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FINALIDAD Y OBJETO DEL ESTUDIO

El presente estudio continGa el trabajo comenzado en un informe anterior

encargado por la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, que se
publicé en el afio 2000" y que se toma como punto de partida; nuestro propésito es que
este nuevo trabajo complemente al anterior desde tres perspectivas diferentes:

En primer lugar, se ha pretendido actualizar el informe precedente, analizando en
qué medida los convenios genéricos de oficinas y despachos presentan variaciones
sustanciales o significativas entre los afios 2000 y 2006, lo que permitira, de un lado,
evaluar la dindmica de la negociacién y, de otro lado, dar cuenta de las practicas
novedosas de interes.

En segundo lugar, se ha procurado profundizar con més detalle en los contenidos
de la negociacion colectiva, dado que el anterior estudio trataba mas bien de plantear
algunas lineas esenciales. Ciertamente, el nivel de detalle no puede ser méximo,
pues ello haria perder su unidad al trabajo, que se fragmentaria en el estudio
individualizado de una pluralidad de convenios, pero a nuestro juicio es posible y
oportuno un analisis mas pormenorizado que aporte datos mas precisos sobre las
condiciones laborales en el sector.

Por ultimo, se ha querido también ampliar el objeto de estudio para incluir nuevas
unidades de negociacién. El informe del afio 2000 se referia exclusivamente a los
convenios que nosotros hemos denominado como *“genéricos” de Oficinas vy
Despachos que sustituian la antigua Ordenanza Laboral de 1972. Esta seleccion del
ambito presentaba una cierta arbitrariedad, por cuanto éstos no se refieren a una
actividad netamente delimitada respecto de otros ambitos de negociacion, de manera
que las circunstancias que motivan la aplicacion de estos convenios, en cierto modo,
son puramente coyunturales (aunque fuertemente dependientes de algunos
elementos estructurales). Por ello, junto a tales convenios genéricos hemos querido
incorporar en el estudio otros ambitos negociales que materialmente se ubican
dentro del sector de oficinas y despachos por razon de la actividad que constituye el
objeto principal de la empresa, pero que terminolégicamente no utilizan
estrictamente esta denominacién. No obstante, tratar de abarcar toda la actividad que
pudiera ser encuadrada en un sentido amplio en la categoria de “oficinas” resultaria
inconveniente, dado que ello implicaria un estudio muy extenso, al menos si no
existe un marco teorico previo que permita ordenar el analisis.

Asi pues, con objeto de ampliar la vision y de obtener conclusiones validas que
pudieran servir de apoyo a investigaciones posteriores, se ha optado por una técnica
de contraste; el nacleo central del estudio sigue estando constituido por los citados
convenios genéricos, no obstante lo cual, por otra parte, se incorporan otros
convenios colectivos relacionados con actividades en las que predomina el trabajo
“de oficina”. De esta manera pueden advertirse tanto las similitudes entre unos y
otros que podrian estar condicionadas por las caracteristicas del trabajo
administrativo, como las variaciones que se producen en actividades y contextos
parcialmente diversos.

L AAVV, La negociacion colectiva en los sectores de alimentacion y oficinas y despachos, Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, Madrid, 2000.



1. ESTRUCTURA
1.1. Perspectiva general del sector
Un macro-sector de dificiles contornos...

Generalmente, los distintos sectores productivos que conforman los ambitos
funcionales de la negociacion colectiva se definen por razon de los bienes o servicios
producidos, con mayor o menor nivel de generalidad, en funcion de cuél sea la voluntad
de las partes al concretar las distintas unidades de negociacion; asi pues, si la definicién
de un sector es amplia, abarcara a todo un conjunto de bienes o servicios relacionados
entre si, aln cuando las empresas destinatarias del convenio tendieran a especializarse
en determinados bienes o servicios o en determinadas fases del proceso de produccion.

Ahora bien, la amplitud de un hipotético sector de “oficinas y despachos”
rebasa el supuesto anteriormente mencionado, por cuanto no se refiere a distintas fases
de un mismo proceso productivo y ni siquiera a distintos bienes o servicios que
presenten una relacion estrecha entre si (atn siendo producidos por empresas distintas).
Ciertamente, ninguna entidad que pueda ser definida como una “oficina” o “despacho”
se encarga directamente de la extraccion de materias primas ni de la fabricaciéon de
bienes (salvo que incluyamos las editoriales, periddicos y otras entidades que operan
sobre informacion codificada para su plasmaciéon en algun soporte material); desde
luego, todas las oficinas producen servicios (aunque, desde otra perspectiva, tales
servicios pueden coadyuvar a la elaboracion de bienes diversos); estos servicios, sin
embargo, no presentan ninguna conexion entre si mas alla de esta caracterizacién. Por
otra parte, el argumento también puede plantearse en sentido contrario, esto es,
practicamente cualquier servicio puede ser prestado al usuario o consumidor —al menos
en su mayor parte- en una oficina o un despacho.

Asi pues, el criterio para delimitar el sector de oficinas y despachos no es el de la
actividad realizada ni el del caracter del servicio productivo; méas bien parece que el
rasgo distintivo que delimita la categoria es un elemento “geogréafico”, “topografico”,
referido a la naturaleza de la entidad productiva; esto es, a primera vista estara incluida
en el sector toda actividad realizada “en una oficina o despacho”. La propia definicién
de estos conceptos presenta una cierta ambigiiedad; en términos generales podria
decirse que una “oficina” es un término mas genérico, que se refiere a un lugar donde
trabajan empleados produciendo cualquier servicio inmaterial, mientras que un

“despacho” parece referirse més bien a la oficina encargada de gestiones profesionales®.

Un examen mas profundo sobre esta intuicion inicial acerca de la delimitacion
del sector mediante criterios “geograficos” nos muestra otros dos criterios — si bien

2 Véase la definicion de “oficina” en el Diccionario de la Real Academia de la Lengua Espafiola: “1. f.
Local donde se hace, se ordena o trabaja algo. 2. f. Departamento donde trabajan los empleados publicos
o particulares. 3. f. Laboratorio de farmacia. 4. f. Parte o lugar donde se fragua y dispone algo no material
[...]” y comparese con la de “despacho™; “1. m. Accion y efecto de despachar [abreviar y concluir un
negocio u otra cosa]. 2. m. Local destinado al estudio o a una gestion profesional. 3. m. Organizacion que
realiza esa gestion. Despacho de abogados. 4. m. Mobiliario de este local. 5. m. Tienda o parte del
establecimiento donde se venden determinados efectos [...]”



igualmente imprecisos-, presentes en la propia nocion de “oficina”, cuya importancia en
la definicion del sector es desigual:

El criterio de menor importancia en la actualidad es el de la identificacion de los
trabajadores destinatarios de los convenios. Por diversas razones, los sistemas modernos
de relaciones laborales se han construido sobre el prototipo del “obrero” manual,
trabajador “de cuello azul”, que contrastaba con la figura del “empleado”
administrativo, “oficinista” o trabajador “de cuello blanco” cuyo perfil socioldgico
diferia en bastantes aspectos respecto del proletariado industrial. Esta distincion ha
afectado en muchos paises a la organizacién sindical, asi como a la regulacion juridica®
aunque esta perdiendo bastante importancia a medida que el empleado del sector
servicios se va convirtiendo progresivamente en el prototipo de trabajador asalariado en
las sociedades post-industriales. Asi, pues, de manera muy inexacta (como veremos),
estos convenios se dirigen principalmente hacia los “empleados”, mientras que los de
otros sectores siguen mas claramente el modelo de “obrero manual”; ciertamente, esta
tendencia era mas visible en la Ordenanza de 1972, que se aplicaba con caracter residual
a estos empleados administrativos cuando prestaban servicios en otros sectores de la
economia que no estaban cubiertos por otras Ordenanzas, pero, esta aplicacion residual
continda teniendo alguna significacion.

El segundo criterio es el de mayor importancia; una oficina se define en realidad
por los procesos de trabajo que se llevan a cabo en su seno: tareas administrativas y de
gestion que normalmente tienen un caracter “transaccional”, es decir, operan con
informacién codificada por medio de rutinas mecéanicas relativamente estandarizadas.
Ciertamente, la correspondencia entre estas tareas y las oficinas no es absoluta: de un
lado, no todo el trabajo que se desarrolla en las oficinas tiene un caracter puramente
administrativo; de otro lado, practicamente toda organizacion productiva moderna
requiere un cierto volumen de tareas administrativas y de gestion (volumen que guarda
una correlacion positiva con la dimension de la empresa); algunas de estas tareas se
descentralizan a entidades especializadas, pero es frecuente en todos los sectores
productivos que un numero elevado de empresas —especialmente las mas grandes-
mantengan dentro de la organizacion determinadas labores de caracter administrativo.

Asi pues, a grandes rasgos, la inclusion de las empresas en este sector debe
sustentarse mas bien en el predominio de las tareas administrativas de caracter
transaccional en los procesos productivos; una empresa podra ser considerada como una
“oficina” cuando estos procesos productivos sean preponderantes -como sucede, por
ejemplo en una gestoria de personal-, o, al menos, cuando su incidencia sea
especialmente significativa: asi, en una empresa de venta y alquiler de inmuebles los
trabajos administrativos y comerciales pueden ser igualmente significativos pero la
importancia de los primeros les confiere el caracter de “oficina” (hay que tener en
cuenta, en todo caso, que los adelantos tecnoldgicos en términos generales estan
reduciendo el volumen del trabajo “transaccional” en todos los sectores). Con esta
definicion amplia, practicamente todos los subsectores del sector servicios pueden
encajar en esta nocion®: quedarfan fuera de ella en la mayor parte de los casos, no

* En nuestro pais seguramente la distincién mas importante sea la division en “colegios” en lo que refiere
a las elecciones —y a la composicién- del Comité de Empresa, de acuerdo con el art. 71.1 ET.

* En este sentido, AAVV, La negociacion colectiva en los sectores de alimentacion y oficinas y despachos
[...], Op. cit., p. 167: “La division funcional por sectores de la negociacion colectiva tiende a tomar un
referente unitario sobre la base del objeto social de las empresas que aglutina, en funcién del tipo de



obstante, un cierto numero de actividades como la hosteleria, los espectaculos, las
actividades recreativas, la formacion y ensefianza, la limpieza, las tintorerias y
lavanderias, la seguridad, los servicios sanitarios y de cuidados personales, el
mantenimiento y reparacion de maquinaria, los transportes, las peluguerias o centros de
belleza, los gimnasios, las pompas funebres, asi como una amplia seccion de actividades
comerciales, especialmente aquellas dedicadas al comercio de bienes o cuya labor de
intermediacion no tenga una carga importante de gestion y administracion.

...que presenta una alta heterogeneidad

Definido de esta manera tan amplia, el macro-sector de oficinas y despachos
presenta una alta heterogeneidad; existe un gran numero de actividades empresariales
(ordenadas en la Clasificacion Nacional de Actividades Empresariales en epigrafes
diversos) donde el trabajo administrativo es dominante o presenta una gran importancia,
pero su regulacion convencional no esta articulada ni organizada de manera unitaria.

Ciertamente, existen una serie de convenios genéricos de oficinas y despachos,
casi exclusivamente de caracter sectorial provincial, que operan como “colchon de
seguridad” para evitar vacios de cobertura. Fuera de este grupo de convenios queda un
gran numero de actividades empresariales: algunos de estos “subsectores” se han
percibido tradicionalmente como sectores separados y se han regulado de manera
distinta debido a sus propias especificidades y a las diferencias existentes en la
capacidad de organizacion sindical. Otros se han ido desgajando progresivamente de la
matriz de los convenios genéricos, generalmente a causa de la mayor fuerza sindical en
estas unidades de negociacion, o simplemente de la aparicién de interlocutores con
cierta representatividad.

Casi completamente al margen de la I6gica del sector queda el trabajo realizado
por el personal laboral de las Administraciones Publicas, a pesar de la importancia que
en él tienen las tareas administrativas y de gestion; las peculiaridades del empleador,
unidas a las significativas diferencias en lo que refiere al poder sindical y otras razones
historicas han producido una importante distincién entre sector publico y sector privado
que impide la caracterizacion de este trabajo en el marco del macro-sector de oficinas y
despachos (asi, por ejemplo, los interlocutores sociales se articulan en torno a
federaciones diversas en el seno de las organizaciones sindicales). También resultan
dificilmente encuadrables en el sector las empresas de trabajo temporal =y en su caso,
las empresas multiservicio-, dado que, aunque el trabajo del personal “estructural” es en
su mayor parte de caracter administrativo, la perspectiva suele centrarse en el personal
“en misidn”, que presta sus servicios en cualquier sector.

En una situacién de cierta ambigtiedad se encuentran las empresas relacionadas
con los medios de comunicacion (prensa, radio, television) y las editoriales;

bienes que producen o de los servicios que prestan las empresas integradas dentro de su ambito de
aplicacion. En el caso del sector de oficinas y despachos esto sdlo se puede decir en un sentido muy
genérico, pues mas que atender a la actividad propiamente dicha, se toma como referencia el lugar donde
se realiza la prestacion laboral o el tipo de actividad profesional ejecutada por sus empleados. En realidad
se trata de un “macrosector”, pues a través del mismo se pretende englobar al conjunto del sector terciario
de la economia, incluyendo dentro de su ambito a cuantas empresas y trabajadores pertenezcan al sector
servicios, con independencia de cual sea su concreta actividad negocial. Dicho de otro modo, se trata de
una unidad negocial que se viene a constituir en un a modo de convenio colectivo de ‘actividades
diversas’ dentro del sector servicios de la economia”.



ciertamente, gran parte del trabajo en estas entidades implica codificacion de
informacién y manipulacion de informacion codificada, pero, por una parte, en muchos
casos el resultado final del proceso es la produccion de un bien, y, por otra parte, cobran
una cierta importancia actividades que no son puramente administrativas.

Mas cercana a nuestra nocién de oficinas y despachos se encuentra la actividad
de publicidad, cubierta en el pasado por una Ordenanza propia y en la actualidad por
convenios sectoriales estatales®. Existen otras actividades que tradicionalmente se han
venido regulando de manera separada respecto de las oficinas y despachos genéricos, a
pesar de la importancia de las tareas administrativas; ello se debe en parte a las
peculiaridades del servicio prestado, pero sobre todo a las diferencias en la capacidad de
organizacion de trabajadores y empresarios: esto sucede con las entidades financieras
(empresas relacionadas con los seguros y el crédito), cuyas relaciones laborales se
regulan a través de varios convenios nacionales de caracter sectorial y una serie de
convenios de empresa®. Lo mismo sucede, aunque en un contexto empresarial distinto,
con las consignatarias de buques y agencias de aduanas, que se ven cubiertas por un
namero muy amplio de convenios fundamentalmente provinciales que no parecen
coincidir completamente en sus &mbitos de aplicacion’.

En todo caso, este fendmeno de configuracion de marcos especificos de
negociacion para actividades que podrian enmarcarse globalmente en el sector de
oficinas y despachos no parece haberse estabilizado. Al contrario, han continuado
apareciendo convenios que se aplican a determinadas actividades que anteriormente se
encontraban enmarcadas en la Ordenanza Laboral de Oficinas y Despachos de 1972, alli

> Bésicamente, Convenio Colectivo Nacional para las Empresas de Publicidad (BOE 20/02/2002); véase,
asimismo, Convenio Colectivo Interprovincial para las Empresas de Promocién, Degustacion,
“Merchandising” y Distribucion de Muestras (BOE 17/05/1988) y el Convenio Estatal para empresas de
Telemarketing, (BOE 05/05/2005).

¢ Més adelante nos ocuparemos con detalle de la estructura de la negociacion colectiva en este subsector.
En cualquier caso, debe matizarse que los establecimientos financieros de crédito si se encontraban en el
ambito de aplicacion de la Ordenanza de Oficinas y Despachos.

" Convenio Colectivo de Agencias de Aduanas de Ceuta (BOC CE 29/07/2005), Convenio Colectivo de
Agencias de Aduanas y Transitarios de Las Palmas (BOP 17/01/1990), Convenio Colectivo de Agencias
Maritimas de Cadiz (BOP 02/03/2006), Convenio Colectivo de Agencias Maritimas de Pontevedra
(DOG 19/08/2005), Convenio Colectivo de Agencias Maritimas y aduaneras, empresas estibadoras
portuarias y comisionistas de transito de La Corufia (BOP 28/02/2005), Convenio Colectivo de Agentes
y comisionistas de aduanas de Barcelona (DOGC 19/12/2000), Convenio Colectivo de Agentes y
comisionistas de aduanas de Gerona (BOP 16/05/1992), Convenio Colectivo de Consignatarias de
buques de Barcelona (DOGC 05/08/2003), Convenio Colectivo de Consignatarias de buques de Santa
Cruz de Tenerife (BOP 07/02/2006), Convenio Colectivo de Consignatarias de buques y agencias de
aduanas de Asturias (BOPA 30/01/2004), Convenio Colectivo de Consignatarias de buques y agencias
de aduanas de las | das Balear es (BOIB 24/05/2001), Convenio Colectivo de Consignatarias de buques y
agencias de aduanas de Murcia (BORM 27/02/2003), Convenio Colectivo de Consignatarias de buques y
agencias de aduanas de Guipuzcoa (BOP 05/08/1992), Convenio Colectivo de Consignatarias de buques
y agencias de aduanas de Huelva (BOP 11/10/1991), Convenio Colectivo de Consignatarias de buques y
contratistas de carga y descarga de Cantabria (BOC 09/08/2005), Convenio Colectivo de Consignatarias
de buques y contratistas de operaciones portuarias de Sevilla (BOP 10/06/2003), Convenio Colectivo de
Consignatarias de buques, estibadoras y contratistas de operaciones portuarias de La Luz y de Las
Palmas (BOP 30/04/2004), Convenio Colectivo de Consignatarios de buques de Tarragona (DOGC
27/02/2006), Convenio Colectivo de Consignatarios de buques y transitarios de Alicante (BOP
11/05/2005), Convenio Colectivo de Consignatarios de buques, empresas estibadoras y transitarias de
Vizcaya (BOP 06/10/2005), Convenio Colectivo de Empresas navieras, consignatarias de buques y
empresas estibadoras de Valencia (BOP 21/01/2004), Convenio Colectivo de Empresas transitarias de
Valencia (BOP 03/12/2003).



donde ha podido constituirse un interlocutor sindical de cierta fuerza® o un interlocutor
empresarial menos difuso que en el caso de los convenios genéricos; en estos supuestos
las peculiaridades de la actividad son, a nuestro juicio y en términos generales, poco
significativas para justificar una regulacion muy diferente de las condiciones de trabajo.

