbao Hoteles, S. A. —Hotel Aranzazu—, CCE Club de
Mar-Mallorcay CCE Hosteleria Puertade Palmas, S. L.), 0 44 horas (CCP Méaga, CCE
Hoteles y Campamentos, S. A. —Hotel Don Miguel—, CCE Quellyn, B.V —Hotel
Puente Real— y CCE The Interbuilding Investment Company B. V. —Hotel Torremoli-
nos Beach Club—).

15 Por todos, CCH Baleares, CCE Hoteles y Campamentos, S. A. (Hotel Don
Miguel) y CCE Club de Mar-Mallorca.

& CCH Navarra

17 CCP Cédiz.

18 CCP Teruel, CCE Hotel Atlanticoy CCE Marbella Club Hotel, S. A.

¥ CCH Catdufia (art. 45).

20 CCH LaRioja—Restaurantes— (art. 25).
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de horas determinado para cada representante? o de un porcentgje de
su jornada laboral %2.

Parafinalizar, destacar que los representantes legales del perso-
nal, siempre que las caracteristicas de la empresa o centro de trabgjo
lo permitan, pueden disponer de «un local adecuado en el que pue-
dan desarrollar sus actividades y comunicarse con los trabajadores,
asi como de uno o més tablones de anuncios» (art. 81 LET). En
este punto, son varios los convenios que afirman, sin condiciones, €l
derecho adisponer y utilizar los tablones de anuncios, como vehi-
culo de comunicacion con sus representados, y a hacer uso de loca
les 24 para desarrollar sus actividades y relacionarse con los trabaja-
dores a quienes representan.

4. SECCIONES SINDICALES DE EMPRESA
Y NOMBRAMIENTO DE DELEGADOS SINDICALES

Propiamente, la presencia de los sindicatos en laempresao en €
centro de trabajo donde cuenten con trabajadores afiliados se encau-
zaatravés de la constitucion de «secciones sindicales». Y es que «los
trabajadores afiliados a un sindicato podran, en el dmbito de la
empresa o centro de trabajo, constituir secciones sindicales de con-
formidad con lo establecido en los Estatutos del Sindicato» (art.
8.1.a LOLS). Para dar vida a estas representaciones sindicales es
requisito obligatorio que el sindicato cuente con &filiados entre los
trabajadores de la plantilla?®. No obstante, atendiendo alas caracte-

2l Se ha limitado a 40 horas/mes (CCH Murcia) o a 55 horas —72 horas en las
empresas de mas de cincuenta trabajadores— (CCP Sevilla), o hasta el 60% de las horas
de cada representante (CCP Jaén).

2 El 50% de lajornada (CCH Madrid —Restaurantes—, CCE Hostelera El Car-
men, S. A. —Hotel Castellana Intercontinental—, CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel Reina
Victoria) y CCE Tryp, S. A. —Hotel Fénix—) o el 70% de lajornada (CCH Madrid —
Hoteles—).

28 CCP Almeria, CCP Avila, CCP Cérdoba, CCP Guiplzcoa, CCP Jaén, CCP Pon-
tevedra, CCP Salamanca, CCP Toledo, CCP Vaenciay CCE Hosteleria Puerta de Pameas,
S.L.

2 CCP Avila, CCP Cérdoba, CCP Guiplizcoa, CCP Jaén, CCP Salamancay CCE
Hostelerfa Puertade Palmas, S. L.

% Puntualmente, se exige que lacentral sindical cuente con un minimo de &filiados:
el 10% de la plantilla (CCE Club de Mar-Mallorca), el 20% de la plantillafija (CCP Las
Palmas), el 25% de la plantilla (CE Hoteles y Campamentos, S. A. —Hotel Don
Miguel— y CCE Marbella Club Hotel, S. A.) y hasta el 50% (CCE Maconsi, S. L.).
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risticas del sindicato (més representativo, con presencia en los érga-
nos de representacion del personal en laempresay segin sea el por-
centaje de votos obtenidos por su candidatura en las elecciones), la
seccion sindical que pueda formalizarse tendra mayores 0 menores
competencias, sin perjuicio de lo que puedan determinar |os estatutos
sindicalesy, en su caso, la hegociacion colectiva.

El legislador atribuye alos trabajadores afiliados a un sindicato,
Se agrupen 0 no en una seccion sindical, el derecho a celebrar reu-
niones, previa notificacion al empresario, arecaudar cuotasy distri-
buir informacién sindical, fuera de las horas de trabajo y sin pertur-
bar la actividad normal de la empresa (art. 8.1.b. LOLS), asi como
recibir lainformacion que les remita su sindicato (art. 8.1.c. LOLS).
Cuando se constituya una seccién sindical por parte de los &filiados a
un sindicato mas representativo o por aquellos integrados en un sin-
dicato con representacion en el comité de empresa, la empresa pon-
draa su disposicion un tablén de anuncios?, situado en un lugar de
librey facil acceso, y, en empresas o centros con més de 250 traba-
jadores, les facilitard ademés un loca adecuado donde desarrollar sus
actividades (art. 8.2 LOLS). Todas estas previsiones imperativas se
incorporan a texto articulado de muchos de los convenios estudia-
dos, sin que suponga ninguna aportacion novedosa, pues incluso
[legan atrascribir literalmente los preceptos legales?’.

Igual sucede con los derechos que asisten a quienes ocupan car-
gos eectivos de direccidn en las organizaciones sindicales més repre-
sentativas, ya sea a nivel provincial, autonémico o estatal. Al no
innovar, en el Unico sentido de ampliar el derecho a disfrutar de
permisos y a la «excedencia sindical», 10s convenios se limitan a
reproducir literal, total o parcialmente, €l contenido del articulo 9 de
laLOLSZ,

% Laprevision de algunos convenios es méas amplia: por jemplo, el CCH Madrid
(Hoteles) y el CCH Madrid (Restaurantes) estipulan que «en todas |las empresas con mas
de veinticinco trabajadores debera existir un tablén de anuncios en el que los sindicatos
debidamente implantados...» (arts. 40 y 48, respectivamente). En otros, sin embargo,
parece més restrictiva: el CCP Jaén sefidla que «siempre que el sindicato cuente con mas
de veinticinco trabajadores, cada seccion sindical constituida dispondra de un tablén de
anuncios» (art. 42).

27 Por todos, Vid. CCP Almeriay CCP Ceuta.

% Asi, CCH Baleares, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCP
Alava, CCP Almeria, CCP Ceuta, CCE Hostelera EI Carmen, S. A. (Hotel Castellana
Intercontinental), CCE Inthotel, S. A., CCE Promociones Eurobuilding, S. A. y CCE
Comunidad de Hoteles ED-A7-AZCA.
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L as secciones sindicales que puedan congtituirse por los trabaja-
dores &filiados estaran representadas, a todos los efectos, por dele-
gados sindicales elegidos por y entre sus dfiliados en la empresa o
centro de trabgjo. La Ley sdlo posibilita la creacion de lafigura del
delegado sindical cuando las secciones sindicales estén constitui-
das en empresas o0 centros de trabajo que ocupen a més de 250 tra-
bajadores y mantengan presenciaen el comité de empresa (art. 10.1
LOLS). A falta de acuerdos especificos, el nimero de delegados
sindicales, elegidos de entre los miembros de la seccion sindica %, es
variable, de acuerdo con la escala establecida en funcion de si la can-
didatura sindical ha obtenido o no el 10% de los votos en la eleccion
amiembros del comité de empresay, en caso afirmativo, del nimero
de trabajadores en plantilla (art. 10.2 LOLS). En todo caso, las sec-
ciones sindicales que no hayan alcanzado € 10% de los votos estaran
representadas por un delegado sindical, siempre que cuenten con
representacion en e comité® —es decir, siempre que hayan alcan-
zado €l 5% de los votos (art. 71.2.b. LET)—. Pues bien, la escala
legal, que hasta 750 trabajadores sdlo otorga un delegado sindical, es
dispositivay minimaal mismo tiempo. Bastantes son los convenios,
sobre todo de ambito supraempresarial, que aminoran las condiciones
para que la seccion sindical disponga de un delegado, incluso favo-
reciendo tal presencia aunque el sindicato no cuente con ningin
miembro en el érgano colegiado de representacions.

Estos delegados sindicales, cuando no formen parte del comité de
empresa, tienen las mismas garantias que | os representantes unitarios,
asignandosel es expresamente una serie de derechos (art. 10.3 LOLS).

2 El CCH Baleares sefida que el delegado sindical «serd preferentemente miembro
del comité de empresa» (art. 44), ademas —se entiende— de afiliado y miembro de la
seccion sindical. En los mismos términos, CCP Valencia.

%0 Laredaccion legal, algo confusa, asi se ha interpretado por la STS de 15 de
julio de 1996 (Art. 6158).

31 Por gjemplo, el CCH Baleares atiende al nimero de trabajadores de la plantillay
al porcentaje de afiliacion del sindicato (art. 44); también, CCP Avila, CCP Castelldn,
CCP Guiplizcoa, CCP Ledn, CCP Médlilla, CCP Sevilla, CCPVaenciay CCP Vizcaya. O,
en otros casos, rebajando en minimo de trabajadores en plantilla cuando el sindicato si ha
logrado el 10% de representatividad, en laempresa o centro de trabajo (CCH Cantabria,
CCP Alava, CCP Alicante), eincluso en € dmbito territorial del convenio (CCH Madrid
—Hoteles—, CCH Madrid —Restaurantes—) o, simplemente, anivel estatal (CCP Gra-
nada). Otros, en cambio, amplian hasta el 15% el grado de representatividad y rebajan a
150 el nimero de trabajadores (CCP Palencia). Finamente, el CCl Pizzasy productos
precocinados atiende Unicamente al ndmero de trabajadores, de modo que se podra
constituir una secion sindical de empresa cuando sumen 190 trabajadores o mas.
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Aungue € precepto legal es claro, varios convenios «rellenan» su arti-
culado enumerando aquéllos o reenviando a texto legal *, alavez
gue explicitan las funciones que les corresponde, por lo genera tam-
bién similares alas de | os representantes legal es®. En este orden, es
habitual reconocer alos delegados sindicales un crédito horario, igual
% gue a los miembros del comité de empresa. La acumulacion de
horas dificilmente tendra lugar *, salvo que sean mas de uno los
delegados pertenecientes a la misma seccion, careciendo de sentido
ceder horas a un delegado de otra central sindical que pudiera existir
en laempresa o centro de trabagjo. Logicamente, €l cargo de delegado
sindical, representante de la seccién sindical, desaparecerd s con
posterioridad a su implantacion se pierde alguno de los requisitos que
legitimaron la creacion de la figura®. De la misma manera que,
manteniéndose |a circunstancias de origen, € delegado sindical que
cese 0 cause baja en la empresa o centro de trabajo podra ser susti-
tuido mediante eleccidn por y entre los afiliados al sindicato.

5. DERECHO DE REUNION DE LOS TRABAJADORES

Entre los derechos béasi cos que se reconocen alos trabajadores se
encuentra el derecho de reunion (art. 4.1.f. LET), que més adelante
se especifica como «derecho a reunirse en asamblea» todos los tra-
bajadores de una misma empresa o centro de trabgjo (art. 77.1 LET).
En este tema, laregulacion legal es minuciosa, estableciendo diversas
reglas relativas a la convocatoria, lugar de celebracion, desarrollo,
votaciones, etc. (arts. 77 a80 LET). Por estarazon, los convenios que
recogen este derecho reproducen las disposiciones legales o sim-

%2 Asi, CCH Baleares, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCP
Almeria, CCP Ceuta'y CCE Hostelera EI Carmen, S. A. (Hotel Castellana Interconti-
nental).

% Vid. CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restaurantes), CCP Valenciay CCE
HosteleraEl Carmen, S. A. (Hotel Castellana Intercontinental).

3 Es el caso, entre otros, del CCH Cantabriay del CCH Catalufia. El primero
afiade que «la utilizacion de dichas horas sindicales no podra coincidir en € mismo diaen
que utilizase las suyas un miembro del Comité de empresa que pertenezca a mismo
departamento que el Delegado sindical» (art. 42).

% El CCH Catalufia, aun asignando a los representantes legales unitarios y a los
delegados sindicales el mismo crédito de horas, sefiala expresamente que «la acumulacion
Unicamente podra realizarse entre los delegados de personal o miembros del comité de
empresa pertenecientes a una misma central sindical» (art. 45). Mas rotundo es el CCH
Baleares, afirmando «no podran hacer uso de la acumulacién de horas» (art. 44).

% \id. CCH Baleares.



Derechos sindicales 193

plemente reconocen tal derecho®. Algunos, sin embargo, especifican
condiciones relativas a la convocatoria, en concreto a los sujetos
promotores=, a su periodicidad* y al horario de celebracion . En
uno de ellos se recoge que «no podran asistir |os representantes
legales de las empresas, salvo que por los Comités de empresa o
Delegados de personal se acepte su presencian 4.

6. RECAUDACION DE LA CUOTA SINDICAL Y ABONO
DEL CANON POR NEGOCIACION COLECTIVA

Entre los recursos financieros ordinarios de |os sindicatos estén
las aportaciones regulares de sus afiliados, las [lamadas cuotas sin-
dicales. La dfiliacion del trabgjador al sindicato de su eleccion le
obliga a pago de una cuota periddica (segin se establezca en los
Estatutos). A nivel legal, y sin perjuicio de la recaudacion de cuotas
por los propios afiliados (art. 8.1.b. LOLS) o €l ingreso personal de
los trabajadores, se reconoce la colaboracion del empresario con los
sindicatos. Asi, «el empresario procedera al descuento de la cuota
sindical sobre los salariosy ala correspondiente trasferencia a soli-
citud del sindicato del trabajador afiliado y previa conformidad,
siempre, de éste» (art. 11.2 LOLS). Como se puede comprobar, 1o

87 Cfr. CCP Almeria, CCP Céceres, CCP Vizcaya, CCE Hoteles y Campamentos,
S. A. (Hotel Don Miguel), CCE NH Hoteles, S. A. (Hotel Villade Bilbao) y CCE Bilbao
Hoteles, S. A. (Hotel Aranzazu).

% E| CCP Avila no reconoce la posibilidad legal de que la convocatoria se pro-
mueva por, a menos, e 33% de laplantilla. Otros, en cambio, rebajan aquel umbral: CCP
Jaén al 30% de los trabajadores, CCE Hosteleria Puerta de Palmas, S. L. al 25%, CCP
Las Pamas d 20%. Menor justificacion tiene lareferencia ala mayoriasimple delos tra-
bajadores en plantilla (CCP Cordoba y CCP Mélilla). La facultad de convocatoria se
extiende incluso a «los sindicatos legalmente reconocidos por la Autoridad Laboral»
(CCE Hosteleria Puertade Pamas, S. L.).

% Unavez a mes (CCP La Corufiay CCE Hotel Peregrino S. A.) o unavez a tri-
mestre (CCP Las Palmas).

4 Unos sefiadlan que se celebrardn en horas de trabajo (CCP Badajoz); otros en horas
de actividad (CCP Segoviay CCP Vaencia), lo que parece indicar que seran retribuidas.
Algun otro convenio colectivo reconoce ese derecho areunirse durante el horario de tra-
bajo sin perder e derecho aretribucidn: con el limite de ocho anuales y una hora de dura-
cion (CCE Iber-Swiss Catering, S. A. —La Mufoza—); siete horas anuales, mante-
niendo retenes suficientes (CCP GuipUzcoa); dos horas mensuales con una duracion de la
asamblea de 50 minutos (CCE Maconsi, S. L.); o, en fin, dos horas al mes, pero dgjando
un retén minimo (CCE Quellyn, B.V —Hotel Puente Real— y CCE The Interbuilding
Investment Company B. V. —Hotel Torremolinos Beach Club—).

4 CCP Mdaga.
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trascendente es, junto a la solicitud del sindicato, que €l trabajador
afiliado preste su conformidad. Precisamente, a este requisito presta
atencion preferente la negociacion colectiva®, y sefidla®® que el tra-
bajador interesado remitirdal empresario por escrito la autorizacion
de descuento, identificando el sindicato al que pertenece, e indican-
do la cuantia de la cuota y la cuenta del sindicato para efectuar la
trasferencia, y el empresario entregara copia de la trasferencia ala
representacion sindical en laempresa, si lahubiera. La autorizacion
bien se entiende indefinida hasta recibir orden contraria* o se con-
sidera efectiva por periodos de un afio*.

A diferencia de la cuota sindical, € canon por negociacion del
convenio es una contribucion de los trabajadores incluidos en su
ambito de aplicacion, estén o no afiliados a las organizaciones sindi-
cales pactantes, para sufragar los gastos que conlleva la participacién
de los sindicatos en la comision negociadora. Los propios negocia
dores pueden incluir este tipo de clausulas sefialando la cuantia del
canon o prefijando criterios para su determinacion y las modalidades
de abono, s hien, «en todo caso, se respetara la voluntad individual
del trabajador, que debera expresarse por escrito en laformay plazos
gue se determinen en la negociacion colectiva» (art. 11.1 LOLYS).

En realidad, tan s6lo dos convenios incorporan clausulas de des-
cuento del canon de negociacion, y uno de ellos sin aportar nada
novedoso ya que, respetando la voluntad del trabajador, no se con-
creta ninguna cantidad: sera la cuantia que «se establezca por los sin-
dicatos»“6. El otro convenio*’ si precisala cuota, que sera de dos mil

42 Curiosamente, el CCP Albacete solo recoge tal posibilidad en empresas con més
de siete trabajadores; el CCP Almeria respecto de sindicatos con unaimplantacion mini-
madel 10%; y el CCP Salamanca Unicamente cuando lo soliciten el 15% de los trabaja-
dores de una empresa. Por otra parte, el CCP Segovia se limita a sefialar que «las empre-
sasfacilitaran alas centrales sindicales el cobro de la cuota alos trabajadores, bien seaa
través de un cobrador o através de |los propios trabajadores» (art. 37).

4 En este sentido, CCH Baleares, CCH Madrid (Hoteles), CCH Madrid (Restau-
rantes), CCP Alicante, CCP Almeria, CCP Céceres, CCP Cédiz, CCP Ceuta, CCP Gra-
nada, CCP Guadalajara, CCP Jaén, CCP Mdaaga, CCP Paencia, CCP Sevilla, CCP
Zaragoza, CCE Maresto, S. A. (Hotel Conquistador), CCE Quellyn, B.V (Hotel Puente
Readl), CCE Hostelera El Carmen, S. A. (Hotel Castellana Intercontinental) y CCE The
Interbuilding Investment Company B. V. (Hotel Torremolinos Beach Club).

4 CCH Baleares.

4 CCH Madrid (Hoteles) y CCH Madrid (Restaurantes).

4 CCP Almeria, exigiendo los mismos requisitos para proceder a descuento que
sefidaparalacuotasindical (art. 58).

4 CCP Granada.
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pesetas por cada afio de vigencia, afiadiendo que se procedera a
descuento «siempre que los trabajadores no se opongan expresa-
mente a dicha detraccion en el plazo de un mes a partir de la publi-
cacion del convenio». Esta clausula, tal como esta redactada, es nula
porgue, como ha sefialado el Tribunal Constitucional, no puede exi-
girse una manifestacion negativa de voluntad «que supondria, sin
duda, una presion para el trabajadors» .

Por dltimo, en un convenio de empresa se regula la «participa-
cion en los gastos del comité de empresa» parala mejor defensa de
los derechos de | os trabajadores®. El descuento al trabajador, que se
hara mensualmente, es automatico, «salvo manifestacion personal
expresay por escrito a comitéy alaempresa, que debera efectuarse
en el término de 15 dias a partir de lafirmadel convenio». Seindica,
errbneamente a nuestro entender, que asumir esos gastos tendria «el
mismo fundamento del descuento de la cuota sindical», pues, en
todo caso, se asimilariaa canon por negociacion, aungue en lafina-
lidad difiere claramente de éste. La inclusion de acuerdos de esta
natural eza carece de apoyo legal, y ademas, por |as mismas razones
expuestas anteriormente, resultara nula.

% STC 98/1985, de 29 dejulio.
4 CCE Hotelesy Campamentos, S. A. (Hotel Don Miguel).



XIl. CLAUSULASDE SEGURIDADY SALUD

1. CONSIDERACIONES PRELIMINARES

Una constante en la negociacion colectiva manifestada en todos
los sectores es su pobre balance en la regulacion de materias relativas
alaseguridad y salud en el trabgjo. Y la hosteleria, desde luego, no
€s una excepcion a esta realidad. Pero, ademas, no se ha experi-
mentado un avance significativo con relacién al anterior estudio de
1992 a pesar del cambio normativo experimentado a partir de 1995
con la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL), préctica
mente culminado en 1997 con el desarrollo reglamentario.

En los convenios de &mbito provincial las clausulas que més se
repiten son las relativas a los reconocimientos médicos y aguellas
otras que declaran el cumplimiento de las medidas de seguridad e
higiene. Con menor frecuencia aparece regulada la proteccién de la
maternidad y el resto de cldusulas tienen un contenido heterogéneo.
En cambio, en el &mbito de empresa, la seguridad y salud en €l tra-
bajo no es objeto de atencidn, excepto en aspectos como |os recono-
cimientos meédicos

Antes de andizar el contenido de estas clausulas, conviene poner
de manifiesto las posibilidades que la normativa de prevencion de
riesgos laborales y la propia LET ofrece ala negociacion colectiva.
Debe, igualmente, analizarse el tratamiento dado en el AINC ala
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seguridad y salud en €l trabajo y su proyeccion sobre la estructura de
la negociacién colectiva.

El AINC establece una redistribucion de materias en los distintos
niveles, proclamando el agotamiento de las materias reservadas por
€l articulo 84 LET al convenio colectivo sectorial. Entre estas mate-
rias se encuentra la seguridad y salud laboral, de modo que puede
centralizarse la negociacion a maximo nivel sectorial: el convenio
estatal. Sin embargo, € AINC es consciente de larealidad aplicativa
de la normativa sobre prevencion de riesgos y delimita dos ambitos
claramente separados, por un lado, €l nivel sectorial estatal a que
reserva e desarrollo de aquélla normativay su adaptacion alalLey de
Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) y, por otro, los ambitos
inferiores, pero estableciendo una preferencia del ambito empresarial.
También se prevé la posibilidad de que en €l nivel sectoria centrali-
zado se cree una denominada «Comision de Seguridad y Salud», de
composicién paritaria, y a la que se atribuye funciones de segui-
miento de |os acuerdos sobre lamateriay la evaluacion de la aplica-
cion delaLPRL en e sector.

El AINC deja abierta las materias objeto de negociacion, de
modo que deberd determinarse qué contenidos de aplicacion directa
se reserva a convenio sectorial nacional, asi como a los ambitos
territoriales inferiores y de empresa. Por consiguiente, la Unicarefe-
rencia expresa es la creacion de la Comision de Seguridad y Salud,
de modo que son las propias organizaciones sectoriales las que deben
dotar de contenido a cada &mbito. No resulta extrafia esta atribucion
puesto gque en prevencion, con excepcion de determinados aspectos
organizativos y de representacion, €l resto de materias estan intima-
mente ligadas a los riesgos laborales del propio sector objeto de
regulacion.

Por otra parte, la LPRL reconoce a convenio colectivo como una
disposicién que integra €l blogue de la normativa de prevencion de
riesgos, permitiendo mejorar, es decir, superar las normas de caracter
laboral contenidas en la propia LPRL y en sus hormas reglamenta-
rias, quetienen el carécter de derecho minimo necesario. Pero € con-
venio colectivo puede también asumir una funcion complementariay,
asi, completar esta normativa en aguellos extremos que resulten
necesarios para su aplicacion. Ademés de esta funcion, el convenio
tiene un ambito propio para regular determinadas materias que son
reguladas por normas dispositivas, permitiendo que la negociacion
colectiva sea lafuente preferente de regul acion.
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A pesar de que existe una llamada a la negociacién colectiva
para que la normativa preventiva sea mejorada por el convenio, la
realidad pone de manifiesto que muchas normas preventivas por sus
propias caracteristicas resultan dificilemente mejorables o que inci-
dan sobre su regulacion, ya que nos encontramos con un componen-
te técnico muy ato. Este aspecto no supone inconveniente que afec-
te ala existencia de la negociacion colectiva en este ambito preven-
tivo, puesto que existen en la LPRL y en la normativa preventiva
remisiones expresas a la negocicion colectiva

Aspectos como la evaluacién, la planificacion y gestion del ries-
go, la organizacién de la actividad preventiva, la representacion de
los trabgjadores, la vigilancia de la salud, la formacién e informa-
cion, laresponsabilidad disciplinaria de los trabajadores, asi como la
ordenacion y la organizacién del trabajo cuando repercuta negativa-
mente en la salud de |os trabajadores, pueden ser objeto de la nego-
ciciacion colectiva

Conviene reparar que todas estas materias no pueden centrali-
zarse totalmente, puesto que hay determinados aspectos que son
propios de ambitos de empresa. No obstante, €l nivel sectorial puede
contener reglas especificas.

2. LA PLANIFICACIONY ORGANIZACION
DE LA ACTIVIDAD PREVENTIVA

LaDisposicion Adicional Séptimadel Reglamento de los Servi-
cios de Prevencion (RSP) se remite alos acuerdos interconfederales
paramateria concretay ala negociacion colectiva para regular aspec-
tos relativos a la organizacion de la actividad preventiva, es decir,
establecer los criterios para determinar los medios personales y
materiales, tanto de los servicios de prevencion propios, como del
nimero de trabgjadores designados para redlizar la actividad pre-
ventiva, asi como del tiempo destinado pararealizar dicha actividad.

Asi pues, e convenio colectivo sectorial podraincidir en la deter-
minacién de los criterios parafijar el nimero de trabajadores desig-
nados pararealizar |as actividades preventivas, |0os medios materiales
con que debe contar y su dedicacion a estas tareas, atendiendo fun-
damentalmente a los criterios sefialados en el RSP: tamafio de la
empresay los riesgos y su distribucion, y los que las propias partes
consideren adecuados para garantizar de forma efectiva la seguridad
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y la salud de los trabajadores. Forma de organizacion que deberia
tomarse en consideracion de forma preferente por la propia estructura
y dimensién de las empresas de hostel eria. No obstante, una cuestion
deberia dejar clara e convenio colectivo sectorial: la articulacion
de los sistemas preventivos en las empresas de menos de seis traba-
jadores, es decir, si la designacion de trabajadores para desempefiar
estastareasy la posibilidad empresarial de asumir personamente la
actividad preventiva es excluyente o no.

También podrian establecerse estos criterios paralos servicios de
prevencion, pero las exigencias legales para su constitucion en
empresas con un volumen significativo de trabajadores deben valo-
rarse por las partes negociadoras y reservar a convenio de empresala
regulacién de sus aspectos complementarios, ya que la obligacion
legal de constitucidn de estos 6rganos en materia de prevencion esta
prevista con carécter genera para empresas de mas de quinientos tra-
bajadores, excepto que € convenio sectoria estatal reduzca esacifra

Nada se dice a respecto en los convenios colectivos, salvo gené-
ricas declaraciones que inciden en la obligacién de los empresarios
de constituir la organizacion de la prevencién (CCP Jaén, art. 49). En
consecuencia, la negociacién de &mbito provincial esta muy alejada
de las posibilidades que brinda la negociacion colectiva. No obstan-
te, por lo que serefiere alos servicios de prevencién mancomunados,
regulados en €l articulo 21 RSP, € propio CCP Jaén hace unarefe-
rencia a los mismos (art. 51), si bien, la misma no degja de ser una
mera reproduccion de la norma reglamentaria a posibilitar la cons-
titucion de esta modalidad organizativa de la prevencién por las
empresas que presten simultaneamente actividades en un mismo
centro de trabajo, obvidndose cualquier referencia a la constitucion
de un servicio de prevencién mancomunado de caracter sectorial,
cuya constitucion requiere de la previa negociacién colectiva.

Por 1o que toca a la planificacion de la actividad preventiva hay
una total ausencia de regulacion y se reiteran las mismas clausulas
genéricas sin que tengan una traduccion o repercusion efectiva. No
ocurre |o mismo con otros aspectos, asi, en materia de informacion
sobre cuestiones con relevancia en materia preventiva algun convenio
establece procedimientos para canalizar esainformacion: «canaes de
mandos, comité y tablones de anuncios» . También la formacién
en materia preventiva esta presente, ya que dos convenios col ectivos

1 CCE Iber-Swiss Catering, S. A., articulo 35.3.
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de ambito supraempresaria establecen una regulacion especifica,
aunque poco afortunada. EI CCH Baleares personificalaformacion
en funcién del tamafio del centro de trabajo y determina el nimero
minimo de trabajadores beneficiados (art. 40.7), criterios que no
casan bien con las exigencias previstas en laLPRL. Sin embargo, la
importancia de esta regulacion reside en lallamada a la participacion
de los representantes de los trabajadores, ya que la planificacion,
duracion, contenidos y metodol ogia, asi como los medios personales,
serén fijados por & empresario con larepresentacion legal delostra
bajadores. Por su parte el CCP Jaén prevé laformacién de los traba-
jadores en materia preventiva en los términos legal es pero reconoce
el derecho de los Delegados de Prevencion a una formacion mas
intensa (art. 49). Laimportancia de esta Gltima clausula no reside en
el reconocimiento del derecho del Delegado a la formacion, que ya
esta contemplado en la normativa preventiva, sino en el plus de for-
macion que debe recibir este representante de | os trabajadores para
realizar adecuadamente sus funciones, reconocimiento que deberia
figurar en el convenio colectivo estatal, asi como laformacion mini-
ma que deberia recibir el Delegado de Prevencion en funcion del
tamafio de la empresa o centro de trabgjo.

3. LA PARTICIPACION Y REPRESENTACION EN MATERIA
PREVENTIVA: EL DELEGADO DE PREVENCION,
EL COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD
Y LAS FUNCIONES DE LA COMISIONES PARITARIAS
Y DE SEGURIDAD Y SALUD

El sistema de designacién de Delegados de Prevencién esta regu-
lado por la LPRL con carécter dispositivo y caben dos posibilidades.
Por un lado, el convenio colectivo puede establecer un sistema de
designacién distinto de los Delegados de Prevencion siempre que se
garantice que lafacultad de eleccidn corresponde alos propios repre-
sentantes del personal o alos propios trabajadores, es decir, se abren
dos posibilidades de eleccidn, bien directa por los propios trabaja-
dores, bien indirecta por los propios representantes, pudiendo ser ele-
gidos, en todo caso, tanto los trabajadores como |os mismos repre-
sentantes legales de | os trabajadores, si bien, en este Gltimo caso, la
jurisprudencia rechaza la regla de la proporcionalidad a la repre-
sentacion que ostentan en la empresa por €l carécter técnico de la
representacion (STS, 15-7-98). Incluso cabe que ambas opciones se
conjuguen cuando & convenio colectivo preveala eleccion del Dele-
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gado de Prevencion por y de entre la representacion legal del centro
de trabajo 0 empresay, en defecto de dicha representacion, la elec-
cion es realizada por y entre los propios trabajadores (CCH Canta-
bria, art. 29). Desde una perspectiva de la negociacion sectorial cen-
tralizada se plantean algunas disfunciones. Nada impediria que este
nivel de negociacion pudiera regular un sistema de designacion de
los Delegados de Prevencién y que se extendiera a empresas que por
su tamafio ni siquiera tienen derecho a tener representacién legal
obligatoria o facultativa (empresas con més de diez 0 mas de seistra
bajadores, respectivamente), puesto que la LPRL se configura como
norma minimay, establecido un sistema de designacién con funda-
mento en la propia Ley, nada obstaculizaria que una empresa con
diez o menos trabajadores se pudiera acoger a un sistema de desig-
nacion convencional y extender, de esta forma, la representacion en
materia de prevencién de riesgos laborales a trabajadores que no
tienen representacién legal. Sin embargo, esta opcion no es muy
realistaya que la presencia de esta formula dificultariala aplicacion
de otras soluciones en las empresas que cuenten con representacion
legal, a la vez que se escaparia del control de los propios agentes
negociadores la aplicacion y representacion en materia preventivaen
las empresas que no cuentan con representacion legal. Tal vez, esta
solucion de designacion alternativa de los Delegados de Prevencion
deba ser objeto de reenvio a dmbito de empresa para que pueda
establecerse por convenio o mediante acuerdo y evitar larigidez de
una centralizacion innecesaria. Sin perjuicio que € convenio colec-
tivo sectorial pueda establecer un incremento en la escala de delegar
dos de prevencién a elegir.