En muchos casos, esta “segregacion” de la matriz de las oficinas y despachos
presenta una cierta uniformidad por cuanto se lleva a cabo mediante convenios
sectoriales estatales, de manera que los convenios genéricos nunca serian concurrentes.
Tal es el caso de las empresas consultoras’, de las empresas de ingenierfa y estudios
técnicos'®, de los despachos de técnicos tributarios™, de las gestorias
administrativas*?, de las inmobiliarias®®, de las agencias de vigje" y de los
registradores de la propiedad y mercantiles'. Esto no implica que la estructura de la
negociacion colectiva sea sencilla en estos casos: en primer lugar, porque a veces
existen convenios de empresa 0 grupo, o incluso provinciales, que conviven con estos
estatales; en segundo lugar, porque la delimitacién de los subsectores tiende a ser
estrecha, mientras que las empresas destinatarias podrian llevar a cabo al mismo tiempo
actividades incluidas en convenios distintos.

En otros casos, sin embargo, la nueva unidad de negociacion se genera en un
ambito territorial mas reducido o en varios de ellos (pero sin abarcar al conjunto del
territorio nacional), de manera que la misma actividad se regulard por un convenio
especifico o por un convenio genérico de oficinas y despachos —en caso de que exista-
en funcion de la localizacion geogréfica de la empresa. Es frecuente que esto suceda en
los despachos de profesionales colegiados, lo que en gran medida puede atribuirse a la
pluralidad de colegios profesionales; asi, la excepcion a esta regla viene constituida,
como hemos visto, por los registradores de la propiedad y mercantiles, que estan
colegiados a nivel estatal. Un caso paradigmatico de esta dispersion geografica

8 “Asi, alli donde se logra concentrar un minimo de fuerza sindical, se tiende a crear una actividad
sindical independizada del resto y, a través de la misma, lograr constituir una unidad negocial
independiente para subactividades muy pequefias dentro del conjunto del sector de oficinas y despachos”,
AAVV, Op. cit., p. 190.

® Convenio Colectivo Estatal de empresas Consultoras de Planificacion, de Organizacién de Empresas y
Contable (BOE 25/06/2004) (el XV Convenio se ha firmado el 28 de noviembre de 2006). Podria
solaparse con el Convenio Colectivo de Despachos profesionales y empresas dedicadas a asesoria fiscal y
contable particulares de Vizcaya (BOP 01/07/1993).

1 Convenio Colectivo Nacional de Empresas de Ingenieria y Oficinas de Estudios Técnicos (BOE
20/09/2005), Convenio Colectivo de Oficinas de Estudios Técnicos de Murcia (BORM 24/10/2006).
Debe tenerse en cuenta que existe un gran ndmero de convenios de empresa aplicables a entidades
dedicadas a la ingenieria, cuya adscripcion al sector no siempre es clara, por cuanto a veces pueden
incluir actividades de produccion de bienes materiales.

11 Convenio Colectivo Estatal de Despachos Técnicos Tributarios y Asesores Fiscales (BOE
29/07/2005); el primer convenio estatal es de 1999; antes de que éste apareciera, existian dos de ambito
autonémico: asi el de Catalufia (derogado por acuerdo de la Comisién Paritaria publicado en DOGC
01/09/2000 para dejar paso al estatal); el de la Comunidad de Madrid (BOCM 29/06/1998) seguramente
ha sido también sustituido al transcurrir el periodo previsto de vigencia y ser sustituido por el estatal. En
todo caso, también este convenio estatal puede concurrir con el Convenio Colectivo de Despachos
profesionales y empresas dedicadas a asesoria fiscal y contable particulares de Vizcaya (BOP
01/07/1993).

12 Convenio Colectivo Estatal de Gestorias Administrativas (BOE 23/05/2006)

13 Convenio Colectivo Estatal para las empresas de Gestion y Mediacién Inmobiliaria (BOE 15/07/2003,
modificado en BOE 07/04/2004). Nétese que se trata del primer convenio en este dmbito, lo que
demuestra la continuidad del proceso de segregacion.

1 Convenio Colectivo Laboral, de &mbito estatal, para el sector de agencias de viaje (BOE 05/05/2005).
15 Convenio Colectivo de Registradores de la Propiedad y Mercantiles de Espafia (BOE 29/09/1992).
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relacionada con la pluralidad de colegios aparece en la actividad de notarias'®, donde la
cobertura es relativamente elevada (al cubrirse gran parte del territorio nacional). Mucha
menor cobertura presentan los convenios especificos para los despachos de graduados
sociales’”. En algunas ocasiones incluso se unen varias profesiones juridicas
(abogados, procuradores y graduados sociales)*®.

En cualquier caso, este fendbmeno de desgajamiento parcial no se produce
Unicamente en los despachos profesionales (claramente incluidos en el sector de
“oficinas y despachos”), sino que también afecta a otras actividades, que normalmente
tienen una alta proporcion de trabajo administrativo. Esto sucede con las oficinas de
importacion y exportacion, para las que existe Unicamente un convenio sectorial
provincial®®. Por su parte, la mayor parte del sector asociativo (asociaciones,
fundaciones, sindicatos, partidos politicos, organizaciones religiosas, organizaciones no
gubernamentales de voluntariado, etc.), puede encajar en la nocion amplia de “oficinas
y despachos” que hemos mencionado, puesto que normalmente estas entidades
necesitan contratar trabajadores para atender a los requerimientos administrativos que
exige su actividad (si bien es cierto que en algunas de estas asociaciones esta actividad
podria ser tan especifica que perdiera importancia el trabajo de tipo “transaccional”);
hemos localizado un Unico convenio sectorial de fundaciones, camaras y asociaciones
de carécter provincial®®; en realidad, verdaderamente en este subsector predominan los
convenios de empresa o de grupo (o incluso de ambito inferior a la empresa), referidos
a organizaciones religiosas®, sindicales® o a otras asociaciones®, que a veces afectan a

16 Convenio Colectivo para Empleados de notarias de Asturias (BOPA 03/05/2006) Convenio Colectivo
de empleados de notarias de la Comunidad Auténoma de Catalufia (DOGC 07/10/2005), Convenio
Colectivo de empleados de notarias de las Islas Baleares (BOIB 11/11/1993), Convenio Colectivo de
empleados de notarias de Galicia de 13 de mayo de 1994 (DOG 11/07/1994), Convenio Colectivo
Interprovincial de empleados de notarias del Colegio Notarial de Madrid (Avila, Guadalajara, Madrid,
Segovia y Toledo) de 17 de abril de 1984 (BOE 28/07/1984) (se ha firmado ya un nuevo convenio para el
afio 2006), CC Notarias Valencia/1992: Convenio Colectivo de empleados de notarios del llustre Colegio
Notarial de Valencia (DOGV 03/12/1992), Convenio Colectivo de empleados de notarias de Andalucia
Occidental de 20 de noviembre de 1990 (BOJA 25/01/1991), Convenio Colectivo de empleados de
notarias de Andalucia Oriental de 9 de mayo de 1992 (BOE 25/09/1992), Convenio Colectivo de
empleados de notarias de Canarias (BOCAC 25/07/1994), Convenio Colectivo de empleados de notarias
de Extremadura de 20 de marzo de 1982 (BOE 08/07/1982), Convenio Colectivo de empleados de
notarfas del Colegio notarial de Bilbao (Alava y Vizcaya) (BOPV 15/03/1983), Convenio Colectivo de
empleados de notarias del Colegio notarial de Burgos (Burgos, Santander, Soria y La Rioja) (BOE
05/10/1981), Convenio Colectivo de empleados de notarias del Colegio Notarial de Valladolid (Leon,
Palencia, Salamanca, Valladolid y Zamora) de 31 de marzo de 1981 (BOE 12/08/1981), Convenio
Colectivo de empleados de notarias del Colegio Notarial de Albacete (Albacete, Ciudad Real, Cuenca y
Murcia) de 1 de febrero de 1996 (BOE 07/05/1996), Convenio Colectivo para empleados de notarias de
Aragon de 6 de octubre de 2003 (BOA 12/12/2003)

7 Convenio Colectivo de Despachos de graduados sociales de Aragon (BOA 15/04/2005), que se ha
extendido a Zamora (BOP 10/06/2005), Convenio Colectivo de Despachos de graduados sociales de las
Islas Baleares (BOIB 22/04/2004), Convenio Colectivo de Despachos de graduados sociales de Almeria
de (BOP 14/11/2003), Convenio Colectivo de Despachos profesionales de graduados sociales de
Barcelona (DOGC 20/09/1991).

8 Convenio Colectivo de Abogados, procuradores y graduados sociales de Cantabria de (BOC
25/08/2004), Convenio Colectivo para Colegios profesionales y despachos de abogados, procuradores y
graduados sociales y agencias de informacion comercial de Vizcaya.

19 Convenio Colectivo de oficinas de importacion y exportacion de la Comunidad de Madrid (BOCM
03/10/2005).

20 Convenio Colectivo de Oficinas de camaras, colegios, asociaciones, federaciones e instituciones de
Murcia (BORM 30/05/2002)

21 Asi, por ejemplo, existe un amplio nimero de convenios aplicables a las distintas entidades de Céritas
(Cartagena, Segovia, Plasencia, Pontevedra, Solsona, Albacete, A Corufia, Ciudad Real, Madrid,
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la Comunidad Autonoma que tiene convenio geneérico. Alli donde no existieran
convenios de empresa habrian de aplicarse los genéricos de oficinas y despachos.

Toda esta compleja red de convenios se ha constituido con cierta
“espontaneidad”, sin que exista ninguna pauta formal de articulacion o coordinacion.
Ello supone un cierto desorden en la aplicacién; al mismo tiempo, las continuas
segregaciones, llevadas a cabo de manera desordenada y en subsectores muy pequefios,
inciden en el progresivo deterioro del contenido de la negociacion colectiva de los
convenios genéricos y probablemente, de algunos especificos que van apareciendo.

La seleccion de los convenios a examinar

En este contexto, es evidente que no puede hacerse un informe sobre la
negociacion colectiva aplicable al trabajo administrativo en todos los sectores, pero
también parece poco oportuno tratar de abarcar todo el macro-sector, analizando los
convenios aplicables a todas las empresas en donde predomina este tipo de trabajo. Al
menos, esto no resulta conveniente sin construir previamente un marco tedrico que
permita seleccionar adecuadamente la muestra.

Asi pues, podriamos haber optado por abarcar, junto con los convenios genéricos
todos aquellos que derivan de segregaciones recientes y que pertenecen a ambitos que
se encontraban regulados por la Ordenanza de oficinas y despachos de 1972; el nimero
de convenios a examinar seria en tal caso bastante elevado (siendo previsibles bastantes
similitudes entre ellos) y habria pocos elementos tedricos para discernir aquello que
resulta significativo; en todo caso, no parece oportuno admitir a priori como criterio
valido de seleccidn de la muestra la mera formalidad de que los convenios se refieran a
ambitos anteriormente regulados por la Ordenanza: cabe plantearse si esta separacion se
basa en criterios objetivos o es puramente arbitraria.

Asi pues, hemos optado por una técnica de contraste, comparando el nucleo de
los convenios genéricos con una muestra a nuestro juicio representativa de convenios
sectoriales referidos a las entidades financieras (entidades de crédito, aseguradoras y
mediadores de seguros), en las que predomina el trabajo administrativo, pero donde la
actividad presenta especificidades significativas, que en su mayor parte venian siendo
reguladas por Ordenanzas distintas de la de oficinas y despachos y, sobre todo, que se
pretenden aplicar a un contexto muy diverso —en cuanto a la dimension de las empresas
y la fuerza sindical-, al de los convenios genéricos aln cuando existan conexiones entre
los que negocian unos y otros acuerdos.

A través de este contraste, esperamos obtener informacion atil acerca de los
problemas comunes del macro-sector de oficinas y despachos, asi como de las
similitudes en la respuesta a estos problemas; asimismo, también pueden analizarse las
divergencias derivadas de la especificidad de la actividad o del diferente contexto

Barcelona, Getafe, Canarias, Bizkaia, Orihuela-Alicante, Girona, La Rioja); asimismo, existe un convenio
para el Obispado de Cédiz y Ceuta.

2 UGT tiene un Convenio Marco que se aplica a todo el territorio nacional, mientras que a CCOO se
aplican diversos convenios, que normalmente se aplican a las uniones territoriales (Andalucia, Pais
Valenciano), y en algin caso sus federaciones.

2 El nimero de convenios de empresa o grupo aplicables a asociaciones es enorme; a titulo de ejemplo
podemos mencionar los de Federacion Andalucia Acoge, Asociacion Valenciana de la Caridad, Cruz Roja
Valladolid, Cruz Roja Las Palmas, Asociacion Ciudadana de Lucha contra la Droga de La Corufia, etc
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empresarial, proporcionandonos herramientas para comprender mejor los procesos de
segregacion.

1.2 La estructura negocial en los convenios genéricos de oficinas y
despachos

1.2.1. La pervivencia de las unidades negociales

Una negociacion colectiva que sigue desarrollandose a nivel provincial

Una primera observacion de los ambitos de negociacidn presentes en el sector de
oficinas y despachos® pone de manifiesto, por lo que al &mbito territorial respecta, que
la practica totalidad de los convenios vigentes son provinciales, con la Gnica excepcion
del convenio de Catalufia. Si bien es cierto que a este Ultimo se unen otros que se
autocalifican como de comunidad auténoma (léase Islas Baleares o Murcia), no lo es
menos que se trata de convenios aplicables a Comunidades Auténomas uniprovinciales.
La situacién es practicamente idéntica a la que ya constatamos en el anterior estudio, y
como en su momento sefialamos, ello no evidencia sino una absoluta inamovilidad de la
estructura negocial respecto de lo que fue su origen histérico y, por ende, un gran
desinterés por afrontar procesos negociales de ambitos diversos, particularmente de
carécter estatal.

Desde otra perspectiva, la relacion de convenios colectivos de oficinas y
despachos vigentes da cobertura reguladora a 43 de las 50 provincias existentes
(dejando al margen las ciudades autonomas de Ceuta y Melilla), lo que deja sin norma
convencional aplicable a las provincias de Alava, Castellén”®, Cuenca, Guadalajara,
Orense, Soria y Toledo. Si a ello unimos la inexistencia de un acuerdo sectorial -
siquiera marco- nacional, la pérdida de vigencia del Acuerdo de Cobertura de Vacios y
la infima presencia de convenios de empresa -debido al ya apuntado caracter
microempresarial del sector que impide la existencia de sujetos con la legitimidad
suficiente para negociar-, el resultado no es otro que la constatacion de espacios
carentes de regulacion auténoma.

Justamente la situacion descrita, con generalizado desarrollo de unidades
negociales provinciales y carencia de convenios empresariales, da lugar a una ausencia
total de formulas de coordinacion y articulacion entre niveles negociales diversos.

La influencia de la Ordenanza de Oficinas y Despachos de 1972 en la definicion
del &mbito funcional de los convenios

La Ordenanza de Oficinas y Despachos de 1972, con notable singularidad en el
panorama normativo del momento y alejdndose de su precedente Reglamentacion de
Nacional 1948%, determinaba su ambito de aplicacién en atencién a dos criterios

" En el Anexo del final del estudio se recoge la lista de convenios colectivos examinados.

% La STSJ de la Comunidad Auténoma de Valencia de 27 de junio de 2005, declard nula la referencia
que el art. 2 del | Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de las provincias de Castelldn y Valencia
(BOGV 08/06/2001) hacia a Castellén, reduciendo su &mbito territorial a la provincia de Valencia.

% Un estudio detenido del ambito aplicativo de la Ordenanza de 1972 en AA. VV., La negociacion
colectiva..., op. cit. pags. 162 y ss.
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diversos, alternativos y directamente conectados a la circunstancia de tratarse o no de
actividades o sectores con regulacion laboral especifica. De esta forma, en el primer
caso la Ordenanza resultaba aplicable a las relaciones de trabajo en oficinas y despachos
que no comprendiera a los profesionales referidos en la propia Ordenanza; profesionales
que, de acuerdo con el art. 8 de la Ordenanza, representaban un amplio elenco de
colectivos desde el grupo superior de los titulados hasta el de los trabajadores
subalternos y de oficios varios (conserjes, ordenanzas, botones, encargados, mozos y
peones...). En este primer supuesto, la Ordenanza parecia acoger un criterio
“topogréafico”, de tal manera que la circunstancia de prestar servicios en un lugar
determinado, una oficina, resultaba determinante, al margen de la concreta funcién
desempefiada, que, como hemos sefialado, podia ser muy diversa.

Por el contrario, en el segundo supuesto, es decir, en el de los sectores o
actividades no incluidos en ninguna Reglamentacion u Ordenanza de Trabajo, la
Ordenanza de Oficinas y Despachos solo era aplicable a los profesionales pertenecientes
a unos concretos grupos (Administrativos, Técnicos de Oficinas y Especialistas de
Oficinas), abandonéandose asi en cierta medida el criterio topogréafico para acoger uno de
matiz méas funcional, en otras palabras, mas enlazado con el desempefio de unas
concretas labores o cometidos.

Tal dualidad delimitadora, con los problemas interpretativos que conllevaba y
con las consecuencias practicas que acarreaba®’, parece seguir estando muy presente en
la mente de los sujetos negociadores a la hora de configurar el &mbito funcional de la
unidad negocial. De los convenios examinados casi la mitad de ellos contiene una
expresa alusion a la Ordenanza de 1972 a la hora de definir su &mbito aplicativo, y la
realizan en términos tales que recuerdan grandemente esa duplicidad de la Ordenanza a
que antes aludiamos. Las opciones méas habituales son las de prever la aplicacion del
convenio en cuestion a las relaciones laborales en empresas regidas por la Ordenanza de
Oficinas y despachos®®, o en empresas encuadradas en actividades reguladas por la
Ordenanza de Oficinas y Despachos®®, o en empresas de oficinas y despachos®, o en
empresas incluidas en el &mbito personal y funcional de la Ordenanza™, o en empresas
incluidas en el ambito de aplicacién de la Ordenanza®, o en empresas que se rigen por
la Ordenanza Laboral®, o en empresas y trabajadores de las mismas comprendidos en el
ambito funcional de la Ordenanza de 1972*, o en todas las actividades que se rigen por
la Ordenanza de oficinas y despachos®, o en empresas y trabajadores técnicos que se
rigen por la Ordenanza Laboral*®, o en todas las oficinas y despachos®’. Estas clausulas

2T Véase, AA. VV., La negociacion colectiva..., op. cit. p4gs. 164 y ss., donde se califica el modelo de
aplicacion escogido por la Ordenanza de 1972 como de “franja residual”, de tal manera que las
disposiciones de la misma funcionaban a modo de regulacion escoba que recogia todos los &mbitos que,
por razones diversas, no encajaban en ninguna regulacion vigente, aunque siempre sobre la base de un
acogimiento parcial, sélo para ciertos profesionales.

%8 CC Oficinas Asturias/1996.

2 CC Oficinas Galicia/2003; CC Oficinas Lugo/2001; CC Oficinas Pontevedra/1995; CC Oficinas
Zamora/2005.

%0 CC Oficinas Cadiz/2006.

3L CC Oficinas Avila/2004.

%2 CC Oficinas Jaén/2005; CC Oficinas Mélaga/1990.

%3 CC Oficinas Zaragoza/2004.

% CC Oficinas Huelva/2005.

% CC Oficinas Palencia/2005.

% CC Santa Cruz de Tenerife/1976.

%7 CC Oficinas Valladolid/2003.
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parecen reproducir ese primer supuesto de delimitacion de su ambito aplicativo que la
Ordenanza de 1972 realizaba en atencion a parametros geograficos de prestacion de
servicios en una oficina o despacho, pues a la citada configuracion del &mbito funcional
del convenio se suele afiadir una determinacion omnicomprensiva del conjunto de
trabajadores afectados, sin distincion de categorias o grupos profesionales concretos. En
definitiva, un criterio clsico de unidad de empresa.

Cuando se opta por no mencionar de forma explicita la Ordenanza Laboral de
Oficinas y Despachos de 1972 en la delimitacion del ambito funcional del convenio, la
situacion, no obstante, tampoco es muy distinta pues en frecuentes ocasiones lo que se
hace es reproducir alguno de los criterios que en la Ordenanza se utilizaban como
referentes, basicamente el relativo a tratarse de relaciones laborales en empresas del
sector de oficinas y despachos®; aunque tampoco faltan ejemplos en los que la
aplicacion de la correspondiente norma convencional va referida a los trabajadores que
realicen como actividad principal la de oficinas y despachos y servicios de tipo
administrativo en general®, en linea con esa variante aplicativa de la Ordenanza
fundamentada en criterios de tipo funcional .

1.2.2. El recurso al mecanismo de la extensién de convenios
Una utilizacion profusa de la extension de convenios que se mantiene

La ya comentada desmembracion de ese macrosector que es el de oficinas y
despachos, debido principalmente a la aparicion de unidades negociales que pasan a
autoconfigurarse como subsectores independientes, no ha impedido la subsistencia y
aparicion de ambitos negociales carentes de regulacion propia. Como ya indicdbamos en
el Informe precedente, una de las vias mas utilizadas para hacer frente a eventuales
vacios normativos ha sido el mecanismo de la extension de convenios. De esta forma,
una figura concebida como forma excepcional de integrar lagunas de la regulacion
profesional, se convertia en el sector de oficinas y despachos en un instrumento habitual
y muy generalizado. Pues bien, con el paso de los afios el panorama no parece haber
cambiado mucho. Tal como se desprende de la tabla que insertamos como Anexo al
final del estudio®, el nimero de convenios vigentes que son extensién de otros es
idéntico al que constatamos en el Informe originario®, y salvo el maximo que

% CC Oficinas Madrid/2005; CC Oficinas Murcia/2006; CC Oficinas Navarra/2005; CC Oficinas
Caceres/2005; CC Oficinas Cadiz/2006; CC Oficinas Guipuzcoa/2001; CC Oficinas Las Palmas/2002;
CC Oficinas Salamanca/2004; CC Oficinas Valladolid/2003.

% CC Oficinas Catalufia/2004.

0 \gase la lista de expedientes de extensién informados por la Comisién Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos entre el afio 2000 y 2006 que reproducimos al final del trabajo.

* Salvo error u omisién, siete convenios eran extension de otros distintos en aquella ocasion y siete lo son
en ésta. Asi, el convenio colectivo oficinas y despachos de Ciudad Real es extensién del convenio
colectivo del mismo sector de Granada; el convenio de oficinas y despachos de Burgos ha sido objeto de
extension al mismo sector de la provincia de Ledn, Segovia y a Cantabria; el convenio colectivo de
oficinas y despachos de la Comunidad Auténoma de La Rioja es extension del convenio de oficinas y
despachos de la provincia de Valladolid; el convenio colectivo de oficinas de estudios técnicos, oficinas
de arquitectura y oficinas y despachos en general de Almeria ha sido objeto de extensién al mismo sector
de la provincia de Cérdoba y de la de Sevilla. La relaciéon de provincias a las que han tenido que
extenderse otros convenios vigentes es también muy similar, con las excepciones de Segovia —sin
convenio especifico ni convenio extendido- en la situacidn existente en el primer Informe, y Toledo y las
Islas Baleares, que en aquella ocasion se incluian entre las provincias y Comunidades a las que se habian
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representa el afio 2000, la evolucidon temporal del sector muestra que el numero de
expedientes tramitados por afio oscila entre parametros anélogos*.

Desde un punto de vista sectorial, el de oficinas y despachos es, con diferencia, y
junto con el de locales de espectaculos publicos y deportes, piscinas e instalaciones
acuéticas®, en el que se han tramitado un nimero mas elevado de expedientes de
extension; pero con una diferencia importante entre ambos sectores, pues mientras que
en el de espectaculos publicos y deportes, piscinas e instalaciones acudticas la
resolucion administrativa que pone fin al procedimiento ha concluido mayoritariamente
en la no procedencia de la extension, en el de oficinas y despachos la situacion ha sido
justamente la contraria®.

Las razones y el fundamento causal de todo cuanto venimos exponiendo no
parecen ser muy distintos al que ya expusimos detalladamente en el estudio anterior®, a
saber, la propia caracterizacion estructural del sector, en el que la paulatina segregacion
de unidades subsectoriales ha reducido el nucleo originario del sector a un conjunto de
microempresas sin capacidad suficiente para gozar de partes con legitimacion para
negociar.

Por lo demas, conviene advertir que la importancia de la extension de convenios
como instrumento de cobertura de vacios convencionales en el sector, lejos de decrecer,
puede que haya encontrado argumentos adicionales para su utilizacion, pues si como
concluiamos en el primer Informe, el sector de oficinas y despachos constituia el ambito
natural por excelencia de mayor aplicabilidad del Acuerdo de Cobertura de Vacios de
28 de abril de 1997 (BOE de 9 de junio)*, la pérdida de vigencia de éste crea nuevas
lagunas de regulacién que habran de ser cubiertas por otros mecanismos.

1.3. La estructura negocial en los Convenios de entidades financieras

Una negociacion sectorial estatal que no es dbice para la existencia de un alto
numero de convenios o acuerdos de empresa

A los efectos de este estudio hemos agrupado en la categoria “entidades
financieras” a las empresas cuya actividad se relaciona con la intermediacion financiera
y en particular a la banca y a los seguros, comprendiendo los epigrafes 64-66 de la
Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas (intermediacion financiera excepto
seguros y planes de pensiones, seguros y planes de pensiones y actividades auxiliares a

extendido otros convenios (el de Burgos y el de Asturias, respectivamente), y en la actualidad Toledo
carece de cobertura convencional y Baleares posee convenio propio.

2 5 expedientes tramitados en el afio 2000 y entre 2 y 3 en el resto (2004 y 2005 presentan cierta
anomalia pero en su conjunto mantienen la media).

Y algo més alejado el de empleados de fincas urbanas.

* De los 18 expedientes tramitados en el periodo de referencia (de 2000 a 2006) tanto en el sector de
locales de espectaculos publicos y deportes, piscinas e instalaciones acuaticas como en el de oficinas y
despachos, en el primero 10 finalizaron con decision administrativa desfavorable, mientras que en el de
oficinas y despachos sélo lo hicieron 3.

** \éase, AA.VV., La negociacion colectiva en el sector..., op. cit. pags. 180y ss.

*® AA.VV., La negociacion colectiva en el sector..., op. cit. pag. 170.
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la intermediacion financiera)*’, para destacar un contexto laboral muy distinto a aquel
donde se aplican los convenios genéricos, a pesar del predominio de las tareas de tipo
administrativo.

Estos convenios se dirigen a empresas generalmente grandes y frecuentemente
extendidas por todo el territorio nacional; en este contexto, los interlocutores sociales
estdn mejor caracterizados y presentan una mayor capacidad de negociacion y presion.
Asi pues, en este caso los convenios sectoriales no tienen un ambito geografico
provincial, sino estatal; hemos identificado seis convenios sectoriales estatales, que
afectan asimismo a seis actividades que podriamos denominar “subsectores”: Banca
Privada, Establecimientos Financieros de Crédito, Cajas de Ahorro, Sociedades
Cooperativas de Crédito, Sociedades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes
de Trabajo y por tltimo, Empresas de Mediacion de Seguros Privados.

Ahora bien, las diferencias estructurales anteriormente sefialadas (y en
particular, el tamafio de las empresas y la fuerza sindical), determinan que estas
actividades sean muy propicias para la negociacién colectiva de empresa o de grupo de
empresas, tanto en el d&mbito de la banca®® como en el de los seguros®. Desde luego,
presenta un notable interés la recopilacion de todos estos convenios, asi como el analisis
de su contenido y de la articulacién con los de caracter sectorial; no obstante, no hemos
considerado oportuno llevar a cabo esta investigacion en este informe. Ello es asi
porque la eventual ampliacion de la muestra de convenios desplazaria el centro de
interés y el nacleo del trabajo desde los convenios genéricos hacia esta otra realidad de
las entidades financieras, distorsionando por consiguiente la finalidad que tenia la
ampliacion del objeto de estudio, que ya se ha mencionado: el contraste con finalidades
tedricas. Analizar con verdadero rigor todos los instrumentos convencionales que se
aplican a las entidades financieras exigiria, sin duda un estudio monografico, que podria
beneficiarse de las pautas de convergencia y divergencia detectadas en este trabajo a
través del contraste entre estos seis convenios sectoriales y los genéricos de oficinas y
despachos.

2. CONTRATACION LABORAL
2.1. Politicas de empleo

2.1.1. Fomento de empleo: Una apuesta por la transformacion en indefinidos
de los contratos temporales

4T Cfr. Real Decreto 475/2007, de 13 de abril, por el que se aprueba la Clasificacion Nacional de
Actividades Econdmicas (CNAE-2009) (BOE 28 de abril de 2007)

8 Asi, por ejemplo, los Convenios de Grupo Santander Consumer Finance y Caja de Ahorros y Pensiones
de Barcelona, el Acuerdo de Previsién Social de BBVA Argentaria o Acuerdo de Prejubilaciones del
Banco Urquijo.

* A titulo de ilustracién, Convenios de Mapfre, Fremap, Ibermutuamur, Groupama Seguros y
Reaseguros, Grupo AXA Seguros, Allianz Compafiia de Seguros y Reaseguros, Grupo Generali, Reale
Grupo Asegurador, Aviva.
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Ampliacién del plazo temporal fijado para la conversién de contratos
temporales en contratos para el fomento de la contratacion indefinida

Las ultimas modificaciones normativas dirigidas a incentivar e incrementar la
contratacién indefinida®, asi como las recomendaciones y directrices del AINC 2005
parecen encontrar en los convenios del sector analizado un notable eco. No es de
extrafiar, por ello, que casi la mitad de los convenios geneéricos de oficinas y despachos
y la casi totalidad de los convenios de entidades financieras recojan alguna prevision
sobre el particular. A veces la estipulacion no pasa de ser una simple declaracion de
intenciones hacia el fomento del empleo estable®’, pero, en su mayoria, tales
disposiciones se dirigen a estimular la conversién de contratos temporales en
indefinidos. Una de las vias méas utilizadas es la del contrato para el fomento de la
contratacion indefinida, que en algunos convenios de entidades financieras se declara de
utilizacion preferente®® y que en los convenios genéricos de oficinas y despachos ve
ampliado los limites temporales fijados en la norma estatal para que la transformacion
de un contrato temporal en un contrato indefinido de este tipo pueda llevarse a cabo™.
Recordemos a tales efectos que, de conformidad con lo que preveia el RDL 8/1997, los
contratos temporales celebrados una vez transcurrido un afio desde su entrada en vigor
(es decir, los concluidos después del 17 de mayo de 1998) s6lo podian convertirse en
contratos para el fomento de la contratacion indefinida si la negociacion colectiva asi lo
disponia y autorizaba. Por su parte, el RDL 5/2001 permitia la conversion en contratos
indefinidos, sin sujecion a plazo temporal alguno, si bien sélo de aquellos contratos
temporales celebrados con anterioridad a 31 de diciembre de 2003, sin dejar claro qué
acontecia en lo que se referia a posibilidad de conversion con los contratos temporales
concluidos después de 31 de diciembre de 2003. Aunque a nuestro juicio la
interpretacion mas correcta de las modificaciones legales es la que entiende que tras las
reformas del RDL 5/2001 (y, posterior Ley 12/2001), se eliminaba la posibilidad de que

%0 Nos referimos fundamentalmente a las modificaciones introducidas por la Ley 63/1997, la Ley 12/2001
y mas recientemente el RDL 5/2006, a su vez transformado en Ley 43/2006, de 29 de diciembre.

>L Al que, incluso, se apela expresamente en ocasiones (cfr. Capitulo 111 CC Oficinas Valencia/2005; art.
28 CC Oficinas Huesca/2006).

52 Véase, Capitulo 11l CC Oficinas Valencia/2005; art. 12.3 CC Salamanca/2004, que conecta la
potenciacién de la contratacion indefinida con la mejora de la competitividad y del empleo, apostando por
la reduccion de la temporalidad y la rotacién en el empleo, respetando el principio de causalidad en la
contratacion; o art. 28 CC Oficinas Huesca/2006 que, conforme a lo acordado en el AINC 2005, sefiala
que “con el objeto de reducir la contratacién temporal injustificada se promovera por las Empresas y
trabajadores afectados por el presente Convenio el uso preferente de la contratacion indefinida, la
conversion de los contratos temporales en contratos indefinidos, y la evitacion de encadenamiento
injustificado de sucesivos contratos temporales. En esta misma linea, se promovera un uso adecuado de
las modalidades de contratacidn temporal, de forma tal que las necesidades coyunturales, cuando existan,
puedan atenderse con arreglo al objeto legal y real de los mismos”. Como medida de incentivo mas
concreta, el art. 22.2 CC Oficinas Valladolid/2003 establece el compromiso de las partes firmantes de
informar a los empresarios y trabajadores sobre los incentivos existentes para la contratacién indefinida
durante la vigencia del convenio. Similares declaraciones de intenciones se recogen en los convenios de
entidades financieras, especialmente las del sector de seguros, que en extensos Capitulos bajo el rétulo de
“Politica de empleo”, incorporan principios sobre los que debe girar la politica de empleo, los
instrumentos de dicha politica, asi como regulaciones mas imperativas como la que establece la
imposibilidad de las empresas de contratar a jornada completa al personal que mantenga una relacion
laboral a jornada normal en otro sector o esté en situacion de jubilacion (arts. 79-82 CC Seguros/2004 y
arts. 11 a 17 CC Mediadores de seguros/2006). Por su parte, la DA 22 CC Cajas de ahorros/2003 recoge el
compromiso de las Cajas de crear 5000 empleos brutos a nivel sectorial durante la vigencia del convenio.
53 DA 32 CC Cajas de ahorros/2003, que establece la obligacion de cada Caja de contratar/transformar en
indefinidos un porcentaje de un 80%.

> Art. 31 CC Oficinas Cadiz/2005; art. 12.4 CC Salamanca/2004.
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la negociacion colectiva pudiera ampliar el instrumento de la conversion a los contratos
celebrados con posterioridad a 31 de diciembre de 2003, sin embargo, la indefinicion
legal ha propiciado que los convenios colectivos (en muchos casos quizas sin intencion
de contradecir la norma legal sino como fruto de la frecuente practica de reproducir una
y otra vez las mismas disposiciones del convenio que se sustituye sin reparar en si se
corresponden o no con las eventuales alteraciones que la normativa estatal haya sufrido)
sigan contemplando la via de la conversion como uno de los mecanismos mas Utiles
para el incremento del empleo estable®. La modificacién de la DA 12.2 b) de la Ley
12/2001 por el art. 10 del RDL 5/2006, de 9 de junio, para la mejora del crecimiento y
el empleo®, ampliando los contratos susceptibles de conversién para incluir a todos
aquellos celebrados con anterioridad a 31 de diciembre de 2007, hace que pierdan gran
parte de su significado aquellas clausulas convencionales que, a nuestro juicio con
discutible validez, habian previsto que todos los contratos temporales celebrados
durante su vigencia eran susceptibles de ser convertidos en contratos para fomento de la
contratacion indefinida, pues la vigencia temporal de los convenios (dejando a un lado
eventuales prérrogas y periodos de ultraactividad convencional) suele finalizar con
anterioridad a la llegada del término final fijado en la norma legal®’.