Por otro lado, laLPRL permite también incidir en la propia con-
figuracién del 6rgano de representacion especializado en materiade
prevencion de riesgos en el trabajo, siempre que se regule por nego-
ciacion colectiva o por acuerdo interconfederal para materia concre-
ta. De una parte, es posible establecer un 6rgano especifico de repre-
sentacion en el &mbito empresarial a que se le atribuya las compe-
tencias del Delegado de Prevencidn, aungue el convenio colectivo
debera determinar, por propia coherencia, los criterios de seleccién o
eleccion y nimero de las personas que en el &mbito empresarial
vayan a asumir las competencias'y facultades del érgano legd a que
sustituye.

Por otra parte, estambién posible la centralizacion organicaen €
ambito de aplicacion negocia y la atribucion de competencias gene-
rales a un 6rgano especifico de representacion para gjercitarlas res-
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pecto del conjunto de empresas y centros de trabajo incluidos en €l
ambito de aplicacién del convenio. Esta Gltima via es adecuada para
extender la representacion especializada de los trabajadores a las
empresas que no tengan representacion legal, de modo que puede ser
un mecanismo gque compl ete la representacion en éstas empresasy en
las que carezcan de Delegado de Prevencion.

Sin embargo, su extension como Unico instrumento de represen-
tacion atodo e ambito funcional y alos distintos niveles territoriales
puede plantear disfunciones en las empresas con representacion legal
de los trabajadores que pueden contar con sus propios Delegados de
Prevencion, puesto que se puede producir una hipertrofia en € érga-
no de representaci 6n especifico para dar respuesta a las exigencias de
su funcion, con la natural tendencia a una excesiva burocratizacion y
escasa 0 nula eficacia. Por dlo, seria conveniente que el convenio
sectorial contemplase este érgano especifico con competencias en
prevencion (Delegados o Comisiones de Prevencion Sectoriaes/Pro-
vinciales) Unicamente para aquellas empresas que no cuentan con
representacion legal en laempresa, dejando alos ambitos de empre-
salafacultad de regular todas las cuestiones relativas la representa-
cion especializada en materia preventiva.

El establecimiento, contenido y al cance de estos Grganos especi-
ficos de representacion estan sujetos al acuerdo de constitucion. La
finalidad de estos érganos es asumir competencias especificas en
materia preventiva de: colaboracién con la empresa para mejorar la
accion preventiva; promover y fomentar la cooperacion de los traba-
jadores en la g ecucion de la normativa preventiva; consulta previa,
fiscalizacion y control del cumplimiento de la normativa laboral,
teniendo para ello una serie de facultades recogidas en €l articulo
36.2 LPRL (acompafiar alos técnicos en las evaluacionesy alalns-
peccidn; acceder alainformacion y documentacion; ser informados
de los dafios sufridos por los trabajadores y de todos |0 aspectos en
materia preventiva que conozca el empresario; ejercer facultades
inspectoras mediante visitas a los lugares de trabajo; recabar del
empresario la adopcion de medidas preventivas; proponer o adoptar
el acuerdo de paralizacion). Pero junto a estas competencias parti-
culares, estos érganos podrian asumir funciones generales en materia
preventiva dirigidas a la totalidad de los trabajadores y empresas
afectados por la aplicacion del convenio colectivo sectorial en el
correspondiente nivel territorial (CCP Jaén) 2, asi funciones de vigi-

2 Articulo 50 «Se procedera ala eleccién de dos Delegados paratodo el sector, los
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lancia y control del cumplimiento de la normativa preventiva; de
promocion y fomento de la cooperacién en el cumplimiento de esta
normativa por los trabajadores; colaborar con las empresas en la
accion preventiva; realizar visitas alos lugares de trabajo; coordinar
su actuacién con los Delegados de Prevencién existentes en las
empresas y la Comision de Seguridad y Salud u otras Comisiones
establecidas por el convenio; etc. El convenio colectivo, ademas de
regular la competencia funcional, puede establecer instrumentos o
crear condiciones que favorezcan la actuacién de estos Delegados:
crédito horario, formacion (CCP Albacete, art. 31), medios mate-
riales...

Por lo que se refiere ala composicion de este érgano convencio-
nal de representacion, su composicién esta abierta al acuerdo. Una
composicién mixta o paritaria es posible (CCP Ceuta) 3, pero pug-
naria con las funciones de representacion unidireccional que tiene
encomendadas por la hormativa preventiva, de modo gque se compa:
deceria mal la presencia de representantes de |os trabajadores y de
los empresarios en este érgano. No obstante, el convenio colectivo
sectorial podriaregular un Comité de Seguridad y Salud de caracter
sectorial (respondiendo asi alo previsto en el AINC) vertebrado en
sus distintos niveles y que tuviera una composicion paritaria inte-
grada por e 6rgano sectoria o territorial de representacidn en mate-
ria preventiva de |os trabajadores y por |0s representantes empresa-
riales*, Comité que através de la participacion de ambas represen-
taciones puede asumir funciones de promocién y fomento de la
seguridad y salud de los trabajadores, a través de actuaciones con-
cretas: la elaboracion de un catdlogo de riesgos y enfermedadesy de
politicas preventivas sectoriales (CCP Albacete, art. 31), coordinar €
cumplimiento de la normativa preventiva y atender las denuncias

cuales dispondran de un crédito de veinticinco horas sindicales pararealizar todas las fun-
ciones propias referidas a la materia de prevencion de riesgos laborales y trabajar de
forma coordinada con todos |os Delegados de prevencidn de todas |as empresas que com-
ponen el sectors.

3 Articulo 18 «... En base alo regulado en €l articulo 35 de laLey de Prevencién de
Riesgos Laborales, se constituye un Comité de Prevencién de Riesgos Laborales en
Hosteleria, que estara formado por dos miembros de cada parte, de entre las que com-
pongan la Comision paritaria del Convenio, que reuniratrimestralmente a objeto de coor-
dinar el cumplimiento de la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y sus respectivos
reglamentos, asi como atender las diferentes denuncias o requerimientos que en dicha
materia, se presente a esta Comision.

4 LaD.A. Quinta del CCH Murcia prevé la Comision paritaria desarrolle una
Comision sectorial de salud laboral.



Cléusulas de seguridad y salud 205

presentadas por |0s Delegados de Prevencion®. Aunque esas funcio-
nes a veces son atribuidas por el convenio a la propia Comision
paritaria, tanto para cuestiones especificas (CCH Asturias) y de
carécter general (CCP Lebn) e inherentes a la consulta, como para
cuestiones relativas a la participacion en la planificacion, progra-
macion, organizacion y control de la gestion preventiva (CCP Ali-
cante, art. 7.E), incluidas la informacion y el asesoramiento (CCP
Guipuzcoa, Disp. Trans. Cuarta).

Hay que poner de relieve las posibles consecuencias que pueden
derivarse de la implantacion de este 6rgano de representacion de
los trabajadores en orden a su composicion. Si tiene una formacion
de carécter sindical —tampoco cabe pensar otraférmula en laque se
proyecte la representacion de los trabajadores en niveles supraem-
presariales— se puede plantear, por un lado, la duda sobre la pro-
porcionalidad en su composicién; es decir, s el 6rgano debe reflegjar
0 no la misma representacion que la comision negociadora, y, por
otro, si los sindicatos que no participaron en la negociacion, pero
ostentan la legitimacién atribuida por lalegislacion laboral parafor-
mar parte de la comisién negociadora, pueden ser miembros inte-
grantes de ese Organo, y por extension, de un eventual Comité de
Seguridad y Salud sectorial o territorial.

Todo sindicato legitimado para negociar tiene derecho a formar
parte de lacomision negociadora, S bien su participacion se concretaen
proporcién a su representatividad, de modo que los sindicatos més
representativos que negocien en & ambito sectorid o territorial y ague-
[los otros que sean representativos en hosteleria en un determinado
ambito territorial y participen en la negociacién, tendran derecho a
formar parte del 6rgano de representacion en materia preventiva de
acuerdo a su representatividad. Del mismo modo, aquellos sindicatos
gue no hayan participado en la negociacion colectiva—ya sea porque
se descuelgan, ya porque no constituyeron la.comisién negociadora— y
solicitaran su participacion en € referido érgano, no podran ser exclui-
dos s tienen derecho aformar parte de la comisién negociadora®.

5 CCP Sta. Cruz de Tenerife, articulo 41.

5 Segun el Tribunal Constitucional, laexclusion de un «sindicato legalmente legiti-
mado» de una comision cerrada establecida por la negociacion colectiva afectara a la
libertad sindical cuando latutela de los intereses de | os trabajadores solo puede actuarse
mediante una accion colectivasindical «en relacion a una materia que afecta directamente
alas condiciones de trabajo como lo es la salud laboral, objeto que afecta al cumpli-
miento de disposiciones legales y reglamentarias» (STC 184/1991).
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La negociacioén colectiva de ambito empresarial no concede toda-
vialaimportancia que merece ala representacion en materia preven-
tiva y regula de forma escasa estos érganos de participacion. Sin
embargo, el CCE Hosteleria Puertas de Palma, S. L., utilizando las
posibilidades que brinda la LPRL, dedica su articulo 69 alaregula-
cién de los Delegados de prevencion de riesgos laboraes en la empre-
sa. La eleccion de los delegados corresponde a la representaci on del
personal, en la que incluye también, de forma sorprendente, a los
Delegados sindicales—hay que recordar quelaLPRL serefierealos
representantes del personal—, pudiendo ser designados cualquier
trabajador de la empresa que tenga una antigtiedad igual o superior a
cuatro afos, lo que significa una ruptura con la norma dispositiva de
la LPRL. Esta designacion tiene una duracion de cuatro afios y se
extingue por terminacion del plazo para el que fueron elegidos, cese
voluntario o revocacién (regulada por el propio convenio).

La dualidad organica tiene su reflejo en € propio convenio, ya
gue regula las competencias en materia preventiva distinguiendo
dos planos: uno, larepresentacion unitariay sindical tiene atribuida
sus competencias en los términos establecidosen el LET y laLOLS
—tal como establece, asu vez, € articulo 34 LPRL—; otro, € que se
corresponde con las competencias y facultades de |os Delegados de
prevencion reguladas en € articulo 36 LPRL, y que se atribuyen
también a | os representantes de los trabajadores, que las «gjerceran
de forma mancomunada con |os Delegados de Prevencion» elegidos
por los representantes de | os trabajadores.

No se comprende muy bien como inicialmente se despoja ala
representacién unitaria de la posibilidad de asumir, através de algu-
nos de sus miembros, las competencias y facultades previstas para
los Delegados, y permitir que puedan ser gercidas por otros trabaja-
dores que no tienen la condicién de representantes, para despuées
atribuirselas a toda la representacion unitariay alasindical debiendo
gjercerse de forma mancomunada, 1o que puede plantear problemas a
la hora de formar la voluntad de la representacion especializada.
Esta regulacion desnaturaliza el carécter especializado de la repre-
sentacion para convertirse en una competencia méas del Comité de
Empresa o Delgados de personal, ampliada a la representacion sin-
dical y alos trabgjadores designados, puesto que la especiadidad de la
representacion previstaen laLPRL viene dada por la atribucién sin-
gularizada de las competencias y facultades a parte de la representa-
cion o a Organos especificos. Finamente, el CCE reconoce a los
Delegados de prevencion designados la ampliacion de las garantias
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legales que el propio convenio establece para la representacion uni-
tariay sindical.

Junto a los 6érganos de representacion especializada, en el ambito
de empresa el 6rgano paritario de consultay participacion en materia
preventiva es el Comité de Seguridad y Salud. L os pocos convenios
colectivos que contemplan este 6rgano le atribuyen determinadas
funciones que ya estan reguladas expresamente en laLPRL 7. Frente
a esta ausencia de innovacion, un convenio colectivo recoge una
regla particular en orden ala constitucion de los Comités de Seguri-
dad y Salud en todas | as empresas con independencia del nimero de
trabajadores que tengan, rebajando asi el umbral minimo de cin-
cuenta trabagjadores fijado en laLPRL (art. 38.2), y atribuyendo alos
propios trabajadores la capacidad de autoorganizar este 6rgano de
participacion®, facultad que choca con la existencia de representacion
legd en laempresa—Ilamada por la normativa preventiva a asumir la
representacion especializaday aformar parte del Comité de Seguri-
dad y Salud o, en su defecto, a asumir sus competencias
y facultades—. Por otro lado, aunque esta férmula puede parecer
poco realista, cobra su sentido a establecer € propio convenio que en
las empresas de menos de seis trabajadores se elegira un trabajador
gue actuard como interlocutor valido frente al empresario con los
mismos derechos que |os representantes |egal es excepto en lo relati-
vo a crédito horario. Asi, pues, cabe entender que en las empresas
gue no tengan representacion legal sera este trabajador quien asumi-
ralas competencias y facultades atribuidas a mencionado 6rgano.

En & dmbito de empresa sdlo algin convenio se refiere ad Comi-
té de Seguridad y Salud pararegular cuestiones relativas a sus com-
petencias y facultades con e compromiso de la empresa de recabar la
intervencion de técnicos especialistas cuando asi o solicite dicho
Comité, o determinar laforma de hacer efectiva la facultad de cono-
cer los dafios producidos en la salud de los trabgjadores: através de

7 CCH Madrid Hoteles, articulo 34.9); CCH Madrid Restaurantes, articulo 43.9);
CCP Sta. Cruz de Tenerife, articulo 41.

8 CCP Huesca, articulo 32 «En todas las empresas, independientemente del nime-
ro de trabajadores que tengan, debera existir, en la forma que éstos lo determinen, un
Comité de seguridad y salud en el trabajo, a fin de hacer cumplir la totalidad de lo
expuesto en la legislacion vigente y asumiendo las funciones y responsabilidades que
paralos Comités de seguridad y salud determinala Ley 31/1995, de 8 de noviembre. El
Comité de seguridad y salud podra recabar, si |os considera necesarios, €l informey la
colaboracién de laInspeccion de Trabajo y Seguridad Social y de las organizaciones sin-
dicales».
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la entrega de una copia de los partes de accidentes®. En la vertiente
organica, el CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace), con-
solida el sistemalegal de designacion de Delegados de Prevenciony
determina la composicién del Comité de Seguridad y Salud %°, a
que le atribuye, incorrectamente, |as funciones que tienen legalmen-
te atribuidas aguéllos, confundiendo |a representacion con la parti-
Cipacion.

4, LOSRECONOCIMIENTOS MEDICOS

Esta clausula es la que mas se repite en los convenios colectivos,
aunque su contenido no es homogéneo. Sin duda, el establecimiento
de los reconocimientos médicos obligatorios a través de la negocia-
cion colectiva puede plantear una serie de problemas derivados de su
propia configuracion normativa, ya que la vigilancia de la salud se
configura con caracter general como un derecho del trabajador cuya
realizacion requiere su consentimiento, excepto en aquellos supues-
tos en los que la vigilancia de la salud se configura como obligatoria
11 Por consiguiente, el establecimiento de reconocimientos médicos
preceptivos y generalizados mediante la negociacion colectiva puede
desconocer el derecho del trabajador 2, en particular, si se derivan
consecuencias desfavorables paraél por el mero hecho de negarse a
su realizacion.

El derecho de los trabajadores a la promocién a un reconoci-
miento médico en € ambito de la prevencion de riesgos laborales con
cargo ala empresa, esté previsto en varios convenios colectivos, 1o
gue significa que @ trabajador podra gjercitar su derecho y laempre-

9 CCE Hotel Wellington, S. A., articulo 42; CCE Hotelera El Carmen (Hotel Cas-
tellana Intercontinental), articulo 46; CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel Reina Victoria),
articulo 38.

10" Criterio seguido también en el CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A; CCE
Maconsi, S. L., articulo 1.

11 En e CCP Pontevedra se configura el reconocimiento médico con un doble
carécter, como «el derechoy laobligacion de someterse a més amplio y detallado reco-
nocimiento médico».

12 CCH Baleares, articulo 40.3; CCH Madrid, articulo 36; CCH Madrid, articulo 44;
CCP Castellén, articulo 25; CCP Ciudad Real, articulo 32; CCP Cuenca, articulo 23;
CCP Guipuzcoa, articulo 29; CCE Inmotel (Hotel Melia Madrid), articulo 34; CCE
Hotel Wellington, S. A., articulo 43; CCE Tryp, S. A. (Gran Hotel Reina Victoria),
articulo 39; CCE Inhotel, S. A., articulo 36; CCE Comunidad Hotelera ED-A7-AZCA,
articulo 36; CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A., articulo 40.1
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sa vendra obligada a realizar €l correspondiente reconocimiento 3,
aunque no faltan convenios que amplian ese derecho a aspectos rela
cionados con la medicina preventiva de |os trabajadores (afecciones
cardiovascularesy € cancer de Utero y mama son |os mas frecuentes,
o0 de préstata), bien con carécter general 14, bien para determinados
trabajadores 0 a partir de cierta edad *°.

Entre |os reconocimientos obligatorios establecidos por € articu-
lo 22.1 LPRL estan aquellos dirigidos «a verificar si €l estado de
salud del trabajador puede constituir un peligro parael mismo, para
los demas trabajadores 0 para otras personas relacionadas con la
empresa», como puedan ser 1os propios clientes. En este sentido, la
manipulacion de alimentos, justifica la realizacion de reconocimien-
tos médicos individuales obligatorios y periddicos para evitar posi-
bles toxinfecciones alimentarias cuyainclusion en e convenio colec-
tivo no plantea problemas de legalidad ¢, incluso aguellos reconoci-
mientos generalizados para determinar el origen y las causas del
foco infeccioso ', todo ello sin perjuicio de las normas de salud
publica aplicables e identificables en el denominado «carnet de
manipulador de alimentos» a las que la negociacion se remite e inte-
graen su regulacion 8. Particularmente ilustrativos son agunos con-
venios®® que condicionan €l ingreso a trabajo y la superacion del
periodo de prueba a correspondiente einicial «reconocimiento médi-
co obligatorio que acredite lainexistencia de enfermedades infecto-

13 Unaregulacion claray acorde con el derecho del trabajador esta prevista en el
articulo 27 del CCH Navarra «Las empresas se obligan arealizar a sus trabajadores una
revision médica... siempre y cuando dicha revision médica sea solicitada individual-
mente por cada trabajador afectado». En parecidos términos CCP Badajoz, articulo 37;
CCP Cadiz, articulo 33; CCP Segovia, articulo 40; CCP Soria, articulo 24. Este criterio
también se puede deducir de la redaccién neutra dada por distintos convenios: CCP
Jaén, articulo 52; CCP La Corufia, articulo 28; CCE Trip, S. A. (Hotel Presidente),
articulo 35; CCE NH Hoteles (Hotel Villa de Bilbao), articulo 22; CCE Hotel Peregrino,
S. A., articulo 28; CCE Serhogar, S. L., articulo 22.

14 CCH Asturias, Anexo |V; CCH Navarra, articulo 27; CCP Segovia, articulo 40.

15 CCH LaRioja, articulo 26.

16 CCP Toledo, articulo 49; CCP Zamora, articulo 29; CCE Restaurantes Emilio
Ferrando, S. L., articulo 49.

17 CCH Baleares, articulo 40.3.

18 CCH Baleares, articulo 40.2; CCH Cantabria, articulo 29; CCP Alicante, articu-
lo 39; CCP Burgos, articulo 23; CCP Toledo, articulo 49; CCP Zamora, articulo 29.

19 CCE Restaurantes Amparo Cereceda, S. A.; CCE Restaurantes Lim-Blanco, S. A.;
Restaurantes Villahonda, S. A.; CCE Comidas Répidas de Ledn, S. L.; Restaurantes
Félix Dominguez, S. A.
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contagiosas que, por medio de la manipulacion de alimentos u otros
medios, dada la actividad de laempresa, pudierallegar atrasmitirse
alos clientes 0 comparieros de trabajo», de modo que si en dicho
reconocimiento «se detectase d trabajador |a existencia de una enfer-
medad infecto-contagiosa, larelacién laboral quedara resuelta entre
empresa y trabajador, comprometiéndose la empresa a contratarle
nuevamente una vez superado su proceso de curacion a producirse
una vacante».

No faltaagun convenio colectivo que establece la obligatoriedad
del reconocimiento médico cuando sea requerido por laempresaen
supuestos de Incapacidad Temporal, sin especificar la finalidad de
dicho reconocimiento?. Lavigilancia de la salud de los trabajadores
en estos casos solo serd obligatoria para detectar €l posible origen
profesional y establecer una adecuada proteccion del trabajador
cuando se reincorpore a trabajo tras una ausencia prolongada por
motivos de salud (art. 37.3 RSP).

L os reconocimientos médicos se configuran con una periodicidad
anual en la préctica totalidad de los convenios colectivos que los
regulan, no obstante, en alguin caso se reduce a seis meses?, o se
establece un Unico reconocimiento paralos trabajadores contratados
por tiempo determinado con una duracion minima de un afio que se
realizara durante lavigenciadel contrato??, aunque esta Ultima regu-
lacion puede chocar con el principio de igualdad preventivay el
derecho a unavigilancia periédicade la salud que la LPRL reconoce
alostrabgjadores temporales (art. 28.1y 2). Restriccidn que es mas
intensa cuando solo se establece el reconocimiento paralos trabgja-
doresfijos (CCP Toledo, art. 48).

L os reconoci mientos médicos generan una informacion que tiene
un tratamiento legal muy restrictivo y es completado por agun con-
venio colectivo, garantizando y complementando que la informa-
cioén recibida por e trabajador debera ser por escrito® e inteligible?,
mientras que bastantes otros aluden a que los resultados serén sumi-
nistrados por la propia empresa, 1o que choca con laregulacion legal

20 CCE Maresto, S. A. (Hotel Conquistador), articulo 42.

2l CCH Baleares, articulo 40.3; CCE Maconsi, S. L.

2 CCH Murcia, articulo 31.

2 CCP Cuenca, articulo 23; CCP La Corunia, articulo 28.

2 CCH Madrid, articulo 36; CCH Madrid, articulo 44; CCP Ciudad Real, articu-
lo 32.
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gue atribuye al personal sanitario que realizalos reconocimientos la
obligacion de informar confidencialmente.

Un aspecto que se reitera en los convenios colectivos se refiere a
6rgano o sujeto que realiza los reconocimientos. Algunos se remiten
genéricamente a los érganos sanitarios competentes, mientras que
otros aluden a Gabinete Técnico de Higieney Seguridad en el Tra-
bajo de la provincia®, la Mutua de Accidentes de Trabagjo? o los ser-
vicios médicos oficiales?. Esta Ultima remision se justifica porque
las pruebas médicas que se realizan a todas aquellas personas que
manipulan alimentos se inscriben dentro de la salud publicay son
€jecutadas por los érganos competentes de la administracion sanita-
ria de las Comunidades Auténomas. Las remisiones alas Mutuas de
Accidentes de Trabajo y Enfermedades Profesionales para que rea-
licen los reconocimientos médicos o su condicionamiento a estas
entidades?, hay que entenderlo en los términos de la nueva regula
cion de la prevencion de los riesgos laborales, ya que larealizacion
de dichas actuaciones preventivas estan condicionadas a la previa
existencia del concierto de la actividad preventiva como exige €l
RSP

Finalmente, los convenios colectivos realizan una funcion com-
plementaria estableciendo los contenidos de los reconocimientos
médicos, si bien habra que tener en cuentalo dispuesto en €l articu-
lo 37.3 RSPy los protocol os médicos que se adopten por la Autori-
dad sanitaria. Lareferencia a contenidos amplios y detallados, como
los andlisis completos de sangre y orina?, que se amplia a otras
pruebas mas vinculadas con la medicina preventiva: electrocardio-
grama, citologias y exploraciones ginecoldgicas y mamarias, asi
como de corazon, oftalmologia, otorrinolaringologia, urologiay pul-
monar vienen a completar el contenido de |os reconoci mientos mé-
dicos®.

% CCH LaRioja, articulo 26; CCP Badajoz, articulo 37; CCP Cuenca, articulo 23.

% CCH LaRioja, articulo 28; CCH Murcia, articulo 31; CCP Cuenca, articulo 23;
CCP Segovia, articulo 40; CCP Soria, articulo 24.

27 CCH Murcia, articulo 31.

2 CCP Segovia, articulo 40.

2 CCH Navarra, articulo 27; CCP GuipUzcoa, articulo 29; CCP La Corufia, articu-
lo 28; CCE Comunidad de Bienes de Explotacién (Hotel Diana), articulo 23.

% CCH Baeares, Anexo |V; CCH Navarra, articulo 27; CCP La Corufia, articulo 28;
CCP Segovia, articulo 40; CCP Toledo, articulo 48; CCP Zamora, articulo 29; CCE
Inmotel Inversiones (Hotel MeliaMadrid), articulo 34; CCE Maconsi, S. L., articulo 2.
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5. LA ADAPTACION DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO
DE LOS TRABAJADORES ESPECIALMENTE
SENSIBLES: EMBARAZADAS, DISCAPACITADOS
Y MENORES

LaLPRL prevé una serie de medidas para garantizar la seguridad
y la salud de las trabajadoras embarazadas, consistentes, en primer
lugar, en la adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo, y
sblo cuando no resulte posible tal adaptacion la normativa de pre-
vencién de riesgos prevé como medida preventivala movilidad fun-
ciona de latrabajadora con carécter temporal hasta que puedarein-
corporarse a su puesto de trabajo. Los convenios colectivos abordan
ladimension del problema e inciden principalmente en esta segunda
medida, de modo que contemplan e cambio de puesto o funcion
como una medida de aplicacion preferente con criterios muy dispares
y en algunos casos de dudosa legalidad.

Lamovilidad funcional se condicionaala prescripcion del médi-
coy alaexistencia de un puesto de trabajo adecuado para la traba-
jadora®L; por lo que la negociacion colectiva, no aflade nada alo pre-
visto en la normativa preventiva, incluso puede ser mas restrictiva
gue ella si condiciona el gjercicio de este derecho a partir de un
determinado mes de gestacion excluyendo |os periodos anteriores®.
En otros casos, la adopcion de esta medida esta sujeta a un estudio
previo realizado por laempresay larepresentacion legal delostra-
bajadores sobre las posibilidades de cambio* o0 a unaintervencién
adicional de larepresentacion legal de los trabajadores o del Comité
de seguridad y salud proponiendo al empresario € cambio de latra
bajadora embarazada cuando su médico haya aconsejado el cambio
de puesto o funcion®*, solucion que no puede enmascarar la obliga-
cion del empresario de evaluar los riesgos ni sustituir laintervencién
facultativa. S6lo aquellos convenios colectivos que atribuyen un
derecho alatrabajadora a ocupar, a partir de un determinado mes de
gestacion o embarazo, un puesto de trabajo que implique unas con-
diciones de trabagjo mas ligeras y suaves con las que pueda desarro-
Ilarse el embarazo en condiciones Optimas para su salud *, suple-

31 CCP Baleares, articulo 34; CCP La Rioja (Restaurantes), articulo 26; CCP Bur-
gos, articulo 36; CCE Comunidad de Bienes de Explotacion (Hotel Diana), articulo 15

%2 CCE MarbellaClub Hotel, S. A., articulo 37.

% CCH Cantabria, articulo 26.

3 CCP Cordoba, articulo 42.

35 CCP Granada, articulo 13.9; CCP Huelva, articulo 31; CCP Jaén, articulo 47.
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mentan y mejoran la normativa preventiva, ya que es la propia tra-
bajadora la que en uso de su derecho podra exigir el cambio de
puesto aunque no medie laintervencion del facultativo. No obstante,
lalimitacion de este derecho alas trabajadoras que estén en contac-
to directo con el publico* puede constituir un tratamiento diferen-
ciado e injustificado con €l resto de trabajadoras por el mero hecho
de estar delante del publico, es decir, por razones estéticas o de sim-
ple convencién social, puesto que en determinadas zonas la restau-
racion es servida mayoritariamente por camareras.

Lamovilidad funcional puede realizarse dentro del grupo profe-
siona o categoria equivaente, incluso cabe la posibilidad de que ante
lafalta de puesto adecuado aquéllatengalugar en otro grupo distin-
to. En consecuencia, la limitacion de lamovilidad de la trabajadora
por el convenio colectivo a su grupo profesional ¥ resultailegal en
aquellos casos que existan otros puestos de trabajo o funciones ade-
cuados en grupos o categorias diferentes.

Alternativamente a cambio de puesto o funcién, algin convenio
establece la posibilidad de que |a trabajadora pueda reducir su jor-
nada como medida preventiva con la correspondiente reduccion sala-
rial 8. Se trata de una solucion que afecta d derecho de latrabajadora
alaproteccién de la maternidad en la medida que se configure como
el Unico recurso, puesto que hace recaer sobre la trabajadora el coste
de la proteccion en contrade lo dispuesto en laLPRL (art. 14.5), ya
gue la reduccion de la jornada a un nivel que sea tolerable para la
salud de la trabajadora determina una reduccion salarial e impide
aplicar otras soluciones.

Un problema no resuelto por la LPRL, y gque constituye una
falta de adaptacion de la normativa comunitaria, es el relativo alos
supuestos de imposibilidad de cambio de puesto de trabgjo o funcién
por lainexistencia de otro a que pueda destinarse a la trabajadora
embarazada y sus derechos econdmicos. La solucion adoptada por
alguin convenio vincula esta situacion de la trabajadora con la Inca-
pacidad Temporal, reconociéndole el derecho a percibir el cien por
cien de su salario rea por razén de embarazo. Solucién favorable

% CCH Navarra, articulo 14; CCP GuipUzcoa, articulo 22, que reconoce también el
derecho del empresario de exigir alatrabajadora embarazada certificacion médica sobre
su estado de gestacion.

87 CCH Cantabria, articulo 26.

38 CCH Baleares, articulo 34.
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paralatrabajadora, gue no ve mermados sus derechos econdmicos,
pero condicionada a que € Médico del Sistema Publico de Salud
facilite el correspondiente parte de baja®, adiferenciadelo previsto
en algun otro convenio que equipara esta situacion al régimen gene-
ral previsto paralalncapacidad Temporal, de modo que los derechos
econdémicos se limitan a un complemento de naturaleza extrasalarial
y que acanza aladiferencia entre la prestacion de seguridad socia y
el cien por cien del salario convenio .

Dentro del grupo de trabajadores sensibles a determinados ries-
gos se encuentran los trabajadores discapacitados, para los que la
normativa preventiva establece la prohibicién de emplearlos en pues-
tos de trabajo que generen alguna situacion de peligro y garantiza
una proteccion adaptada a sus circunstancias particulares. La nego-
ciacién colectiva contempla de forma marginal esta realidad y solo
desde una perspectiva del empleo para cubrir la cuota de reserva de
empleo para los trabajadores minusvalidos, establecer un derecho
preferente de ocupacion o garantizar |la movilidad funcional 4.

Finalmente, los trabajadores menores constituyen un grupo de
especial proteccion dentro de la normativa sobre prevencion de ries-
gos laborales y alos que algunos convenios colectivos dispensan su
atencion. La prohibicion de utilizar determinados equipos 0 maqui-
nas de suyo peligrosas esta prevista en €l Decreto de 26 de julio de
1957. Sin embargo, la negociacion colectivano estan rigurosa con la
utilizacion de determinadas méqguinas picadoras, serradoras, corta-
doras o trituradoras utilizadas en hosteleria por los trabajadores
menores porgue no establece prohibiciones absolutas, en su lugar se
emplean expresiones como «se recomienda que los menores de die-
ciocho afios no utilicen» 0 se autoriza su utilizacion «para favorecer
el aprendizaje» bajo la supervision de una persona capacitada“®?, o
bien dicha prohibicion se establece Unicamente paralos menores de
diecisiete afios, excluyendo a los trabajadores menores y mayores de
dicha edad*®, regulaciones que constituyen unaviolacién de las dis-
posiciones en materia preventiva. Incluso no faltan (salvo errata)

3% CCP Cordoba, articulo 42.

4 CCP Huelva, articulos 31y 14.

4 CCH Baleares, articulo 34; CCP Guipuzcoa, articulo 55.

4 CCH Madrid Hoteles, articulo 35.a); CCH Madrid Restaurantes, articulo 43.a);
CCE Hotel Wellington, S. A., articulo 42.8); CCE Hotelera El Carmen (Hotel Castellana
Intercontinental), articulo 46.a).

4 CCP Cordoba, articulo 49.3.
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clausulas tan disparatadas como manifiestamente ilegales que prohi-
ben la utilizacién de tales maquinas a los menores de dieciséis
afios “.

6. OTRASCLAUSULASEN MATERIA PREVENTIVA

El resto de cldusulas contenidas en los convenios se refieren a
riesgos especificos; salidas de emergencia; ropa de trabajo; aoja-
miento y manutencion; riesgo grave e inminente; trabajos toxicos,
penosos o paligrosos; riesgo grave; aseo personal v, en fin, al seguro
de accidentes. Respecto de este Ultimo conviene hacer un pequefio
comentario, por la repercusion que tiene su inclusiéon dentro del
ambito de la prevencion de riesgos laborales. Muchos de |os conve-
nios colectivos analizados incluyen una cldusula de carécter social en
virtud de lacual & empresario esta obligado a suscribir una pdlizade
seguro para atender la cobertura de indemnizaciones, entre las que se
encuentran las derivadas de accidente de trabajo. Hay que poner de
relieve que la normativa preventiva incluye entre los principios de la
accion preventivala posibilidad de que las empresas puedan concer-
tar operaciones de seguro a favor de sus trabajadores que tengan
como finalidad la prevision de riesgos derivados del trabajo (art.
15.5 LPRL), criterio que ha debido seguir e CCP Toledo paraincluir
sisteméticamente dicha clausula dentro del bloque regulador de la
seguridad y salud en €l trabagjo.

4“4 CCP Médlilla, articulo 39.a).



XIll. FORMACION PROFESIONAL

Laformacion profesional constituye un elemento importante en
la gestion de los recursos humanos en todos |os sectores de actividad;
pero en el ambito de la hosteleria reviste unos perfiles particulares
por su pertenencia al sector servicios, en el que laprofesionalidad y
laformacion constituyen un valor afiadido en la prestacion labora vy,
en definitiva, en la satisfaccion de los usuarios y clientes.

Laformacion profesional continua en la empresa es también un
instrumento que se vincula alaflexibilidad interna como un meca-
nismo de adaptacion cualitativa que permite y garantiza una mayor
movilidad funcional del trabajador, alavez que puede ser un instru-
mento para iniciar o consolidar trayectorias profesionales. Esta
opcion de flexibilidad cualitativafuncional esta presente en el AINC
COmMOo mecanismo para superar las limitaciones que suponen las exi-
gencias de idoneidad de las tareas correspondientes a cada puesto o
funcién y garantizar la movilidad funcional de los trabajadores
mediante la realizacién de «procesos simples de formacion y adap-
tacion» (Apartado 1V, 3°). Pero laformacion se contempla también
en relacion con los efectos y posibilidades que brinda el |1 Acuerdo
Nacional de Formacién Continua (11 ANFC), de ahi que e AINC
haga una llamada a |as unidades de negociacion inferiores para que
se adhieran a mismo para poder beneficiarse de las posibilidades que
ofrece, ala vez que recuerda la obligacion de constituir en dichos
ambitos los correspondientes 6rganos (Apartado 1V, 13°) y desarro-
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llar las correspondientes acciones, pudiendo acogerse a ellas los
procesos de formacién o cualificacion para hacer efectivala movili-
dad funcional.

La necesidad de constituir las correspondientes comisiones de
formacién deriva del establecimiento por e 11 ANFC de las denomi-
nadas comisiones paritarias «sectoriales» que deberan establecerse
mediante convenios colectivos sectoriales 0 a través de acuerdos
especificos de formacion continda (art. 10), criterio que se ve refor-
zado por €l propio Il ANFC que introduce una clausula obligacional
en virtud de la cual |os entes asociados, federados o confederados a
las organizaciones firmantes vienen obligados a respetar el conteni-
do en su totalidad e insertarlo en |os respectivos convenios (DF, pri-
mera), clausula que pretende garantizar su aplicacion uniforme.

El ALEH no es gjeno a esta materiay ha sufrido, precisamente,
una modificacion de su articulado para incorporar la nueva regula
cion del 11 ANFC, prevision contenida en la Disposicién Transitoria
Segunda del ALEH y que ha sido adaptada e incorporada mediante
acuerdo de la Comision Peritaria de 9 de abril de 1997.

El ALEH recoge en su articulo 21 los principios inspiradores de
laformacion profesional tal como han sido formulados por las partes
negociadorasy que, de forma resumida, se concretan en reconocer en
ella un factor de competitividad del sector, pero también como un
instrumento de «modernizacion y consolidacion» ya que permite la
adaptacion del personal, a la vez que constituye un vehiculo de
mejora de las condiciones de viday trabgjo. El plan formativo para el
sector de hosteleria trata de dar respuesta a una serie de necesidades
gue derivan tanto de laintegracion en Europa, en orden ala equipa
racion y homologacion de las cudlificaciones profesionales, como de
las necesidades de formacion del sector detectadas de |os estudios
gue, con caracter permanente, se realicen con participacién de los
interlocutores sociales y de las diferentes Administraciones publicas.
Por otra parte, se insiste en una serie de actuaciones de distinta natu-
raleza, entre ellas la financiacion y el fomento de |as acciones for-
mativas, facilitar la insercion laboral de los alumnos de formacion
profesional y regular las practicas en alternancia. Los criterios justi-
ficativos de una accion en materia formativa se repiten en € acuerdo
delaComision Paritariade 9 de abril de 1997, por €l que se estable-
ce el Acuerdo Sectorial Estatal de Formacion Continua en el Sector
de Hosteleria (AFCH), que modificalos articulos 22 a 34 del ALEH
y seincorporan aéste.
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Laformacion continua se sigue definiendo en el AFCH con idén-
ticos términos (art. 22), atendiendo a la finalidad de la propia for-
macion: la mejora de las cualificaciones y la recualificacion profe-
sional, asi como a las acciones formativas dirigidas atal fin que se
adopten conforme al propio AFCH o del 11 ANFC, y buscando la
compatibilidad entre los intereses en juego de la empresa (competi-
tividad) y del trabajador (laformacién individual).

Un aspecto que presenta una regulacion novedosa se refiere ala
concurrencia entre convenios. Frente alaregla contenidaen € articu-
lo 10 ALEH, que establece la prohibicién de negociar la formacion
continua en ambitos inferiores y remitiendo a las reglas de concu-
rrencia del articulo 84 del LET, € articulo 23 atribuye al AFCH la
natural eza de acuerdo o convenio colectivo regulador de la estructu-
ra de la negociacion colectiva en materia de formacion continua?, de
modo que las situaciones concurrenciales se resuelven mediante la
aplicacion del AFCH puesto que la concurrencia «con otros instru-
mentos contractuales de distinto &mbito que estén en vigor o que
puedan negociarse en € futuro se resolverd reconociendo a aquél pri-
mera preferencia aplicativa durante toda su vigencia». Larazon de
esta regulacion tal vez haya que buscarlaen que el ALEH establece
la regla de concurrencia sobre la base de considerar la competencia
exclusivaen laregulacion de las materias contenidas en el articulo 84
LET.Y, sin embargo, laformacién profesional no aparece en e cata
logo de materias de dicho articulo, por lo que puede eludirse por las
unidades inferiores las reglas establecidas por €l ALEH con lasimple
negociacion de un régimen distinto en materia de formacion conti-
nua. Sin embargo, nada impide que estas unidades de negociacion no
se acojan al AFCH y desarrollen otras acciones formativas utilizando
vias o procedimientos distintos, puesto que asi o reconoce € propio
Il ANFC en su articulo 3, parrafo segundo.

La solucién adoptada que permite aplicar las reglas de concu-
rrencia para los convenios col ectivos «que estén en vigor o que pue-
dan negociarse en el futuro» resulta algo forzaday plantea dudas de
legalidad por lo expuesto. Ademés, existe alguna referencia a otro
marco normativo: Acuerdo Vasco de Formacion Continua? que elude

1 Articulo 23.1 «Al amparo de |o prevenido en €l articulo 83.2 del Estatuto de los
Trabajadores, en relacion con e parrafo primero del articulo 84 de ese mismo texto
legal, los supuestos de concurrencia del presente Acuerdo con otros instrumentos con-
tractuales colectivos (acuerdos, convenios o pactos) de distinto &mbito se substanciaran
aplicando lo establecido en el presente articul 0.

2 CCP Alava, articulo 33.
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la aplicacion del AFCH. Y la existencia de éstos u otros posibles
Acuerdos es reconocida por laOM de 27 de mayo de 1997, regula-
dora de la concesién de ayudas a la formacion continua, y no des-
carta lafinanciacién de acciones formativas emprendidas al amparo
de Acuerdos de carécter interprofesional y territorial, exigiendo
Unciamente que se rijan por los principios contenidos en € 11 Acuer-
do Tripartito de Formaciéon Continua 'y por los de cooperacion y
coordinacion para garantizar unamayor eficaciay unamejor aplica-
cion de los recursos (DA Quinta).

La adopcion de esta regla de concurrencia por la Comision pari-
taria plantea un problema adicional. En efecto, laDT Segunda del
ALEH prevé alaaplicacion transitoriadel régimen juridico de lafor-
macion continua (que tiene su origen en & | ANFC) hasta el 31 de
diciembre de 1996, y deja abierta la posibilidad de incorporar a
ALEH la nueva regulacién que sobre esta materia a cancen las partes
negociadoras, materializado en €l 11 ANFC. Pero laintervencion dela
Comision paritaria para adaptar e incorporar €l |1 ANFC excede del
marco competencial gque tiene atribuido en €l articulo 9 ALEH, ya
gue a dar una nuevaregulacién al articulo 23 la Comisién paritaria
esta asumiendo funciones mas ala de la simple adaptacion y que
corresponden ala Comisién negociadora porque se afectad articulo
10 ALEH que regulalaregla de concurrencia con carécter general.

En todo caso, la concurrencia de convenios es mas aparente que
real —salvo en ambitos de actuacion de sindicatos no firmantes del 1
ANFC no vinculados por la clausula obligacional, es decir, los sin-
dicatos ELA-STV y LAB, que operaen la Comunidad Auténoma del
Pais Vasco y también en Navarra—, ya que para poder acogerse ala
financiacion de acciones formativas y a los permisos de formacion
retribuidos en el sector de hostel eria es condicién necesaria cumplir
con las exigencias establecidas en el AFCH, puesto que es el Unico
instrumento colectivo habilitado por e |1 ANFC parainstrumentar las
iniciativas de formacion.

Por lo que toca a los contenidos regulados, el AFCH regula la
composicién de la Comisién Paritaria Sectorial de Formacion 'y las
reglas para adoptar validamente los acuerdos, asi como sus funcio-
nes. Laformacion profesiona se articula en torno a dos blogques. Por
un lado, se regulan los planes de formacién, tanto de empresa como
agrupados, aunque no falta alguna referencia alos planes sectoriales
de interés comun, y, por otro, los permisos individuales de forma
cion, regulacion que no difiere sustancialmente, salvo en aguellos
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aspectos exigidos por lanuevaredaccion del |1 ANFC.

No faltan convenios colectivos de ambito inferior que abordan la
formacién desde distintos aspectos, aunque la formacién profesional
regulada en el ALEH esta presente en muchos casos por su aplica-
cién supletoria® o por laremision, de forma genérica, alos acuerdos
alcanzados en el marco del FORCEM 4.

En los convenios colectivos se recogen clausulas que facilitan la
asistencia a cursos de formacion profesional mediante la considera-
cién del tiempo de formacién como tiempo de trabajo retribuido®, o
se dispone de un nimero de horas o dias al afio paralaasistenciaa
cursos de reciclagje profesional 8. La participacion en los cursos se
sujeta ala existencia de mutuo acuerdo entre laempresay los traba-
jadores interesados’, aunque existen permisos de formacién que se
configuran como un derecho del trabajador si concurren determina-
das circunstancias®, y a correspondiente aprovechamiento del mismo
9. Como € trabgjador ademas de percibir sus retribuciones recibe una
formacion que se integra en su patrimonio profesional, algunos con-
venios establecen una especie de cladusula de permanencia, de forma
gue s € trabgjador causa baja voluntaria en la empresa puede ver
reducida de laliquidacion el importe correspondiente a las licencias
retribuidas o la prima percibida’®. Por otra parte, larealizacion de los

3 CCH Adturias, articulo 7; CCH Cantabria, articulo 43; CCH LaRioja Hoteles, DA
4% CCH Madrid Hoteles, DA 2% CCH Madrid Restaurantes DA 7%, CCP Albacete,
articulo 6; CCP Almeria, articulo 76; CCP Badajoz, articulo 47; CCP Céaceres, articulo
21; CCP Ceuta; CCP Ciudad real, articulo 44; CCP Cérdoba, articulo 7; CCP Cuenca,
DA; CCP Huelva, DF 1% CCP Huesca, articulo 37; CCP Jaén, DA; CCP Las Padmas, DA
3% CCP Médlilla, articulo 42; CCP Segovia, articulo 22; CCP Sevilla, DF; CCP Soria,
articulo 26; CCP Toledo, articulo 23; CCE Inmotel, S. A. (Hotel MeliaMadrid), DF; CCE
Tryp, S. A. (Hotel Albayzin, DA 13 (Hotel Mariapita, DF 1% (Hotel ReinaVictoria, DF
13 (Hotel Fénix, DF 13) (Complejo Centro norte, DF 1%); CCE Hotel Wellington, S. A.,
DF 1% CCE Maresto S. A: (Hotel Conquistador), DF 1% CCE Serviciosy Desarrollos
turisticos, S. A. (Hotel Sto. Domingo), articulo 28; CCE Hotelera del Carmen, S. A:
(Hotel Castellana Intercontinental), DF 3% CCE Inhotel, S. A., DF 1% CCE Hotel Prin-
cipe Pio, S. A., DF 1% CCE Comunidad Hotelera ED-A7-AZCA DF; CCE Comidas
RépidasEl Ledn, S. A., articulo 8.

4 CCP Leon, articulo 29; CCP Mélaga, articulo 52.

5 CCH Asturias, articulo 36; CCP Sevilla, articulo 27, aunque lo condiciona al
ofrecimiento de la formacién por el empresario.

6 CCH Navarra, articulo 28; CCP Castell6n, articulo 28; CCP Cuenca, articulo 22;
CCP Guiplzcoa, articulo 51.

7 CCH Asturias, articulo 36.

8 CCPVaencia, articulo 45.

9 CCH Asturias, articulo 36; CCP Cuenca, articulo 22.
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cursos puede tener un efecto incentivador para el trabajador cuando
se toma en consideracion como mérito a efectos de ascensosy pro-
mocion de vacantes!, o bien seincentivalareaizacion de determi-
nados cursos mediante un plus o «prima de formacién»? 0 se sujeta
su concesion cuando la formacion se realiza fuera del horario de
trabajo .

L as actuaciones en materia formativa de convenios que incluyen
regulaciones anteriores a la modificacion del ANFC o ALEH se
canalizan basicamente a través de la Comision paritaria'® o de
«Comisiones de formaci6n», que estén integradas por 1os miembros
de la Comision paritaria®® o en lamisma proporcion 8, y tienen atri-
buidas funciones diversas en esta materia: impulsar laformacion, ela
borar el Plan de formacion y definir los contenidos formativos y
gestionar y distribuir los recursos econémicos. Igual criterio siguen
aquellos convenios que, vigente el ALEH tanto en su redaccién ini-
cial como en la modificada, asumen el || ANFC atribuyendo a la
Comision paritariala aplicacion del Acuerdo en su respectivo ambi-
tol’. Por otra parte, el CCP Guiplzcoa establece una regulacion
especifica en materia de formacion continua, creando, por un lado,
una Comision paritaria especifica que asume las funciones de pro-
mover laformacién y de informar los planes sectoriales'y, por otro, €
establecimiento de una Comision paritaria de empresa, integrada
por la direccion y por los representantes de los trabajadores, y en
defecto de éstos, cuando la empresa no cuente con representacion, la
Comision paritaria de formacién continua asumira las funciones
informativas. Estas comisiones de empresa determinan las licencias
y las compensaciones (art. 52). Finalmente, a la mesa negociadora
permanente le corresponde la realizacién de estudios sobre forma-
cion profesional continua (DT 59

10 CCP Guipuzcoa, articulo 51; CCP Teruel, articulo 31; CCP Valencia, articulo 45;
CCE Hotel Hamilton, S. A., articulo 26; CCE Hoteles Barcel6, S. A. (Hotel Pueblo
Ibiza, articulo 26) (Hotel Pueblo Menorca, articulo 26).

11 CCP Cordoba, articulo 11; CCP Guipuzcoa, articulo 51.

12 CCP Huesca, articulo 37; CCE Hotel Principe Pio, S. A., articulo 22.

13 CCP Teruel, articulo 31.

14 CCP Burgos, articulo 29; CCP Cédiz, articulo 45.

5 CCH Baleares, DA 62

16 CCH Catalufia, articulo 46.

17 CCH LaRioja Restaurantes, DA 2% CCP Castellon, articulo 34y 24; CCP Méli-
Ila, articulo 42; CCP Orense, DA 11% CCP Sta. Cruz de Tenerife, articulo 46 y Acta de
constitucién de la Comision paritaria (BOP 8-8-97); CCP Valencia, articulo 46.
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En cambio, otros convenios, de acuerdo con la nueva regulacion
del AFCH, atribuyen Unicamente ala Comision paritaria la determi-
nacion de las necesidades formativas y su canalizacion, seglin corres-
ponda, ala Comisién Mixta Estatal o ala Comision Paritaria Secto-
rial de Formacién de Hosteleria®®, lainiciacion de las gestiones para
realizar cursos*®, o le encomiendan actuaciones promocionales de la
formacion?, de fiscalizacion del cumplimiento de los criterios con-
tenidos en e ALEH y promover estudios, asi como funciones media-
doras en las discrepancias en los planes de empresa?. Esta Ultima
funcién podria colisionar con lo previsto en el articulo 33.c) ALEH,
gue atribuye a la Comision Paritaria Sectorial la resolucion de las
discrepancias con caracter preceptivo; pero no existe concurrencia
conflictivaen lamedida que la mediacion de la Comision paritaria es
voluntaria. Tampoco faltan convenios que establecen una comision
ad hoc cuya composicion y funciones seinspiraen el ALEH, pero su
principal funcién es coordinar con la Comision Paritaria Sectoria las
tareas y funciones encomendadas?. Por ultimo, agin convenio atri-
buye a su comision paritaria homologar los programas de cursos
organizados por entidades u organismos particulares a efectos de
obtener |os beneficios derivados de la realizacion de cursos de for-
macion profesional %.

En el ambito de empresa la formacién profesional se canaizaa
través de comisiones paritarias, integradas o elegidas por la repre-
sentacion legal de los trabajadores? y la empresa o por la propia
comisién negociadora®, teniendo entre sus funciones la presentacion
y aprobacion de los planes de formacion, incluidos aquellos paralos
gue lanormativa laboral se remita ala aprobacion por los érganos de
representacion de los trabajadores?. En ocasiones, el convenio atri-
buye al Comité de empresa una funcion de apoyo teniendo la pro-
pia empresa la competencia en el establecimiento de los planes?,

18 CCH LaRiojaHoteles, DA 42

19 CCP Céceres, articulo 7.€).

20 CCP Soria, articulo 26.

2L CCPAlicante, articulo 42.

2 CCH Madrid Hoteles, DA 2% CCH Madrid Restaurantes, DA 72

2 CCP Cuenca, articulo 22.

2 CCE Iber-Swiss Catering, S. A., articulo 32.

% CCE Touirn Europeo, S. A. (Hotel Gloria Palace).

% CCE Iber-Swiss Catering, S. A., articulo 32.

27 CCE Hotelera Sendra, S. A: (Hotel Astoria), articulo 21; CCE Empresa Aspa,
S. A. (Restaurante Hotel Astoria), articulo 21.
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asumiendo directamente el coste integro de los cursos de forma-
cion?,

Un aspecto institucional de gran importancia en laformacién es
contemplado por algun convenio: las Escuelas de formacién. En
este sentido, no faltan compromisos para impulsar su creacién?, o
crea una Comisién paritaria especifica a tal efecto para facilitar e
incentivar laformacion profesional en el sector hostelero con €l fin
de megjorar las cualificaciones y de evitar € intrusismo profesional .
También se acoge que la promocion y realizacién de estas escuelas
responda al principio del tripartitismo: Administraciones publicas,
sindicatos y asociaciones empresariales®.

Laformacion profesional continua tiene un desarrollo escaso y
dispar en la negociacién colectiva del sector. La gran mayoria de
convenios se remiten al ALEH, pero falta una articulacion entre los
distintos nivel es negociaes, aunque existen excepciones que exploran
una via basada en la coordinacion entre la Comision paritaria de
formacion provincial y la sectorial para avanzar en €l desarrollo de
las acciones formativas.

El ALEH no sblo regulalos aspectos sustantivos de la formacion
profesional continua; también disefia la estructura de la negociacion
colectiva articulando las competencias que en esta materia pueden
asumir los convenios de ambito inferior. En este sentido, 1os conve-
nios colectivosy los acuerdos de empresa pueden profundizar en el
gjercicio y régimen de los permisos de formacion y el grado de
aprovechamiento necesario para su disfrute dentro del marco defini-
doen e ALEH (art. 24.4). Esto significa que los convenios colectivas
podran complementar o desarrollar aspectos no contemplados en el
ambito sectorial, pero no modificar, a adzao alabga, losrequisitos
subjetivos, objetivos y demas circunstancias establecidas en el
ALEH.

2 CCE Hotel Hamilton, S. A., articulo 26; CCE Hoteles Barcel6, S. A. (Hotel Pue-
blo Ibiza, articulo 26) (Hotel Pueblo Menorca, articulo 26).

2 CCP Zamora, articulo 10.

%0 CCP Jaén, articulo 11.

31 CCH Madrid Hoteles, DA 2% CCH Madrid Restaurantes, DA 72



X1V. SEGURIDAD SOCIAL COMPLEMENTARIA

1. CONSIDERACIONES PREVIAS

No resulta arriesgado imputar a continuado proceso de revision
de nuestro Sistema de Seguridad Social 1a generacion de dificulta-
des para que lleguen determinadas medidas pactadas a |os conve-
nios como medidas de Seguridad Social complementaria. El reco-
nocimiento constitucional (art. 41 CE) del caracter libre de las
prestaciones complementarias, se ha traducido en la aparicion de
clausulas de diverso contenido que complementan las prestacio-
nes del Régimen Genera de la Seguridad Social. Estas se extienden
tanto a las mejoras determinadas por los articulos 39 y 191 a 194
del Texto Refundido de la Ley General de la Seguridad Socia de
1994, como alas que se instrumentan a través de la celebracion de
un contrato de seguro con una compafia mercantil, ya que lainter-
vencion de aquella no desvirtla el caracter de mejora voluntaria.
Las clausulas sobre Seguridad Social en los convenios estudiados
reparan, fundamentalmente, en €l establecimiento de complementos
a las prestaciones bésicas. Ademas de mejorar estas, amplian la
proteccion de las contingencias sociales, estableciendo requisitos
menos rigurosos para la adquisicion del derecho. Las contingencias
gue han experimentado una cobertura adicional més significativa
son la de incapacidad y lajubilacion®. También se recogen en las

1 Se pacta la obligacion de pdlizas con entidades aseguradoras que cubran deter-



226 Informesy Estudios

clausulas de los convenios col ectivos prestaciones complementarias
de jubilacién, instrumentadas a través de la Ley 8/1998, de 8 de
junio, de Planes y Fondos de pensiones. Una atencion especial se
presta también a los complementos de prestaciones que tienen
como marco de referencia la familia: las ayudas por matrimonio,
por hijos deficientes psiquicos y fisicos, y los auxilios por defun-
ciony viudedad.

2. LOS COMPLEMENTOS POR INCAPACIDAD TEMPORAL

Las previsiones relativas a complemento por incapacidad tem-
poral (IT), tanto la debida a accidente de trabajo y enfermedad pro-
fesional como la causada por enfermedad comun y accidente no
laboral, son las que acusan una notable heterogeneidad en laregula-
cion convencional sobre complementos de las prestaciones econé-
micas de la Seguridad Socid. Aln asi, existe cierto efecto de arrastre
en las clausulas de aquellos convenios que se inspiran en la derogada
Ordenanza de Hosteleria, algjandose, en cambio, otros convenios
de las mejoras obligatorias impuestas por aguella. A tal efecto, pro-
cede consignar que laderogada OTH establecia (art. 43) que, cuando
€l trabajo del enfermo se realizara por |os compafieros del mismo, y
siempre gque el primero acreditara seis meses de antigiiedad, se per-
cibiriael 100 por cien del saario fijo o garantizado por un periodo
maximo de doce meses; sin embargo, cuando no se le sustituyera por
los comparieros de trabgjo, la proteccion al 100 por cien durante la
incapacidad temporal no se le reconocia hasta € octavo diade bajay
sblo durante un mes, exigiéndose, ademas, que acreditara una anti-
gliedad de diez afos. Esta regulacion se continla recogiendo en un
buen nimero de convenios sectoriales?.

Otros CCP que regulan la mejora de la Seguridad Social Com-
plementaria por incapacidad temporal establecen una duracion maxi-
ma de 12 meses?; finalmente, en un tercer grupo de convenios sec-
toriales no se establece limite de tiempo“. En el @mbito empresarial,

minados riesgos de la vida del trabajador y que cubren las mejoras voluntarias por inca-
pacidad y muerte.

2 Siguen el modelo de la derogada Ordenanzalos CCH Cantabria; CCP de Alican-
te; CCP Badajoz; CCP Burgos; CCP Cérdoba; CCP Ledn; CCP Mdaga; CCP Médlilla;
CCP Pontevedra; CCP Salamanca; CCP Santa Cruz de Tenerife; CCP Sevilla

3 CCH Baleares, CCP Badgjoz; CCP Cérdoba; CCP Jaén; CCP La Corufia; CCP
Meélilla; CCP Santa Cruz de Tenerife; CCP Sevilla; CCP Las Palmas; CCP Palencia.
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la duracién méxima de este tipo de complemento va de los seis
meses® a los doce meses®, ampliandola algunos hasta los 15 meses
(CCE Comunidad de Bienes de Explotacién, Hotel Diana) y los 18
meses (CCE Trip, SA.)".

Debido alos problemas planteados por la reforma en materia de
Seguridad Social con respecto a pago del cuarto diaa decimoquin-
to por enfermedad comin a cargo del empresario &, no se comple-
mentan todos los dias de incapacidad temporal por enfermedad
comin®. No obstante, extienden el complemento a todos los dias de
enfermedad comun, aunque el trabajador no sea sustituido, los CCP
de Mdlagay CCP Mélilla. En los supuestos de accidente de trabajo,
se establece e complemento desde el primer dia, equiparando la
proteccion a la de los supuestos de hospitalizacion o de interven-
cién quirdrgica en algunos convenios'®. La mejora por incapacidad
temporal no es automatica a partir del parte de bagjadel médico de los
servicios del INSALUD, exigiéndose de ordinario que transcurra un
periodo de espera o un periodo minimo de baja por la enfermedad 2.

4 CCH Cantabria; CCH Madrid (Hoteles); CCH Murcia; CCH Navarra; CCP Alba
cete; CCP Avila; CCP Céceres; CCP Ciudad Real; CCP Cérdoba; CCP Guadalgjara;
CCP Huelva; CCP Ledn; CCP Lugo; CCP Mélaga; CCP Pontevedra; CCP Salamanca;
CCP Segovia; CCP Soria; CCP Vizcaya; CCP Zamora.

5 CCE Trip, S. A. (Hotel Maria Pita) y CCE Tourin Europeo, S. A. (Hotel Gloria
Palace).

6 CCETrip, S. A. (Hotel Albayzin, Hotel Gran Via, Hotel Fénix, Hotel Presidente);
CCE Hoteles y Edificio, S. A. (Hotel Los Llanos); CCE Hotel Asturias, S. L.; CCE
Serviciosy Desarrollos Turisticos, S. A.,(Hotel Santo Domingo); CCE Hotel Peregrino,
S. L.; CCE Hotel Avenida Palace, S. L.; CCE Promociones Eurobuilding S. A. y CCE
Restaurante Isabel Ulloa San Mamed.

7 En el supuesto de que se superen los 12 meses, € CCE Trip, S. A.(Hotel Gran
Via) se pasaacobrar €l 75 por ciento.

8 Sobre este tema en € sector, Vid. la STSJ de Madrid de 14 de julio de 1995(Colex
Data).
¢ En el CCP de Badajoz se protege desde el 7° diadelabajacon el 100y desde el
8° diasi € trabajador es sustituido; en CCP de Cantabria desde el dia 16, si no es susti-
tuido el trabajador; en el CCP Pontevedra desde el 21 primer dia; en el CCP Sevillatam-
bién desde el 21 dia, igual que en el CCP de Santa Cruz de Tenerife si el trabajador es
sustituido.