La ampliacion de los plazos fijados en la norma estatal para la transformacion de
contratos temporales en indefinidos también se ha producido en relacion al disfrute de
los incentivos al empleo estable que algunas Comunidades Auténomas han establecido.
En concreto, el art. 7 de la Orden de la Consejeria de Empleo y Desarrollo Tecnoldgico
de la Junta de Andalucia, de 24 de junio de 2002, por la que se desarrollan los
incentivos al empleo estable regulados por el Decreto 141/2002, indicaba que para
disfrutar de tales beneficios (una ayuda a tanto alzado) los contratos de duracidn
determinada debian celebrarse con anterioridad al 23 de mayo de 2001 y que la

> Asi, por ejemplo, el art. 15 CC Oficinas Almeria/2003, sefiala que “A los efectos de lo establecido en la
DA 12 de la Ley 12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el
incremento del empleo y mejora de su calidad, y en base al apartado b) del punto 2, se pacta
expresamente que todos los contratos de duracidon determinada o temporal, incluidos los contratos
formativos, celebrados durante la vigencia del presente Convenio [desde 01-01-2003 a 31-12-2007]
podran transformarse en indefinidos con sujecién a los requisitos y régimen juridico establecido en la
normativa legal vigente en cada momento”. Como se comprueba, se pacta expresamente la posibilidad de
convertir en contratos para el fomento de la contratacion indefinida contratos temporales suscritos con
posterioridad a 31 de diciembre de 2003. En la misma linea, el art. 23.4 CC Oficinas Navarra/2005,
aludiendo literalmente a la DA 12.2 de la Ley 63/1997 pese a ser un convenio negociado en 2005, indica
que podran convertirse en contratos para el fomento de la contratacién indefinida los contratos temporales
celebrados con posterioridad al plazo fijado en el precepto legal. Igual discordancia temporal entre la
fecha del convenio y la disposicion referida se produce en la Clausula Adicional 128 CC Oficinas
Palencia/2005. El art. 28.1 CC Oficinas Teruel/2004, suscrito con posterioridad a la reforma de 2001,
indica que a los efectos previstos en la Ley 63/1997, “ambas partes acuerdan que los contratos de
duracion determinada o temporal suscritos pueden ser transformados en indefinidos en los términos
establecidos en la citada Disposicion o disposiciones que la sustituyen o sustituyan”, sin tener presente
que las disposiciones sustitutorias podrian prever un régimen diverso en lo que respecta a la facultad de la
autonomia colectiva para alterar los plazos de la conversion. Por su parte, el art. 23 CC Oficinas
Burgos/2004 sefiala que, al objeto de facilitar la contratacion estable de trabajadores temporales, “se
establece que dichos contratos podran convertirse en contratos para el fomento de la contratacién
indefinida, regulados en la DA 12 de la Ley 12/2001, de 9 de julio”, sin mayores precisiones acerca de la
fecha en que se suscriban los contratos. De manera general, lo que, casualmente resulta por ello mas
correcto desde el punto de vista técnico, el art. 29.1 CC Oficinas Huesca/2006 indica que “los contratos
de duracion determinada suscritos pueden ser transformados en indefinidos en los términos establecidos
legalmente”; de manera similar, art. 22.1 CC Oficinas Valladolid/2003.

% BOE 14-07-2006.

57 Véase, por ejemplo, art. 29.1 CC Oficinas Huesca/2006.
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transformacion debia producirse antes del 20 de diciembre de 2002, si bien, de manera
excepcional, pasada esta Ultima fecha, podia producirse la conversion incentivada si asi
lo contemplaba la negociacién colectiva. Pues bien, algunos convenios de oficinas y
despachos de Andalucia han hecho uso de esta posibilidad™.

Limites maximos de duracion de los contratos temporales -solos o
concatenados- y conversion en indefinidos

Mucho mas incisivas -y efectivas- son las previsiones convencionales que, en
linea con la llamada que el art. 15.7 ET hace a la negociacién colectiva para que
establezca criterios objetivos y compromisos de conversion de los contratos de duracion
determinada en contratos indefinidos -y anticipandose a las nuevas medidas
introducidas por el RDL 5/2006-, prevén la conversion directa del personal temporal en
personal fijo una vez transcurrido un cierto periodo de tiempo o bien cuando acontecen
determinadas circunstancias indicativas de un posible uso indebido de la contratacion
temporal. En la primera de las variantes se enmarcan clausulas convencionales como las
que declaran la conversién en fijo de plantilla de aquellos trabajadores que lleven tres
afios de prestacion de servicios en la empresa, independientemente de los tipos de
contratos que haya tenido®®. Se trata de una medida de notable caracter estabilizador,
que presenta diferencias de interés con el nuevo apartado 5 del art. 15 ET tras su
reforma por el RDL 5/2006 y la Ley 43/2006. Asi, aunque el periodo de tiempo de
prestacion de servicios fijado en la norma convencional para la adquisicion de la
condicidn de fijo es superior al del precepto estatutario (3 afios frente a los 2 afios en un
periodo de 30 meses), y ademas aquélla parece exigir la continuidad en la realizacion
del trabajo mientras que el nuevo art. 15.5 ET permite la solucion de la continuidad en
la contratacion, sin embargo, y a diferencia de lo que dispone la norma estatal, en la
clausula del convenio no se alude a la necesidad de que se haya estado desempefiando
“el mismo puesto de trabajo” ni se excluye expresamente ningun tipo contractual®®. Por
ello, son previsiones que si bien pueden coincidir en su proyeccién sobre un concreto
supuesto de hecho —trabajador que presta servicios en el mismo puesto de trabajo sin
solucion de continuidad durante 24 meses-, en cuyo caso entraria en juego la norma
estatal —una vez alcanzado el periodo de los 30 meses, aun dejando de prestar servicios
una vez transcurridos los 24 meses, y sin llegar a esperar a los 36 fijados en el convenio,
que si exigirian la continuidad en la prestacion de servicios, el trabajador adquiriria la
condicidn de fijo-, no obstante, poseen un ambito de aplicacién diverso que hace que el
articulo convencional no pierda sentido tras la reforma estatutaria y que, incluso, en la
practica, presente una funcionalidad y una inmunidad frente a eventuales propdsitos
evasivos -la no exigencia de desempefio del mismo puesto se presenta a tales efectos
especialmente significativa- superior a la de la norma legal®.

58 Cfr. art. 15 parrafo 2° CC Oficinas Almeria/2003 y DA CC Oficinas Jaén/2005. En relacién a los
incentivos previstos en los Programas de Fomento del Empleo de la Junta de Castilla y Ledn, véase el art.
22.3 CC Oficinas Valladolid/2003.

% Art. 21 b) CC Oficinas Valladolid/2003.

% El art. 15.5 in fine ET excluye de sus previsiones a los contratos formativos, de relevo o de interinidad.
®1 Similares consideraciones cabria realizar respecto al art. 33 CC Banca/2005 que, tras indicar que el
personal interino no podrd permanecer en tal situacion por tiempo superior a tres afios -acumulandose a
estos efectos los periodos servidos de forma intermitente en el transcurso de seis afios consecutivos-,
afiade que dicho personal, cuando preste servicio en una misma empresa bancaria durante tres afios,
tendra derecho a un examen restringido para ser incluido en la plantilla de la empresa con caracter de fijo,
si lo superase. De nuevo, el supuesto de hecho de la norma convencional difiere en parte del fijado por la
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En este mismo contexto de prevencion de la utilizacion abusiva de la
contratacion temporal se inserta la clausula convencional que, tras establecer que los
contratos por obra o servicio “no podran tener una duracion superior a dos afios,
convirtiéndose en indefinidos en el caso de que superen dicho plazo”, considera
indefinidos “los contratos por obra que, con una duracion inferior a los dos afios,
supongan una concatenacion de otros de la misma modalidad establecidos para la
continuidad de las obras o servicios para los que se concertaron originariamente siempre
y cuando la duraciéon acumulada de los contratos concatenados sea igual o superior a
dos afios™®. En esta ocasion, la negociacion colectiva lleva a cabo una doble limitacion;
en primer lugar, fija un término maximo a un contrato como el de obra o servicio por
naturaleza sometido a condicion y, a continuacion, establece un mecanismo de cierre
para evitar que por la via de la concertacion de sucesivos contratos para obra de
duracion inferior a la prevista con caracter general para que opere la conversion del
contrato en indefinido, se incumpla la finalidad buscada por la norma convencional. El
establecimiento de un limite maximo de duracion a un contrato legalmente definido
como de duracion incierta y presidido en su extincion por el cumplimiento de una
condicion, la finalizacion de la obra o servicio contrato, pese a suponer un loable intento
de evitar abusos en la contratacion temporal, podria suscitar ciertas dudas,
especialmente en aquellos supuestos en los que transcurridos los dos afios de prestacién
de servicios la obra para la que el trabajador temporal fue contratado ain no ha
finalizado. Un par de consideraciones adicionales permiten solventar tales
inconvenientes. La primera se centra en destacar que la fijacion de un limite maximo de
duracion al contrato no significa eliminar el juego de la condicién a que aquél esta
sujeto en el supuesto de que la obra termine con anterioridad a la llegada de ese plazo
méaximo. La segunda pone el acento en el hecho de que una duracion excesiva en la obra
para la que se contrata podria evidenciar la posibilidad de establecer mecanismos de
organizacion del trabajo en la empresa que permitieran la contratacion del trabajador
por tiempo indefinido mé&s all4 de la duracion de los servicios a los que se encuentre
destinado, o bien incluso en una actividad como es la propia de oficinas y despachos
puede permitir presumir con cierto fundamento la existencia de una auténtica necesidad
permanente de mano de obra para la que el contrato temporal no resulta un instrumento
apto. Logicamente ello dependerd de la actividad de que se trate, lo que hace del
convenio colectivo la via mas adecuada para el establecimiento de los limites
temporales maximos. En cuanto a la clusula del convenio que trata de impedir que por
medio de sucesivos contratos para obra de duracion inferior a los dos afios se viole el
proposito perseguido por la regla general, cabe decir que la misma, al igual que ocurria
con el articulo convencional anteriormente comentado, se encuentra estrechamente
conectada con lo previsto en el nuevo art. 15.5 ET, si bien con d&mbitos de aplicacion
solo parcialmente coincidentes, lo que permite la aplicacion articulada de ambos
preceptos.

A la segunda de las variantes citadas responden aquellos articulos
convencionales que sefialan que sera fijo de plantilla “el personal eventual cuya relacién

norma estatutaria, destacando el dato de no condicionar los derechos nacidos de la continuacién en la
prestacion de servicios del trabajador al hecho de desempefiar “el mismo puesto de trabajo”.

%2 Art. 23.5 A) y C) CC Oficinas Navarra/2005. Este mismo precepto afiade, en su letra D), que aquellos
contratos para obra o servicio determinado, salvo los formalizados para la ejecucidon de proyectos
europeos, tecnoldgicos o concursos publicos, que a la entrada en vigor del convenio superen los dos afios
deberan cumplirse en el primer afio de vigencia del convenio o convertidos en indefinidos.
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contractual supere los topes de los distintos tipos de contratos temporales”®, y contintie

prestando servicios, se entiende; “el personal que, contratado para obra o servicio
determinado, siguiera prestando servicios en la empresa terminados aquéllos, o
desarrollase servicios para los que no ha sido contratado”®; “el personal interino que
una vez reincorporado al servicio el sustituido, siga prestando servicios de caracter
permanente no interino en la Empresa”®; y, en fin, “todo el personal que sea contratado
para funciones de caracter habitual y permanente que no haya sido contratado como
eventual, interino, para servicio determinado o temporal”®. Si bien en una primera
lectura pudiera parecer que la norma convencional no dice nada diverso ni
suplementario a lo que ya se desprende de las disposiciones estatales, sin embargo, una
interpretacion mas pausada, ligada a la busqueda de la justificacion y utilidad de la
prevision convencional, puede conducir a entender que tales clausulas suponen un
importante argumento para el juego de la presunciéon del caracter indefinido de la
relacion, al tiempo que favorecen notablemente la conversion de la presuncién iuris
tantum de prorroga tacita por tiempo indefinido del art. 8.2 parrafo 2° RD 2720/1998, de
18 de diciembre, por el que se desarrolla el art. 15 del ET en materias de contratos de
duracion determinada®, en una auténtica presuncion iuris et de iure.

El recurso a la contratacion eventual condicionado al mantenimiento de un
determinado volumen de empleo fijo

En la misma linea de apoyo incisivo y eficaz al empleo estable se presentan las
clausulas de los convenios examinados, por el momento casi testimoniales®®, que
condicionan la posibilidad de la empresa de acogerse a la contratacién temporal, en
concreto en su modalidad de contrato eventual, al mantenimiento durante el afio natural
anterior de un determinado nivel de empleo fijo®°.

Medidas de preferencia para la cobertura de vacantes de caracter indefinido

Desde otra perspectiva, y parcialmente conectado con el fomento del empleo, en
algunos convenios se establecen medidas de preferencia para la provision de las
vacantes de caracter indefinido que se produzcan en la empresa a favor de los
trabajadores ya pertenecientes a ella. Suelen ser preferencias de valor relativo, bien
porque juegan una vez constatada la igualdad de conocimientos de los diversos
candidatos’, bien porque tienen una duracién temporal concreta™. Lo habitual es

% Art. 29.1 CC Oficinas Huesca/2006 y art. 28.1 CC Oficinas Teruel/2004.

* |dem.

% Idem.

% Idem.

*” BOE 08-01-1999.

%8 S6lo en el CC Banca/2005 hemos observado estipulaciones de esta naturaleza (art. 43.2).

% Exactamente, una media ponderada del 90% de empleo fijo.

0 Art. 10.1 ¢) CC Oficinas Vizcaya/2003; art. 11 CC Oficinas Caceres/2005.

™M El art. 29.2 CC Oficinas Huesca/2006 y el art. 28.2 CC Oficinas Teruel/2004 sefialan que los
trabajadores que hayan finalizado un contrato temporal de duracién superior a los 18 meses entraran a
formar parte de una bolsa de trabajo de la empresa, durante los 3 meses posteriores a la finalizacion de su
ultimo contrato, con el fin de cubrir las vacantes de caracter indefinido que puedan producirse dentro de
su categoria profesional. Los arts. 30 y 31 CC Oficinas Teruel/2004 contemplan similar derecho de
preferencia, durante tres meses, a favor de los trabajadores con contratos para la formacién o contratos en
practicas, una vez finalizado estos, para cubrir su puesto de trabajo con un contrato de duracion
indefinida. Y los arts. 34 y 35 CC Oficinas Huesca/2006 incorporan esta misma preferencia pero
extendiendo su duracidn a un periodo de 4 meses.
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otorgar la preferencia a favor de trabajadores con previos contratos en practicas o para
la formacion, quizds como medida de dar respuesta a ese llamamiento del AINC 2005
de buscar formulas que permitan la incorporacion definitiva de estos trabajadores a la
empresa una vez finalizados sus contratos formativos.

La inclinacion de los convenios de entidades financieras hacia la jubilacion
forzosa como medida de estabilidad y fomento del empleo

Superados precedentes periodos de incertidumbre acerca de la viabilidad de fijar
en convenio clausulas de jubilacion forzosa como mecanismo de creacion de empleo, la
negociacion subsectorial de entidades financieras se convierte en ejemplo palpable de la
virtualidad y fuerza de este tipo de estipulaciones. De los seis convenios incluidos en el
sector, en cinco de ellos encontramos preceptos relativos a la materia’, en los que la
reproduccién mas o menos literal de los objetivos legales” a los que se vincula la
utilizacion de esta medida (estimulacién de la contratacion de nuevos trabajadores, la
mejora de la estabilidad en el empleo, la transformacion de contratos temporales en
fijos, la sostenibilidad en el empleo o cualquier otro dirigido a favorecer la calidad en el
empleo) parece dar cumplimiento al requisito causal que permite el recurso
convencional a esta via de extincion contractual. Un més detallado comentario sobre el
particular se contiene en el apartado tematico correspondiente.

2.1.2. Formacién profesional

La formacién profesional ha sido objetivo importante del didlogo social y el
acuerdo de los interlocutores sociales al mas alto nivel. Fruto de ello han sido los
diversos Acuerdos Nacionales de Formacion Profesional firmados por las
organizaciones mas representativas de trabajadores y empresarios en el marco de los
cuales se ha desarrollado el modelo hasta ahora vigente de formacién profesional’.
Acuerdos a los que se ha unido la normativa estatal con el proposito de mejorar y
facilitar la gestion del sistema, de lo que es buen ejemplo el reciente RD 395/2007, de
23 de marzo, por el que se regula el subsistema de formacion profesional para el
empleo™, y de llevar a cabo la modernizacion, ordenacion y configuracion general del
mismo, finalidad que la Ley Orgéanica 5/2002, de las Cualificaciones y de la Formacion
Profesional”® pretende alcanzar por medio de la creacién de un Sistema Nacional de
Cualificaciones y Formacién Profesional. Es en este contexto —al que expresamente se
remiten en ocasiones ciertos convenios colectivos’’- en el que se inserta el concreto
tratamiento que los convenios analizados dan a la formacién profesional y en el que
debe procederse a su analisis.

Desde un punto de vista cuantitativo, aproximadamente el 60% de los convenios
genéricos de oficinas y despachos y un tercio de los convenios de entidades financieras
recogen alguna referencia a cuestiones mas o menos ligadas a la formacion profesional

72 Art. 39 CC Banca/2005; DA 82 CC Cajas de ahorros/2003; art. 65 CC Mediadores de seguros/2006; art.
42 y DT 22 CC Cooperativas de crédito/2005; art. 12 CC Financieras/2005.

DA 10%a) ET.

" En la actualidad esta vigente el 1V Acuerdo Nacional de Formacion de 1 de febrero de 2006 (BOE de
27 de marzo de 2006), que sustituye a los anteriores de 1992, 1996 y 2000.

> BOE de 11 de abril de 2007.

7 BOE de 20 de junio de 2002.

" Art. 46 CC Oficinas Almeria/2003.
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del trabajador, que, en relacién a su contenido, pueden sistematizarse de la siguiente
forma:

Posicion comdn sobre la trascendencia de la formacion y adhesion a los
Acuerdos Nacionales de Formacion Profesional

Las declaraciones genéricas sobre la importancia de la formacion como
elemento estratégico que permite compatibilizar la mayor competitividad de las
empresas con el desarrollo profesional del trabajador, asi como la necesidad de
compaginar el eficaz desempefio de sus ocupaciones por el trabajador con su
participacion en actividades formativas representan buena parte de los preceptos
convencionales que en el sector analizado se destinan a la tematica de la formacién
profesional®. Sin dejar de sefialar la importancia de manifestaciones de esta naturaleza -
especialmente cuando forman parte del disefio general de todo un sistema de principios
orientadores y medidas de articulacion del desarrollo de la formacion profesional en la
empresa’®- el problema es que no siempre van acompafiadas de las concretas medidas
que conducen a convertirlas en realidad, situandose, por el contrario, en el terreno de lo
facultativo y posible: podran organizarse cursos de formacion y perfeccionamiento del
personal; podrén organizarse programas especificos de formacion profesional para la
mujer trabajadora y de reciclaje profesional para los técnicos®; las empresas propiciaran
la formacion humana y profesional de sus trabajadores®!; las empresas favoreceréan en la
medida de lo posible la asistencia a cursos de formacién de su personal®.

A la constancia expresa de la importancia de la formacion continua del
trabajador se unen, con mayor o menor frecuencia, compromisos explicitos de
suscripcion y asuncion integra del contenido de los diversos Acuerdos Nacionales
vigentes en el periodo de duracién del convenio en cuestion®, o de adhesién a lo
dispuesto en la norma estatal®.

Pobreza en la regulacion de las condiciones del ejercicio de los derechos del
art. 23 ET: permisos, eleccion de turno, adaptacion de jornada

En desarrollo del derecho del trabajador a la formacion profesional en el trabajo
(art. 4.2 b ET), el art. 23 ET recoge algunas medidas y facilidades tendentes a posibilitar
la compatibilizacion por aquél de su correcta prestacion de servicios con la asistencia a
cursos o programas de formacion. La regulacién legal, intencionadamente parca en la
regulacion de los términos del ejercicio de los derechos en ella consagrados, remite al

® Art. 46 CC Oficinas Almeria/2003; art. 22 CC Oficinas Murcia/2006; art. 45 CC Oficinas
Huesca/2006; art. 16 CC Oficinas Valencia/2005; art. 29 CC Cajas de ahorros/2003.

™ Lo que en el ambito de los convenios estudiados suele acontecer en el subsector de la empresas de
seguros (cfr. arts. 19-23 CC Seguros/2004).

% Art. 46 CC Oficinas Almeria/2003.

8L Art. 22 CC Oficinas Murcia/2006.

8 Art. 45 CC Oficinas Huesca/2006; art. 23 CC Oficinas Zaragoza/2004; art. 38 CC Oficinas
Teruel/2004.

8 Art. 45 CC Oficinas Huesca/2006; art. 18 CC Oficinas Granada/2005; DA CC Oficinas Cadiz/2005;
art. 38 CC Oficinas Teruel/2004; art. 27 CC Mediadores de seguros/2006.

8 Art. 16 CC Oficinas Valencia/2005, donde la adhesion al contenido del RD 1046/2003 se realiza con
las siguientes salvedades: prioridad para acceder a las acciones formativas de los trabajadores no
cualificados; la Comision Paritaria del convenio dilucidara las discrepancias entre la direccion de las
empresas y la representacion legal de los trabajadores, y en el caso de que no la hubiera entre la direccion
de la empresa y cualquier trabajador.
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convenio colectivo su fijacion, de manera que la falta de prevision por éste de tales
cuestiones puede suponer una importante laguna que dificulte notablemente al
trabajador su puesta en préctica. La norma internacional (Convenio n® 140 OIT) puede
ofrecer criterio interpretativo en algunos extremos y derechos directos en otros pero, en
cualquier caso, es la negociacion colectiva la llamada a ocupar un papel primordial en la
materia. Desde esta Optica los convenios examinados ofrecen un panorama algo
desalentador. Aungue los genéricos de oficinas y despachos aluden normalmente a los
derechos del art. 23 ET, en muchas ocasiones reproduciendo literal o casi literalmente
su contenido o remitiendo a éI%°, no suelen afiadir més estipulaciones que las relativas a
la necesidad de justificar adecuadamente el ejercicio del derecho al disfrute del permiso
necesario para la asistencia al examen o para el seguimiento del correspondiente curso
de formacion o perfeccionamiento profesional®; justificacion a veces acompafiada del
percibo de una ayuda econdmica destinada a sufragar los gastos que el seguimiento de
los estudios pudiera ocasionar al trabajador®’. Algunos preceptos convencionales
condicionan el mantenimiento del derecho al disfrute de los beneficios recogidos en el
art. 23 ET al hecho de que el trabajador alcance un determinado nivel de éxito en sus
estudios o que el indice de faltas de asistencia injustificadas a clase no supere cierto
baremo®, y otros limitan el nimero de dias al afio en que el trabajador tiene la
posibilidad de acudir a cursos de formacion o idiomas, asumiendo los gastos y debiendo
recuperar las horas a ello destinadas®. De igual forma, si bien sélo en un supuesto, se
potencia la formacion basica de los menores, reconociendo a aquellos que estén
matriculados oficialmente en cursos organizados por centros oficiales reconocidos por
el Ministerio de Educacién para la obtencion de un titulo profesional, graduado escolar
o bachillerato, el derecho a 180 horas anuales con cargo a la empresa —sin merma en la
retribucién que viniera percibiendo-, repartidas durante el curso en funcion de las
necesidades particulares de cada uno y negociadas con la direccién de la empresa al
inicio del curso®™.

En ocasiones se distingue en atencion al sujeto del que parte la iniciativa
formadora, de tal manera que si lo es a peticion de la empresa y la actividad formativa
se efectia fuera de la jornada laboral se le debera abonar al trabajador las horas
empleadas en ella, bien con la cantidad econdmica correspondiente a la hora ordinaria

8 Art. 13 CC Oficinas Murcia/2006; art. 16 CC Oficinas Valencia/2005; art. 19 CC Oficinas Avila/2004;
art. 17 CC Oficinas Albacete/2005; art. 18 CC Oficinas Huelva/2005; DA 62 CC Oficinas Alicante/2003;
art. 20 CC Oficinas Madrid/2005; art. 12 CC Oficinas Vizcaya/2003.

8 Art. 17 CC Oficinas Albacete/2005; art. 19 CC Oficinas Valladolid/2003; art. 19 CC Oficinas
Valladolid/2003; art. 18 CC Oficinas Céceres/2005.

8 Art. 22 CC Oficinas Murcia/2006 (“ayuda al perfeccionamiento profesional”, por importe maximo de
100 € anuales, pagaderos en el siguiente mes de comienzo del curso en cuestion).

8 Art. 20 CC Oficinas Madrid/2005, segtn el cual cuando las calificaciones del trabajador no superen en
un 25% el aprobado o las faltas no justificadas de asistencia a clase alcancen el 10% del horario docente,
se producira el cese automatico de los beneficios del art. 23 ET; art. 12 CC Oficinas Vizcaya/2003, a
tenor del cual la falta de asistencia reiterada del trabajador al centro de ensefianza supondra la supresion
de los beneficios de adaptacion de jornada, permisos y eleccién de turno .

8 Art. 28 CC Oficinas Navarra/2005, que fija en 15 dias al afio tal limite. El art. 14 CC Oficinas
Asturias/1996 concede permisos por un maximo de 10 dias al afio para concurrir a examenes y demas
pruebas de aptitud a los trabajadores inscritos en cursos reconocidos por el Ministerio de Educacion para
la obtencién de un titulo académico o que concurran a oposiciones para ingresar en cuerpos de
funcionarios publicos.

% Art. 12 CC Oficinas Vizcaya/2003, que reconoce tales derechos a los trabajadores de hasta 19 afios de
edad.
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de trabajo de su categoria, bien con tiempo de descanso equivalente™. De forma similar
se suele indicar que si se produce en la empresa la implantacion de una nueva
tecnologia de tipo mecanico o la modificacion del sistema de trabajo, la empresa debera
facilitar a los trabajadores la formacion necesaria para la adaptacion y reciclaje de los
trabajadores a la nueva situacion®. Deber de formacién por parte de la empresa
acompafiado de la correlativa obligacién del trabajador de asistir a los cursos cuando
éstos tengan lugar dentro de la jornada ordinaria de trabajo 0 sean necesarios para
desarrollar las tareas propias de su puesto de trabajo®.

En el subsector de las entidades financieras, las referencias a los beneficios y
facilidades consagrados en el art. 23 ET son bastante mas escasas, pese a dedicar, en
ocasiones, amplios preceptos a la tematica de la formacién profesional. Sélo en una
ocasion se reproduce sin més el art. 23 ET*, si bien es mas habitual el establecimiento
de un determinado namero de horas que dentro de la jornada anual deben destinarse a la
formacion®.

Participacion de los representantes de los trabajadores: no mucho mas de lo
que se deriva de la normativa estatal

Los derechos de los representantes de los trabajadores en materia de formacién
profesional, basicamente cefiidos al derecho de consulta en lo concerniente a los planes
de formacion profesional de la empresa consagrado en el art. 64.1.4° ET -y desarrollado
mas ampliamente por el art. 10 RD 1046/2003-, no tienen en los convenios analizados
una excesiva presencia®. Probablemente la completa regulacién que de este derecho de
informacion-consulta se contiene en la citada norma reglamentaria hagan en cierta
medida innecesaria mayores precisiones de la norma convencional, pero,
evidentemente, ello no es obstaculo para que la negociacion colectiva explorase nuevos
territorios y contemplase derechos y medidas adicionales sobre el particular. Salvo error
u omisién, solo hemos encontrado entre los convenios genéricos de oficinas y
despachos dos previsiones convencionales que aportan alguna novedad en el tema: una

%L Art. 45 CC Oficinas Huesca/2006 y art. 38 CC Oficinas Teruel/2004, con abono de los gastos de
desplazamiento en su caso. El art. 28 CC Oficinas Navarra/2005 limita la obligatoriedad de asistencia a
estos cursos por el trabajador a 15 dias al afio.

% Art. 17 CC Oficinas Albacete/2005; art. 19 CC Oficinas Valladolid/2003; art. 18 CC Oficinas
Céceres/2005; art. 28 CC Oficinas Navarra/2005, que afiade que de las primeras 20 horas o fraccion, el
50% de las horas empleadas en formacion con dicho tope maximo, no seran computadas a ningtn efecto
como de trabajo efectivo.

% Art. 18 CC Oficinas Caceres/2005 (“en todo caso y siempre que la empresa le requiera para ello, el
trabajador deberd completar un curso anual de formacién relacionado con su puesto de trabajo, de al
menos 30 horas de duracidn, del que la mitad se realizara en horario laboral y la otra mitad en no
laboral”).

% Art. 30 CC Cajas de ahorros/2003.

% Art. 31 CC Cajas de ahorros/2003, 15 horas retribuidas dentro de una jornada anual de 1680 horas de
trabajo efectivo; art. 20 CC seguros/2004, 20 horas dentro del computo anual de jornada, que podran ser
acumuladas durante un periodo de hasta 2 afios en aquellos casos en que por necesidades organizativas o
funcionales no fueren utilizadas anualmente, salvo determinados supuestos en que, por razones
excepcionales, sea necesario ampliar dicho periodo a tres afios; art. 28 CC Mediadores de seguros/2006,
20 horas dentro del computo anual de jornada, que podran ser acumuladas durante un periodo de hasta 2
afios en aquellos casos en que por necesidades organizativas o funcionales no fueren utilizadas
anualmente.

% |a parte empresarial adquiere la responsabilidad de informar a la parte social de lo realizado en materia
de formacion del personal y de entregarle un estudio de los planes a largo plazo (art. 45 CC Oficinas
Huesca/2006; art. 23 CC Oficinas Zaragoza/2004; art. 38 CC Oficinas Teruel/2004).
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que hace participe a los representantes de los trabajadores en el disefio, definicion de
objetivos y puesta en practica de los proyectos formativos en las empresas, al tiempo
que les reconoce el derecho a la asistencia a cursos relacionados con la organizacion del
trabajo, salud laboral, legislacion laboral y medio ambiente, si bien con merma del
crédito horario correspondiente®”; y otra que establece la obligacién de la empresa de
dar conocimiento anual a la representacion legal de los trabajadores de los costos
aplicados a la formacién durante el ejercicio econémico®.

Algo mas ricos son los convenios del subsector de entidades financieras, que
ofrecen especificaciones adicionales al objeto de dar cumplimiento al legal derecho de
consulta de los representantes de trabajadores®, al tiempo que a este derecho afiaden
otros como el del acceso de los representantes a actividades formativas y al reciclaje

tanto durante su mandato como al concluir el mismo®.

La financiacion de la formacion: a escote entre trabajador y empresario

Las cuestiones relativas a la financiacion de la formacion profesional continua y
a los principios que deben regir en la materia constituyen temas mas indicados para el
tratamiento por la norma estatal o los grandes acuerdos interprofesionales que de
regulacién via negociacién provincial. No obstante, en algunos, muy escasos, convenios
genéricos de oficinas y despachos encontramos algunas indicaciones sobre el particular.
A las ya comentadas clausulas sobre ayudas econdmicas para el seguimiento de cursos
de formacion o al abono de las horas dedicadas a formacion fuera de la jornada de
trabajo cuando aquélla se efectla a iniciativa de la empresa, se afiaden otras que
declaran de forma general que el tiempo de participacion de los trabajadores en la
formacién continua sera financiado al 50% por la empresa y al 50% por el trabajador™*".
En el subsector de las entidades financieras, la naturaleza estatal de las normas
convencionales favorece la inclusion de estipulaciones que, de forma més general, y en
el marco de la normativa especifica reguladora del subsistema de formacién profesional

continua, prevén mecanismos varios de asuncion y gestion del coste de la formacion®®2.

La habitual creacién de Comisiones Paritarias de Formacion

Bien en desarrollo de las previsiones del art. 19 RD 1046/2003'% -y en el marco
del art. 10 IV ANFC'®- especialmente cuando estamos en presencia de convenios

% Art. 29 CC Oficinas Jaén/2005.

% Art. 12 CC Oficinas Vizcaya/2003, que afiade que las empresas que dediquen gastos a formacion
podran disponer de un Comité de Formacion del que formaran parte, al menos, dos representantes
designados por el Comité de Empresa o Delegados de Personal.

% Asi, se indica que al fin del art. 64.1.4° ET, un Plan de Formacién de empresa contemplara los
siguientes extremos: objetivos y contenido de las acciones formativas a desarrollar; criterios de seleccién
y colectivo afectado; calendario de ejecucion; medios pedagégicos y lugares de imparticion de las
acciones formativas; coste estimado de las acciones formativos (art. 31 CC Mediadores de seguros/2006;
art. 23 CC Seguros/2004, que a la lista anterior afiade la memoria de los cursos de formacién impartidos,
una vez realizadas las acciones formativas).

100 Art, 47 CC Banca/2005, que hace extensivo el derecho a quienes se incorporen después de excedencia
o reduccién de jornada por obligaciones familiares.

10 Art, 16 CC Oficinas Valencia/2005.

102 Art, 21 CC Seguros/2004; art. 29 CC Mediadores de seguros/2006.

193 Este precepto sefiala, entre otras cosas, que “En el marco de los convenios sectoriales de &mbito estatal
0 mediante acuerdos especificos, podran constituirse comisiones paritarias sectoriales de acuerdo con el
mapa sectorial que se apruebe en la Comision Estatal de Formacion Continua”.
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sectoriales estatales -lo que sucede con los convenios de entidades financieras-, bien en
el mas general de simple ejercicio de la autonomia colectiva, las normas convencionales
examinadas recurren frecuentemente a la via de la creacion de una Comision Paritaria
como mecanismo de impulso, desarrollo y control de la formacion en la empresa. Tales
Comisiones, generalmente denominadas de Formacion, y de composicion variable®,
poseen entre sus principales funciones la de realizar estudios sobre las necesidades de
mano de obra en el sector y sus correspondientes cualificaciones, la promocion y
elaboracion de planes de formacion profesional, la contribuciéon a la difusiéon entre
empresarios y trabajadores de acciones formativas para el sector, la colaboracion en el
diagnostico de las necesidades formativas del sector o el desarrollo en el ambito del
Sector del ANFC%,

2.1.3. Empresas de trabajo temporal, contratas y sucesion de empresa y de
actividad

Fendmenos triangulares: los grandes olvidados

Los fendmenos de triangularidad en las relaciones laborales apenas cuentan con
alguna repercusién entre los convenios genéricos de oficinas y despachos. Y si en su
descargo quizas podria argumentarse que alguno de ellos es de fecha anterior a la
legalizacion de las Empresas de Trabajo Temporal en nuestro ordenamiento juridico'®’,
es la excepcion en un grupo de normas convencionales negociadas y publicadas cuando
ya la cesion temporal de trabajadores contaba con el beneplacito de la norma legal. Por
ello el olvido no puede imputarse a la inexistencia de un marco normativo adecuado.
S6lo en cuatro convenios genéricos de oficinas y despachos encontramos alguna
referencia a la figura de las Empresas de Trabajo Temporal'®®, aunque, también es justo
indicarlo, de cierto valor innovador y de mejora de lo impuesto por la LETT. Asi, las
clausulas convencionales sobre el particular establecen lo siguiente: una de ellas
garantiza a los trabajadores puestos a disposicion de empresas usuarias 1os mismos
derechos retributivos que les corresponden a los trabajadores de estas Gltimas™®.
Aunque en este caso y en la actualidad, la prevision convencional no es sino reflejo de
lo ya sancionado en el art. 11.1 de la LETT, probablemente tuvo su origen en un
momento temporal en que tal cuestion no era en absoluto pacifica y en el que todavia la
Ley 29/1999, de 1 de junio, no habia realizado la modificacion legal que ponia fin a la
posible existencia de diferencias retributivas entre los trabajadores propios de las
empresas usuarias y los trabajadores cedidos. Otro de los preceptos convencionales
extiende la garantia retributiva a “aquellas otras condiciones del referido convenio

(aquél en cuyo ambito funcional se halle incluida la empresa usuaria) que por su

104 E| citado precepto establece que “En el marco de los convenios sectoriales estatales o mediante
acuerdos especificos que pudieran suscribirse por las organizaciones empresariales y sindicales mas
representativas en dicho ambito, podran constituirse comisiones paritarias sectoriales de formacion”.

105 Un minimo de dos representantes por cada parte (art. 46 CC Oficinas Almeria/2003).

106 Art. 46 CC Oficinas Almeria/2003; DA 32 CC Oficinas Guiplizcoa/2001; art. 17 CC Oficinas
Albacete/2005; DA CC Oficinas Cadiz/2005; art. 19 CC Oficinas Valladolid/2003; art. 22 CC
Seguros/2004; arts. 30, 31.4 y 32 CC Mediadores de seguros/2006; DA 42 CC Banca/2005.

197" Nos referimos al CC Oficinas Malaga/1992.

1% gon el CC Oficinas Valencia/2005, el CC Oficinas Vizcaya/2003, el CC Oficinas Huesca/2006 y el
CC Oficinas Guipuzcoa/2001.