10 Por accidente de trabajo, los CCH Baleares; CCH Madrid (hoteles); CCP Alba-
cete; CCP Badajoz; CCP Cérdoba; CCP Palencia; CCP Santa Cruz de Tenerife; CCP
Segovia solo recoge este supuesto de mejora por accidente de trabajo, mientras que en los
casos de hospitalizacion e intervencién quirdrgica desde el primer dig, igual que Médaga
y Mélilla, sdlo paga 30 dias por hospitalizacion.

11 Los CCP. de Almeria(10° dia); CCP Badajoz (en €l 8° dia); CCP Cérdoba, CCP
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Varios son los convenios que exigen una serie de requisitos, de
caracter objetivo y subjetivo, en claro paralelismo con € articulo
43 de la OTH. En relacién a los requisitos subjetivos, se exige una
antigliedad de seis meses*? si € trabajador es sustituido. Los requi-
sitos de caréacter objetivo basicamente se circunscriben a supuesto de
gue la funcién desempefiada por €l trabajador en situacién de inca
pacidad temporal sea realizada por €l resto de la plantilla, es decir,
gue no sea sustituido por otro trabajador con caréacter interino 3. En
algunos convenios se pacta unamejoradistinta s € trabajador es sus-
tituido, ademés de exigirse una determinada antigiiedad *4. En deter-
minados convenios se afiaden otros requisitos subjetivos que condi-
cionan la prestacion complementaria: que el trabajador no haya cau-
sado baja por incapacidad temporal en los doce meses anteriores %5, y
gue €l ratio de baja del centro detrabajo a que pertenece el trabaja-
dor en incapacidad temporal no supere el 4 por ciento del indice de
ausencias del trabajador en los doce meses anteriores 6. EI mismo
requisito a nivel individual aparece aparecen también en el CCE de
Empresa Maresto, S.A. (Hotel Conquistador), para complementar los
supuestos de incapacidad temporal de duracion inferior a treinta
dias, estableciendo un indice de absentismo inferior a 5 por ciento.
Esta prevision también se recoge en el CCE de | ber-Swiss Catering
S. A. pero € nivel de absentismo se pactaanivel colectivoy del cen-
tro de trabajo, no pudiendo rebasar € 3 por ciento de las jornadas. En
general, en los convenios de &mbito empresarial, la exigencia de
requisitos previos parala percepcion de prestaciones complementa-
rias por incapacidad tempora no es tan frecuente ni profusa como en
los convenios de ambito supraempresarial .

Palencia, CCE NH Hoteles, S. A. (Hotel Villa de Bilbao) 8 dias. Dicho periodo se redu-
ce alostres dias, confirmando la regulacién positiva para los supuestos de enfermedad
comun sin hospitalizacion, en los CCH Madrid (hoteles); CCP de Jaén; CCH Soria;
CCE deTrip S. A. (Hotel Maria Pita); CCE Hotel Wellington, S. A. Finalmente, el CCE
del Hotel Principe Pio, S. A., exige que la | T tenga una «duracion superior atreinta dias».

12 CCP Cérdoba; CCP Méaga; CCP Pontevedra.

13 Prevision que hacen los CCH Cantabria; CCP de Badajoz; CCP Cérdoba; CCP
Ledn; CCP Mdaga; CCP Mdlilla; CCP Pontevedra; CCP Salamanca; CCP Santa Cruz de
Tenerife; CCP Sevilla

14 En el CCP de Badajoz; CCP Cérdoba; CCP Sevilla se exigen 10 afios. En los
CCH Cantabriay CCP Mélilla, 5 afios.

5 CCP de Cantabria.

16 En CCH de Baeares en su articulo 39 condiciona el pago de lamejoraaun nivel
de ausencias.

17 El requisito de la antigliedad sdlo aparece previsto en los CCE de Tourin Europeo,
S. A. (Hotel Gloria Palace); CCE Promotora Hotelera Canaria, S. A. (Hotel Guayarmina
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Sobre la prestacion econdmica derivada de laincapacidad tempo-
ral, se establece un incremento que atiende a la diferencia entre la
prestacion de la Seguridad Socia y los salarios percibidos, s bien, en
algunos convenios no se reflgja expresamente, y 1o que se hace es
complementar la prestacién del Sistema de la Seguridad Socia direc-
tamente. En & primer caso, la cuantiadel complemento para alcanzar
el cien por cien de una cantidad, depende del médul o variable consti-
tuido por el «salario o retribuciones» '8, «salario de convenio» *°,
«salario base» ? 0 «salario real» 2. A veces, se establece un acerca-
miento mas real a lo que € trabagjador cobra en activo y se suman
determinados complementos, como el de antigiiedad %, aunque no
siempre se percibe e 100% del complemento?. En otros convenios al
salario base se aflade & complemento de manutencion y alojamiento,

Princess); CEE Empresa Maresto, S. A., (Hotel Conquistador), que exigen una antigiie-
dad de seis meses. Del mismo modo en el CCP Hocasa, (Hotel Don Miguel) remiteala
ordenanza derogadayy, por tanto, establece |os seis meses de antigtiedad.

18 CCH Baleares; CCH Catalufia; CCH La Rioja (salario del mes anterior); CCH
Murcia; CCP de Alava; CCP Badajoz; CCP Burgos; EI CCP Corufia (salario garantiza-
do); también, CCP Ciudad Real, CCP Huelva, CCP Ledn, CCP Médaga, CCP Médlilla,
CCE Tourin Europeo S. A.(Hotel Gloria Palace),.CCE Hotel Puente Real, CCE Servicios
y desarrollos Turisticos (Hotel Santo Domingo), CCE Hotelerael Carmen, S. A., (Hotel
Castellana Intercontinental), CCE Hotel Principe Pio, CCE Eurobuilding S. A. CCE
Serhogar, S. L., (Cafeteria Hospital Virgen de la Luz de Cuenca).

1 CCH Cantabria; CCH Madrid (Hoteles); CCP Melilla; CCP Orense; CCP Pon-
tevedra; CCP Sevilla; CCP Zamora; CCE Hotel Peregrino S. L.; CCE Hoteles Sendra,
(Hotel Astoria Palace); CCE Hotel Asturias S. L.; CCE Hotelesy Edificios, S. A. (Hotel
los Llanos).

20 CCP Cordoba; CCP Jaén; CCP Segovia; CCP Sevilla (Salario base convenio).

2 CCH Asturias; CCH Murcia; CCP Avila; CCP Guipuzcoa (75%); CCP Huesca;
CCP Las Palmas; CCP Santa Cruz de Tenerife; CCP Toledo; CCP Vizcaya; CCP Zara-
goza; CCE Inmotel Inversiones S. A. (Hotel Melid) salario real del Ultimo mes, CCE
Empresa Maresto, (Hotel Conquistador); CCE Menorca Pueblo S. A. (Hotel Pueblo
Menorca ); CCE Hoteles Barcel6, S. A. (Hotel Barceld, Hotel Pueblo Ibiza,); CCE
Hotel Hamilton, S. A. Hocasa (Hotel Don Miguel); CEE NH Hoteles, (Hotel Villade Bil-
bao); CCE Hotel Conquistador, Hotel Arénzazu; CEE Inmotel, Inversiones, S. A., (Hotel
Melia Castilla); CCE Comunidad de Bienes de Explotacién (Hotel Diana); CCE Puerta
LasPalmas, S. L., (Cafeterias Hospital Princesa Cristing); CCE IberSwiss-Catering, S. A.

2 CCP deAlmeria, Hoteles Arrendados.

23 CCP Guipuzcoa, CCP Pontevedra 75% del complemento de antigtiedad.

2 CCPdeLaCorufia, CCE Parisiana S. A., (Hotel Atlantico), CCE Hotel Marbella
Club, CEE M. E. Isabel Ulloa Fernandez de San Mamed, (Restaurante Casa Roman). La
STSJde Madrid de 26 de junio de 1996, con respecto a convenio de Madrid no consi-
deraque debaincluirse en e complemento por IT el complemento de manutencion a tra-
tarse de un complemento que se percibe Gnicamente por dia trabajado (ColexData).
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0 los complementos de transporte, conservacion de prendas y noctur-
nidad .

En otros casos, se establece la mejora en el 100 por 100 de la
base de cotizacion, dependiendo de la contingencia de la cual se
deriva la Incapacidad Temporal %. Cémo limite del complemento
se fijan los devengos del Ultimo mes en algunos de los convenios de
hoteles de la empresa (Trip, S.AA., Hotd Gran Via, Centro Norte,
Hotel Fénix, Hotel ReinaVictoria).

Pese a tiempo transcurrido, en determinados convenios provin-
ciales se sigue utilizando parareferirse ala contingencia de incapa
cidad temporal la antigua expresion, incapacidad laboral transitoria?’.

3. FOMENTO DE LA PROTECCION A LA FAMILIA:
AYUDASA MATRIMONIO E HIJOS

3.1. Ayuda por matrimonioy dote matrimonial

Como resto de la cantidad a tanto alzado por matrimonio que
reconocia el Régimen General de la Seguridad Social %, todavia
aparece en algunos convenios esta ayuda. Se califica la cantidad
pactada como «subsidio», «ayuda», «premio» 0 «gratificacién» por
matrimonio?°. Son sus beneficiarios | as trabajadoras o trabajadores

% CCE Empresa Bilbao Hoteles (Hotel Arénzazu), CEE Hotel Peregrino S. A.

% CCP Albacete, CCP Ciudad Real, CCP Guadalgjara, CCP de Salamanca, CCP
Valencia, CEE Trip, S. A. (Hotel Maria Pita, Hotel Albayzin), CEE Restaurantes Emilio
Ferrando, S. L.

27 CCP Avila; CCP de Céceres, CCP Mélilla; CCP Palencia; CCP Pontevedra;
CCP Salamanca; CEE Promociones Eurobuilding, S. A.; CEE Hosteleria Puerta Palmas,
S. L. (Cafeteriay Comedor del Hospital Mixoerio).

% LaOrden de 28 de diciembre de 1966, que establecia normas para desarrollo de
las prestaciones de proteccion alafamiliaen el Régimen General de la Seguridad Social,
fue derogada por el RD 356/1991, de 15 de marzo. que desarrolla en materia de presta-
ciones por hijo acargo laLey 26/1990, de 20 de diciembre.

2 Se refieren los convenios CCH Murcia, CCH Madrid (restaurantes y hoteles),
CCP Alava, CCP Ceuta, CCP Huelva, CCP Jaén, CCP Mélilla, CCP Salamanca, CCP
Sevilla, CCP Soria, CEE Comunidad HoteleraAzca ED-A7, CEE Hotel Principe Pio, S.
A., CEE Inhotel, S. A., CEE Trip, S. A.,(Hotel Fénix, Hotel ReinaVictoria), CEE Hotel
Marbella Club, S. A., CEE Hotelera el Carmen, (Hotel Castellana Intercontinental),
CEE Serviciosy Desarrollos Turisticos, S. A. (Hotel Santo Domingo), CEE Comunidad
de bienes de explotacion, (Hotel Diana), CEE Hotel Wellington, S. A., CEE Inmotel
Inversiones, S. A.(Hotel Meliade Madrid).
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gue contraigan matrimonio, estableciéndose como condicién comun
en los convenios gque o recogen la exigencia de un minimo de anti-
guedad, que va desde un afio en €l CCP de Jaén, hastalos 5 afios del
CCE Hotel Wellington.

Junto a esta cantidad se regula en otros casos la dote por matri-
monio, que s bien parece un subsidio correspondiente a campo de la
Seguridad Social complementaria, se regula como una prestacion
gue cubre distintos fines. Se reconoce en distintos convenios pro-
vinciales®, debiéndose destacar su utilizacion como incentivo parala
extincion voluntaria del contrato de trabajo por parte del trabajador
(dimision) 3. El que esta cantidad se establezca sélo a favor de las
muijeres puede encubrir un trato discriminatorio, yaque si 1o busca-
do es que lamujer abandone €l trabajo, dificilmente se puede buscar
una razon objetiva que justifique el tratamiento més favorable res-
pecto de los hombres que van a contraer matrimonio. La mayor can-
tidad pactada para la dote, sin mediar extincién, es la del CCE del
Inmotel Inversiones, S. A. (Aparthotel Melia Castilla) con 125.000
ptas, exigiéndose dos afios de antigliedad en la empresa, y con la
obligacion de permanecer en ésta, como minimo, tres meses después
del matrimonio®.

3.2. Premio de natalidad

En las condiciones actuales de evolucion de la poblacion espa-
fiola, en la que no esté garantizada la reposicidn generacional y se ha
invertido la pirdmide de edades —l o que amenaza € mantenimiento
futuro del sistema de proteccion social— cuentan con razones adi-
cionales las medidas de ayuda a las cargas familiares. En los conve-
nios del sector se extienden las cldusulas en las que se pacta un plus
por los hijos nacidos durante la vigencia del contrato de trabajo, lo

%0 CCH de Madrid; CCH Murcia; CCP Almeria; CCP Céceres, CCP Huelva; CCP
Melilla; CCP Orense; CCP Soria.

81 En el CCP de Huelvaladote es de un mes de salario base més antigliedad, y si se
rescinde el contrato, de dos meses. En el CCP de Orense la dote es de una mensualidad
por afio de antigliedad con €l méximo de siete mensualidades si se rescinde el contrato
avisando con un afio de anticipacion. Pero se reconoce solo alas mujeres.

%2 Otros CCE que regulan esta clausula: Parisiana, S. A. (Hotel Atlantico); Hotel
Wellington, S. A.; Inmotel Inversiones S. A. (Hotel Melia Castilla); Servicios y Desa-
rrollos Turigticos, S. A. (Hotel Santo Domingo), TRIP, S. A. (Gran Hotel ReinaVictoria),
TRIP, S. A. (Hotel Fénix),y Comunidad HoteleraAzca Ed-A7.

3 CCP Alava; CCP Avila; CCP Ceuta; CCP de Jaén; CCP Sevilla; CCP Soria. En
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gue refuerza la selectiva asignacion por hijo a cargo del Régimen
General de la Seguridad Social. A tal fin, se reconoce €l derecho a
una cantidad a tanto alzado por nacimiento del hijo, siendo la maxi-
mala de 13.641 ptas en el CCP Jaén. En los convenios de empresa,
la cantidad méxima pactada es ladel CCE Comunidad de Bienes de
explotacién, (Hotel Diana), de 39.609 ptas.

3.3. Ayuda a hijos deficientes psiquicosy fisicos

Complementando las prestaciones por hijo a cargo (art. 180,
LGSS), y con independencia de la calificacion y la definicién de lo
gue se entiende por deficientes, y limitadas alos hijosy sdlo a éstos,
se reconocen en |os convenios colectivos de hosteleria unas deter-
minadas cantidades; asi, en el CCE de Promociones Eurobulding S.
A. establecen un plus de 18.035 ptas por mes, con derecho a perci-
birlo uno sdlo de los conyuges; en el CCE Inmotel Inversiones
S. A. (Hotel Melia Cadtilla), la asignacion es de 20.000 ptas men-
suales. Entre los convenios de ambito provincial se establece esta
ayudaen el CCP de Sevilla, con 10.588 ptas mensuales.

4. AUXILIO POR DEFUNCION O FALLECIMIENTO
Y VIUDEDAD

Estas clausulas convencionales tratan de complementar la desfa-
sada regulacion de la indemnizacion por fallecimiento que regula
para los casos de extincién por muerte natural del trabajador el,
todavia vigente, Decreto de 2 de marzo de 1944, estableciendo una
indemnizacién de quince dias del salario que teniareconocido en el
momento de lamuerte, y que se reconoce siempre que el difunto dgje
alguno de los parientes que se mencionan en aguella disposicion
(viuda, descendientes legitimos o0 natural es reconocidos menores de
18 afios o indtiles para el trabajo, hermanos huérfanos menores de
edad o ascendientes padres o incapacitados para € trabajo) 3. En

los CCE se pacta este premio de natalidad en CCE de C. Hotelera Azca ED-A7, CCE
Inhotel, S. A., CCE Hoteles Arrendados, (Hotel Puerto Bahia), CEE Comunidad de Bie-
nes de explotacion,(Hotel Diana).

3 Estetipo de ayuda aparece recogido en los CCH Asturias, CCH Cantabria, CCH
Madrid (Hoteles y Restaurantes), CCH Murcia CCP Avila, CCP La Corufia CCP Ledn,
CCP Lugo, CCP Guadalgjara, CCP Granada, CCP Huelva, CCP Huesca, CCP Mélilla,
CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP Segovia, CCP Zamora, CCP Valencia, CCP. de Zara-
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unos casos se habla de viudedad y en otros casos de ayuda por falle-
cimiento o defuncién. Con propiedad sblo es posible referirse ala
viudedad cuando lo que se paga es laayuda a conyuge del finado®.

Laformade calcular la cuantia del complemento de auxilio por
defuncion que se aflade a auxilio por defuncion del Régimen Gene-
ra (art. 173, LGSS), reviste distintas modalidades: desde |os conve-
nios que sefialan una cantidad a tanto alzado *, pasando por aguellos
otros que toman como indice una mensualidad®, o los que la cuan-
tifican en funcion de la antigliedad en la empresa®.

Por 1o que serefiere alos requisitos, que no aparecen especifica
dos en todos los convenios®, es frecuente que se exija una determi-
nada antigliedad “°, que suele oscilar entre los cinco afios, que es la
antigiiedad minimay los 15 afios. En algunos convenios el auxilio
por defuncidn se prorratea por los afios de antigtiedad, reconociendo

goza, y CCE de Parisiana, S. A. (Hotel Atlantico, Hotel Trip S. A.,(Hotel Presidente,
Hotel Maria Pita, Hotel Fénix, Hotel ReinaVictoria), CCE Hocasa, (Hotel Don Miguel),
CCE Inmotel Inversiones, S. A., (Hotel Melia Madrid), CCE Hotel Principe Pio, S. A.,
CCE Hoteles Arrendados, S. A. (Hotel Puerto Bahia), CCE Promotora Hotelera Canaria,
(Hotel Guayarmina Princess), CCE Club de Mar Mallorca, CCE Hotel Marbella Club,
Interbuilding Investment Company, B.V, (Hotel Torremolinos Beach Club), CCE Empre-
sa Maresto, (Hotel Conquistador), CCE Hotel Wellington, S. A.

% Asf en los CCH Asturias, CCP Albacete, CCP Huelva, CCP Lugo, CCP de
Zamora, CCE Parisiana S. A., (Hotel Atlantico), CCE Hocsa, (Hotel Don Miguel), CCE
Interbuilding Investment Company, B.V., (Hotel Torremolinos Beach Club). En el resto
de los convenios se habla de ayuda por defuncion.

% Cantidad a tanto alzado, CCH Madrid (hoteles y restaurantes. 118.840 ptas.,
CCE Inmotel Inversiones, S. A., (Hotel Melia Madrid) (243.708 ptas), CCE Hotel Prin-
cipe Pio, S. A., CCE HotelesArrendados, S. A.,(Hotel Puerto Bahia) 136.128 ptas. CCE
Trip S. A., (Hotel Fénix 115.960 ptas) CCE Hotel Wellington, S. A. 117.900 ptas).

3 CCH Asturias, CCP Avila, CCP Granada (para quien |e haya atendido), CCP
Guadalgjara, CCP Vaencia.

% CCP Albacete, CCP La Corufia, CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP Segovia,
CCP Zamora, CCP Zaragoza, CCE Parisiana S. A. (Hotel Atlantico), CCE Trip S. A.,
(Hotel Maria Pita), CCE HOCSA, (Hotel Don Miguel), CCE Hotel Marbella Club Hotel
S.A., CCE EmpresaMaresto, S. A. (Hotel Conquistador).

39 S6lo se entiende que los trabajadores fijos del CCE Promotora Hotelera Canaria,
S. A., (Hotel Guayarmina Princess) tienen derecho.

4 En e CCE de Hocsa, (Hotel Don Miguel), en el CCP de La Corufia, CCP Lugo,
CCP Santa Cruz de Tenerife, CCP Zaragoza, CEE Trip, S. A.(Hotel Maria Pita), CEE
Promotora Hotelera Canaria, S. A. (Hotel Guayarmina), CCE Interbuilding Investment
Company, B.V. (Hotel Torremolinos), CEE Empresa Maresto, S. A., (Hotel Conquista-
dor), con cinco afios una mensualidad, CCP Segovia, CCP Valencia, CEE Hotel Marbe-
|la Club, 10 afios, CEE Huelva, en el CCP de Zamora ayuda ala viuda (20 afios de anti-
guedad), CCP Albacete 4 afios, CCP Leon 15 afios.
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una cantidad por cada afio*. Sélo en e convenio de Lugo se exigela
edad minima de 55 afios del fallecido para que se reconozca el auxi-
lio a viudo/a.

Todos los convenios hacen mencién de una relacion de benefi-
ciarios, estableciéndose en algunos una prelacion en defecto de con-
yuge. En relacion a problema de las uniones de hecho, solo se men-
ciona también a compariero en e CCP de Médlilla. En el CCP de
Granada se reconoce también ala persona que haya atendido al tra-
bajador/a en la enfermedad a efectos de determinar e beneficiario del
subsidio.

5. LOSPREMIOS POR JUBILACION

Con distinta terminologia y contenido son muchos los conve-
nios que siguen recogiendo el premio por jubilacién previsto por €
articulo 90 de la derogada OTH. Los convenios que regulan este
tipo de premio condicionan su concesion a un previo requisito de
antigliedad minima, que oscilaentrelos5, 8, 10, 12, 15, 17, 18 6 20
anos. Una modalidad muy frecuente de establecimiento de este com-
plemento consiste en cuantificar el premio por los afios de perma-
nencia en la empresa“?. Otros convenios toman en consideracion la

4 Enel CCPdeA Corufia se establece la parte proporcional de seis dias por afio y
el CCE del Parisiana, S. A.(Hotel Atlantico) 6 dias por afio.

4 CCH Asturias; CCH Baleares; CCH Cantabria; CCH Madrid (Restaurantes y
Hoteles); CCP Albacete; CCP Avila; CCP Burgos, CCP Guiplizcoa; CCP Huelva (fide-
lidad en la empresa); CCP Jaén; CCP Leon; CCP Lugo; CCP Mélilla; CCP Palencig;
CCP Salamanca (jubilacién y jubilacion anticipada); CCP Santa Cruz de Tenerife; CCP
Segovia; CCP Teruel; CCP Vaencia (jubilacion forzosay anticipada); CCP Vizcaya; CCP
Zaragoza; CEE Parisiana S. A. (Hotel Atléntico); CEE Trip, S. A., (Hotel Presidente);
CEE Trip, S. A. (Hotel Albayzin); CEE Hocsa, (Hotel Don Miguel); CEE Inmotel Inver-
siones, S. A.(Hotel Melia Madrid); CEE Promociones Eurobuilding,S. A.; CCE Hotel
Principe Pio, S. A.; CEE Hotel Peregrino, S. A.; CEE Hotel Hamilton, S. A.; CE Inhotel,
S. A., Aparthotel Melia Cadtilla; CEE Hotel Adturias, S. L.;CEE Hotelesy Edificios, S. A.
(Hotel Los Llanos,); CEE Trip, S. A. (Hotel Centro Norte); CEE Trip, S. A. (Hotel Gran
Via): CEE Trip, S. A. (Hotel Fenix); CCEE Comunidad Hotelera Azca, ED-A7; CEE
Trip, S. A. (Hotel Menfis y Washington), CEE Menorca Pueblo, S. A., (Hotel Pueblo
Menorca); CEE Promotora Hotelera Canaria, S. A.(Hotel Guayarmina Princess), Hoteles
Barcel6, (Pueblo Ibiza,); CEE Club de Mar Mallorca; CEE Trip S. A. (Hotel ReinaVic-
toria); CCE Hotelerael Carmen, S. A. (Hotel Castellana Intercontinental); CEE Quekllyn
B.V, 9 (Hotel Puente Real); CEE Interbuilding Investment Company, B.V. (Hotel Torre-
molinos); CEE Comunidad de Bienes de Explotacion (Hotel Diana); CEE Hotel Welling-
ton, S. A.
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edad del trabagjador en el momento de lajubilacién, lo cual conduce
a utilizar este complemento como un incentivo para la jubilacién
anticipada. No obstante, constituye un premio de jubilacién“® cuan-
do se concede a trabajador por cesar en la actividad laboral y puede
pasar de inmediato ala situacién de jubilado percibiendo la presta-
cion del Sistema de la Seguridad Social. La cantidad maxima pacta-
da por jubilarse anticipadamente es la del CCE del Inthotel, S.
A.(Aparthotel Melia Castilla) con 15 mensualidades.

Determinados convenios equiparan, a efectos del premio de jubi-
lacién la incapacidad permanente en todos o alguno de sus grados,
con la primera, reconocen la misma ayuda por la extincion del con-
trato de trabajo en los dos casos*.

6. LOSPLANESY FONDOS DE PENSIONES

Se trata de un campo insuficientemente explorado por los con-
venios, sin duda por el escaso rodaje de lalegislacion® y la acen-
tuada rotacién de personal en € sector. Sélo el CCP de Valenciay los
CCE de Hotel Hamilton S. A., CEE Paradores Nacionaes de Espafia,
S. A., CCE Hoteles Barcelg, S. A.(Hotel Pueblo Ibiza), CEE Po-
devasa, (Hotel Pueblo Menorca), CEE Hotel Wellington, S. A,
(5.538 ptas de aportacion por la empresa por mes), Iberswiss Cate-
ring, S. A.“5, establecen un fondo de pensiones paralos trabajadores

4 Los CCPy CCE que tienen en consideracion la edad y la jubilacion anticipa-
da:CCH Baleares; CCH Navarra; CCH Madrid; CCP Albacete; CCP Burgos, CCP Gui-
puzcoa; CCP Palencia; CCP Salamanca; CCP Segovia; CCP Teruel; CCP Valencig;
CCP Vizcaya; CCP Zaragoza; CEE Trip, S. A. (Hotel Presidente); CEE Hotel Principe
Pio, S. A.; CEE Hotel Hamilton, S. A.; CEE Inhotel, S. A.; CEE Aparthotel Melia Cas-
tilla, (15 mensualidades. con 60 afios); CEE Hotel Asturias, S. L.; CEE Trip, S. A.
(Hotel Centro Norte, Hotel, Gran Via, Hotel Fénix), Hotelera Azca,, ED-A7, Hotel
Menfisy Washington, Hotel ReinaVictoria); CEE Hoteles Barcel6, (Hotel Pueblo 1biza);
CEE Club de Mar Mallorca; CCE Hotelera el Carmen, (Hotel Castellana Interconti-
nental); CEE Comunidad de Bienes de Explotacién, (Hotel Diana); CEE Hotel Welling-
ton, S. A.

4 En los CCE Madrid, CCP de Huelva, CCP Lugo, CCE Parisiana, S. A. (Hotel
Atléntico), CEE Hotel Asturias, S. L., CEE Trip S. A. (Hotel Centro Norte, Hotel Fénix,
Hotel Menfisy Washington).

% Un gemplo de lo expuesto se trataen la Circular 5-027 de 25 de mayo de 1998 de
laTesoreria General de la Seguridad Social, sobre el caracter no cotizable de las aporta-
ciones empresariales a planes de pensiones. Estaran exentas siempre 'y cuando impliquen
un plus de percepcion sobre las prestaciones del Sistema de la Seguridad Social en su
modalidad contributiva.
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con més de dos afos de antigliedad, afectando dicho fondo a la
cobertura de las contingencias de supervivencia, muerte e invalidez
CCE Hoteles Barcel6, S. A.(Hotel Pueblo Ibiza), CEE Podevasa,
(Hotel Pueblo Menorca), debiendo externalizar 4’ con una determi-
nada entidad los planes de jubilacion.

7. LOS CONTRATOS DE SEGUROSY LA NEGOCIACION
COLECTIVA

La Seguridad Social complementaria aparece reflejada, también,
en los convenios del sector sobre todo através de las cldusulas sobre
pdlizas de seguros para cubrir las contingencias de muerte e invalidez
de los trabajadores. L os convenios colectivos recogen el compromi-
so de establecer pdlizas de seguro para cubrir, sobre todo, las res-
ponsabilidades indemnizatorias complementarias en las contingen-
cias de muerte e incapacidad permanente en los grados, principal-
mente, de total, absolutay gran invalidez .

4 Se establece en este convenio una regulacion més completa estableciendo el

rescate e incluso la posibilidad de deducir de laindemnizacion de un despido calificado
como improcedente |a cuantia de rescate del fondo de pensiones.

47 Segun la Ley 50/1998, de 30 de diciembre, de Medidas Fiscales, Administrativas
y del Orden Social, Disposicion Adicional Decimotercera, para adaptar |os compromisos
por pensiones de las empresas con su personal ala Disposicion Adicional Primerade la
Ley 8/1987, de 8 de junio, de Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones, se esta-
blece un nuevo plazo que es el 1 de enero del afio 2001.

“8 CCH Baleares; CCH Asturias; CCH Murcia; CCH Navarra; CCP de Alava; CCP
Avila; CCP Alicante; CCP Almeria; CCP Badajoz; CCP Burgos, CCP CCP Céceres;
CCP Ceuta; CCP Ciudad Real; CCP Cédiz; CCP Castellén; CCP Cdérdoba; CCP Huelva;
CCP Huesca; CCP Jaén; CCP La Corufia; CCP Lugo; CCP Médaga; CCP Mélilla; CCP
Palencia; CCP Las Pamas; CCP Salamanca; CCP Santa Cruz de Tenerife; CCP Sevilla;
CCP Teruel; CCP Vizcaya;, CCE |berSwiss Catering; CCE Restaurantes Lim Blanco;
CEE Hocsa, (Hotel Don Miguel), CEE Trip, S. A. (Hotel Maria Pita, Hotel Albayzin,
Hotel Gran Via, Hotel Fénix, Hotel ReinaVictoria); CEE Marbella Club, CEE Hotelera el
Carmen, (Hotel Castellana Intercontinental); CEE Bilbao Hoteles, S. A., (Hotel Aranza-
zu); CEE Empresa Neptuno Turistica, (Hotel Vulcano); CEE Servicios y Desarrollos
Turisticos, S. A. (Hotel Santo Domingo); CEE Comunidad de Bienes de Explotacion,
S. A., (Hotel Diana); CEE Empresa Maresto, S. A.(Hotel Conquistador); CEE Hotel
Wellington, S. A.; CEE NH Hoteles, S. A. (Hotel Villa Bilbao); CEE Tourin Europeo,
S. A. (Hotel Gloria Palace); CEE Aparthotel Nautilus, S. A. (Hotel Bitacora), Menorca
Pueblo, Ibiza Pueblo; CEE Promociones Eurobuilding, S. A.; CEE Hotel Peregrino, S. A;
CEE Hotel Hamilton, S. A.; CEE Inthotel, S. A., Aparthotel Melia Castilla; CEE Hotel
Adturias, S. L.; CEE Hotelesy Edificios, S. A. (Hotel Los Llanos); CEE Trip, S. A. (Hotel
Centro Norte).
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En la mayoria de los convenios no se especifica nada sobre los
posibles beneficiarios —(salvo los convenios de CCP Cdrdoba y
CCP Ceuta (herederos), CEE Marbella Club Hotel (cényuge y
otros)—, y en aplicacién el articulo 84 de la Ley 50/1980, de 8 de
Octubre de Contrato de Seguro, se prescribe que si en  momento
del fallecimiento del asegurado no hubiera beneficiario concreta-
mente designado, ni reglas para su determinacion, el capital formara
parte del patrimonio del tomador. En un seguro de este tipo ha de
entenderse por tomador €l asegurado, de modo que, de conformidad
con aquel precepto legal, la indemnizacion pasara a formar parte
del caudal hereditario del causante, comprendiéndose como una par-
tida mas de su activo.