199 Art. 13 CC Oficinas Valencia/2005.
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naturaleza fueran aplicables al personal de la empresa de trabajo temporal”, al tiempo
qgue exige que tal obligacion conste expresamente en el contrato de puesta a
disposicion'’. Junto con la mejora de los derechos de caracter individual, el precepto
recién aludido incorpora también ciertas previsiones relativas a derechos de informacion
y representacion de los representantes legales de la empresa usuaria. Asi, se establece el
deber de la empresa usuaria de informarles, con caracter previo a la firma de cada
contrato de puesta a disposicién, sobre el contrato y el motivo de su utilizacion, asi
como de entregarles el documento acreditativo del compromiso asumido por la empresa
de trabajo temporal de garantizar a los trabajadores puestos a disposicion las mismas
condiciones que a su propio personal’*’. Del mismo modo se sefiala que la
representacion legal del personal de la empresa usuaria podrd asumir ante ésta la
representacion del personal en mision respecto de los derechos y obligaciones derivados
del convenio®*?. Se amplian de esta forma los derechos de informacién reconocidos en
la normativa estatal a los representantes de los trabajadores, en concreto a los de la
empresa usuaria, al tiempo que se reproduce lo previsto en el art. 17.1 parrafo 2° de la
LETT respecto a las funciones de representacion del personal en mision que se asignan
a los representantes de los trabajadores de la empresa usuaria. El tercero de los
convenios de oficinas y despachos que recoge alguna mencién a la figura de las
Empresas de Trabajo Temporal es el que, a nuestro juicio, incorpora estipulaciones mas
novedosas, incisivas y ajustadas al papel que debe cumplir la negociacion colectiva en
general y, en esta materia, en particular. El precepto convencional en cuestion'** limita
el recurso a la cesion temporal de mano de obra a través de la fijacion de un nimero
maximo de puestos de trabajo a cubrir por personal dependiente de Empresas de
Trabajo Temporal; nGmero maximo que se determina en funcién de la plantilla de
trabajadores con contrato indefinido existente en la empresa*'*. Finalmente, el cuarto de
los convenios que alude en algun extremo a las Empresas de Trabajo Temporal lo hace
en el marco de la regulacion del contrato eventual, para establecer que la ampliacion en
la duracion de este contrato que la norma convencional dispone no se hara extensiva a
los contratos de puesta a disposicion para atender circunstancias del mercado,

acumulacion de tareas o exceso de pedidos™®,

Si escaso es el tratamiento convencional de la figura de la cesion licita de mano
de obra a través de las Empresas de Trabajo Temporal, no mucho mas rico es el
otorgado a los fendbmenos de descentralizacién productiva via contratas de obras y
servicios y a los de sucesion de empresa. Las contratas sélo se contemplan desde la
perspectiva de los posibles efectos subrogatorios que una sucesion en ellas puede
conllevar, en tanto que las referencias a la transmision de empresa en sentido amplio se
reducen o a la mera reproduccion de lo dispuesto en el art. 44 ET* o a la remisién sin

10 Art. 38.1 CC Oficinas Vizcaya/2003, que transcribe el contenido del Acuerdo sobre el Empleo en la
Comunidad Auténoma del Pais Vasco.

11 Art. 38.2 CC Oficinas Vizcaya/2003, que transcribe el contenido del Acuerdo sobre el Empleo en la
Comunidad Auténoma del Pais Vasco.

112 Art. 38.3 CC Oficinas Vizcaya/2003, que transcribe el contenido del Acuerdo sobre el Empleo en la
Comunidad Auténoma del Pais Vasco.

113 Art. 38 CC Oficinas Huesca/2006.

114 De conformidad con el art. 38 CC Oficinas Huesca/2006, la escala méxima es la siguiente: “Hasta 5
trabajadores con contrato de duracion indefinida: 2 trabajadores de ETTSs; entre 6 y 25 trabajadores con
contrato de duracion indefinida: 4 trabajadores de ETTs; méas de 25 trabajadores: un 20% de la plantilla
con contratos de duracion indefinida”.

15 Art, 19 CC Oficinas Guipuzcoa/2001.

18 Art. 12 CC Oficinas Almeria/2003 y art. 21 CC Oficinas Granada/2005. Ambos preceptos, no
obstante, afiaden alguna novedad a los derechos de informacién de los representantes de los trabajadores
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més a dicho precepto’’. La progresiva extensién de los fendmenos descentralizadores,
que alcanzan hoy dia a parcelas de la actividad econdmica en el pasado inimaginables,
deja en evidencia la minima preocupacion que el tema ha tenido en los convenios
genéricos de oficinas y despachos. Como apuntabamos, sélo en dos ocasiones se regula
la cuestion, y, en concreto, se hace en relacion a la especial problemética de la
subrogacion de personal en los supuestos de sucesion de contratas y concesiones
administrativas*™®. En estos casos, la jurisprudencia no ha terminado de facilitar un
criterio acabado y firme que identifique cuando hay sucesion de empresa con efectos
subrogatorios y cuando no, siendo paradigmatica la divergencia que sobre el particular
ha existido entre la jurisprudencia del TJCE y nuestro Tribunal Supremo; diferencia
que, pese a todo, con modificaciobn normativa incluida, no parece cerrada
absolutamente. En estas circunstancias, previsiones convencionales como las que
encontramos en dos de los convenios de este sector, tendentes a sancionar la
subrogacion del nuevo contratista respecto del personal que prestaba servicios para el
anterior'*®, merecen una muy favorable acogida, maxime si tenemos en cuenta la linea
del Tribunal Supremo*? que, reacia a incardinar los fenémenos de sucesién de contratas
en el presupuesto de hecho del art. 44 ET si no van acompafiados de una transmision de
elementos patrimoniales suficiente, s6lo admite el efecto subrogatorio en tales casos
cuando asi lo prevé el convenio colectivo de aplicacion.

Los preceptos mencionados abordan en términos muy globales el fendmeno de
la sucesion en la actividad, incluyendo en el término contrata cualquier modalidad de
contratacion, tanto publica como privada, e identificando en el mismo “una concreta
actividad que pasa a ser desempefiada por una determinada empresa, sociedad u
organismo publico”™?. Se alude expresamente a los supuestos de finalizacion, pérdida o
rescate de una contrata como modalidades susceptibles de generar el efecto
subrogatorio'?, que incluso puede alcanzar a los trabajadores auténomos que tomen a
su cargo un servicio de los establecidos en el ambito funcional del convenio en cuestion,
aun cuando con anterioridad a la subrogacion no viniesen utilizando el servicio de otras
personas’?. La nueva empresa deberé respetar los derechos y obligaciones econémicos,
sociales, sindicales y personales de que disfrutaban los trabajadores en la empresa
sustituida®, sin que se produzca la desvinculacién de los trabajadores con la empresa

en supuestos de sucesion de empresa cuando establecen que “en las transmisiones que tengan lugar por
actos inter vivos, el cedente, y en su defecto el cesionario, estd obligado a notificar dicho cambio a los
representantes legales de los trabajadores de la empresa cedida “. Esta deber subsidiario de notificacion
por parte del cesionario a los representantes de los trabajadores de la empresa cedida no esta técnicamente
previsto en tales términos en el art. 44.6 ET.

17 Art. 19 CC Oficinas Catalufia/2004; DA 22 CC Oficinas Baleares/2003. Como excepcion, el art. 27 CC
Oficinas Valencia/2005 sefiala expresamente que “la empresa que continde el negocio de otra se hara
cargo de sus plantillas y de todo el personal de la misma”, respetandose a todos los efectos,”la
antigiedad que tuviera el personal de la empresa absorbida, asi como todas las condiciones mas
favorables que se tuvieran reconocidas”.

118 CcC Oficinas Valencia/2005 y CC Oficinas Huesca/2006.

119 \/éase, art. 26 CC Oficinas Valencia/2005 y art. 39 CC Oficinas Huesca/2006.

120 por todas, STS de 23 de mayo de 2005, u.d., I.L. J 994.

121 Art. 39 parrafo 3° CC Oficinas Huesca/2006 y art. 26 parrafo 2° CC Oficinas Valencia/2005.

122 Art. 26 pérrafo 3° CC Oficinas Valencia/2005.

123 Art. 39 parrafo 5° CC Oficinas Huesca/2006, que precisa que, a tales efectos, “no tendran la
consideracion de trabajadores y, por tanto, no seran objeto de subrogacién por la nueva adjudicataria los
socios cooperativistas y los trabajadores autdnomos aun cuando vinieran prestando servicios directa y
personalmente en el centro o contrata en el que se produjese el cambio de contratista”.

124 Art. 26 parrafo 3° CC Oficinas Valencia/2005.
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anterior hasta tanto no sea efectiva la adscripcion a la nueva adjudicataria’®. No
obstante, y pese a la garantia general del efecto subrogatorio, se acepta la posibilidad y
validez de “los pactos o acuerdos, individuales o colectivos, de centro de trabajo
debidamente justificados, suscritos entre las empresas afectadas y los trabajadores, sus
respectivos representantes legales o con los sindicatos con representacion para negociar
segun lo dispuesto en la LET, siempre que se hayan acordado con una antelacion de
cuatro meses a la fecha cierta de la subrogacion del concesionario™?. Se ha de suponer
que en tales pactos cabria concretar el alcance exacto y los términos especificos de la
subrogacion preceptuada, e, incluso, su eventual eliminacion (la posibilidad establecida
por el precepto va precedida de la expresion “no obstante lo indicado en el presente
articulo”, indicandose justamente el efecto subrogatorio); opcion que no sélo queda
abierta al pacto colectivo sino incluso al acuerdo individual.

Olvido que llega a ser casi absoluto en los convenios de entidades financieras

La ausencia de previsiones convencionales relativas a la utilizacion de las
empresas de trabajo temporal, la contrata de obras y servicios o la sucesién de empresa
es casi total en los convenios de entidades financieras; sélo en uno de ellos encontramos
dos preceptos destinados a regular las consecuencias de la transmision empresarial. Se
trata del convenio de empresas de mediacion de seguros privados, que tras reproducir
las prescripciones del art. 44 ET acerca de los requisitos y efectos de la sustitucion del
titular de la empresa de mediacién*?’, con mayor novedad aclara que se considerara que
existe una sucesion de empresa cuando se produzca la cesion de la gestién de una
cartera de seguros o la asuncion de la gestion por un terceros o por la entidad
aseguradora'®. De esta forma, el precepto convencional aporta claridad y seguridad en
la delimitacion y aplicaciéon al &mbito considerado del siempre complejo supuesto de
hecho del art. 44 ET.

2.2. Periodo deprueba
Recordando la Ordenanza de 1972

Las cuestiones relativas al ingreso en la empresa y, en particular, a la eventual
exigencia de un periodo de prueba gozan en los convenios genéricos de oficinas y
despachos de un tratamiento desigual desde un punto de vista cuantitativo y cualitativo.
Mientras que no son escasos los convenios que aluden de una u otra forma al tema —casi
la mitad de los analizados'?®-, por el contrario, no suelen incorporar excesivas
novedades ni mejoras en relacién a las previsiones de la norma estatal. Asi, en uso de la
habilitacion que el art. 14 ET hace a la negociacion colectiva para fijar la duracion del
periodo de prueba, lo habitual es que los convenios que aluden a esta cuestion se limiten
a establecer la duracion maxima del tiempo en que el trabajador puede estar sujeto a
prueba. En tal fijacion, los convenios examinados, apartandose de los criterios
supletorios ofrecidos por la norma estatutaria y perpetuando las directrices del art. 13 de

125 Art. 39 parrafo 2° CC Oficinas Huesca/2006.

126 Art. 39 parrafo 4° CC Oficinas Huesca/2006.

127 Art, 73 CC Mediadores de seguros/2006.

128 Art. 74 CC Mediadores de seguros/2006.

129'En concreto 14 de los 33 convenios que componen el grupo de los convenios genéricos de oficinas y
despachos.
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la antigua Ordenanza de 1972, suelen diferenciar mas de dos grupos diversos de
trabajadores, bien distinguiendo explicitamente entre personal titulado, personal
administrativo y tecnico, personal subalterno y personal de oficios varios, bien
remitiendo en tal delimitacién a los distintos grupos profesionales incluidos en el
sistema de clasificacion profesional. Sélo en un par de convenios la distincion en orden
a determinar la duracion del periodo de prueba se hace, al igual que en el art. 14 ET,
entre técnicos titulados y demas trabajadores.

En lo que concierne a la duracion concreta del periodo de prueba, ésta suele
oscilar entre un maximo de 6 meses -generalmente aplicable a los trabajadores titulados-
y un minimo de 15 dias para el personal no cualificado. Resulta asi que la norma
convencional no establece periodos de prueba de duracion superior a la prevista de
manera supletoria en el art. 14 del ET, fijada en 6 meses para técnicos titulados y en 2
meses para los demas trabajadores (con la salvedad de las empresas de menos de 25
trabajadores, respecto de las cuales el periodo de prueba no podra exceder de 3 meses
para los trabajadores que no sean técnicos titulados; salvedad en la que, por lo demas, el
carécter subsidiario de lo dispuesto en el ET es, cuando menos, discutible)*®’. Sélo en
un supuesto®® los parametros utilizados, al menos en una primera instancia, para la
determinacion del periodo de prueba no son ni la categoria profesional del trabajador ni
un plazo predeterminado de dias sino el caracter indefinido o no del contrato y un cierto
porcentaje de la duracion del mismo. En efecto, se establece que mientras para los
contratos indefinidos la regulacion del periodo de prueba sera la dispuesta en el art. 14.1
ET, en el resto de contrataciones, tal periodo no excedera en ningun caso del 33% de la
duracion del contrato, siempre que no exceda del maximo fijado para los contratos
indefinidos. Tal opcidn convencional, plausible en cuanto discrimina a los contratos
temporales de la aplicacion de la regla general, pensada primordialmente para relaciones
laborales que se prolongan en el tiempo, puede plantear algin problema en aquellos
casos, como los del contrato para obra o servicio determinado, en los que no existe una
duracién del contrato predeterminada inicialmente, con lo cual resulta dificil calcular el
limite maximo del periodo de prueba si éste viene cuantificado como el 33% de la
duracion del contrato.

Al margen de la cuestion de la duracién, poco mas recogen los convenios de este
sector respecto al periodo de prueba, cuando no reiteran prescripciones impuestas
legalmente. Asi acontece con las previsiones convencionales que establecen la
necesidad de que el periodo de prueba se celebre por escrito o aquellas, menos
frecuentes, que sefialan que durante el periodo de prueba ambas partes podran rescindir
el contrato sin derecho a indemnizacion. Mas significativas resultan las previsiones
convencionales sobre los efectos de las situaciones de incapacidad temporal,
maternidad, adopcién o acogimiento en el computo del periodo de prueba. En cuatro de
los convenios genéricos de oficinas y despachos se preveé, bien que tales situaciones “no
seran computables en el periodo de prueba”, bien que interrumpen el cémputo del
periodo de prueba “salvo pacto en contrario”. El verdadero alcance de estipulaciones
como las resefiadas queda algo desdibujado si tenemos presente el presupuesto de la
norma legal. En efecto, el art. 14.3 in fine ET establece que “las situaciones de
incapacidad temporal, maternidad y adopcion o acogimiento, que afecten al trabajador
durante el periodo de prueba, interrumpen el computo del mismo siempre que se
produzca acuerdo entre ambas partes”. El problema, a nuestro juicio, es que la remision

130 \/éase, por ejemplo, STSJ de Madrid de 1 de marzo de 2004, AS 2004/2656.
31 Art. 36 CC Oficinas Huesca/2006.



32

del precepto estatutario al acuerdo entre la partes como via de decision de la facultad de
interrupcion del computo de la situacion de incapacidad lo es al pacto individual, al
contrato de trabajo, institucion esencial e imprescindible -como por otra parte se ha
encargado de sefialar la jurisprudencia™-, en el nacimiento y existencia del periodo de
prueba, y no a la negociacion colectiva. Ello comporta que articulos convencionales que
determinan la interrupcion del periodo de prueba en supuestos como la incapacidad
temporal no tengan mas valor que el de mero recordatorio de la prevision legal, siendo
muy discutible que en atencidn a la normal imperatividad y automaticidad del convenio
colectivo quepa mantener el juego de la interrupcion del computo del periodo de prueba
en tales casos aun sin pacto expreso en el contrato de trabajo.

Finalmente, es de destacar la regulaciéon recogida en uno de los convenios
estudiados que, reproduciendo casi literalmente parte del contenido del art. 13 de la
Ordenanza de 1972, sefiala que “en todo caso, el trabajador percibira durante el periodo
de prueba la remuneracion correspondiente a la labor realizada”; que “transcurrido el
periodo de prueba sin desistimiento, quedara formalizada la admisidn con arreglo a la
naturaleza de la contratacion, siéndole contado al trabajador, a efectos a antigliedad y
cuatrienios, el tiempo invertido en el periodo de prueba”; y que “es potestativo para las
empresas el renunciar al periodo de prueba, asi como también reducir su duraciéon”. Se
trata de previsiones que quizas bajo la vigencia de la Ordenanza podrian tener sentido
pero que, hoy dia, nada afiaden a lo que ya se deriva de la norma estatal.

En lo que concierne al eventual establecimiento de periodos de prueba
especificos para ciertas modalidades contractuales, en linea con lo previsto en el art.
11.1 d) del ET para el contrato de trabajo en préacticas, nada recogen los convenios
colectivos de este sector genérico sobre el particular. Del mismo modo, la falta en la
normativa estatal de disposiciones especiales en relacion a la duracién del periodo de
prueba en la contratacion temporal, tampoco se ve colmada por la negociacion colectiva
del sector de oficinas y despachos. S6lo en una ocasion, al margen de lo que ya hemos
comentado cuando nos referimos a los pardmetros utilizados para establecer la duracién
del periodo de prueba, se sefiala que respecto a los contratos eventuales “los periodos de
pruebalggtablecidos en el articulo 14.1 del Estatuto de los Trabajadores se reduciran a la
mitad” ",

Practicamente la totalidad de las consideraciones precedentes resultan
predicables del tratamiento dado al periodo de prueba por los convenios de las entidades
financieras™. De nuevo nos encontramos con que la duracion del periodo de prueba se
diversifica en multiples unidades en atencién a los diversos grupos y subgrupos
profesionales'®; con reproducciones casi literales de previsiones normativas que tienen
su origen en la ya lejana Ordenanza de 1972"%: con estipulaciones pretendidamente

imperativas —con las matizaciones que acabamos de realizar- acerca de la interrupcion

132 \/éase, por ejemplo, STS de 5 de octubre de 2001, RJ 2001/9590.

133 Art. 23.3 CC Oficinas Navarra/2005.

134 De los 6 convenios colectivos agrupados bajo el titulo de convenios de entidades financieras, dos de
ellos (CC Banca/2005 y CC Cooperativas de crédito/2005) omiten cualquier referencia al periodo de
prueba.

135 Especialmente apreciable en los convenios de seguros, art. 16 CC Seguros/2004; art. 19 CC
Mediadores de seguros/2006.

136 Tales como que “es potestativo de las empresas renunciar a este periodo en la admisién y también
reducir la duracién maxima que para el mismo se sefiala en su caso” (art. 10 CC Financieras/2005).
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del cémputo del periodo de prueba en situaciones de incapacidad temporal™’,

incapacidad temporal y maternidad**® o en cualquiera de los supuestos del art. 45 ET**°,
segun los casos; o, en fin, con minimas y evanescentes previsiones sobre la duracion del
periodo de prueba en la contratacion temporal*®.

La superacion de la duracién legal del periodo de prueba en los convenios de
entidades financieras

Por el contrario, y a diferencia de lo resefiado respecto a los convenios genéricos
de oficinas y despachos, en los convenios de entidades financieras si existe regulacién
especifica de la duracion del periodo de prueba en el contrato en practicas, si bien sélo
presente en una ocasion -y con clara tendencia superadora de los limites que de forma
supletoria fija el ET™-, y sf se llegan a establecer plazos temporales para el periodo de
prueba superiores a los 6 meses méaximos del art. 14 ET**.

2.3. Modalidades de contratacion

La preeminencia del contrato eventual... incrementando su duracion...

Las previsiones de los convenios estudiados, tanto los genéricos de oficinas y
despachos como los de entidades financieras, en materia de modalidades contractuales
presentan una clara inclinacion en favor de la regulacién del periodo de duracion del
contrato eventual. El art. 15.1 b) ET establece que dicho contrato podréa tener una
duracion méxima de seis meses, dentro de un periodo de doce meses, contados a partir
del momento en que se produzcan las causas justificativas del recurso a este contrato
temporal, si bien autoriza al convenio sectorial a modificar tales parametros dentro de
unos limites absolutos constituidos por un periodo de referencia maximo de dieciocho
meses y una duracion maxima del contrato de tres cuartas partes del periodo de
referencia siempre que no exceda de los doce meses. En uso de tal autorizacion
bastantes convenios fijan una duracion del contrato eventual superior a la de seis meses
dentro de un periodo de doce meses, decantdndose, cuando ello acontece, casi en su
totalidad por la prevision maxima permitida de doce meses dentro de un periodo de
referencia de dieciocho meses**®. Conviene advertir que la autorizacion legal aparece

137 Art. 20 CC Cajas de Ahorros/2003.

138 Art. 16 CC Seguros/2004; art. 19 CC Mediadores de seguros/2006.

139 Art. 10 CC Financieras/2005.

140 Asfi, al menos, podria interpretarse el art. 19 CC Mediadores de seguros/2006 cuando, tras prever la
duracion maxima del periodo de prueba en atencion a los diversos grupos y subgrupos profesionales,
recoge expresamente una clausula en la que se fija la duracién maxima del periodo de prueba para los
supuestos de “contratos de duracidn indefinida, a jornada completa”.

11 Art. 15.1 d) CC Mediadores de seguros/2006, a tenor del cual, en el contrato en précticas la duracion
méaxima del periodo de prueba sera de 4 meses para titulados de grado superior y de 1 mes para los
restantes, frente a los 2 meses y 1 mes, respectivamente, previstos de forma supletoria por la norma
estatutaria.

12 | os arts. 16 CC Seguros/2004 y 19 CC Mediadores de seguros/2006 establecen que la duracion
maxima del periodo de prueba para los trabajadores del grupo profesional 0 y I, respectivamente, sera de
12 meses; y la DA 3% CC Cajas de ahorros/2003 prevé un periodo de prueba de 9 meses maximos de
duracion para los contratos de fomento de la contratacién indefinida.

3 Art. 16.1 CC Oficinas La Corufia/2003; art. 22 CC Oficinas Burgos/2004; art. 19 CC Oficinas
Zamora/2005; art. 22 CC Oficinas Lugo/2001; art. 21 f) CC Oficinas Valladolid/2003; art. 31 CC
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condicionada al “caracter estacional de la actividad” en que se puedan producir esas
circunstancias del mercado, acumulacién de tareas o excesos de pedidos que permiten
acceder al contrato eventual, pero son muy escasos los convenios del sector que ofrecen
motivacion alguna del cambio en la duracién maxima del citado contrato temporal, y
cuando lo hacen se limitan a reproducir la clausula legal de habilitacién genérica™*".
Dada la falta de especificidad de un sector como el genérico de oficinas y despachos,
que, en suma, incorpora todas aquellas subactividades que no han conseguido
desgajarse del tronco comdn con la suscripcion de un convenio propio, resulta dificil
determinar si estamos ante un tipo de actividad en la que su marcada naturaleza
estacional aconseja una alteracion en los limites fijados por la norma estatal respecto a
la duracién del contrato temporal™*. En cualquier caso, parece que no puede concluirse,
dada la redaccion del art. 15.1 b) ET, que la falta de justificacion precisa de los motivos
que conducen a la negociacion colectiva a ampliar la duracidn fijada en el Estatuto de
los Trabajadores afecte a la validez y legitimidad de la medida convencional.

...previendo ilegales posibilidades de prérrogas...

Diversa es la conclusion a la que ha de llegarse respecto a ciertas clausulas de
los convenios genéricos de oficinas y despachos que regulan la prérroga y subsistencia
del contrato eventual en los supuestos en que éste se haya concertado por una duracién
inferior a la maxima. En tales casos, o mas habitual suele ser reiterar la prevision
legal'*® de permitir la prérroga contractual, mediante acuerdo de las partes, sin que la
duracion total del contrato pueda exceder de la duracion méxima fijada legal o
convencionalmente'*’; sin embargo, existen algunas disposiciones convencionales que
al reglamentar esta prérroga sefialan que podra producirse “una o mas veces™* lo que
contraviene claramente la especifica indicacion legal de que la prérroga, en caso de
acontecer, serd “por una Unica vez”. Probablemente la explicacion de tal discordancia
haya que buscarla, mas que en un deseo deliberado de la negociacién colectiva de
explorar terrenos vedados por la normativa estatal, en la frecuente tendencia de los
negociadores de reproducir clausulas de convenios previos sin detenerse a analizar su

Oficinas Cadiz/2005; art. 29 CC Oficinas/Granada 2005; DA 22 CC Oficinas Alicante/2003; art. 36 CC
Oficinas Jaén/2005; art. 14 CC Oficinas Almeria/2003; art. 23 CC Oficinas Céceres/2005; art. 31 CC
Oficinas Islas Baleares/2003; art. 36 CC Oficinas Catalufia/2004; art. 43 CC Banca/2005. Por su parte, el
art. 19 CC Oficinas Guiplzcoa/2001 y el art. 25 CC Oficinas Zaragoza/2004 establecen una duracién
maxima de 12 meses dentro de un periodo de 16 meses. El art. 23 CC Oficinas Murcia/2006, el art. 23 CC
Oficinas Navarra/2005 y el art. 31 CC Oficinas Huesca/2006 fijan una duracion maxima de 9 meses
dentro de un periodo de 12 meses. Y el art. 15.3 CC Mediadores de seguros/2006establece una duracién
maxima de 8 meses dentro de un periodo de 16 meses.

144 Asi, el art. 16.1 CC Oficinas La Corufia/2003 justifica la ampliacion en la duracion del contrato
eventual “en atencién a las especiales caracteristicas del sector que conlleva a frecuentes e irregulares
periodos en los que se acumulan las tareas”. En otras ocasiones se alude sin mas al cambio en la duracién
del contrato eventual como materia disponible por convenio colectivo (art. 43 CC Banca/2005).

%5 Diversa es, por el contrario, la conclusién que cabria realizar respecto a los convenios de entidades
financieras, donde no es fécil advertir esa estacionalidad de la actividad habilitadora del incremento de la
duracién del contrato temporal.

146 Art. 15.1 b) pérrafo 2° ET y art. 3.2 d) RD 2720/1998, de 18 de diciembre, por el que se desarrolla el
articulo 15 del Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos de duracién determinada (BOE 08-
01-1999).

17 Art. 22 CC Oficinas Lugo/2001; art. 21 f) CC Oficinas Valladolid/2003; art. 29 CC Oficinas/Granada
2005; art. 23 CC Oficinas Murcia/2006; art. 14 CC Oficinas Almeria/2003; art. 31 CC Oficinas lIslas
Baleares/2003; art. 36 CC Oficinas Catalufia/2004; art. 31 CC Oficinas Huesca/2006.

148 Cfr. art. 16.2 CC Oficinas La Corufia/2003 y art. 23 CC Oficinas Céceres/2005.
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legitimidad al hilo de las sucesivas reformas legales'*®. No obstante, sea cual fuere la
explicacion del fendmeno, lo cierto es que tales previsiones convencionales devienen
ilegales al contradecir mandatos imperativos de la norma estatal.

...y con dudosas fundamentaciones causales

Tampoco superan el test de validez las estipulaciones recogidas en ciertos
convenios genéricos de oficinas y despachos segin las cuales la justificacion de la
concurrencia de las causas legitimadoras del recurso a esta modalidad contractual queda
satisfecha con la simple remision al precepto convencional en cuestion; articulo, por lo
demas, que no contiene mayor motivacion casual que la representada por una genérica
alusién “a las especiales necesidades y caracteristicas del sector que conllevan periodos
en los que se acumulan las tareas”®. La contratacion temporal en nuestro
ordenamiento, al menos en sede tedrica, es una contratacion causal, que s6lo se admite
en atencion a la presencia de unas concretas circunstancias que el legislador se encarga
de determinar y que, en su caso, el empresario debera probar. La efectiva concurrencia
de las mismas es premisa sine qua non para la valida celebracién del contrato temporal,
sin que la negociacién colectiva pueda minimizar o vaciar la exigencia legal mediante el
artilugio tautolégico de considerar que existen tales causas con la simple invocacién de
un precepto convencional que sefiala urbi et orbi que las mismas concurren.

Una valoracion mas positiva merecen los preceptos, escasisimos, de los
convenios analizados que, en respuesta a la llamada que el art. 15.1 b) in fine ET hace a
la negociacion colectiva, establecen criterios de adecuacién entre el volumen de

contratos temporales eventuales y la plantilla total de la empresa®”.

Al margen de las cuestiones apuntadas, s6lo un aspecto mas de este contrato
temporal se trata en la negociacion colectiva del sector, a saber, el de la eventual
existencia de una indemnizacién como consecuencia de la extincion contractual. En
efecto, en algun convenio se indica que “salvo que el trabajador se incorpore a la
empresa como indefinido”, tendra derecho, a la finalizacion del contrato, a una
indemnizacién de ocho dias de salario por cada afio de servicio o parte proporcional en
su caso™?; cantidad que en otras ocasiones se eleva a doce dias de salario por afio
trabajado’®, o dos dfas de salario base por cada mes trabajado™*. Mientras que en este
segundo supuesto la negociacién colectiva incorpora una plausible mejora de lo fijado
legalmente, en el primer caso nos encontramos ante una reproduccion convencional de
lo previsto con caracter general e imperativo por la norma estatal (art. 49.1 ¢ ET), lo

9| a Ley 12/2001, entre otros, modifica el art. 15.1 b) ET, limitando la duracién maxima del contrato
eventual a doce meses y reduciendo las posibilidades de prérroga a una Unica vez.

130 Cfr. art. 21 f) CC Oficinas Valladolid/2003 y art. 19 f) CC Oficinas Albacete/2005.

151 3610 en una ocasién hemos encontrado clausulas de limitacién del volumen total de esta modalidad
contractual en funcion de la plantilla de la empresa; el art. 14 CC Oficinas Almeria/2003 determina el
nimero maximo de contratos eventuales posibles en funcién de un concreto porcentaje de la totalidad de
la plantilla de la empresa; porcentaje que decrece a medida que aumenta el nimero de trabajadores de
aquélla. En otra ocasion, la limitacion del recurso a esta modalidad contractual se hace por la via de exigir
que la empresa haya mantenido durante el afio natural anterior una media ponderada del 90% de empleo
fijo (art. 43 CC Banca/2005).

152 Art. 22 CC Oficinas Burgos/2004.

153 Art. 19 CC Oficinas Zamora/2005.

154 Art. 15.3 CC Mediadores de seguros/2006.
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que, por ende, no parece tener mas valor que el de ser manifestacion de una clara
voluntad negocial de cumplir lo exigido por la normativa estatal.

La inadaptacion al régimen vigente en las previsiones sobre los contratos
formativos

Tras el contrato eventual, las modalidades contractuales que cuentan con mayor
recepcion en los convenios estudiados, particularmente en los genéricos de oficinas y
despachos, son los contratos formativos. Sin embargo, las alusiones son mas
destacables en cuanto a su nimero que en lo relativo a su innovacion sustancial. En
frecuentes ocasiones se sefiala que el régimen aplicable al contrato para la formacion o
al contrato en précticas sera el previsto en la legislacion vigente™, y las insistentes
Ilamadas y remisiones del Estatuto a la negociacion colectiva en la regulacion de estas
modalidades contractuales no encuentran mas respuesta que la de la fijacion del sistema
retributivo —eso si, casi siempre previendo remuneraciones superiores a los previstas
con carécter supletorio por el precepto estatutario-"*°. Salvo error u omisién, aparte de
lo sefialado respecto a la retribucion, las menciones al contrato para la formacion se
resumen en las siguientes: -en dos supuestos se hace uso de la autorizacion conferida
por el art. 11.2 b) ET al convenio colectivo sectorial para fijar los puestos de trabajo
objeto de este contrato™’; -igualmente, en otras dos ocasiones se establece el nimero
maximo de contratos para la formacién que se pueden realizar en funcion del tamafio de

155 Art. 21 ¢) CC Oficinas Valladolid/2003; art. 19 c¢) CC Oficinas Albacete/2005; art. 28 CC Oficinas
Alicante/2003; art. 24 CC Oficinas Navarra/2005.

1% E| art. 25 CC Oficinas Burgos/2004 establece que la retribucién del trabajador en practicas sera
equivalente al 70% durante el primer afio, y al 90% durante el segundo, del salario fijado para un
trabajador que desempefie el mismo o equivalente puesto de trabajo. La DA 112 CC Oficinas
Palencia/2005 y el art. 15.e) CC Mediadores de seguros/2006 sefialan que tal retribucion sera del 70% vy el
80% del salario correspondiente a la categoria del trabajador durante el primer y segundo afio,
respectivamente. Estos Gltimos porcentajes son también los recogidos en el art. 20 CC Oficinas
Guiplzcoa/2001 si bien referidos a un trabajador que desempefie el mismo o equivalente puesto de
trabajo. El art. 31CC Oficinas Teruel/2004 establece una retribucion del 90% y el 100% del salario de
convenio segln la categoria para el primer y segundo afio de contrato, respectivamente. Y el art. 35 CC
Oficinas Huesca/2006 fija una remuneracion para el trabajador en practicas del 80% y el 90% del salario
de convenio segln la categoria profesional, durante el primer y segundo afio del contrato,
respectivamente.

En relacién al contrato para la formacion, la remuneracion fijada es la siguiente: 70% durante el primer
afio, 80% durante el segundo y 90% durante el tercero del salario correspondiente a la categoria de
Auxiliar Administrativo (art. 20 CC Oficinas Guiplzcoa/2001); el 80% y el 90% del salario de convenio
segun la categoria profesional para la que se le forme durante el primer afio y el segundo afio de contrato,
respectivamente (art. 30 CC Oficinas Teruel/2004); 70%, 75% y 80% del nivel salarial correspondiente a
los ayudantes y operadores de reproduccion durante el primer, segundo y tercer afio del contrato,
respectivamente (art. 19 d) CC Oficinas Albacete/2005); no inferior al 60% de la fijada por Convenio
Colectivo para el oficial de segunda del grupo B (art. 32 CC Oficinas Islas Baleares/2003 y art. 37 CC
Oficinas Catalufia/2004); el 80% y el 90% del salario de convenio seguln la categoria profesional durante
el primer y segundo afio de duracion del contrato, respectivamente (art. 34 CC Oficinas Huesca/2006); la
remuneracién correspondiente al nivel retributivo 10 en los supuestos en que el tiempo dedicado a
formacion tedrica sea el minimo permitido legalmente, reduciéndose proporcionalmente el salario en caso
de ampliacién del tiempo dedicado a formacién con la consiguiente disminucion del tiempo de trabajo
efectivo (arts. 15.2 y 38.8 CC Mediadores de seguros/2006).

17 Art. 34 CC Oficinas Huesca/2006, que determina los puestos susceptibles de ser ocupados por
trabajadores en formacion por la via de sefialar las categorias a las que pueden pertenecer los mismos, a
saber, auxiliares, aspirantes, controlador, operador de ordenador, operadores de tabuladoras, calcador,
verificadores y clasificadores, entrevistadores-encuestadores, ordenanza y ayudantes y operadores
reproductores de planos y operadores de fotocopiadoras y maquinaria similar. Con similar proceder, art.
15.2 CC Mediadores de seguros/2006.
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la plantilla™®, lo que determina que, con caracter general y dada la ausencia de

previsiones convencionales, se apliquen los limites fijados de forma supletoria en la
norma reglamentaria™®; -en tres supuestos se hace uso de la habilitacion legal para fijar
una duracidn del contrato superior a los dos afios —con el limite absoluto de los tres o
cuatros afnos segun sea un trabajador sin minusvalia o no-. Aunque el art. 11.2 ¢) ET
liga la ampliacién de la duracion de esta modalidad contractual a las caracteristicas del
oficio o puesto de trabajo a desempefiar y a los requerimientos formativos del mismo™®,
ninguna motivacion ni especificacion alguna se recoge en la norma convencional
cuando se procede a establecer una duracion maxima del contrato para la formacion de
dos afios y medio o de tres afios. Si bien dificilmente prosperaria una peticion de
nulidad de la clausula convencional fundamentada en tal ausencia, no obstante seria
deseable y conveniente un mayor respeto a los términos legales en que se realiza la
autorizacion a la negociacion colectiva, méxime cuando se trata de regulaciones
convencionales peyorativas para el trabajador respecto a lo establecido como regla
general por la norma legal.