No obstante, caben otras interpretaciones, como la del Tribunal
Central de Trabgjo en su Sentencia de 10 de junio de 1988 (RA 4539),
gue reconoce laintegracion en el campo de accion protectora de la
Seguridad Social de estas modalidades de contrato de seguro sin
beneficiario designado, afirmando que las disposiciones reguladoras
del contrato del seguro quedan atenuadas por las especificas de la
Seguridad Social. Pero donde la norma no distingue no se debe dis-
tinguir ni interpretar |0 que se quiso acordar por |os negociadores del
convenio, por lo que —en principio— laindemnizacion debe integrar
el caudal hereditario.

Mediante estas clausulas de |os convenios que obligan al empre-
sario a concertar pélizas de seguro se protegen tanto las contingen-
cias profesionales* que se derivan de los accidentes de trabagjo,

4 S6lo se protegen estas contingencias en CCP de Almeria; CCP Castellén, sdlo la
contingencias de accidente laboral; CCH Baleares; CCP Burgos, CCP Cordoba; CCP
Palencia; CCP Jaén; CCP La Corufia; CCP Lugo; CCE |berSwiss catering; CEE Hocsa,
(Hotel Don Miguel); CEE Hotel Trip, S. A., (Hotel Maria Pita); CEE Marbella Club
Hotel; CEE Servicios y Desarrollos Turisticos, S. A., (Hotel Santo Domingo); CEE
Hoteles Barcel 6, (Hotel Pueblo Ibiza); CEE Menorca Pueblo, ( Hotel Pueblo Menorca),
por accidente laboral y no laboral CCH de Murcia; CEE Hotel Peregrino, S. A.; CEE
Hotel Hamilton,S. A.; CEE Inhotel, S. A. No hacen diferencias CCH Asturias, CCH
Navarra; CCP de Badajoz; CCP Huelva; CCP Huesca; CCP Malaga; CCP Las Palmas,
CCP Teruel; CCP Vizcaya; CEE Hospital Badajoz; CEE Hotel Melia Inmotel Inversio-
nes; CEE Trip, S. A.(Hotel Albayzin, Centro Norte, Hotel Gran Via, Hotel ReinaVictorig;
CEE Hotelerael Carmen, (Hotel Castellana Intercontinental); CEE Comunidad de Bienes
de Explotacién, (Hotel Diana); CEE Empresa Maresto, S. A., (Hotel Conquistador);
CEE Hotel Wellington,S. A.; CEE Tourin Europeo, S. A.(Hotel Gloria Palace); CEE
Aparthotel Nautilus, S. A. (Hotel Bitacora); CEE Promotora Hotelera Canaria, S. A.,
(Hotel Guayarmina Princess); CEE Aparthotel Melia Castilla; CEE Hotel Asturias, S. L.;
CEE Hotelesy Edificios, S. A. (Hotel los LLanos). En algunos casos se excluyen deter-
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incluido el accidente in itinere expresamente, como |la enfermedad
profesional y las contingencias comunes derivadas de accidente no
laboral y enfermedad comin. En algunos convenios se establece
una contingencia diferenciada que es el accidente de circulacién .

Cuando la pdliza de seguro recoge todas contingencias derivadas
de los accidentes, las diferencias se establecen en € momento del
reconacimiento de las cantidades por |os dafios sufridos por los tra-
bajadores, toméndose atal fin en consideracion € origen delos gra-
dos deincapacidad y |a causa de la muerte®. El elenco de grados de
incapacidad que se protege discurre desde la «gran invalidez» que
cualificalaincapacidad permanente absoluta, pasando por lasinca
pacidades permanentes total y parcial *2, hastalamuerte y laslesio-
nes permanentes no invalidantes®®.

Las mayores cantidades de indemnizacién pactadas son: |os
5.022.500 ptas en el CCP de Asturias, y 8.000.000 pts. en el CCE de
I berSwiss Catering.

Una cuestion juridica de dificil solucion en los seguros de vida e
incapacidad es larelativa ala determinacion del momento de apari-
cion de una enfermedad profesional %*. En un principio, se entendio
gue laincapacidad por enfermedad profesional se originaba cuando
el trabajador estaba a servicio de la empresa demandada, aunque su
manifestacién fuera posterior alaruptura de larelacion laboral, por
lo que se debia considerar, por consiguiente, acreedor a las presta-
ciones aseguradas para contingencias debidas a tal causa®. Sin
embargo, esta postura planteaba problemas, ya que cuando se diag-
nosticaba el grado de enfermedad profesional en algunos casos la
relacion laboral se habia extinguido. Podia ocurrir, ademas, que la
relacion laboral a lo largo de los afios se hubiera desarrollado en
diversas empresas, |o que planteaba dificultades para identificar a

minadas contingencias para un especifico grado de incapacidad, como en €l CCP de Sevi-
Ila que excluye la enfermedad comun y profesional en los supuestos de incapacidad
permanente total.

50 CCP Cédiz; CCP Sevilla, CCP Vizcaya.

51 Establecen diferentes cuantias seglin € origen de las lesiones o la muerte, CCH de
Asturias; CCP Salamanca; CCP Sevilla; CEE Comunidad de Bienes de Explotacion,
(Hotel Diana); CEE Inhotel, S. A.

2. CEE Inmotel Inversiones, S. A. (Hotel Melia).

5 CCH deAsturias.

54 Sobre este tema en general, YANINI BAEZA, J.: Las mejoras voluntarias en la
Seguridad Social, Régimen del Seguro Colectivo laboral, Madrid, 1995, p. 255.

% STSde 31 de mayo de 1985 (Art. 2797).
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responsable del pago. Otro problema a considerar es el que surge en
aquellos supuestos en 1os que no existiera pdliza de seguro en la
empresa en la que posiblemente seinicié laenfermedad y con laque
extinguio el contrato €l trabajador, pero que tal pdlizaexistieraen la
nuevaempresa alaque paso atrabgjar y en lacual se declaré laexis-
tencia de la enfermedad profesional.

Sobre este particular, se ha producido un cambio jurisprudencial
trascendental con la STS de 20 de Abril de 1994 (Art. 3265), segui-
da, con laaplicacion de lanueva doctring, por laSTS de 9 dejulio de
1994 (Art. 6357). Con esta nueva doctrina la fecha del hecho cau-
sante de la situacion de invalidez permanente derivada de enfermedad
profesional, a efectos de identificar la entidad de seguro privado
responsable de la mejora voluntaria pactada en convenio colectivo, es
lafechade ladeclaracion de lainvalidez en € ambito de la Seguridad
Socid , es decir, la fecha del dictamen de la unidad de valoracion
médica o de la configuracion de las lesiones como permanentes e
invalidantes.

Otros problemas planteados y resueltos por los tribunales sobre e
tema son los relativos a la apreciacion de una ampliacion en la cober-
tura de la poéliza por interpretacion analdgica®®, la aplicacion del
convenio colectivo como referente del contenido de la pdlizay la
inclusién de trabajadores en situacion de incapacidad temporal o de
invalidez provisional en el ambito de cobertura de la péliza®.

Si la empresa se queda a descubierto del pago de las primas
del seguro, se convierte en responsabl e directa de las mejoras que se
obligd a asegurar en €l convenio colectivo, sin que pueda desviar el
pago de aquellas, como, entre otras muchas, se afirmaen la STSJ de
Castilla-Ledn de 3 de mayo de 1994 (Art. Soc. 2196/1994). También
en el supuesto de que el empresario incumpla con el deber de nego-
ciar una poliza de seguros que garantice el cobro de las cantidades,
surge su responsabilidad directa®.

% STSJ de Castilla-Ledn de 7 de marzo de 1995, Articulo 1995/911. En el sector
que estudiamos el mayor problema surgié en su momento en el CCP de Malaga cuya
aplicacion generd las sentencias del TS de 13 de diciembre de 1991, 14 de diciembre de
1991, 31 de diciembre de 1991 y 22 de julio de 1992, en cuyo fallos se declara que no
procede el abono de las indemnizaciones en |os supuestos de incapacidad permanente
derivada de enfermedad comin (Colex-Data).

57 STSJde Castilla Ledn de 21 de Enero de 1997 (Art., 43/1997) y STSJ de Castilla
Leodn de 10 de Octubre de 1995, Articulo 3754/1995.

5 Se recoge expresamente en el CCP de Cédiz y CCP Cérdoba.
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1. SITUACION ECONOMICA DEL SECTOR
DE HOSTELERIA Y GENERACION DE EMPLEO

L os datos econdémicos sobre la evolucion y situacion presente del
sector de hosteleria permiten afirmar que € aumento del turismo
exterior e interior, asi como la mayor utilizacion en todo el Estado
del consumo de los servicios de hosteleria por un porcentaje rele-
vante de la poblacién espafiola, impulsaré en los proximos afios la
creacion de nuevos establecimientos de hosteleria que generen mas
empleo. Atendiendo al peso delos salarios y de la Seguridad Social
en laestructura de costes de las empresas, sobre todo en el subsector
de alojamiento y hospedaje (38 por cien), parece aconsejable que la
negociacion colectiva adecue €l crecimiento de los salarios ala pro-
ductividad del sector, y que, con carécter general, se racionalice la
evolucion de los costes salariales unitarios a una estructura de costes
de las empresas que permitala aparicion de otras nuevas y la conso-
lidacion de | as existentes.

2. LAESTRUCTURAY LOS AMBITOS
DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

En los momentos presentes son los convenios sectoriales de
ambito provincial la estructura de negociacion dominante en la hos-
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teleria, sin que se hayan operado cambios significativos respecto de
la situacion registrada en el Informe de 1991. En verdad, el Gnico
convenio sectorial de comunidad auténoma pluriprovincial es el de
Cataluiia, y los restantes corresponden a comunidades uniprovin-
ciales; por lo que, en realidad, son 43 los convenios de ambito pro-
vincial. El Acuerdo Laboral de Ambito Estatal para el Sector de
Hosteleria (ALEH), de 13 de junio de 1996, es un acuerdo-marco
gue, en €l presente, se muestra incompleto respecto del conjunto de
materias que, tras la nuevaredaccion del articulo 84 LET, han de res-
petar los acuerdos y convenios supraempresariales que se negocien
con posterioridad a un acuerdo o convenio colectivo estatal de los
mencionados en €l articulo 83.2 LET. Menos aun, responde al pro-
yecto ampliatorio de tales materias reservadas alaregulacion de los
acuerdos y convenios colectivos de ambito estatal aungue se preten-
da introducir un principio de racionalizacién en las estructuras de
negociacion conforme a AINC de 1997, evitando que una misma
materia se pueda negociar dos veces en diferentes ambitos. Esta
precisa prevision consta expresamente en el articulo 10, in fine, del
ALEH. En el parrafo 2° ddl articulo 6 de este Ultimo Acuerdo, tam-
bién se incluye un compromiso de | as partes firmantes paraintegrar
en el texto «aquellas regul aciones futuras en materias que las partes
vayan pactando en el proceso de negociacion en el ambito estatal de
la hosteleria». Conforme a este compromiso, y secundando €l pro-
yecto ampliatorio que introdujo € AINC de 1997 (apartado 1X), por
la Federacion Estatal de Comercio, Hosteleriay Turismo de Comi-
siones Obreras, se han propuesto como desarrollo del Acuerdo Labo-
ral las siguientes materias, entre otras, que seria deseable sirvieran de
referente para complementar en un futuro el ALEH:

a) Implementar la regulacion de la clasificacion profesional
con el tratamiento de la promocion profesional.

b) Regular laarticulacion y laconcurrencia de convenios en el
ALEH, cubriendo los vacios actuales y propiciando selectivamente la
estipulacién de convenios de comunidad auténoma (concretamente,
tal agrupamiento se sugiere para comunidades como Castilla-Ledn,
Cadtilla-La Mancha, Extremaduray Canarias).

¢) Llevar alaregulacion convencional estatal tanto |os aspectos
de la contratacién laboral del sector que imperativamente se han de
incluir en las negociaciones de convenios en aquel ambito —trasla
reformade los articulos 11, 12y 15 delaLET por laLey 63/1997,
de 26 de diciembre, de medidas urgentes parala mejora del mercado
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de trabagjo y el fomento de la contratacion indefinida—, como las
previsiones parala conversion de los contratos de duracion determi-
nada o temporal en el nuevo «contrato para el fomento de la contra-
tacion indefinida», regulado por aquella Ley; asi, también, €l esta-
blecimiento de reglas que procuren homogeneizar la utilizacion de
las distintas modalidades de contratacion en €l sector, «dando un
mejor y mas pormenorizado tratamiento a aquellas que realmente
responden a las demandas existentes en las empresas».

d) Regulacion con carécter general para todo el sector del
periodo de prueba.

€) Ladefiniciéon en € nivel estatal de la estructura salaridl, si
bien limitada a determinar los complementos con claridad, poniendo
término a la diversidad y proliferacion que acusan los convenios
provinciales.

f) Regulacién de lamovilidad geogréfica, acompariada de pro-
cedimientos para resolver las discrepancias, contando con la infor-
macion y la consulta de los representantes de | os trabajadores.

g) El establecimiento de unajornada méxima de trabajo efec-
tivo, pero remitiendo su adaptacion y desarrollo alos ambitos infe-
riores.

h) Adaptacion a sector de la normativa de seguridad y salud en
el trabajo, sin perjuicio de su desarrollo en los niveles geogréficos
inferiores.

i) Regulacion de la subrogacion de empresasy centros de tra-
bajo, estableciendo un régimen propio paralas colectividades.

j) Intensificacion del reconocimiento de los derechos sindicales,
con especia incidencia en los derechos de informacién y consultaen
los supuestos de reconversion de empleo, utilizacion de las modali-
dades de contratacion y seguimiento de los despidos colectivos en los
ambitos correspondientes, conforme a lo establecido en € articulo
85.2 LET.

A este elenco de materias habria que afiadir unaregulacion de la
formacién profesional adaptada al |1 Acuerdo para la Formacién
Profesional Continua de 1996 y al nuevo Programa Nacional de
Formacién profesional para 1998-2002, que requiere de una coope-
racion de la Administracion del Estado, de las Comunidades Auto6-
nomasy de |os agentes sociales.
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Ciertamente, la mayoria de estas propuestas ampliatorias de las
materias reguladas en el ALEH vienen exigidas por la reforma del
articulo 84 LET en 1994 —por la Ley 11/1994— y por disposiciones
legales o reglamentarias posteriores, encuadrandose otras en el pro-
yecto de articulacién de las negociaciones que postula el AINC de
1997. Lo cuestionable, no obstante, es ponderar si estas razones
pueden resultar suficientes para invertir una tendencia descentrali-
zadora que, lejos de retroceder, ha cobrado nuevo impulso con los
sucesivos convenios colectivos de Catalufiay, también, con algunos
otros de ambito provincial, por circunstancias muy diferentes en
cada caso.

Por lo demés, hay que consignar que en €l sector de la hosteleria
lanegociacion colectiva acredita una considerable estabilidad en las
estructuras de negociacion, siendo exponente de ello la permanencia
de los convenios provinciales como unidad tipica. Dentro del sector
de hosteleria aparecen, también, en algunas provincias importantes
expresiones de ruptura 'y separacion de las negociaciones entre los
subsectores de hospedaje y restauracion, que se traducen en conve-
nios separados, aungue exista un nucleo importante de regulacion
uniforme. Estas tensiones escisionistas, para darse una regulacion
propia cada uno de estos subsectores, ya estuvieron presentes en el
momento de negociacion del ALEH, siendo una muestra de ello la
actuacion dela Comision Paritaria creada en el propio Acuerdo (art.
9), en cuyo seno |as subcomisiones de alojamiento y hospedajey de
la restauracion adoptaron los acuerdos que afectan a sus sectores
respectivos «de forma autonoma e independiente».

Mas relevantes son las tendencias a la segregacion originadas
por el Convenio Estatal paralas Empresas Organizadoras del Juego
del Bingo (1997) y, sobre todo, por e Convenio Interprovincial para
Pizzas y productos Precocinados (1997), que apuestan decididamen-
te por las unidades de negociacion de ambito estatal, con el riesgo
adicional, en lo que afecta ala aplicacion de este ultimo, de un sola-
pamiento en laregulacion de ciertas actividades (asi cuando se oferta
la degustacion en € propio establecimiento de |os productos adquiri-
dos para la venta a publico), lo que est4 determinando «fugas» del
sector de hosteleriay la aparicion de empresas de restauracion con
capacidad de competir en condiciones claramente més ventajosas.

En cuanto a ambito funcional de los convenios del sector de
hosteleria, parece conveniente clarificar en una futura reforma del
ALEH lainclusién en su ambito funcional, o en €l correspondiente a
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Convenio de Pizzas, o0 en el de Comercio, de aquellas «ventas y/o
pedidos de productos redlizadas através del sistematake away o para
[levar», porque se consideran como ventas «a domicilio», que actual-
mente se atribuyen al ambito funcional del Convenio de Pizzas;
solucion que no rompe el ciclo productivo de tales empresas, por |o
gue puede ser cuestionable segregarla, s bien el propio Convenio en
el que actualmente se integran admite que puede haber empresas
gue realicen tal actividad y que apliguen un convenio diferente.

Problemas similares plantean |os salones recreativos de méguinas
tragaperras, establecimientos en |os cuales la actividad principal esla
explotacién de estas maguinas, por lo que puede plantear dudas su
calificacién como salones recreativos. De hecho, en algunas pro-
vincias se viene aplicando el convenio del comercio del metal y en
otras el de hosteleria. La misma dificultad de encuadramiento plan-
tean las empresas que explotan las maguinas expendedoras. Menores
dificultades suscita la aparicion de los parques teméticos (Port Aven-
tura; IsaM4égica;... etc.), porque tienen convenios de empresa pro-
pios; no obstante, se carece de una calificacién definitoria de la acti-
vidad de tales empresas en punto a su inclusion en los @mbitos fun-
cionales de negociacion colectiva.

3. ARTICULACIONY CONCURRENCIA
DE LOS CONVENIOS; FIJACION DE LA NORMATIVA
SUPLETORIA

El ALEH ha regulado un conjunto de materias que no cubren
todas las previsiones de regulacién minimas para los convenios
colectivos sectoriales de dmbito estatal que seincluyen en el AICV o
en el AINC de 1997. En concreto, falta cualquier tipo de previsiones
sobre la promocién de los trabajadores, sobre la estructura salarial,
sobre el periodo de prueba, sobre la utilizacion de las modalidades de
contratacién, sobre movilidad geogréficay sobre normas minimas en
materia de seguridad e higiene en €l trabgjo. Pese a estas ausencias,
hay que entender —conforme a una estricta interpretacion del ambi-
to aplicativo del AICV— que éste no es aplicable en las materias no
reguladas en el ALEH, ya que tal regulacién si se contiene en los
convenios de comunidad auténoma o provinciaes, asi como en buen
nimero de convenios de empresa.

Problemas particulares presenta la recepcion en los convenios
de ambito inferior del estatal del régimen de clasificacion profe-
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sional pactado en el ALEH atendiendo a las excepciones previstas
en su articulo 10, que exceptlia de la aplicacion de aquel alos con-
venios de &mbito sectorial vigentes en la fecha de entrada en vigor
del Acuerdo estatal. Con €ello se pueden plantear problemas de
mantenimiento de los regimenes particulares de clasificacién pro-
fesional cuando no tenga lugar una negociacion ex novo de los
convenios sectoriales sino tan solo una revision parcial. No obs-
tante, laredaccion actual de los parrafos 2°y 3° del articulo 84 LET
lleva a la conclusion de que es de obligado respeto por todos los
convenios de ambito inferior e régimen de clasificacion profesional
establecido en el ALEH, pero siempre que sean de fecha posterior a
este.

De otra parte, seria deseable que en el futuro se incluyeran clau-
sulas en los convenios de comunidad auténomay provinciales sobre
laarticulacion de las negociaciones en determinadas materias por los
convenios de empresa, ya que en el presente son escasos |os conve-
nios que contienen clausulas de tal caracter.

Por 1o que serefiere a Convenio Interprovincia de Pizzasy Pro-
ductos Precocinados, larealidad es que la negociacién colectiva en
este subsector se ha configurado sobre la base del convenio sectorial
de &mbito estatal, estando ausente cualquier objetivo tendente a
articular aguel convenio con otros que se puedan negociar en niveles
inferiores, salvo que en su conjunto éstos impliquen, en cémputo
anual, condiciones mas beneficiosas que las pactadas en aquél (art.
7°).

También interesa resefiar |a falta de técnica juridica—que puede
encubrir un rechazo del principio de articulacién— que se pone de
manifiesto en algunos convenios de comunidad autébnomay provin-
ciales, en lamedida en que atribuyen atodo su contenido €l caracter
de regulacion imperativay de aplicacion directa, sin discriminar res-
pecto de las materias reguladas en el ALEH, ni aludir alarecepcion
de los contenidos de este tltimo. No deja de causar cierta sorpresa,
de otro lado, que en algunos convenios sectoriales no se mencione la
aplicacion con carécter supletorio del ALEH cuando regulan materias
contenidas en éste, remitiendo, en su lugar, ala LET.

En sintesis, estas expresiones resefiadas revelan una excesiva
sectorizacion geogréfica de las negociaciones de comunidad auto-
noma y provinciales, que deberia evitarse estableciendo clausulas
mas clarasy estrictas en una futurarevision del ALEH.
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4. CONTRATACION LABORAL SECTORIAL
Y DE EMPRESA

Como ya se ha puesto de relieve, las clausulas relativas ala con-
tratacion laboral son las que han merecido, tanto desde una perspec-
tiva cudlitativa como cuantitativa, una atencion considerable en las
negociaciones colectivas de hosteleria en los Ultimos cinco afios.
Brevemente, se sintetizan unas conclusiones sobre lamateria a partir
del andlisisy descripcién de los contenidos de |os convenios colec-
tivos que se detallan en €l texto del Informe.

4.1. Enlo querespectaalas previsiones sobre las modalidades
de contratacién y alaformalizacion de los contratos por escrito, asi
como a control del Comité de Empresa, hay que reparar en las
siguientes sefializaciones. En primer término, es frecuente en los
convenios col ectivos sectoriales, y también en algunos de empresa,
gue se contenga una enumeracion de los contratos a utilizar por las
empresas, para lo que se procede a definir —sin ninguna preten-
sién innovadora— €l contrato para los trabajadores fijos a tiempo
completo, el delos fijos discontinuos, |os contratos paraobray ser-
vicio determinado, el contrato eventual, el del trabajador interino y
los contratos atiempo parcial. También es frecuente que se contenga
una regul acién pormenorizada de los contratos formativos. El papel
del Comité de Empresa en relacidn con el control de la contratacion,
ha experimentado un realce en el Ultimo lustro, atribuyéndose a
aquél el conocimiento de las altas y las bajas que se produzcan, la
notificacion mensual de los contratos realizados utilizando cada
modalidad de contratacién por tiempo determinado, etc.

Singular interés revisten las cladusulas de | os convenios sectoria-
les que prevén que las empresas estan obligadas a cumplir con unos
porcentajes de plantilla fija en proporcién a volumen de empleo
anual, conforme a una escala que los convenios incluyen. Cabe
plantearse la congtitucionalidad de este tipo de clausulas, que pueden
lesionar € principio de libertad de empresa (art. 38 CE), aunque
nada se prevé sobre ellas en lalegalidad ordinaria. El reparo sobre la
inconstitucionalidad carece de base cuando se trata de convenios de
empresa, ya que el empresario puede aceptar una limitacion de sus
facultades de organizacion del trabajo negociando d respecto con los
representantes de | os trabajadores. El compromiso de mantener unos
porcentajes de plantilla fija se eleva en los convenios colectivos de
empresas hoteleras; pero también puede quedar reducido a determi-
nadas categorias profesionales limitadas en otros convenios colecti-
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vos. Hay que consignar, no obstante, que el compromiso de mante-
ner un porcentaje de trabajadores fijos para garantizar su estabilidad
en el empleo no es objeto de clausulas generalizadas en |os conve-
nios de comunidad auténoma, ni provinciales, como tampoco en
los convenios de empresa. Se trata de una linea de tendencia que ha
aparecido con un cierto vigor en el subsector de hoteles y aloja-
mientos, y que aparece mas acentuada en los convenios de grandes
hoteles.

4.2. Laselecciény preferencias de empleo son objeto de clau-
sulas que frecuentemente se recogen en los convenios sectoriales y
de empresa. Es frecuente conectar |a seleccion alas preferencias de
empleo que se reconocen a los trabajadores contratados a tiempo par-
cia y alosfijos discontinuos; a estos Ultimos también se les atribuye
una preferencia para permanecer en |os puestos de trabajo respecto
de otros trabgadores que se puedan contratar utilizando modalidades
de contrato temporales.

4.3. Laregulacién del periodo de prueba en los convenios del
sector repara de manera especial en € establecimiento de unos plazos
maximos para la prueba, inferiores alos umbrales fijados en laLET.
No obstante, también se registran periodos de prueba por encima de
las previsiones legales en algunos convenios de empresa y en €l
Convenio Colectivo Interprovincial de Pizzasy Productos Precoci-
nados. De otro lado, distinguen también los convenios colectivos
en cuando a la duracion de la prueba segiin se trate de contratos de
trabajo indefinidos o de duracion determinada. Algunos convenios
colectivos imponen la obligacion de someter a prueba cualquier
nuevo contrato que se celebre, prescripcion contrariaalalibertad de
pactos que sientalaLET.

La relacién de complementariedad entre la Ley y la negocia-
cion colectiva se pone de manifiesto al regular la prohibicion de
establecer nuevo periodo de prueba cuando € trabajador haya desem-
pefiado las mismas funciones con anterioridad en la empresa bajo
cualquier modalidad contractual. También hay que consignar € esta-
blecimiento de periodos de prueba especial es en algunos pocos con-
venios colectivos para |os supuestos de promocién, ascensos o cam-
bio de grupo profesional.

4.4. El contrato de los trabajadores fijos discontinuos tiene una
muy especial utilizacion en el sector de hosteleria, hastael punto de
que agunos convenios provinciales le atribuyen el caréacter de forma
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contractual tipica del sector parala contratacion fija. Laregulacion
sectorial establece, de ordinario, que para ser contratado como fijo
discontinuo es preciso haber estado contratado en la empresa como
eventual durante un periodo de tiempo previo —de ordinario dos
afios consecutivos o tres aternos— mediante contratos eventuales
gue tuvieran una duracién superior alaminimalegal.

También se repara en la negociacién colectiva sectorial en la
garantia de un tiempo minimo de ocupacion anual paralos trabgja-
dores contratados como fijos discontinuos, computandose este mini-
mo através de procedimientos diversos que van desde el tiempo de
ocupacion resultante de lamedia en afios anteriores, hasta lafijacion
de la duracion de latemporada, en el caso de los hoteles.

Hay que consignar también que la apertura que supuso la inno-
vacion introducida por laLey 11/1994, en punto a que las partes de
los convenios pudieran regular con libertad el orden y laforma del
[lamamiento de los trabajadores fijos discontinuos, no ha tenido €l
reflejo esperado en el sector de hosteleria, por [0 que continlia sien-
do lareglagenera el llamamiento conforme al criterio de la mayor
antigliedad, por € que han optado la cas totalidad de |os nuevos con-
venios colectivos. En cuanto a la forma del [lamamiento, es fre-
cuente encontrar clausulas que prescriben laforma escritay la pues-
ta.en conocimiento del trabajador de la convocatoria con un tiempo
minimo. En algunos convenios col ectivos también se reconoce alos
trabajadores fijos discontinuos una preferencia para adquirir la con-
dicion de fijos atiempo completo.

4.5. Las especificaciones de la negociacién colectiva para
implementar laregulacion del contrato para obra o servicio determi-
nado no son frecuentes en la mayoria de |os convenios del sector de
hosteleria. No obstante, hay aspectos sobre los cuales haincidido la
regulacién convencional, y alos cuales es preciso hacer referencia
Asi, la concrecion del supuesto de hecho legal para que exista una
justificacion causal para recurrir a esta modalidad de contratacion
temporal, ha sido objeto de una especia atencién en € articulo 20 del
Convenio Interprovincial para Pizzas, seguin el cua se pueden cubrir
mediante contratos para obra o servicios determinados todas las
tareas laborales que presenten «un perfil propio y suficientemente
diferenciado dentro de la actividad de las empresas en base a volu-
men adicional de trabajo que presentan, y que tengan «una duracion
incierta aungue previsible» que se encuentre colateralmente relacio-
nada, directa o indirectamente, con el proceso productivo desarro-
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Ilado por las empresas. De otra parte, se introduce una extrafia pre-
vision normativa, consistente en que estos contratos deberan indicar
«genéricamente la presumible duracién aproximada de las labores a
desarrollar por el trabajador contratado al amparo de esta modali-
dad». Puede decirse que esta regulacion se sitlia en una arriesgada
vertiente que puede llevar a convertir esta modalidad contractual
causal en un contrato por tiempo determinado puro, como ya se ha
registrado en otras regulaciones de convenios colectivos estipula-
dos tras la reforma laboral de la Ley 11/1994. Sin embargo, no se
puede decir que esta sea la ténica general en los convenios propios
del sector de hosteleria, que utilizan para limitar la duracion del
contrato datos objetivos.

4.6. Enrelacidn con los contratos eventual es por circunstancias
de la produccién, la negociacion colectiva sectorial ha reparado,
principalmente, en tres aspectos: la integracion del supuesto de
hecho legal para identificar las actividades en las que pueden con-
tratarse trabajadores eventuales; el margen de variacion en cuanto a
la duracion maxima de los contratos y del periodo de referencia al
gue se ha de atender parala prestacion de los serviciosy, por Ultimo,
lafijacion de los criterios generales sobre la relacion entre el volu-
men de contratos eventuales y la plantilla de la empresa. Por 1o que
se refiere a primer aspecto mencionado, hay que consignar que la
mayoria de los convenios no contiene una especificacion limitativa,
remitiéndose alos muy amplios criterios fijados en la LET, aunque
en algun convenio provincia y en otros de empresa se degja constan-
ciade un criterio tan particular como que el establecimiento hotele-
ro disponga de informacién, o «intuya», que va a conseguir una
ocupacion superior a cierto porcentagje. En lo que afectaala duracién
de los contratos eventual es, se advierte una diferencia entre los con-
venios colectivos anteriores o posteriores a 1997. En genera, los
convenios anteriores a este afio no han desfigurado la contratacién
eventual a través de la fijacion de una duracién maxima que se
pueda considerar impropia o abusiva de esta modalidad, en contras-
te con lo que sucede en otros sectores econdémicos; antes bien, €l
referente legal de la reforma de 1994 constituye una limitacion
orientativa que haimpedido el establecimiento de contratos tempo-
rales de ciclo largo. Continuando esta mismaténica, la introduccion
de «los limites horquilla» en 1997 ha tenido como repercusion mas
importante que se amplie la duracion maxima de los contratos y de
los periodos de referencia, pero sin superar los periodos maximos
legales. En definitiva, 1a reforma de 1997 no hatenido, en términos
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generales, un efecto sensible en punto a reducir la duracion de los
contratos eventuales, incidiendo fundamentalmente en la fijacion
de periodos de referencia mas amplios. Finalmente, en lo que afecta
al establecimiento de porcentajes de trabajadores eventual es respec-
to del volumen total de plantilla, los convenios sectoriales que inclu-
yen este tipo de clausulas establecen también una regulacion flexible,
gue no prohibe de formaradical la contratacion de nuevos eventua-
les, estableciéndose €l tope de la eventualidad entre un 30 y un 50
por ciento.

No obstante, |os datos de precariedad en €l sector en el afio 1997,
situaban el porcentaje de trabajadores temporales en el sector de
hosteleria en e 47°09 por ciento, con una distribucion, segun los
datos de la Encuesta de Poblacion Activa de 1997, muy desigual: 18
por ciento en Baeares; 38 por ciento en Catalufia; 56 por ciento en €
Pais Vasco, y 65 por ciento en Murcia. Estos indices de precariedad
ponen de manifiesto que, pese a las peculiaridades del sector, se
deberian hacer esfuerzos para reducirlos. No obstante, la utilizacion
del nuevo contrato estable a tiempo parcial, contenido en el Real
Decreto-Ley 15/1998, de 27 de noviembre, no parece que pueda
adaptarse con facilidad a las actividades del sector de hosteleria, ya
gue la modalidad de contrato fijo discontinuo responde de forma
més adecuada a la falta de continuidad de |as necesidades producti-
vas, aungue paradogicamente, la nueva regulacién legal crea dificul-
tades para su formalizacion, al establecer un régimen comun parala
contratacion atiempo parcial.

4.7. Los contratos de interinidad no son objeto, de ordinario, de
una particular atencion en la negociacion colectiva del sector de la
hosteleria, s bien en algunos convenios se repara en la posibilidad de
gue €l interino se convierta, 0 no, en trabajador fijo cuando no tenga
lugar la reincorporacion del trabajador con derecho a reserva de
plaza.

4.8. Respecto delos contratos de aprendizaje y para la forma-
cion en la negociacién colectiva sectorial y de empresa, hay que
reparar en un elenco de cuestiones que han merecido especia aten-
cion. Asi, lalimitacion de las categorias profesionales en las que €l
convenio permite la contratacion de aprendices. A este respecto,
algunos convenios proceden a enumerarlas por exclusion: asi, es
frecuente que no se admita este contrato formativo paralas categorias
de limpiadora, fregadora, botonesy camareras de piso; mientras que
otros convenios optan por enumerar |as categorias en las que cabe la
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contratacion de aprendices, afiadiendo las clausulas establecidas al
respecto que tal contratacidn sera posible siempre que tenga, ademés,
por objeto impartir una formacién tedricay préactica. En otros casos,
se encomienda ala comision paritariadel convenio la determinacién
delos oficios, puestos de trabajo o categorias que pueden ser objeto
del contrato de aprendizaje. El temor a fraude de ley ha llevado
también a que a gunos convenios sectorial es prohiban la estipulacién
de contratos para la formacion en determinados periodos del afio, lo
gue permite celebrarlos durante el resto del tiempo para todas las
categorias profesionales siempre que se imparta una formacion ted-
ricay préctica. Con carécter general, estas limitaciones se deben
considerar especificaciones del objetoy del régimen de los contratos
formativos mediante clausulas normativas de los convenios, por lo
gue su incumplimiento puede dar lugar ala aplicacion de sanciones
administrativas (art. 5 delaLey 2/1988 y arts. 93-95 de laLET), ade-
mas de la nulidad del contrato como aprendizaje (antes) o contrato
paralaformacion.

También haincidido la negociacion sectorial en lafijacion delas
edades para celebrar |os contratos de aprendizaje y paralaformacion.
El andlisis de las clausulas referidas a este extremo pone de mani-
fiesto, en primer término, el rechazo a utilizar la edad maxima pre-
vista para el aprendizaje (25 afios) entre 1994 y 1997. En segundo
término, también queda de manifiesto que, a partir de la Ley
63/1998, se respetan los limites legal es establecidos en nueva redac-
cion del articulo 11.2.a) de la LET, fijandose una duracion minimade
los contratos para la formacién de seis meses y maxima de veinti-
cuatro, salvo excepcionalmente en algiin convenio.

También reparan reiteradamente los convenios sectoriales en la
determinacion del nimero maximo de aprendices o de trabajadores
incorporados através del contrato paralaformacion, remitiéndose en
unos casos a la norma reglamentaria establecida con caracter suple-
torio o estableciendo criterios cuantitativos propios.

4.9. Enlo que afectaalos contratos de trabajo en practicas, los
convenios colectivos del sector inciden, fundamentalmente, en la
determinacién de los puestos de trabajo que pueden ocuparse por tra-
bajadores vinculados por esta modalidad contractual, en las titula-
ciones exigidas, en su duracion y en las retribuciones.

Unos pocos convenios limitan la utilizacion de estos contratos a
aquellos supuestos en los cuales las innovaciones tecnol 6gicas
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requieran de persona cualificado para la utilizacién y mangjo de
maguinas o instrumentos de trabajo, debiéndose consignar en el
contrato la categoria parala cual se hace la contratacion y latitula-
cion exigida. En otros casos, se declaran exclusivamente titul os sufi-
cientes pararedlizar contratos en précticas |os emitidos por las escue-
las de turismo y hosteleria legalmente reconocidas y las de formacion
profesional, asi como las titulaciones académicas que guarden rela-
cion con el sector. En ocasiones, también se prohibe hacer préacticas
s no es utilizando este contrato formativo.

En lo que respecta ala duracion de este contrato, laregla generd,
salvo alguna excepcion, es que se respeten los limites minimo y
maximo legales.

En materia de retribuciones, |os convenios optan, en su mayoria,
por incrementar 10s porcentajes sobre los sueldos de las categorias
paralas que se realizan las précticas fijados en laLET, lo que tiene
lugar en algunos casos estableciendo retribuciones especificas.

4.10. A partir de 1997, se ha enriquecido e contenido con-
vencional con e establecimiento de clausulas sobre la conversion de
los contratos temporal es en indefinidos. Estas clausulas son, funda-
mentalmente, de dos clases: en unos casos, contienen un mandato
que imperala conversion automética en contrato por tiempo indefi-
nido (normamente de fijo discontinuo S se trata del subsector de res-
tauracion) por el mero transcurso de unos periodos maximos de
empleo bajo las modalidades de contratacion temporal; en otros
supuestos, se incluye un compromiso entre las partes negociadoras
de los convenios de proceder a una novacion de los contratos tem-
porales en indefinidos, utilizando atal fin los incentivos reconocidos
a nuevo contrato para el fomento de la contratacion indefinida regu-
lados en la Ley 64/1997.

4.11. No esfrecuente encontrar en los convenios del sector espe-
cificaciones sobre laregulacion generd contenidaen laLET sobre los
contratos atiempo parcial, |o que resulta explicable —como ya se ha
expresado— porque la especie mas utilizada de contrato a tiempo
parcial esladelosfijos discontinuos.

4.12. Especial énfasis se pone en algunos convenios sectoriales
y de empresa en la contratacion preferente de jovenes trabajadores,
como medio de aliviar €l ato porcentaje de desempleo juvenil y
para proceder a unarenovacion de las plantillas. De manera especial
hay que destacar, la pormenorizada regulacion que a este grupo de
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demandantes de empleo se dedicaen e Convenio Colectivo de Cata
lufia. En los convenios de empresa es frecuente encontrar declara-
ciones sobre € fomento del empleo juvenil y el establecimiento de
un régimen que permita compatibilizar el empleo con los estudios.
De dllas, sin embargo, resulta dificil inferir la existencia de verda-
deras obligaciones juridicas.

4.13. El preavisoy laindemnizacion a finalizar os contratos
temporal es se han convertido en dos previsiones convencionales de
diferente extensién en la negociacion colectiva del sector. En efecto,
el cumplimiento de la obligacion de preavisar la finalizacion del
contrato ha merecido menor atencidn en punto a especificar unas
previsiones convencionales adicionales que el establecimiento de
unas reducidas indemnizaciones a finalizar |os contratos temporales
gue superan una cierta duracién, indemnizaciones que recuerdan
las previstas en €l derogado Real Decreto 1989/84, de 17 de octubre,
regulador de la contratacion temporal como medida de fomento del
empleo. El preaviso legal de quince dias se prevé en un reducido
grupo de convenios, pudiéndose sustituir en indemnizacion econo-
mica de un dia de salario por cada dia de demora en su comunica-
cion. Las indemnizaciones por finalizacion de los contratos tempo-
raes se cifran en la cuantia de un dia de salario por cada mes de ser-
vicio. Menos frecuentes son las penalizaciones al trabajador
mediante el descuento de sus salarios cuando no preavisa su dimi-
sion.

4.14. Laregulacion de los supuestos de cambio de titularidad
de las empresas, y la sucesién de empresas contratistas o de cesio-
narios, en punto a la subrogacion de las relaciones laborales, son
objeto de una atenta'y pormenorizada regulacién en un conjunto de
convenios colectivos sectoriales de hosteleria. En cuanto a los
supuestos de sucesion de empresas, |os problemas particulares del
sector se centran en la actividad de catering y en los servicios a
«colectividades». Una primera cuestion que abordan las clausulas
convencionales es la relativa a la extension de la subrogacion del
nuevo titular, estableciéndose diferencias respecto de | os trabajado-
res fijos discontinuos y sobre todo respecto del persona de direccion
y gestion y paralos contratados para obra o servicio determinado. En
algunos convenios colectivos sectoriales, se distinguen al respecto
entre tres niveles de subrogacion: la «obligatoria», que vincula al
nuevo titular aasumir de forma automética a determinados grupos de
trabajadores en las mismas condiciones salariales y de antigtiedad
gue ya tenian reconocidas; la subrogacion «discrecional», que per-
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mite a antiguo y nuevo titular negociar las condiciones para pasar de
una empresa a otray para decidir si tiene lugar respecto de ciertos
grupos de trabajadores; y, finalmente, la subrogacién «total», prevista
para los supuestos en los cuales la empresa saliente tuviera como
Unica explotacion e servicio de colectividades objeto de transmision.

Mayores problemas plantea, sin embargo, la aplicacién del
articulo 44 LET en los supuestos de sucesion de contratas y de con-
cesiones administrativas, ya que en estos casos no se transmite ver-
daderamente una empresa, esto es, un complejo de elementos patri-
moniales organizados y susceptibles de explotacion para obtener
bienes o servicios, sino sblo la prestacion de estos Ultimos. Esta
problematica af ecta a la mayoria de |os supuestos de cambio de titu-
laridad en la prestacion de servicios de catering y colectividades. Las
incertidumbres que estén presentes en el ordenamiento interno 'y en
su aplicacion judicial, asi como en el derecho comunitario derivado,
guedan reflgjadas en las clausulas de los convenios colectivos del
sector. En estos se pueden marcar dos tendencias: una ampliatoria,
gue articulay fundamenta la sucesién exclusivamente sobre la base
normativa del convenio colectivo, no exigiendo la transmision de
elementos patrimoniales basicos entre el anterior y el nuevo contra-
tista 0 concesionario; y otra restrictiva, que para aplicar como fun-
damento de la subrogacién el articulo 44 LET exige que, ademas de
la transferencia de la actividad de un titular a otro, se entregue a
nuevo contratista o concesionario una infraestructura integrada por
una organizacion material paralaexplotacion del servicio.

4.15. El suministro de trabajadores a través de las empresas de
trabgjo temporal es una materia que se refleja en la negociacion
colectiva del sector de hosteleria con la proyeccidn que en €l presente
revisten |os aspectos criticos de esta forma de cesion de trabajadores
en el Derecho del Trabgjo espafiol. Un extremo en el que se repara
fundamentalmente en las clausulas de los convenios es e relativo ala
identificacion de los puestos de trabajo susceptibles de ser atendidos
por trabajadores suministrados por las empresas de trabajo temporal,
con €l fin de que € recurso a estos no suponga una sensible reduc-
cion del volumen de plantilla de las empresas de hosteleria. En la
misma linea, encontramos clausulas de cierre que imponen a las
empresas del sector el compromiso de no acudir a empresas de tra-
bajo temporal para cubrir puestos que correspondan alas funciones
propias de su actividad principal .
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Otro tipo de garantias estan referidas alos derechos de los traba-
jadores «en mision», que se concretan en obligaciones diversas que
tratan de igualar los derechos retributivos y de otra indole, o de
aproximarlos a menos, entre |os trabajadores propios de las empre-
sas de hosteleriay los de las empresas de trabajo temporal; cuestion
ya abordada, por lo demés, en el 1l Convenio Colectivo Estatal de
estas Ultimas empresas en materia salarial, pero cuya solucién defi-
nitiva requiere la adopcion de reformas legidlativas.

5. ESTRUCTURAS PROFESIONALES

El ALEH acoge el grupo profesional como sistema de clasifi-
cacion y el &reafuncional como criterio de encuadramiento o ads-
cripcién. Sin embargo, mantiene dentro de cada &rea funcional la
asignacion del contenido de la prestacion o las funciones a desem-
pefiar através de la asignacion de una categoria profesional dentro
del correspondiente grupo. Larazon de esta estructura reside pre-
cisamente en la existencia de unos perfiles profesionales hetero-
géneos que son propios del sector, y que se hayan vinculados a
cualificaciones que requieren de una formacion profesional espe-
cifica

No obstante, a pesar del proceso de simplificacion llevado a
cabo por el ALEH, se echa en falta en éste una regulacion general
gue atienda a la existencia de categorias equivalentes entre las dis-
tintas areas funcionales; sobre todo, en aquellas categorias profesio-
nales que no exigen cudlificacion, o muy poca, y que estén integradas
en distintas &reas. Esta exigencia viene avalada, ademas, porque el
acuerdo de clasificacién entre el empresarioy el trabagjador determi-
na la asignacion de una categoria profesional encuadrada en una
determinada area y dentro de un grupo profesional, con la consi-
guiente afectacion de lamovilidad funcional ordinaria.

Aungue el grado de aceptacién por la negociacion colectiva de
ambito inferior es dto, tal como se manifiesta en laincorporacion del
sistema profesional o la aplicacion supletoria, la reordenacion de la
clasificacion profesional plantea algunos problemas con |os conve-
nios de &mbito inferior. Asi, en lo relativo ala adaptacién del antiguo
encuadramiento profesional convencional a nuevo sistema, tanto a
efectos de categorias propias de |os convenios que son distintas de las
establecidas en la antigua Ordenanza, como a efectos salariales. Se
trata de una cuestion que, por 1o demas, es objeto de negociaciones
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en el marco de la Comisién Paritaria, y que han tenido lugar afinales
del afio 1998.

Hay que sefialar, no obstante, que la adaptacion a efectos sala-
riales, no esta resuelta con caracter definitivo, salvo excepciones,
por lo que se presentan desgjustes ante |a falta de una homogeneiza-
cion saarial, ya que, ante los términos poco claros del articulo 10 del
ALEH, nos podemos encontrar con una doble clasificacion profe-
sional: uno, de categorias funcionales adaptado al ALEH vy, otro de
categoria salariales que toma como referencia la derogada Ordenan-
za, distorsionando la aplicacién del sistema profesional establecido
en el ALEH. Esta situacion dificulta la movilidad funcional cuan-
do en laclasificacion en un mismo grupo profesional existen niveles
salariales diferentes, ya que asi emergen de nuevo los conceptos de
categoria superior e inferior en el &mbito salarial.

6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

6.1. Laordenacion del «tiempo de trabajo» através de lanego-
ciacion colectiva ha ido ganando terreno tras la reforma laboral de
1994. Son mas los ambitos que puede cubrir la autonomia colectiva,
aungue no por ello puede decirse que haya tenido lugar una desre-
gulacién de lamateria. Al contrario, el legislador configura muchas
veces normas de derecho necesario absoluto, a modo de limites
sobre los que articular la distribucién de la jornada de trabajo, los
periodos de descanso, etc. Con todo, también encontramos normas
de derecho necesario relativo o simplemente dispositivas, donde los
sujetos legitimados para negociar gozan de mayores posibilidades de
regulacion.

6.2. En € sector de hosteleria, ante la ausencia de regulacion de
lamateria en un convenio naciona de rama de actividad, observamos
disparidad de criterios y reglas. Disparidad que se tornaradical ala
hora de fijar lajornada maxima efectiva de trabajo; generalmente, se
alude a que serén cuarenta horas semanales de trabgjo efectivo, sefia
lando a continuacion el nimero méximo de horas en computo anual.
Pues bien, la mayoria de los convenios —tanto a nivel de empresa
como en niveles superiores— fijan un total de horas que sobrepasa
las 1.800 a afio, siendo mas de diez los que se sitiian en el maximo
legal posible. Se esté lgjos, por tanto, de la demanda sindical de
reducir lajornada semanal a 35 horas, incluso a nivel de empresa.
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Asimismo, notamos cierta tendencia reproducir algunos precep-
tos del Estatuto, que por ser normas de orden publico, no seria nece-
sario reiterar. Y, también, comprobamos el escaso eco que tienen
algunas de las [lamadas a la negociacidn colectiva en punto a regular,
por ejemplo, la distribucién irregular de lajornada o el régimen de
trabajo aturnos. No fatan, sin embargo, referencia puntuaes aladis-
tribucion del tiempo de trabajo a «jornada completa» 0 a «jornada
partida», sefialando los periodos de descanso en cada caso, asi como
al procedimiento de fijacion de horarios, incluso a la ampliacion
del tiempo de descanso semanal.

6.3. Quiza, las clausulas convencionales dedicadas a las horas
extraordinarias son de las mas extensas. Siguiendo €l dictado del
AINC, la practica totalidad de los convenios se manifiestan a favor
de limitar o reducir la realizacion de horas extraordinarias, supri-
miendo en todo caso las [lamadas «horas extraordinarias habitual es»
paraimpulsar de esta manera la creacién de empleo. En esta linea,
algunos convenios rebajan el limite maximo anual, estableciendo al
mismo tiempo rigidos medios de control, con la atencion preferente
al tema de la compensacion, resultando mayoritarios los convenios
gue se decantan por compensar a trabajador con periodos equiva
lentes 0 superiores de descanso, aunque no por ello eliminan la posi-
bilidad de remunerar el tiempo «extra» trabajado. Ciertamente, Si se
quiere alcanzar el objetivo de reduccién de las horas extraordinarias,
laopcion deberia ser siempre por su compensacion en tiempo de des-
canso, y s, en Ultimainstancia, fuerainevitable la retribucion, fijar
gue ésta fueraidéntica ala de una hora ordinaria, para de estaforma
desincentivar su realizacién. Con todo, muchos convenios prevén
un incremento en € valor de lahora «extra» trabgjada, situandose la
media porcentual en €l 75%, igual que se estableciaen lalegisacion
antes de lareforma de 1994.

6.4. En cuanto alos festivos trabgjados, indicar que el total de
catorce dias festivos se incrementa cominmente en uno mas. lafes-
tividad de la patrona, Santa Marta. Estas fiestas son abonablesy no
recuperables, operando diversas técnicas de compensacion: bien
acumular los dias festivos trabajados al periodo de vacaciones, bien
disfrutarlos en fecha distinta uniendo varias o incrementando el
tiempo de descanso semanal. Por otra parte, los permisos y licencias
gue se reconocen alos trabajadores coinciden, en cuanto a su moti-
vacion, con los enumerados en el Estatuto, afiadiéndose puntual-
mente algunos otros. La novedad o, mejor, la modificacion que se
introduce es proporcionar a trabajador un mayor tiempo de disfru-
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te, en uno o varios dias, cuando tengan lugar determinadas causas.
Junto a estos permisos reglados, se conceden al trabajador «dias
por asuntos propios», pocas veces remunerados, o «dias libres de
haber».

6.5. Finamente, en todos los convenios incluyen entre sus
cladusulas referencias a las vacaciones anuales. Por |o generd, los
convenios autonoémicos, provinciaesy de empresatratan de la exten-
sién del periodo vacacional, que fijan en treinta dias naturales, es
decir, e minimo legal. La unidad de computo son los dias naturales y
rara vez optan los convenios por fijar un determinado nimero de dias
laborables. También es frecuente prever una programacion de vaca-
ciones, marcando unos turnos, que seran rotatorios cada afio, y sefia-
lando periodos de disfrute u algunos criterios preferenciales para
elegir (presencia de matrimonios en la misma empresa, hijos en
edad escolar, etc.).

Al estar prohibida la sustitucion de las vacaciones por una com-
pensacion econdmica, se ha de disfrutar de este tiempo dentro del
ano natural de referencia, si bien, cuando no sea posible por causas
gjenas alavoluntad del trabajador, en algunos convenios se expresa
la obligacion empresaria de emitir una «certificacion de deuda de
vacaciones», fijando en ese momento nueva fecha para que sea efec-
tivo aquel derecho.

Otro tema destacado es laincidencia de las situaciones de inca-
pacidad temporal del trabajador, siendo dispar €l criterio adoptado:
unas veces se determina que la situacion de incapacidad temporal
suspende €l inicio o la continuidad del periodo de vacaciones, rea-
nudandose el disfrute tras ser dado de alta el trabajador, y otras, en
cambio, la solucién pactada es contraria.

Por ultimo, y a pesar de que las vacaciones anuales siempre son
retribuidas, bastantes convenios colectivos, provincialesy de empre-
sa, recogen el derecho adicional del trabajador a percibir la deno-
minada «bolsa de vacaciones» o, también, arecibir un anticipo sala
rial.

7. EL SISTEMA SALARIAL EN HOSTELERIA

7.1. En € sector de hosteleria ha revestido tradicionalmente
unagran singularidad su sistema de retribucion. No obstante, en los
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momentos presentes se advierte una convergencia de la disciplina
convencional alas regulaciones de otros sectores productivos, més en
lo relativo ala ordenacion general de su estructura que en lo relativo
alaidentidad de los complementos sobre |os salarios base.

7.2. El sistemasalarial basado en el porcentaje de servicios de
la Ordenanza de Trabajo esta en vias de definitiva y total desapari-
cién, debido alas desigualdades que originaba su reparto y, ademas,
por los problemas que planteaba el contabilizarlo entre los ingresos
de la empresa. Para compensar la desaparicion del porcentaje se
propone en los convenios e establecimiento de una «prima de pro-
duccién», consistente en un tanto por ciento, a determinar, sobre los
ingresos brutos de cada empresa deducido el 1VA y otros impuestos,
arepartir entre los trabajadores en proporcion alas diferencias entre
niveles salariales. Las aternativas de sustitucion preferibles pue-
den ser, tal vez, e «plus de ocupacion», introducido entre otros en el
CCE Tensur, SAA. (Hotel Tenerife Princess), 0 reconocer un «com-
plemento de productividad» cuando se al cance una recaudacion que
supere una cantidad global (CEE laIndustrial Hotelera, Hotel Asto-
ria Palace).

7.3. En € sector hostelero no se encuentra expresamente pac-
tada una propia estructura salarial en los CCH y CCP, aunque esta se
puede inducir de las clausulas que regulan esta materia. Por contras-
te, en los CCE es frecuente la descripcion previade la estructura.

Un aspecto juridico mas problemético es el planteado por la
existencia de dobles escalas salaria es. Estas pueden lesionar € prin-
cipio de igualdad si se establecen diferencias injustificadas o arbi-
trarias, aunque el Tribunal Supremo ha aceptado, incluso, el recono-
cimiento de pagas extraordinarias para | os trabajadores con contratos
a tiempo completo que no se reconocen a los trabajadores que no
pertenecen alaplantilla.

En relacion alos complementos salariales, e complemento per-
sonal de antigliedad, después de lareforma laboral delalLey 11/1994
se procura eliminar de los convenios, si bien reconociendo |os dere-
chos adquiridos o en curso de adquisicion. Las soluciones postuladas
pueden concretarse en; su sustitucion por otro tipo de complemento,
paraque asi @ personal no vea mermado su salario, configurando un
«complemento personal», con el mismo caracter, a partir de deter-
minada fecha, y estableciendo la regla de un tiempo medio para
acanzar un tramo y congelar la cantidad resultante; o bien establecer
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unas nuevas tablas que mantengan como garantia ad personam las
cantidades mas favorables que se venian percibiendo; o, finalmente,
pactar un nuevo sistema salarial.

Por lo que se refiere a complemento por idiomas, destaca su
escasa regulacion como complemento de puesto, en un sector donde
el turismo extranjero es el destinatario de multiples prestaciones.

De los complementos en especiey, en concreto, € de aojamien-
to, resaltala desaparicién de lamayoria de los convenios en relacion
a convenios anteriores del sector. Sin embargo, se mantiene el com-
plemento de manutencién.

Entre los complementos extrasalariales, destaca en el sector €l
plus por vestuario, que constituye, en la mayoria de los casos, una
verdadera herramienta de trabajo. Se dedican clausulas a este com-
plemento en gran nimero de convenios, destacando la obligacién del
empresario de suministrar la ropa de trabgjo, incluyéndose espe-
ciales menciones al calzado. El mantenimiento de esta ropa de tra-
bajo corre acargo, en lamayoria de los convenios, del trabajador, s
bien en algunos convenios existe una ayuda para los gastos de tin-
toreria.

El complemento por transporte se convierte en algunos convenios
en una partida que, més que compensar gastos, pretende que el sala-
rio seamayor y que tal incremento no se vea gravado por las cotiza-
ciones ala Seguridad Social.

7.4. El Estatuto de los Trabagjadores incorpor6 en la Reformade
laLey 11/1994 como contenido obligatorio de los convenios la clau-
sula de inaplicacion salarial. Destacan la proliferacion de distintas
denominaciones para estas clausulas , asi como la incertidumbre
gue se deriva del procedimiento regulado, que se extiende ala docu-
mentacion necesaria para poder tomar una decisién adecuada de
inaplicacion.

La decision de descuelgue se justifica, en algunos casos, en €l

mantenimiento de los puestos de trabajo, ademas de en la situacion
econémica de laempresa.

7.5. Los mecanismos de la «compensacion y absorcion», asi
como de la revision salarial, no ofrecen especiales caracteristicas
en relacion a contenido legal de estos mecanismos de neutralizacion
de los incrementos salariales.
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8. REGIMEN DISCIPLINARIO

En términos generales, se produce una aplicacion uniforme del
régimen disciplinario a consecuencia de tres situaciones que encon-
tramos en |os convenios colectivos provinciales: bien lafalta de una
regulacion del régimen disciplinario, bien la remision expresa al
ALEH, o también una regulacion propia pero con la aplicacion
supletoria de aquel, careciendo de una dimension innovadora la
regulacion propia. Estas situaciones vuelven a repetirse en los con-
venios colectivos de empresa, excepto en algunos convenios concre-
tos que establecen un propio régimen disciplinario pero inspirado en
la derogada Ordenanza.

Sin embargo, la aplicacion uniforme del régimen disciplinario no
esta exenta de una duda interpretativa, que puede tener efectos en las
posibilidades de negociacion en las unidades inferiores en materiade
procedimiento sancionador. En efecto, el ALEH establece la prohi-
bicion de negociar en ambitos inferiores el régimen disciplinario,
estableciendo asi unaregla de concurrencia que refuerzala centrali-
zacion prevista en la LET (art. 84) para esta materia, que no esta
totalmente agotada en el ALEH, por lo que hay aspectos relativos a
procedimiento sancionador que, al no regularse de forma precisa'y
general, plantean €l interrogante sobre si 10s niveles inferiores de
negociacion tienen margen para regular |os aspectos no contempla-
dos. Esta duda se acenttia en agquell os convenios col ectivos de ambi-
to inferior reguladores de un procedimiento sancionador que supera
las garantias establecidas en el ALEH. En definitiva, € problema que
se plantea es el de determinar si la concurrencia afecta genérica-
mente ala materia disciplinariay, en consecuencia, se excluye toda
posibilidad de negociacion complementaria, debiéndose concluir en
tal caso que € ALEH agota toda la regulacion material o procedi-
mental; o bien, sostener que se limite sélo la concurrenciaalos tér-
minos previstos en los articulos 35-42 del ALEH, de modo que res-
petando las garantias formales (comunicar lafalta por escrito al tra-
bajador) las unidades de negociacion inferiores podrian incrementar
las garantias formales, pero no establecer unaregulacion diferente en
materia de faltas y sanciones.

9. ADMINISTRACION E INTERPRETACION DEL CONVENIO

Entre el contenido minimo del convenio debe figurar la desig-
nacion de una comision paritaria que represente a las partes nego-
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ciadoras (art. 85.3.e. LET). Cumplimentando ese imperativo legal,
los convenios colectivos del sector de hosteleria incluyen, bajo
denominaciones diversas, este 6rgano paritario, asignandole un
conjunto de funciones mas 0 menos extenso. Generalmente, a los
sujetos |legitimados para negociar se les atribuye la tarea de admi-
nistrar el convenio, es decir, interpretar su articulado y vigilar la
observacion de sus preceptos en el ambito de aplicacion corres-
pondiente. Asimismo, tienen encomendada la labor de conocer y
resolver los conflictos colectivos derivados de la aplicacion e inter-
pretacion del convenio. Con todo, esta Ultima funcién se articula
con objetivos méas amplios, asumiendo la comision paritaria del
convenio una actuacion conciliatoria en aquellas cuestiones y pro-
blemas que le someten las partes, e incluso resolviendo cuantos
conflictos, individuales o colectivos, le planteen.

Junto a estas funciones generales, las comisiones paritarias
asumen otras funciones especificas, segun los casos: decidir la
revision salarial y solventar, en Gltima instancia, |as discrepancias
sobre lainaplicacion del régimen salaria alas empresas cuya esta-
bilidad econdmica pudiera verse dafiada por efecto de aquél; estu-
diar y resolver temas diversos relacionados con la contratacion;
impulsar y desarrollar actuaciones y planes de formacion en el
sector; comprobar la evolucion y desarrollo de las relaciones labo-
rales en su &mbito; y cuantas funciones les resulten expresamente
atribuidas.

Ademés de crear una comision paritariadel convenio, las partes
negociadoras detallan otros elementos formales y de procedimiento,
fundamental mente su composicion (nimero de representantesy pro-
cedencia), la designacion de Presidente y Secretario, la participacion
de asesores, asi como las reglas de convocatoria (sujetos | egitimados
y quorum) y de toma de acuerdos (mayoria simple, mayoria cualifi-
cada o unanimidad). No hay que olvidar que, también como conte-
nido minimo del convenio, se deben incluir los procedimientos de
solucion de discrepancias en el seno de la comision paritaria, para
resolver las situaciones de blogueo (art. 85.3.e LET). Sin embargo,
son muy pocos |os textos negociados que hacen referencia a tales
procedimientos de solucion de discrepancias; los que si cumplen
esta exigencia, prefieren acudir ala decision externa, bien remitien-
do a los sistemas de solucion extrajudicial regulados por acuerdos
interprofesionales de ambito autonomico, bien delegando esa funcion
en un arbitro.
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10. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

Las representaciones profesionales firmantes del ALEH, asi
como las ddl CCI de Pizzasy Productos Precocinados, ratificaron en
su totalidad y sin condicionamiento alguno e Acuerdo sobre Solu-
cion Extrgjudicial de Conflictos Laborales (ASC), sujetédndose, ade-
mas, alos 6rganos de mediacién y arbitraje establecidos en el Servi-
cio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje (SIMA). Con caracter
previo alaintervencién de estos, se requiere, no obstante, la inter-
vencion de la comision paritariadel convenio cuando tenga atribuida
una funcidn mediadora paralainterpretacién y aplicacion del mismo.
No obstante, para que intervenga el SIMA e ambito del conflicto
debe exceder € territorio de una comunidad auténoma, o Si se trata
de empresa, € conflicto ha de afectar a centros de trabajo radicados
en diferentes comunidades autdbnomas, ya que en cada una de estas
ya se cuenta con particulares acuerdos interprofesionales para la
solucion de conflictos laborales.

Atendiendo a la estructura de la negociacién colectivaen el sec-
tor de la hosteleria, con una prevalente presencia de convenios de
comunidad autébnoma, provinciales o de empresas ubicadas en ague-
Ilas unidades territoriales —salvo el supuesto del CCl de Pizzas—
los acuerdos de adhesién a los procedimientos extrajudiciales de
solucién de conflictos laboral es tienen lugar en |os convenios secto-
riales a los procedimientos regulados en los respectivos ambitos
autondmicos. Hay que consignar, no obstante, que mas de la mitad
de los convenios sectoriales y la cas totalidad de los convenios de
empresa omiten cualquier referencia a esta materia, o que significa
gue no ha existido una adhesién —hasta el momento— los corres-
pondientes instrumentos autonémicos de solucién extrajudicial de
conflictos laborales.

11. DERECHOS SINDICALES

Es tipico que las plataformas de negociacién elaboradas por los
agentes sociaes incluyan uno o varios articul os, cuando no un capi-
tulo propio, dedicado alos derechos sindicalesy de representacion de
los trabajadores en la empresa 0 en el centro de trabajo. Este dato
cuantitativo podria hacernos pensar en la creciente dimension que
adquieren estos temas en la negaciacién colectiva en general, y par-
ticularmente también en el sector de hosteleria. La précticatotalidad
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de los convenios supraempresarial es recogen disposiciones sobre la
representacion legal de los trabajadores —funciones, garantias, cré-
dito horario, uso de tablones de anuncios y de locales adecuados,
etc.—, sobre la creacion de secciones sindicales y la nominacion
de delegados —requisitos de constitucién, nombramiento, funciones
y derechos, derechos y garantias, medios para €l gjercicio de la
accion sindical,...—, sobre el derecho de reunion en asamblea, entre
otros aspectos. Sin embargo, los contenidos que aportan son poco
novedosos. Reproducen literalmente las normas legales que desa-
rrollan € derecho de libertad sindical (basicamente, Titulo 1V, LOLS)
la representacion de los trabajadores en la empresay el derecho de
reunion en asamblea (Titulo I, LET).

Tanto los representantes unitarios como los delegados sindicales,
cuando éstos no forman parte del comité de empresa, gozan de igua-
les 0, a menos, similares derechosy garantias en el gercicio regular
de sus funciones. Estas Ultimas se detallan en varios convenios,
haciendo hincapié en lalabor de control sobre determinadas actua-
ciones del empresario directamente relacionadas con el manteni-
miento y creacion de empleo, tal como propone el AINC. Entre los
derechos con mayor proyeccion en el ambito de la negociacion,
figura la asignacién de un crédito de horas (mayor o menor, segln
los casos) para el desempefio de la actividad sindical y de represen-
tacion de trabajadores y la posibilidad anexa de acumular en uno o
varios representantes el crédito horario individualmente atribuido.
Esta Ultima posibilidad es factible en el supuesto de representantes
legales o unitarios; sin embargo, dificilmente tendralugar cuando se
trate de representantes sindical es —del egados de seccion sindical—
yaque laescalalega sblo otorga més de un delegado por seccion a
partir de 750 trabajadores, s bien dicha escala es dispositivay los
convenios, principalmente en el ambito supraempresarial, favore-
cen la presencia de esos representantes disminuyendo |os requisitos
de constitucion.

En otro orden de consideraciones, resulta destacable la insisten-
ciade algunos convenios en rebajar |os umbrales minimos que laley
establece para que una empresa o un centro de trabajo cuente con
representacion legal. Sin discutir la presencia de estos representantes,
lo cierto es que €l legislador ha sefialado claramente que en las
empresas de menos de seis trabajadores no se puede elegir un dele-
gado de personal, y las que cuenten entre seis y diez trabajadores
podran tenerlo s |o decidieran éstos por mayoria (art. 62.1 LET). Por
las implicaciones que €l sistema electivo tiene en nuestro ordena-
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miento —constatar laimplantacién y representatividad de los sindi-
catos—, laautonomia colectiva no puede aterar esta norma de orden
publico. En verdad, nada obsta para que esas pequefias empresas
cuenten con «otras formas de participacion» (art. 61 LET), pero no
con un delegado de personal, en sentido propio.

Como se observa, son muy pocas las novedades que la negocia
cion colectiva del sector de hosteleria incorpora en materia de dere-
chos sindicales. Otra prueba mas es la repeticion de algunas clausu-
las referidas ala prohibicion de practicas antisindicales, en concreto
proclamando el derecho de libre afiliacion —positivay negativa—
gue la propia Constitucion proclama abiertamente, y también el
reconacimiento del derecho legal de reunién de los trabajadores en
asamblea, si bien en este punto los convenios especifican algunas
condiciones sobre la convocatoria (promotores, periodicidad, etc.).

Por ultimo, las clausulas de los convenios colectivos del sector
recogen criterios para que el empresario colabore en larecaudacion
de las cuotas sindicales que deben abonar los trabagjadores a sindi-
cato de su eleccion, reparando en la comunicacion de conformidad
gue deberd trasladar obligatoriamente el afiliado, garantizando en
todo momento la voluntariedad del descuento. Contrariamente alo
esperado, Unicamente dos convenios incluyen clausulas de descuen-
to del canon de negociacion.

12. SEGURIDADY SALUD

La negociacion colectiva esta muy lejos de desarrollar las posi-
bilidades que le brinda la normativa de prevencion de riesgos |abo-
rales a través de las numerosas remisiones a convenio colectivo.
Irrelevantes son las clausulas sobre planificacion y organizacion de la
actividad preventiva, y breves, y pocas, las referencias alos delega
dos de prevencién y ala participacion de | os trabajadores en materia
preventiva.

La regulacién de los reconocimientos médicos, en cambio, es
cuantitativamente significativa, pero cualitativamente pobre. El esta-
blecimiento de reconocimientos médicos obligatorios sin la concu-
rrencia de alguna de las causas que justifican su realizacion, esté bas-
tante extendida, aunque se vea contrarrestada por aquellos otros con-
venios que justifican dicha intervencién sobre la base de normas de
sanidad publica que exigen la obtencion del correspondiente carnet
de manipulador.
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13. FORMACION PROFESIONAL

La particular regla de concurrenciaincorporada al articulo 23 del
ALEH por e Acuerdo de la Comisién Paritaria, de 9 de abril de
1997, ha modificado parte del articulado de aquel paraincorporar la
nuevaregulacion del |1 Acuerdo Nacional de Formacion Contintiade
18 de diciembre de 1996, del cual ha nacido, por Acuerdo del Con-
sgjo de Ministros de 13 de marzo de 1998 & nuevo Programa Nacio-
nal de Formacion Profesional para 1998-2002, que se apoya en la
propuesta de la Unién Europea de que el aprendizaje sea una tarea
gue se extiende alo largo de toda la vida, concretando atal fin inter-
conexiones para las medidas previstas en |os subsistemas de forma-
cioninicial reglada, continliay ocupacional, instrumentando atal fin
una cooperacion activa de laAdministracion General del Estado, de
las Comunidades Autbnomas y de los agentes sociales.

Frente alaregla contenida en € articulo 10 ALEH, delaque se
sigue la prohibicion de negociar la formacion continua en ambitos
inferiores, remitiendo a las reglas de concurrenciadel articulo 84 de
laLET, lanuevaredaccion del articulo 23 atribuye al Acuerdo dela
Comision Paritaria la naturaleza de acuerdo o convenio colectivo
regulador de |a estructura de la negociacion colectiva en materia de
formacion continua, en un intento de superar la ausencia de la for-
macion profesional del catédlogo de las materias relacionadas en el
articulo 84 LET, con lo que seimpide que en unidades supraempre-
sariales inferiores se pueda abordar esta materia. Se plantea asi, no
obstante, un problema de concurrencia de hormas convencionales
con las referencias en algunos convenios vigentes a otro marco nor-
mativo distinto: e vigente Acuerdo Vasco de Formacion Continua
gue sélo de momento, no se verd afectado por la regla de concu-
rrenciadel articulo 84 LET.

Por otra parte, la adopcion de esta regla de concurrencia por la
Comisién paritaria plantea un problema adicional, en la medida en
que se trata de una regulacién especifica que supone la derogacion
particular del articulo 10 ALEH, extralimitandose de las competen-
cias atribuidas por el articulo 9 en relacion con la Disposicion Tran-
sitoria Segunda AL EH, por la que asume la Comision paritaria fun-
ciones que corresponden inicialmente ala Comision negociadora.

Otro aspecto que merece ser destacado se refiere a algunos con-
venios colectivos provinciales y a las funciones que se atribuyen a
6rganos colegiados con competencias en materias de formacién en el
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marco del |1 ANFC. Estas funciones estan limitadas por €l principio
de coordinacién, de modo que el correspondiente érgano inicia ges-
tiones pararealizar cursos o determinalas necesidades formativas y
las canaliza, seglin corresponda, ala Comision Mixta Estatal o ala
Comision Paritaria Sectorial de Formacion de Hosteleria. Este prin-
cipio hade ser un criterio orientador de la futura negociacién colec-
tiva, por lo que es preciso abrir cauces para su desarrollo. En defini-
tiva, en materia de formacién profesional el || Acuerdo Nacional
de Formacién Continua, €l nuevo Programa Nacional de Formacién
Profesional y la modificacion del articulo 23 del ALEH han creado
un nuevo horizonte de objetivos y han establecido una ordenacion
diferente de los instrumentos de accion, [o que precisara que la nego-
ciacion colectiva en sus ambitos estatal, autondmico y provincial
programen una ordenacion de sus actuaciones en estrecha colabora-
cion con los poderes publicos.

14. SEGURIDAD SOCIAL COMPLEMENTARIA

La libertad establecida en el articulo 41 de la Constitucion se
manifiesta en la negociacion del sector, fundamentalmente en la
regulacion de mejoras a las prestaciones del Régimen Genera de
Trabajadores por cuenta gjena. Las contingencias que han experi-
mentado una cobertura adicional mas significativa son laincapacidad
temporal, la jubilacién y la proteccién a la familia. Una forma de
Seguridad Social Complementaria muy extendida ha sido la con-
tratacion de polizas de seguro con entidades privadas para la cober-
tura de los riesgos de muerte e incapacidad mediante el pago de
cantidades complementarias fijas en |os convenios.

Parece de interés reparar en la diferente naturalezay finalidad del
premio a la jubilacién y de las ayudas a la jubilacion anticipada:
mientras que el primero es un premio ala permanencia en la empre-
s, con origen en la antigua Ordenanza del sector, las segundas cons-
tituyen una medida de politica de empleo parafacilitar la renovacién
delas plantillas incorporando nuevos trabajadores a las empresas.

Hay que registrar también, en aplicacion dela Ley 8/1998, de 8
de junio, laregulacion como proteccién complementaria de Seguri-
dad Socia de los planesy fondos de pensiones. Este tipo de medidas
han tenido un escaso desarrollo en el sector de hosteleria.

El establecimiento de mejoras para las contingencias de incapa-
cidad tempora acusa una gran diversidad de férmulas, de manera
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gue, aungue pueda encontrarse un sustrato comun, eslo cierto que la
configuracion de los requisitos objetivos y subjetivos son muy dife-
rentes, tanto en los convenios sectoriales de ambitos de comunidad
auténomay provinciales como en los de empresa.

Significado propio, acusando €l peso de regulaciones pretéritas,
tienen las cldusulas de medidas complementarias sobre proteccion a
lafamilia, que se concretan en el reconocimiento de prestaciones por
matrimonio, nacimiento de hijosy cantidades mensuales paralos dis-
minuidos psiquicos y fisicos.

Una diferencia sustancial se establece entre la ayuda al matri-
monio y la dote matrimonial. EI complemento de dote por matrimo-
nio, si bien parece un subsidio correspondiente a campo de la Segu-
ridad Social complementaria, su reconocimiento responde a una plu-
ralidad de fines, siendo uno de estos procurar la extincién del
contrato de trabajo de las mujeres casadas.

L os pactos sobre podlizas de seguros para cubrir las contingencias
de muerte e invalidez de los trabajadores, desplazando asi sobre la
aseguradora una responsabilidad de la empresa que debe pagarlas,
son una de las clausulas méas negociadas en el sector. Entre los pro-
blemas que estas plantean, hay que mencionar los relativos a la
cobertura de la pdliza, tanto por los trabajadores que pueden quedar
fuera de lamisma como por las contingencias que cabe incluir en €l
concepto de incapacidad permanente.



ANEXO|. RELACION DE CONVENIOS

A) AMBITO ESTATAL

Acuerdo Laboral Estatal parael Sector de Hosteleria; BOE, 2 de
agosto de 1996.

Convenio Colectivo Interprovincia para Pizzasy Productos Pre-
cocinados; BOE, 15 de septiembre de 1997.

Convenio Colectivo Estatal para las Empresas Organizadoras
del Juego del Bingo (1997-1998); BOE, 6 de octubre de 1997.

B) AMBITO PROVINCIAL Y DE COMUNIDAD AUTONOMA

CCPAlava, BOTHA, 6 de agosto de 1997.
CCP Albacete; BOP, 25 de febrero de 1998.
CCPAlicante; BOP, 2 de agosto de 1997.

CCP Almeria; BOP, 30 de septiembre de 1998.
CCH Asturias; BOPA, 8 de agosto de 1998.
CCP Avila; BOP, 23 de junio de 1995.

CCP Badgjoz; DOE, 19 de abril de 1997.
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CCH Baleares, BOCAIB, 31 de agosto de 1996.
CCP Burgos, BOP, 2 de septiembre de 1988.
CCP Caceres; DOE, 5 de septiembre de 1998.
CCP Cadiz; BOP, 5 de junio de 1998.

CCH Cantabria; BOC, 3 de septiembre de 1996.
CCP Castellon; BOP, 4 de agosto de 1998.

CCH Cataluiia; DOGC, de 10 de enero de 1996.
CCP Ceuta; BOC.CE, 9 dejulio de 1998.

CCP Ciudad Real; BOP, 28 de mayo de 1997.
CCP Coérdoba; BOP, 13 de octubre de 1998.
CCP Cuenca; BOP, 29 de diciembre de 1997.
CCP Granada; BOP, 18 de noviembre de 1995.
CCP Guadalgjara; BOP, 24 de octubre de 1997.
CCP Guipuzcoa; BOP, 9 dejulio de 1997.

CCP Huelva; BOP, 13 de agosto de 1997.

CCP Huesca; BOP, 26 de marzo de 1998.

CCP Jaén; BOP, 29 de junio de 1998.

CCP LaCoruiia; DOG, 26 de febrero de 1996.
CCP Las Palmas; BOP, 2 de junio de 1997.
CCP LaRioja(Hoteles); BOLR, 13 de septiembre de 1997.

CCH LaRioja (Restaurantes, cafeteriasy similares); BOLR, 14
de agosto de 1997.

CCP Ledn; BOP, 3 de junio de 1997.

CCP Lugo; DOG, 5 de noviembre de 1998.

CCH Madrid (Hoteles); BOCM, 13 de enero de 1997.
CCH Madrid (Restaurantes); BOCM, 3 de junio de 1997.
CCP Mdaga; BOPR, 23 dejulio de 1996.

CCP Mélilla; BOP, 9 de enero de 1997.
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CCH Murcia; BORM, 1 de agosto de 1998.
CCH Navarra; BON de 22 dejulio de 1996.
CCP Orense; DOG, 16 dejulio de 1998.

CCP Palencia; BOP, 15 de noviembre de 1995.
CCP Pontevedra; BOP, 1 de octubre de 1997.
CCP Salamanca; BOP, 25 de septiembre de 1998.
CCP Tenerife; BOP, 17 de febrero de 1997.
CCP Segovia; BOP, 14 de agosto de 1998.
CCP Sevilla; BOP, 17 de octubre de 1998.
CCP Soria; BOP, 7 dejulio de 1997.

CCP Teruel; BOP, 14 de febrero de 1996.

CCP Toledo; BOP, 30 de junio de 1998.

CCP Valencia; BOP, 30 abril de 1998.
CCPVizcaya; BOP, 12 de agosto de 1998.
CCP Zamora; BOP, 26 de marzo de 1997.
CCP Zaragoza; BOP, 19 de marzo de 1998.

C) CONVENIOS DE EMPRESA (HOTELES)
CCE INMOTEL INVERSIONES, S. A. (Hotel Melia Madrid);
BOCM, 29 octubre de 1997.

CCE EMPRESA ISABRI, S. A. (Gran Hotel Concordia Playa);
BOP Tenerife, 24 de noviembre. 1997.

CCE HOTELESY CAMPAMENTOS S. A. (Hotel Don Miguel);
BOP Méaga, 14 de enero de 1998.

CCE TRYP, S. A. (Hotel Maria Pita); DOG, 27 de febrero de
1998.

CCETRYPR S. A, (Hote Albayzin); BOP Granada, 11 de marzo
de 1998.

CCETRYPR S. A., (Hotd Presidente); DOGC, 11 de marzo de
1998.
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CCETRYPR S. A. (Hotel Ambassador); BOCM, 2 de octubre de
1997.

CCETRYPR S A., (Gran Hotel ReinaVictoria); BOCM Suplem.
235.

CCETRYPR S. A., (Hotel Fénix); BOCM Suplem. 235.

CCE TRYP, S. A., (Hotel Gran Via); BOCM, de 2 octubre de
1997

CCH TRIP, S. A., (Hotel Maria Pita); BOP La Corufia, 28 de
mayo de 1997.

CCE TRYP S. A., (Complgjo Centro Norte); BOCM Suplem.
235.

CCE GOLF NOVO SANCTI PETRI, S. A.; BOP Cé&diz, de 28
de marzo de 1998.

CCE HOROTEL, S. A. (Hotel Mélia Puerto de la Cruz); BOP
Tenerife, 23 de febrero de 1998.

CCE PARISIANA, S. A. (Hotel Atlantico); BOP La Corufia, 19
de agosto de 1997.

CCE PARISIANA, S. A. (Hotel Atléantico, y DiscotecaAs Gabei-
ras); BOP La Corufia, 2 de abril de 1997.

CCE NH HOTELES, S. A. (Hotel VillaBilbao);. BOP Vizcaya, 6
de marzo de 1997.

CCE HOTEL WELLINGTON, S. A.; BOCM, de 31 de marzo de
1997.

CCE EMPRESA MARESTO, S. A. (Hotel Conquistador); BOP
Tenerife, 2 de abril de 1997.

CCE TENSUR, S. A., (Hotel Tenerife Princess); BOP Tenerife,
23 de abril de 1997.

CCE COMUNIDAD DE BIENES DE EXPLOTACION (Hotel
Diana); BOCM, Suplem. 101.

CCE THE INTERBUILDING INVESTMENT COMPANY, B.V.
(Hotel Torremolinos Beach Club); BOP Méaga, 2 de mayo 1997.

CCE QUEKLLYN BV, (Hotel Puente Real); BOP Malaga, 7 de
mayo de 1997.
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CCE EMPRESA SUNNY HILL DEVELOPMENT, S. A., (Hotel
La Chiripa); BOP Tenerife, 14 de mayo de 1997.

CCE SERVICIOSY DESARROLLOS TURISTICOS, S. A.
(Hotel Santo Domingo), BOCM de 18 de febrero de 1997.

CCE EMPRESA NEPTUNO TURISTICA, S. A. (Hotel Vulca-
no); BOP Tenerife, 21 de febrero de 1997.

CCE EMPRESA BILBAO HOTELES, S. A. (Hotel Aranzazu),
BOP Vizcaya, 19 de mayo de 1997.

CCE HOTELERA EL CARMEN, S. A. (Hotel Castellana Inter-
continental); BOCM Suplem. 126.

CCE HOTELES SENDRA, S. A. (Hotel Astoria); BOP Vaencia,
24 de abril de 1997.

CCE EMPRESA ASPA, S. A. (Restaurante Hotel Astoria); BOP
Vaencia, 24 de abril de 1997.

CCE EMPRESA TENESUR, S. A. (Hotel Esmeralda Playa);
BOP Tenerife, 4 dejulio de 1997.

CCE HOTEL COLON, SA; DOGC, 18 dejulio 1997.

CCE EMPRESA MARBELLA CLUB HOTEL, S. A. ; BOP
Maaga, 28 dejulio de 1997.

CCE INEXTUR, S. A. (Hotel Gran Melia Don Pepe); BOP
Madlaga, 13 de agosto de 1997.

CCE EMPRESA HOTELESARRENDADOS, S. L, (Hotel Puer-
toBahia); BOP Cadiz, 4 de septiembre de 1997.

CCE PLAYA DEL OESTE, S. A.(Park Hotel Troya); BOP Tene-
rife, 1 de septiembre de 1997.

CCE FLAMINGO HOTEL, S. A.; BOCAIB, 23 de agosto de
1997.

CCE EMPRESA HOTELESY EDIFICIOS, S. A (Hotel Los
Llanos); BOP Albacete, 29 de agosto de 1997.

CCE HOTEL ASTURIAS, S. L. ; BOCM, 11 de enero de 1997.

CCE APARTAHOTEL MELIA CASTILLA; BOCM, Suplem.
130, 2 de abril de 1997.
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CCE INMOTEL INVERSIONES, S. A., (Hotel Melia Madrid);
BOCM, 29 de octubre de 1997.
CCE INTHOTEL, S. A.; BOCM, 13 de septiembre de 1997.

CCE HOTEL HAMILTON, S. A.; BOCAIB, 23 de junio de
1998.

CCE HOTEL PEREGRINO, S. A; DOG, 13 de mayo de 1998.
CCE HOTEL PRINCIPE PIO, S. A. ; BOCM, Suplem. 136.

CCE PROMOCIONES EUROBUILDING, S. A.; BOCM de 18
de febrero de 1998.

CCE PANTICOSA TURISTICA, S. A., BOP de Huesca, 16 de
junio de 1998.

CCE RIU II, S. A. (Hotel Riu Interpalace, Riu Bonanza, Riu
Canarife); BOP Tenerife, 19 de enero de 1998.

CCE CLUB DE MAR MALLORCA; BOCAIB, 10 de abril de
1997.

CCE HOTELES BARCELO, (Hotel Barcel6 Pueblo Ibiza);
BOCAIB, 30 de junio de 1998.

CCE DOFELA, S. L. ( Hotel Fafiabe Costasur); BOP Tenerife,
26 dejunio de 1998.

CCE PROMOTORA HOTELERA CANARIA, S. A. (Hotel
Guayarmina Princess); BOP Tenerife, 24 de junio de 1998.

CCE MENORCA PUEBLO, S. A., (Hotel Pueblo Menorca);
BOCAIB, 27 de junio de 1998.

CCE PLAYA OESTE, S. A. (Park Hotel Troya); BOPST, 1 de
septiembre de 1997.

CCE PODEVASA, (Hotel Pueblo Pama); BOCAIB, 23 de Agos-
to de 1997.

CCE HOCATSASEIS, S. A., (Hotel Oro Negro), BOPST, 9 de
mayo de 1997.

CCE APARTHOTEL NAUTILUS, S. A. (Hotel Bitacora); BOP
Tenerife, 16 de enero de 1997.

CCE CIGA HOTELS, S. A., (Hotel Mencey); BOP Tenerife, 20
de marzo de 1997.
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CCE TOURIN EUROPEQ, S. A., (Hotel Gloria Palace), BOP
Las Palmas, 11 junio de 1997.

CCE HOTELESDUX, S. L.; BOCAIB,17 dejunio de 1997.

CCE LA INDUSTRIAL HOTELERA, S. A.; DOGC, 2 de abril
de 1998.

CCE COMUNIDAD HOTELERA, ED-A7, AZCA; BOCM,
Suplem. 235.

CCE APARTAMENTOS LAGOS DE FANABE, BOP Tenerife,
14 de enero de 1998.

CCE HOTELES BARCELO, S. A., (Hotel Pueblo Benidorm),
BOP Alicante, 7 dejunio de 1997.

CCE FUNDOVEL, S. A., (Hotel TierraMar); BOP Huelva, 3 de
septiembre de 1997.

CCE GLEIXENER, S. L., (Hotel Monopol); BOP Tenerife, 6 de
febrero de 1998.

CCE PARADORES NACIONALES DE TURISMO DE
ESPANA, S. A.; BOE, 25 de agosto de 1998.

D) CONVENIOS DE EMPRESA (RESTAURANTEYS)

CCE RESTAURANTES AMPARO CERECEDA S. A.; BOCM
Suplem. 65, 1997

CCE RESTAURANTES EMILIO FERRANDO, S. L.; BOP
Valencia, 21 de mayo de 1997.

CCE SERHOGAR, S. L. (Cafeteria Hospita Virgen delaLuz de
Cuenca); BOP Cuenca, 27 de junio de 1997.

CCE RESTAURANTES LIM-BLANCO, S. A.; BOCM, 13 de
febrero de 1998.

CCE MARIA ELENA ISABEL ULLOA FERNANDEZ DE
SAN MAMED, (Restaurante Casa Roman); BOP La Coruiia, 17 de
enero de 1998.

CCE HOSTELERIA PUERTA PALMAS, S. L.; DOE, 27 de
noviembre de 1997.
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CCE RESTAURANTES APARTAMENTO RIU PARQUE
CRISTOBAL |I; BOP Tenerife, 9 de febrero de 1998.

CCE RESTAURANTESVILLAHONDA; BOCM, 1 de febrero
de 1998.

CCE COMIDAS RAPIDASLEON, S. L.; BOPL, 19 de noviem-
bre de 1997.

CCE SSP AIRPORT RESTAURANTES, S. A., (Cafeterias y
Restaurantes Terrazas del Aeropuerto de Gran Canaria); BOP Las
Palmas, 24 de junio de 1997.

CCE IBER-SWISS CATERING, S.A; BOCM, de 8 de mayo de
1997.

CCEMC DONALD’S SISTEMA DE ESPANA, INC. SUCUR-
SAL EN ESPANA; BOCM, Suplem. 183.

CCE RESTAURANTES FELIX DOMINGUEZ, S. A;
BOCM,Suplem. 59.

CCE RESTAURANTES ARCOS DORADOS, S. A.; BOCM,
Suplem. 54.

CCE COLECTIVIDADES BODASY CATERING, S. L.;
BOCM num. 108.

CCE COMPANIA ALIMENTARIA, RIOS, S. A.; BOP Alicante,
7 de abril de 1997.

CCE COMIDAS RAPIDAS DE LEVANTE, S. A. BOP Alicante,
7 de abril de 1997.

CCE BLANCO MUNIN, S. L., (Cafeteria ciudad sanitaria, Juan
Canalgjo) , BOP Lugo, 1 de abril de 1997.

CCE FAST FOOD INVESTMENTS, S. L.; BOP Cordoba, 11 de
marzo de 1997.

CCE RESTAURANTE RAFA; BOCM Suplem. 136.
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SALARIOS BASE CONVENIOS DE COMUNIDADES
AUTONOMASY PROVINCIALES

SALARIOS COCINERO 5°Y 3°

ALAVA 143.162 143.162
ALBACETE 101.390 97.235
ALICANTE 124.459 118.145
ALMERIA 99.386

ASTURIAS 118.335 118.335
AVILA 89.935 89.719
BADAJOZ 86.515 78.616
BALEARES 130.019 127.239
BARCELONA 131.526 131.526
BURGOS 118.142 114.287
C.REAL 98.656 98.656
CACERES 88.048 84.771
CADIZ 112.105 102.946
CANTABRIA 107.411

CASTELLON 105.448 104.009
CEUTA 87.049

CORDOBA 109.838 108.918
CORUNA 107.412 108.918
CUENCA 93.839 93.018
GERONA 134.210 125.422
GRANADA 134.462 122.655
GUADALARA 109.330 105.404
GUIPUZCOA 143.042 143.042
HUELVA 115.923 109.686
HUESCA 107.288
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SALARIOS COCINERO 5°Y 3° (Continuacion)

JAEN 116.839 107.021
L. PALMAS 127.545 119.494
LARIOJA 115.794 113.398
LEON 127.758 121.035
LERIDA 132.000 122.400
LUGO 85.979 79.246
MADRID 90.025 89.955
MALAGA 118.406 117.151
MARESME 114.909 114.909
MELILLA 97.330

MURCIA 104.498 93.681
NAVARRA 99.293

ORENSE 104.983 101.811
PALENCIA 122.144 117.367
PONTEVEDRA 117.979 110.014
S..C. TENERIFE 110.138 108.550
SEGQOVIA 85.465 84.189
SEVILLA 123.155 112.606
SORIA 96.904

TARRAGONA 164.859 136.980
TERUEL 89.191

TOLEDO 105.998 105.082
VALENCIA 109.676 106.094
VIZCAYA 130.100

ZAMORA 98.853

ZARAGOZA 114.081

Anexo |1



Tablas salariales por categorias 281

COCINERO5°Y 3°

Zaragoza
Zamora
Vizcaya

Valencia |

Toledo
Teruel
Tarragona
Soria
Sevilla
Segovia

=
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JEFE DE RECEPCION. HOTELES 5°Y 3°

ASTURIAS 131.515 129.035
BALEARES 162.113 159.877
BARCELONA 173.592 157.639
MARESME 173.036 157.134
TARRAGONA 192.738 171.816
LERIDA 168.000 134.692
GERONA 143.502 134.692
LARIOJA 153.354 109.696
MADRID 1810.475 160.735
MURCIA 109.724 99.534
NAVARRA 128.895 128.895
CANTABRIA 128.544 128.544
ALAVA 153.210 153.210
ALICANTE 147.466 140.303
ALMERIA 114.673 114.673
BADAJOZ 86.795 83.832
BURGOS 155.176 142.386
CACERES 90.167 88.235
CADIZ 120.429 112.105
CASTELLON 113.543 112.105
C. REAL 97.285 97.285
CORDOBA 121.321 121.321
CUENCA 96.215 95.991
GRANADA 150314 138.387
GUADALARA 119.765 115.481
HUELVA 154.062 144.389
L. PALMAS 152.301 141.820
LEON 162.516 149.520
MALAGA 167.542 155.035
MELILLA 102.590 102.590
ORENSE 133.839 130.694
PONTEVEDRA 135.500 127.004
SALAMANCA 116.216 111.599
S. C. TENERIFE 129.104 123.795
SORIA 106.120 106.130
TOLEDO 109.675 108.769
VALENCIA 120.784 112.879
VIZCAYA 147.425 147.425
ZAMORA 110.497 110.497
ZARAGOZA 122.663 120.048
SEVILLA 136.986 123.336
CEUTA 97.944 97.944
HUESCA 117.581 117.581
JAEN 121.000 121.000
CORUNA 113.574 103.442
PALENCIA 122.114 117.362
SEGOVIA 99.947 96.942
TERUEL 96.497 96.497
ALBACETE 117.365 113.966
AVILA 92.812 91.653
LUGO 103.372 96.761

Anexo |1
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JEFE DE RECEPCION 5°y 3°
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JEFE DE COCINA 5°Y 3°

ALAVA 155.280 155.280
ALBACETE 117.365 113.966
ALICANTE 147.466 140.303
ALMERIA 114.673

ASTURIAS 131.515 129.305
AVILA 92.182 91.653
BALEARES 162.113 139.877
BARCELONA 173.592 157.639
BURGOS 155.176 142.386
C. REAL 100.398 100.398
CADIZ 120.429 112.105
CANTABRIA 128.544 128.544
CASTELLON 113.943 112.673
CEUTA 97.944

CORDOBA 121.326 110.029
CORUNA 118.117 107.580
CUENCA 98.236 98.007
GERONA 174.798 150.845
GRANADA 150.314 138.387
GUADALARA 1198.765 115.481
GUIPUZCOA 166.326

HUELVA 149.939 140.963
HUESCA 117.581

JAEN 121.000 121.000
L. PALMAS 147.467 137.251
LARIOJA 122.982 115912
LEON 162.516 149.520
LERIDA 168.000 150.780
LUGO 105.099 96.672
MADRID 181.475 160.735
MALAGA 129.656 128.406
MARESME 173.036 157.314
MELILLA 102.590

MURCIA 114.454 103.353
NAVARRA 128.895 128.895
ORENSE 133.839 103.694
PALENCIA 143517 140.161
PONTEVEDRA 143.358 138.154
S. C. TENERIFE 129.104 123.795
SALAMANCA 116.216 111.599
SEGOVIA 99.422 96.942
SEVILLA 136.027 128.439
SORIA 106.130

TARRAGONA 192.738 164.866
TERUEL 96.497

TOLEDO 109.765 108.769
VALENCIA 120.784 112.879
VIZCAYA 147.425

ZAMORA 120.497

ZARAGOZA 129.599
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JEFE DE COCINA Sy 3°
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SALARIOS CAMARERA PISOS 3°Y 5°

ALAVA 131.689 131.689
ALBACETE 89.097 90.118
ALICANTE 111.208 114.891
ALMERIA 99.386 99.386
ASTURIAS 100.760 100.760
AVILA 89.936
BALEARES 119.320 120.478
BARCELONA 131.526 131.526
BURGOS 101.698 113.054
C. REAL 91.042 91.042
CADIZ 101.698 103.504
CANTABRIA 98.583 98.583
CASTELLON 103.558 104.396
CEUTA 81.618 81.618
CORDOBA 108.003 108.918
CORUNA 100.248 102.466
CUENCA 93.018 93.839
GERONA 108.404 108.557
GRANADA 108.533 112.142
GUADALARA 105.404 109.830
GUIPUZCOA 133.062 136.380
HUELVA 105.516 109.,686
HUESCA 107.288
JAEN 98.807 107.021
L. PALMAS 119.494 127.545
LARIOJA 117.149 122.102
LEON 107.485 110.956
LERIDA 111.000 114.800
LUGO 75.517 75.594
MADRID 119.255 129.625
MALAGA 120.029 127.526
MARESME 114.909 114.909
MELILLA 96.144 96.144
MURCIA 91.232 103.553
NAVARRA 99.923 99.923
ORENSE 89.771 89.771
PALENCIA 94.068
PONTEVEV 115.854 117.978
S. C. TENERIFE 98.909 98.909
SALAMANCA 107.117 107.838
SEGOVIA 85.465
SEVILLA 106.341 110.257
SORIA 92.921
TARRAGONA 115.464 118.978
TOLEDO 103.226 103.884
VALENCIA 103.464 105.231
VIZCAYA 122.865
ZAMORA 98.853
ZARAGOZA 104.393 107.132
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SALARIOS BASE CONVENIOS DE HOTELES
TELEFONISTA HOTELES

Anexo |1

INMOTEL INVERSIONES, S. A. Hotel Melia Madrid 95.797
HOTELES Y CAMPAMENTOS S. A. (HOCSA) Hotel Don Miguel, 144.990
TRYP, S. A. Hotel Maria Pita, 129.047
TRYP, S. A. Hotel Albayzin, 121.510
TRYP, S. A. Hotel Presidente, 149.286
GOLF NOVO SANCTI PETRI, S. A. 104.691
PARISIANA, S. A. Hotel Atlantico, 109.824
PARISIANA, S.S. Hotel Atlantico, y Discoteca As Gabeiras, BOP 106.110
NH HOTELES, S. A. Hotel Villa Bilbao, S. A. 131.990
HOTEL WELLINGTON, S. A. 201.010
EMPRESA MARESTO, S. A. Hotel Conquistador, *** 125.474
TENSUR, S. A., HOTEL TENERIFE PRINCESS, *** 106.227
COMUNIDAD DE BIENES DE EXPLOTACION 140.030
THE INTERBUILDING INVESTMENT COMPANY, B.V. Hotel Torremolinos Beach Cl | 122.525
QUEKLLYN BV, Hotel Puente Real, 119.246
SERVICIOS Y DESARROLLOS TURISTICOS, SA.Hotel Santo Domingo 95.000
HOTELERIA EL CARMEN, S. A. Hotel Castellana Intercontinental, 157.515
TOURIN EUROPEO, S. A. Hotel Gloria Palace, 134.973
EMPRESA TENESUR, S. A. Hotel Esmeralda Playa, 132.695
EMPRESA MARBELLA CLUB-HOTEL, S. A. 166.733
INEXTUR, S. A. Hotel Gran Meli;a Don Pepe, 141.061
TRYP, S. A, Gran Hotel Reina Victoria, 152.112
TRYP, S. A, Hotel Fénix, 142.625
EMPRESA HOTELES ARRENDADQS, S.L, Hotel PuertoBahia 116.372
TRIP, S. A. COMPLEJO CENTRO NORTE 143.374
PLAYA DEL OESTE. S. A. Park Hotel Troya, 110.138
FLAMINGO HOTEL, S. A. 113.677
HOTEL ASTURIAS, S. L. 142.025
APARTAHOTEL MELIA CASTILLA, 91.243
INMOTEL INVERSIONES, S. A., HOTEL MELIA MADRID, 133.314
HOTEL HAMILTON, S. A. 111.233
HOTEL PEREGRINO, S. A., 108.802
HOTEL PRINCIPE PIO, S. A. 128.000
CLUB DE MAR MARLLORCA, 114.260
HOTELES BARCELO, Hotel Barcelo Pueblo Ibiza, 111.233
EMPRESA DOFELA, S. L. Hotel Fafiabe Costasur, 143.510
PROMOTORA HOTELERA CANARIA, S. A. Hotel Guayarmina Princess, 132.075
MENORCA PUEBLO, S. A. Hotel pueblo menorca, 11.233
PODEVASA, Hotel Pueblo Palma, 122.163
APARTHOTEL NAUTILUS, S. A. Hotel Bitacora, 112.963
TRIP, S. A. HOTEL WASHINGYON Y MENFIS 159.648
LA INDUSTRIAL HOTELERA, S. A. 144.365
HOTELES BARCELO, S. A. Hotel Pueblo Benidorm, 112.212
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TELEFONISTA HOTELES

HOTELES BARCELO. S.A. Hotel Pueblo Benidorm.
LAINDUSTRIAL HOTELERA. SA.
TRIP. S.A. HOTEL WASHINGTON Y MENFIS.
APARTAHOTEL NAUTILUS S.A. Hotel Balcora.
POVEDA S.A. Hotel Pueblo Palma.
MENORCA PUEBLO. S.A. Hotel Pueeblo Menorca.
PROMOTORA HOTELERA CANARIA. S.A. Hotel Guayamana Princesa.
EMPRESA DOFELA. S.L. Hotel Falabe Costasur.
HOTELES BARCELO. Hotel Barceld Pueblo Ibiza.
CLUB DE MAR MALLORCA.
HOTEL PRINCIPE PI0. S.A.
HOTEL PEREGRINO. S.A.
HOTEL HAMILTON. SA.
INMOTEL INVERSIONES. $.A. HOTEL MELIA MADRID.
APARTAHOTEL MELIA CASTILLA.
HOTEL ASTURIAS. S.L.
FLAMINGO HOTEL S.A.
PLAYA DEL OESTE. S.A. Park Hotel Troya.
TRIP. S.A. COMPLEJO CENTRO NORTE.
EMPRESA HOTELES ARRENDADOS. S.L. Hotel Puerto Bahia.
TRYP. S.A. Hotel Fénix.
TRYP S.A. Gran Hotel Reina Victoria.
INEXTUR S.A. Hotel Gran Melia Don Pepe.
EMPRESA MARBELLA CLUB HOTEL. S.A.
EMPRESA TENESUR. S.A. Hotel Esmeralda Playa.
‘TOURIN EUROPED. S.A. Hotel Gloria Palace.
HOTELERA EL CARMEN. $.A. Hotel Castellana Intercontinental.
SERVICIOS Y DESARROLLOS TURISTICOS. S.A Hotel Santo Domingo.

QUEKLLYN B.V. Hotel Puente Real

THEINTERBUILDING INVESTIMENT COMPANY. B.V.
Hotel Torremlinos Beach Club

COMUNIDAD DE BIENES DE EXPLOTACION.

TENSUR. $.A. HOTEL TENERIFE PRINCESS. ***

EMPRESA MARESTO. S A. Hotel Conquistador. ***

HOTEL WELLINGTON. S.A.

SHOTELES. S.A. Hotel Villa Bilbao. S.A.

PARISIANA. S.A. Hotel Aténtico y Discoteca As Giberias. BOP.
PARISIANA. $.A. Hotel Atlantico.

GOLF NOVO SANCTI PETRI. SA.

TRYP,. S.A. Hotel Presalene.

TRYP. S.A. Hotel Albayna.

TRYP. S.A Hotel Maria Pita.

HOTELES Y CAMPAMENTOS S.A. (HOCSA) Hotel Dos Miguel.
INMOTEL INVERSIONES $.A. Hotel Melia Madrid.
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JEFE DE COCINA SALARIOS HOTELES

Anexo |1

INMOTEL INVERSIONES, S.A. Hotel Melia Madrid 215.682
HOTELES Y CAMPAMENTQS S. A. (HOCSA) Hotel Don Miguel, 172.94
TRYP, S. A. Hotel Maria Pita, 274.768
TRYP, S. A. Hotel Albayzin, 175.522
TRYP, S. A. Hotel Presidente, 173.592
GOLF NOVO SANCTI PETRI, S. A. 107.845
PARISIANA, S. A. Hotel Atlantico, 128.143
PARISIANA, S. A. Hotel Atlantico, y Discoteca As Gaberias, BOP 122.570
NH HOTELES, S. A. Hotel Villa Bilbao, S. A. 148.643
HOTEL WELLINGTON, S. A. 350.320
EMPRESA MARESTO, S. A. Hotel Conquistador, *** 357.440
TENSUR, S. A., HOTEL TENERIFE PRINCESS, *** 438.842
THE INTERBUILDING INVESTMENTE COMPANY, B. V. Hotel Torremolinos Beach Club, | 155.035
QUEKLLYN BV, Hotel Puente Real, 150.886
SERVICIOS Y DESARROLLOS TURISTICOS, S. A. Hotel Santo Domingo 125.000
EMPRESA NEPTUNO TURISTICA, S. A. Hotel Vulcano, 437.894
HOTELERA EL CARMEN, S. A. Hotel Castellana Intercontinental, 258.061
TOURIN EUROPEQ, S. A. Hotel Gloria Palace, 150.005
HOTELES SENDRA, S. A. Hotel Astoria, 110.954
EMPRESA TENESUR, S. A. Hotel Esmeralda Playa, 351.858
EMPRESA MARBELLA CLUB HOTEL, S. A. 270.295
INEXTUR, S. A. Hotel Gran Melia Don Pepe, 363.109
TRYP, S. A., Gran Hotel Reina Victoria, 241.834
TRYP S. A., Hotel Fénix,
EMPRESA HOTELES ARRENDADQS, S. L. Hotel PuertoBahia, 183.451
TRIP, S. A. COMPLEJO CENTRO NORTE
PLAYA DEL QOESTE, S. A. Park Hotel Troya, 129.104
FLAMINGO HOTEL, S. A. 140.266
HOTEL ASTURIAS, S. L. 200.054
APARTAHOTEL MELIA CASTILLA,
INMOTEL INVERSIONES, S. A, HOTEL MELIA MADRID,
HOTEL HAMILTON, S. A. 147.992
HOTEL PEREGRINO, S. A., 132.492
HOTEL PRINCIPE PIO, S. A. 170.000
CLUB DE MAR MARLLORCA 157.825
HOTELES BARCELO, Hotel Barceld Pugblo Ibiza, 147.292
EMPRESA DOFELA, S. L. Hotel Fafiabe Costasur, 356.500
PROMOTORA HOTELERA CANARIA, S. A. Hotel Guayarmina Princess, 327.056
MENORCA PUEBLO, S. A., Hotel Pueblo Menorca, 147.292
PODEVASA, Hotel Pueblo Palma, 140.26
APARTHOTEL NAUTILUS, S. A. Hotel Bitacora, 437.894
TRIP, S.A. HOTEL WASHINGTON Y MENFIS 255.500
LA INDUSTRIA HOTELERA, S. A. 220.842
HOTELES BARCELO, S. A., Hotel Pueblo Benidorm, 112.212
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HOTELES BARCELO. SA. Hotel Pueblo Beridorm
LA INDUSTRIAL HOTELERA. SA

THIP. SA HOTEL ¥ MENFIS
APARTAHOTEL NAUTILUS .A. HotelBalcora.
POVEDA S.A. Hotel Pueblo Palma

MENORCA PUEBLO. S.A. Hotel Pueblo Menorca.
PROMOTORA HOTELERA CANARIA. S.A. Hotel Guayamana Princesa.
EMPRESA DOFELA. S.L. Hotel Falabe Costasur.
HOTELES BARCELO. Hotel Barceld Pueblo Ibiza.
CLUB DE MAR MALLORCA
HOTEL PRINCIPE PI0. S.A.
HOTEL PEREGRINO. S.A.
HOTEL HAMILTON. SA.
INMOTEL INVERSIONES. S.A. HOTEL MELIA MADRID.
APARTAHOTEL MELIA CASTILLA.

HOTELASTURIAS. S.L.
FLAMINGO HOTEL. SA. r
PLAYA DEL OESTE. S.A. Park Hotel Troya. |
TRIP. $.A. COMPLEJO CENTRO NORTE.

EMPRESA HOTELE! S.L. Hotel Puerto Bahia.
TRYP. S.A. Hotel Fénix.

TRYP $.A. Gran Hotel Reina Victoria
INEXTUR S.A. Hotel Gran Melia Don Pepe.

EMPRESA MARBELLA CLUB HOTEL. S.A.
EMPRESA TENESUR. S.A. Hotel Esmeralda Playa.
HOTELES SENDRA. S.A. Hotel Astoria |

TOURIN EUROPEO. S.A. Hotel Gloria Palace.

HOTELERA EL CARMEN. S.A. Hotel Castellana

EMPRESA NEPTUNO TURISTICA. S.A. Hotel Vulcano.
SERVICIOS Y DESARROLLOS TURISTICOS. S.A Hotel Santo Domingo. - | EEEEEG_—_—

QUEKLLYN B.V. Hotel Puente Real.
THEINTERBUILDING INVESTIMENT COMPANY. B..
Hotel Torremlinos Beach Club

TENSUR. $.A. HOTEL TENERIFE PRINCESS. ***
EMPRESA MARESTO. S.A. Hotel Conquistador. ***

HOTEL WELLINGTON. SA.

SHOTELES. S.A. Hotel Villa Bilbao. S.A.

PARISIANA. S.A. Hotel Atlantico y Discoteca As Giberias. 50PN
PARISIANA. S.A. Hotel Atiantico. - R

GOLFNOVO SANCTI PETRI. S.A. |

TRYP,. S.A. Hotel Presalene,

TRYP. S.A. Hotel Albayna

TRYP. S.A Hotel Maria Pita.
HOTELES Y CAMPAMENTOS S.A. (HOCSA] Hotel Dos Miguel.

INMOTEL INVERSIONES S.A. Hotel Melia Madrid.
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INMOTEL INVERSIONES, S.A. Hotel Meli;a Madrid 215.682 | 150.132
HOTELES Y CAMPAMENTOS S. A. (HOCSA) Hotel Don Miguel, 172.940 | 147.038
TRYP, S. A. Hotel Maria Pita, 274.768 | 138.048
TRYP, S. A. Hotel Albayzin, 175.522 | 157.010
TRYP, S. A. Hotel Presidente, 173.592 | 147.555
GOLF NOVO SANCTI PETRI, S. A. 107.845 | 105.535
PARISIANA, S. A. Hotel Atlantico, 128.143 | 109.814
PARISIANA, S. A. Hotel Atlantico, y Discoteca As Gaberias, BOP 122.570 | 106.110
NH HOTELES,S. A. Hotel Villa Bilbao, S. A. 148.643 | 131.990
HOTEL WELLINGTON, S. A. 350.320 | 285.910
EMPRESA MARESTO, S. A. Hotel Conquistador, *** 357.440 | 255.290
TENSUR, S. A., HOTEL TENERIFE PRINCESS, *** 438.842 | 255.290
THE INTERBUILDING INVESTMENTE COMPANY, B. V. Hotel

Torremolinos Beach Club, 155.035 | 122.525
QUEKLLYN BV, Hotel Puente Real, 150.886 | 119.246
SERVICIOS Y DESARROLLOS TURISTICOS, S. A. Hotel Santo Domingo | 125.000 | 91.050
EMPRESA NEPTUNO TURISTICA, S. A. Hotel Vulcano, 437.894 | 117.976
HOTELERA EL CARMEN, S. A. Hotel Castellana Intercontinental, 258.061 | 170.692
TOURIN EUROPEO, S. A. Hotel Gloria Palace, 150.005 | 127.000
HOTELES SENDRA, S. A. Hotel Astoria, 110.954
EMPRESA TENESUR, S. A. Hotel Esmeralda Playa, 351.858 | 126.484
EMPRESA MARBELLA CLUB HOTEL, S. A. 270.295 | 162.800
INEXTUR, S. A. Hotel Gran Melia Don Pepe, 363.109 | 287.717
TRYP, S. A., Gran Hotel Reina Victoria, 241.834 | 287.717
TRYP S. A., Hotel Fénix, 144.798
EMPRESA HOTELES ARRENDADQS, S. L. Hotel PuertoBahia, 183.451 | 126.311
TRIP, S. A. COMPLEJO CENTRO NORTE 145.358
PLAYA DEL OESTE, S. A. Park Hotel Troya, 129.104 | 110.318
FLAMINGO HOTEL, S. A. 140.266 | 122.169
HOTEL ASTURIAS, S. L. 200.054
APARTAHOTEL MELIA CASTILLA, 115.471
INMOTEL INVERSIONES, S. A., HOTEL MELIA MADRID, 160.132

HOTEL HAMILTON, S. A. 147.992116,541
HOTEL PEREGRINO, S. A, 132.492 | 108.802
HOTEL PRINCIPE PIO, S. A. 170.000 | 128.000
CLUB DE MAR MARLLORCA 157.825

HOTELES BARCELO, Hotel Barcelo Pueblo Ibiza, 147.292 | 116.541
EMPRESA DOFELA, S. L. Hotel Fafiabe Costasur, 256.500 | 139.500
PROMOTORA HOTELERA CANARIA, S. A. Hotel Guayarmina Princess, | 327.056 | 131.132
MENORCA PUEBLO, S. A., Hotel Pueblo Menorca, 147.292 | 116.541
PODEVASA, Hotel Pueblo Palma, 140.266 | 122.163
APARTHOTEL NAUTILUS, S. A. Hotel Bit;acora, 437.894 | 117.946
TRIP, S.A. HOTEL WASHINGTON Y MENFIS 255,500 | 136.365
LA INDUSTRIA HOTELERA, S. A. 220.842 | 178.263
HOTELES BARCELO, S. A., Hotel Pueblo Benidorm, 112.212 | 103.366
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JEFE DE COCINA Y COCINERO

HOTELES BARCELD. S.A. Hotel Pueblo Benidorm. i‘_‘
LA INDUSTRIAL HOTELERA. S A
TRIP. SA. HOTEL Y MENFIS e —
APARTAHOTEL NAUTILUS S.A. Hotel Balcora ——
POVEDA S.A. Hotel Pueblo Palma, ﬁ
MENORCA PUEBLO. S.A. Hotel Pueeblo Menorca
PROMOTORA HOTELERA CANARIA. S.A. Hotel Guayamana Princesa. —————

EMPRESA DOFELA. S.L. Hotel Falabe Costasur.
HOTELES BARCELO. Hotel Barceld Pueblo Ibiza.

CLUB DE MAR MALLORCA.

HOTEL PRINCIPE PIO. SA
HOTEL PEREGRINO. SA. &
HOTEL HAMILTON. SA

INMOTEL INVERSIONES. §.A. HOTEL MELIA MADRID. ]

APARTAHOTEL MELIA CASTILLA, #“:I

HOTEL ASTURIAS. S.L.

FLAMINGO HOTEL. SA.

PLAYA DEL OESTE. S.A. Park Hotel Troya.

TRIP. $.A. COMPLEJO CENTRO NORTE. 1

EMPRESA HOTELES ARRENDADOS. S.L. Hotel Puerto Bahia.

TRYP. S.A. Hotel Fénix. :":¢:

TRYP $.A. Gran Hotel Reina Victoria.

INEXTUR S.A. Hotel Gran Melia Don Pepe. -

EMPRESA MARBELLA CLUB HOTEL S.A. Q—;%
EMPRESA TENESUR. S.A. Hotel Esmeralda Playa.

HOTELES SENDRA. S.A. Hotel Astoria. ﬁ‘
TOURIN EUROPEQ. S.A. Hotel Gloria Palace.
HOTELERA EL CARMEN. S.A. Hotel Castellana -

EMPRESA NEPTUNO SA. Hotel Vulcano

SERVICIOS Y DESARROLLOS TURISTICOS. S.A Hotel Santo Domingo. E:
QUEKLLYN B.. Hotel Puente Real,

THEINTERBUILDING IVVESTIVENT COMPANY, 6. N

Hotel Torremlinos Beach Club T
TENSUR. S.A. HOTEL TENERIFE PRINCESS. *** -

EMPRESA MARESTO. S.A. Hotel Conquistador. *** 1

HOTEL WELLINGTON. SA. |

SHOTELES. S.A. Hotel Villa Bilbao. S.A. —

PARISIANA. S.A. Hotel Adlantico y Discoteca As Giberias. BOP.

PARISIANA. S.A. Hotel Atlantico.

GOLF NOVO SANCTI PETRI. SA.
TRYP,. SA. Hotel Presalene.

TRYP. S.A. Hotel Albayna. -

TRYP. S.A Hotel Maria Pita

HOTELES Y CAMPAMENTOS $.A. (HOCSA) Hotel Dos Miguel. |

INMOTEL INVERSIONES S.A. Hotel Melia Madrid.

T T "
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INMOTEL INVERSIONES, S. A. Hotel Melia Madrid 150.132
HOTELES Y CAMPAMENTQS S. A. (HOCSA) Hotel Don Miguel, 147.038
TRYP, S. A. Hotel Maria Pita, 138.048
TRYP, S. A, Hotel albayzin, 157.010
TRYP, S. A, Hotel Presidente, 147.555
GOLF NOVO SANCTI PETRI, S. A. 105.535
PARISIANA, S. A. Hotel Atlantico, 109.814
PARISIANA, S. A. Hotel Atlantico, y Discoteca As Gaberiras, BOP 106.110
NH HOTELES, S. A. Hotel Villa Bilbao, S. A. 131.990
HOTEL WELLINGTON, S. A. 285.910
EMPRESA MARESTO, S. A. Hotel Conquistador, *** 255.290
TENSUR, S. A., HOTEL TENERIFE PRINCESS, *** 255.290
THE INTERBUILDING INVESTMENTE COMPANY, B. V. Hotel Torremolinos Beach Club, | 122.525
QUEKLLYN BV, Hotel Puente Real, 119.249
SERVICIOS Y DESARROLLOS TURISTICOS, S. A. Hotel Santo Domingo, 91.050
EMPRESA NEPTUNO TURISTICA, S. A. Hotel Vulcano, 117.976
HOTELERA EL CARMEN, S. A. Hotel Castellana Intercontinental, 170.692
TOURIN EUROPEQ, S. A. Hotel Gloria Palace, 127.000
HOTELES SENDRA, S. A. Hotel Astoria,

EMPRESA TENESUR, S. A. Hotel Esmeralda Playa, 126.484
EMPRESA MARBELLA CLUB HOTEL, S. A. 162.800
INEXTUR, S. A. Hotel Gran Melia Don Pepe, 287.7111
TRYP, S. A., Gran Hotel Reina Victoria, 151.275
TRYP, S. A, Hotel Fénix, 144,798
EMPRESA HOTELES ARRENDADQS, S. L., Hotel PuertoBahia, 126.311
TRIP, S. A. COMPLEJO CENTRO NORTE 145.358
PLAYA DEL OESTE, S. A. Park Hotel Troya, 110.318
FLAMINGO HOTEL, S. A. 122.169
HOTEL ASTURIAS, S. L.

APARTAHOTEL MELIA CASTILLA, 115.471
INMOTEL INVERSIONES, S. A, HOTEL MELIA MADRID, 160.132
HOTEL HAMILTON, S. A. 116.541
HOTEL PEREGRINO, S. A., 108.802
HOTEL PRINCIPE PIO, S. A. 128.000
CLUB DE MAR MARLLORCA,

HOTELES BARCELO, Hotel Barceld Pueblo Ibiza, 116.541
EMPRESA DOFELA, S. L. Hotel Fafiabe Costasur, 139.500
PROMOTORA HOTELERA CANARIA, S. A. Hotel Guayarmina Princess, 131.132
MENORCA PUEBLO, S. A., Hotel Pueblo Menorca, 116.541
PODEVASA, Hotel Pueblo Palma, 122.163
APARTHOTEL NAUTILUS. S. A. Hotel Bitacora, 117.946
TRIP, S. A. HOTEL WASHINGTON Y MENFIS 136.365
LA INDUSTRIAL HOTELERA, S. A. 178.263
HOTELES BARCELQ, S. A., Hotel Pueblo Benidorm, 103.366
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COCINERO HOTELES

HOTELES BARCELO. S.A. Hotel Pueblo Benidorm

LA INDUSTRIAL HOTELERA. S.A.

TRIP. S.A. HOTEL WASHINGTON Y MENFIS
APARTAHOTEL NAUTILUS S.A. Hotel Balcora.

POVEDA S.A. Hotel Pueblo Palma.

MENORCA PUEBLO. S.A. Hotel Pueblo Menorca.
PROMOTORA HOTELERA CANARIA. S.A. Hotel Guayamana Princesa.
EMPRESA DOFELA. S.L. Hotel Falabe Costasur.

HOTELES BARCELO. Hotel Barceld Pueblo Ibiza.

CLUB DE MAR MALLORCA

HOTEL PRINCIPE PI0. S.A.

HOTEL PEREGRINO. S.A.

HOTEL HAMILTON. SA.

INMOTEL INVERSIONES. $.A. HOTEL MELIA MADRID.
APARTAHOTEL MELIA CASTILLA.

HOTEL ASTURIAS. S.L.

FLAMINGO HOTEL A

PLAYA DEL OESTE. S.A. Park Hotel Troya.

TRIP. $.A. COMPLEJO CENTRO NORTE.

EMPRESA HOTELES ARRENDADOS. S.L. Hotel Puerto Bahia.
TRYP. S.A. Hotel Fénix.

TRYP S.A. Gran Hotel Reina Victoria

INEXTUR S.A. Hotel Gran Melia Don Pepe.

EMPRESA MARBELLA CLUB HOTEL S.A.

EMPRESA TENESUR. S.A. Hotel Esmeralda Playa.

HOTELES SENDRA. S.A. Hotel Astoria

TOURIN EUROPEQ. S.A. Hotel Gloria Palace.

HOTELERA EL CARMEN. S.A. Hotel Castellana Intercontinental,
EMPRESA NEPTUNO TURISTICA. S.A. Hotel Vulcano.
SERVICIOS Y DESARROLLOS TURISTICOS. $.A Hotel Santo Domingo.
QUEKLLYN B.V. Hotel Puente Real.

THEINTERBUILDING INVESTIMENT COMPANY. B.V.
Hotel Torremlinos Beach Club

TENSUR. $.A. HOTEL TENERIFE PRINCESS. ***

EMPRESA MARESTO. S.A. Hotel Conquistador. ***

HOTEL WELLINGTON. SA.

SHOTELES. S.A. Hotel Villa Bilbao. S.A.

PARISIANA. S.A. Hotel Atlantico y Discoteca As Giberias. BOP.
PARISIANA. S.A. Hotel Atlantico.

GOLF NOVO SANCTI PETRI. SA.

TRYP,. S.A. Hotel Presalene.

TRYP. S.A. Hotel Albayna

TRYP. S.A Hotel Maria Pita.

HOTELES Y CAMPAMENTOS S.A. (HOCSA| Hotel Dos Miguel.
INMOTEL INVERSIONES S.A. Hotel Melia Madrid.
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L A NEGOCIACION
COLECTIVA

ENEL SECTOR
HOSTELERIA

La Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos viene realizando
estudios en profundidad de la Negociacion Colectiva en diferentes Sectores.

Entre |os seleccionados, seincluye el de Hosteleria, cuyaimportancia cuantitativa
es notable al situarse en € quinto lugar segiin €l nimero de trabajadores afectados
por los Convenios Colectivos registrados en el afio 1998 y en tercer lugar por el
nimero de empresas af ectadas.

Paradl estudio e informe sobre este sector, la Comision ConsultivaNaciona de Conve-
nios Colectivos hatenido la oportunidad de poder contar con lavaiosisma colaboracion
del Profesor D. Juan Rivero Lamas, Catedrético de Derecho del Trabgjo y dela Seguri-
dad Socid de Zaragozayy su equipo deinvestigadores, Profesores Gonzaez L abrada, De
Va Tenay DeVa Arnd, dando como resultado € exhaustivo y fundamentado Informe
que, gracias alagestion de la Subdireccion General de Estudios e Informes Socioeco-
némicos del Ministerio de Trabagjo y Asuntos Sociaes, hoy puede ofrecer esta Comision
ConsultivaNaciona de Convenios Colectivos en la presente publicacion.