Pero més llamativo que las escasas referencias convencionales al régimen
juridico del contrato para la formacion es la presencia en los convenios genéricos de
oficinas y despachos de estipulaciones que, con absoluto desfase temporal, regulan
aspectos que, o bien ya han quedado fuera de la competencia de la negociacién
colectiva o bien, aun permaneciendo en tal ambito, lo hacen en unos términos muy
distintos a los que estaban vigentes cuando la clausula convencional se redact6. Nos
referimos a preceptos como los que establecen que la edad limite para la realizacion del
contrato es 23 afios o los que al fijar el sistema de remuneracién aluden a la aplicacién
de los porcentajes sobre el salario minimo interprofesional legalmente previstos*®. En
la actualidad, y desde hace ya casi diez afios, la edad general o normal de los
trabajadores con los que se puede celebrar un contrato para la formacién debe estar
comprendida entre los 16 y los 21 afios*®, quedando ya muy lejos aquella prevision
legal segun la cual el denominado contrato de aprendizaje podia concertarse con

%8 Art. 21 d) CC Oficinas Valladolid/2003, segtn el cual en nimero de contratos de formacién no sera
superior a la siguiente escala: hasta 5 trabajadores, 1; de 6 a 10 trabajadores, 2; de 11 en adelante, 3; y art.
19 d) CC Oficinas Albacete/2005, que establece la misma escala salvo para plantillas de 11 a 17
trabajadores en las que el nimero maximo de contratos formativos serd 3 y para plantillas de 17 a 25
trabajadores, cuatro.

19 Cfr. art. 15.2 b) in fine ET y art. 7.2 RD 488/1998, de 27 de marzo, por el que se desarrolla el articulo
11 del Estatuto de los Trabajadores en materia de contratos formativos (BOE 09-04-1998).

180 Art. 21 d) CC Oficinas Valladolid/2003, art. 20 CC Oficinas Guip(izcoa/2001 y art. 19 d) CC Oficinas
Albacete/2005.

161 Cfr. DA 102 CC Oficinas Palencia/2005, segtn la cual “la edad limite para la realizacion del contrato
de formacion se establece en 23 afios” y la retribucion sera el resultado de aplicar los porcentajes
legalmente previstos a las siguientes cantidades: el SMI durante el primer afio, el SMI més 60 € durante el
segundo y el SMI méas 130 € durante el tercero.

162 No obstante, siempre han existido excepciones a la regla general relativas a trabajadores minusvalidos,
0 trabajadores extranjeros en determinadas circunstancias, o trabajadores que lleven mas de tres afios sin
actividad laboral o se encuentren en situacion de exclusién social, o los que se incorporen como alumnos-
trabajadores a los programas de escuelas taller, casas de oficios y talleres de empleo. Hoy en dia, tras la
modificacion operada por el RD-L 5/2006, la excepcion a la regla general de tratarse de trabajadores con
edades comprendidas entre 16 y 21 afios para la valida celebracion del contrato para la formacion viene
referida a los contratos celebrados con desempleados que se incorporen como alumnos-trabajadores a los
programas de escuelas taller y casas de oficios, en cuyo caso la edad limite se eleva a los 24 afios. No
obstante, se afiade, que el limite maximo de edad no serd de aplicacion cuando el contrato se concierte
con desempleados que se incorporen como alumnos-trabajadores a los programas de talleres de empleo o
se trate de discapacitados.
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trabajadores mayores de 16 afios y menores de 25, que es la que parece tener presente el
articulo convencional que comentamos cuando alude a los 23 afios como edad limite
para la realizacion del contrato para la formacion —limitacion de edad convencional a
cuya licitud, por lo demas, nos referiremos mas adelante-. Del mismo modo tampoco
existe en la norma legal actual —ni existia desde 1997- referencia alguna a porcentajes
del salario minimo interprofesional como base de fijacion de la retribucion del
trabajador en formacion. La explicacion de esta falta de sintonia entre la norma
convencional y la legal hay que buscarla, de nuevo y dada la fecha reciente de
suscripcion del convenio, en esa perversa costumbre de reiterar sin el mas minimo rigor
técnico preceptos convencionales provenientes de convenios anteriores, lo que, amén de
provocar una cierta inseguridad en la interpretacion de la auténtica voluntad de los
negociadores, convierten al convenio en una norma vacia de contenido.

Desde otra perspectiva, existen algunas otras clausulas convencionales relativas
al contrato para la formacion que nos parece de interés resaltar. Dos en particular llaman
nuestra atencion; en una de ellas se indica literalmente que “respecto a lo establecido en
el art. 11.2 c) ET, las empresas podran establecer la duracion de este tipo de contrato
que no podra ser inferior a seis meses ni superior a dos afios”*®. En la otra se establece
que “el contrato para la formacion se realizara con trabajadores entre 16 y 20 afios™.
La primera de ellas, que, en términos juridicos, no presenta problema alguno, sin
embargo, en la practica, resulta inuatil. Al reproducir la regla general legal de duracion
minima y maxima del contrato para la formacién, realmente lo que hace la negociacion
colectiva es no utilizar la habilitacion que el Estatuto le concede para alterar la duracion
méaxima del contrato, de tal manera que se hubiera conseguido el mismo resultado
omitiendo cualquier mencién al tema en el convenio.

En relacion a la clausula que limita la edad legal de los trabajadores susceptibles
de ser contratados para la formacion —mayores de 16 afios y menores de 21 indica el art.
11.2 a) ET-, creemos que su evaluacion no puede ser otra que la de su ilegalidad, pues,
por un lado, estamos ante una materia ligada a cuestiones de orden publico y como tal
blindadas al poder modificador de la negociacion colectiva; y, en segundo lugar, porque
aun aceptando que se trate de un aspecto alterable via convenio colectivo, resulta dificil
justificar que entre las muy abundantes remisiones que el art. 11.2 ET hace a la
negociacion colectiva en la configuracion del régimen juridico del contrato para la
formacion, precisamente haya olvidado ésta.

En cuanto al contrato de trabajo en practicas, amén de la ya comentada
regulacién convencional de su cuantia retributiva, s6lo en uno de los convenios
examinados encontramos indicaciones adicionales que, haciendo uso de las remisiones
y habilitaciones estatutarias, establecen los grupos y categorias profesionales en los que
se pueden encuadrar los trabajadores en préacticas, la duracion del contrato para cada
grupo dentro de los limites legales minimos y maximos, asi como la duracion del

periodo de prueba*®.

La presencia casi testimonial de otras modalidades contractuales

163 Art. 24 CC Oficinas Navarra/2005.
164 Art. 32 CC Oficinas Islas Baleares/2003 y art. 37 CC Oficinas Catalufia/2004.
165 Art. 15.1 CC Mediadores de sequros/2006.
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Mas alla de lo comentado, las menciones de los convenios examinados a otros
tipos de contratos son casi testimoniales. En dos Unicas ocasiones encontramos
referencia al contrato para obra o servicio determinado; una para, amén de reiterar la
regulacién legal, precisar que, siempre que sea posible, se concretara una fecha de
finalizacion del contrato, prorrogable si el objeto del contrato esta vinculado a un factor
o circunstancia de la actividad productiva que permita su prorroga hasta que dicha
circunstancia desaparezca o se cumpla, “0, en su caso, se alcance el limite de duracién
legal establecido para esta modalidad”*®®; y otra para indicar que este contrato temporal,
salvo que se concierte para la ejecucion de proyectos europeos, tecnoldgicos o
conciertos plblicos, no podra tener una duracién superior a los dos afios'®’. Con tales
matizaciones y precisiones la negociacion colectiva, quizas con loable intencion de
buscar formulas que limiten el uso fraudulento y excesivo de la contratacién temporal,
introduce elementos que distorsionan la naturaleza del contrato para obra tal como
aparece formulada en la norma legal, alejandole de su consideracién como contrato de
duracién incierta, y lo que es méas problematico, originando complejos interpretativos
en orden a concretar qué sucederia en los supuestos en que llegado el término fijado por
la norma convencional la obra o servicio para la que fue contratado el trabajador no
hubiera finalizado. A nuestro juicio, pese a que el convenio indique que en tal caso el
contrato se convierte en indefinido, seria perfectamente defendible el mantenimiento de
la vigencia temporal del contrato para obra o servicio hasta que se produzca la
finalizacion de la mencionada obra o la realizacion del servicio. La normativa estatal al
respecto es clara, indicando que, si el contrato fijara una duracion o un término, éstos
deberén considerarse de caracter meramente orientativo, extinguiéndose el contrato por
la realizacién de la obra o servicio que constituye su objeto’®®. Pensar que tales
extremos son disponibles por la negociacion colectiva hasta el punto de convertir a este
tipo de contrato en un contrato a término es muy discutible, maxime si tenemos en
cuenta que el legislador es perfectamente consciente de los aspectos que remite a la
concrecion convencional y los que no, y entre los primeros no se encuentran
precisamente las causas de extincion de este tipo contractual. No creemos que éste sea
el camino més adecuado en el que la negociacion colectiva debe responder a la excesiva
tasa de temporalidad existente en nuestro ordenamiento.

El contrato de interinidad s6lo cuenta con una mencion explicita en los
convenios genéricos de oficinas y despachos, quizas porque el régimen legal de esta
modalidad contractual, tras aquellas vacilaciones jurisprudenciales que en su aplicacién
a las Administraciones Publicas dieron origen a la variante de la interinidad por vacante,
cuenta hoy dia con unas prescripciones mas claras y precisas y, sobre todo, de
naturaleza tal que hacen mas dificil la utilizacion de este modalidad contractual para
finalidad diversa a la querida por el legislador. El convenio que menciona el contrato de
interinidad sélo lo hace para reiterar previsiones legales, especificar esos supuestos de
inactividad con derecho a reserva del puesto de trabajo que permiten el recurso a este
tipo contractual e incorporar un derecho de preferencia del sustituto a ocupar el puesto
de trabajo indefinido que puede quedar libre si el trabajador sustituido, tras el proceso
de incapacidad temporal, pasase a la situacién de incapacidad permanente’®®. En el
subsector de las entidades financieras también se alude al contrato de interinidad en una

106 Art. 30 CC Oficinas Huesca/2006.

187 Convirtiéndose en indefinidos en el caso de que superen dicho plazo (art. 23.5 CC Oficinas
Navarra/2005).

168 Cfr. arts. 5.2 y 8.1 a) RD 2720/1998.

169 \/gase art. 32 CC Oficinas Huesca/2006.
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sola ocasion, en particular al contrato de interinidad por sustitucion, al objeto de
favorecer el acceso a la condicion de fijo del personal interino que preste servicios en
una misma empresa durante tres afios'’°.

Mas numerosas, dentro siempre de unos margenes muy estrechos, son las
referencias al contrato de relevo, ligado al fendmeno de la jubilacion parcial
anticipada, cuyo fomento prescribe el AINC 2005 y a cuyo relativo incremento en los
ultimos afos pretende poner cierto freno los nuevos proyectos de reforma en materia de
Seguridad Social. Los convenios genéricos de oficinas y despachos por lo general
remiten a las disposiciones legales vigentes el régimen juridico y los supuestos en los
que cabe acogerse a esta modalidad contractual*™*, de tal manera que en un solo caso se
mejora la regulacion legal, convirtiendo la prevision de jubilacién parcial a los 60 afios
del ET en un auténtico derecho subjetivo del trabajador, que éste puede ejercer -y, por
tanto, la empresa debe conceder- sin mas requisitos adicionales a los establecidos en el
art. 12.6 ET que la comunicacion del trabajador a la empresa de su intencién de solicitar

la jubilacién parcial con una antelacion de tres meses'’2.

En cuanto al contrato a tiempo parcial, la unica regulaciéon recogida en los
convenios genéricos de oficinas y despachos afecta al nimero méaximo de horas
complementarias que pueden pactarse, ampliando la negociacion colectiva, dentro de
los limites establecidos por la norma legal'”, el nimero méximo de éstas hasta poder

alcanzar el 30% de la jornada pactada®’®.

Finalmente, a veces se fijan indemnizaciones especificas para los supuestos de
extincion de contratos temporales, bien reconociéndosela a aquellos que de conformidad
con las reglas de la normativa estatal no tienen derecho a compensacién econémica
alguna'™, bien incrementando las cantidades establecidas en el Estatuto de los
Trabajadores a tales efectos’’®.

3. DERECHOS FUNDAMENTALESDEL TRABAJADOR

179 Art. 33 CC Banca/2005.

™ Art. 15 CC Oficinas Valencia/2005; art. 26 CC Oficinas Zaragoza/2004; art. 33 CC Oficinas
Huesca/2006. En otra ocasion simplemente se establece el compromiso de las partes de fomentar el
contrato de relevo con el fin de impulsar las nuevas contrataciones en el sector y el rejuvenecimiento de
plantillas (art. 38 CC Oficinas Vizcaya/2003).

12 Art. 26 CC Oficinas Navarra/2005, que afiade que la empresa y el trabajador, de comdn acuerdo,
podran establecer que la totalidad de las horas anuales se concreten en periodos determinados.

173 El art. 12.5 ¢) ET sefiala que el nimero de horas complementarias no podra exceder del 15% de las
horas ordinarias de trabajo objeto del contrato, si bien permite que los convenios colectivos de ambito
sectorial 0, en su defecto, de &mbito inferior, puedan establecer otro porcentaje maximo, que en ningdn
caso podra exceder el 60% de las horas ordinarias contratadas.

'™ Art. 31 CC Oficinas Cadiz/2005.

75 Art. 27 CC Oficinas Zaragoza/2004 que establece una indemnizacion de 7 dias de salario base por afio
completa de servicio para aquellos contratos temporales de duracién superior a un afio. En la misma linea,
el art. 33 CC Oficinas Teruel/2004 fija una indemnizacion de 10 dias por afio trabajado para los contratos
no indefinidos celebrados con trabajadores que sustituyen a otros que se jubilan a los 64 afios en los
términos previstos en el RD 1194/1985.

176 Art. 37 CC Oficinas Huesca/2006 que establece una indemnizacion de 12 dias de salario base por afio
completo de servicio en caso de extincion de los contratos temporales, salvo contratos de formacion y
practicas, si bien incorpora el requisito, no fijado en el art. 49.1 c¢) ET, de que la duracion del contrato sea
superior a un afio.
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Una materia de caracter imperativo y alcance general...

Es evidente que los derechos fundamentales del trabajador, en términos
generales, no han sido objeto de una regulacién muy intensa en la negociacion colectiva
espanola, lo que se verifica a grandes rasgos en el sector objeto del presente estudio.
Esta ausencia de regulacion se justifica a priori en el caracter plenamente imperativo y
en el alcance general que se atribuye a tales derechos; logicamente, su ejercicio no
puede depender de la cobertura de la negociacion colectiva o de las fluctuaciones del
equilibrio de poder entre las partes negociadoras, sino que debe garantizarse en términos
generales para todos los ciudadanos. Asi pues, obviamente, la regulacion convencional
no puede crear nuevos “derechos fundamentales™, ni puede alterar el contenido de los ya
existentes, cuya ordenacion corresponde a la Constitucion, los Tratados Internacionales
en la materia y, en su caso, las Leyes Organicas que los desarrollan.

...donde, sin embargo existe un espacio para la negociacion colectiva

Sin embargo, ello no implica que la negociacion colectiva carezca de relevancia
en lo que refiere a la proteccion y garantia de los derechos fundamentales; de hecho, en
la muestra que ha sido objeto de estudio existen algunas clausulas en la materia, si bien
no son muy numerosas ni de contenido muy intenso. En este apartado nos ocuparemos
unicamente de aquellas que se refieren a los derechos de caracter puramente individual,
remitiéndonos al punto 13 para lo relativo a la facilitacion de los derechos colectivos
previstos en la Constitucion; asimismo, en lo que respecta a la proteccion de la
integridad fisica y la salud de los trabajadores a través de la prevencion de riesgos
laborales, nos remitimos al punto 9 de este informe.

En este contexto, cabe distinguir, en abstracto, dos espacios distintos para la
norma convencional en la garantia de los derechos fundamentales: la “eficacia
simbdlica” de la norma convencional y la facilitacion de las condiciones apropiadas
para el ejercicio efectivo de estos derechos y libertades en el contexto concreto de la
empresa.

Las clausulas antidiscriminatorias: una eficacia de caracter ““simbdlico”...

Algunas de las previsiones convencionales en materia de derechos
fundamentales carecen de toda relevancia desde el punto de vista estrictamente juridico;
asi sucede con las clausulas antidiscriminatorias, que aparecen en un cierto nimero de
convenios estudiados, dado que la prohibicion de discriminacién esta ya prevista en el
articulo 14 de la Constitucion (en referencia a la adscripcién derivada de cualquier tipo
de circunstancia personal o social), asi como en un gran ndmero de instrumentos
internacionales y comunitarios y en los articulos 4.2 ¢) y 17 del ET, en los que aparece
un listado muy amplio de causas posibles de discriminacion®’”.

Ahora bien, no debe suponerse que las normas juridicas -y en concreto los
convenios colectivos- tengan como finalidad Unicamente la generacién de efectos
estrictamente juridicos; esto es, no s6lo pretenden influir en la conducta de los sujetos
mediante la aplicacion de consecuencias juridicas por medio de la coercion ejercida por

17 En este sentido, indicando la falta de relevancia juridica de estas clausulas, AAVV, La negociacion
colectiva en los sectores de alimentacion y oficinas y despachos, Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales, Madrid, 2000, pg. 290.
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los poderes publicos, sino que, ademas, generalmente pretenden afectar al
comportamiento de los destinatarios por medio de la “eficacia simbolica” de sus
mandatos. En primer término, este efecto simbdlico se genera por la eventual
interiorizacion por parte de los destinatarios de las pautas definidas como “obligatorias”
por el ordenamiento; es decir, las obligaciones previstas en la norma pueden ser
interiorizadas por los sujetos, que las asumirian como razones propias para la accion y
no coOmo imposiciones externas. En segundo término, el efecto simbdlico se refiere
también a la eficacia “pedagdgica” que pudieran desempefiar las normas
convencionales, al explicar y detallar principios establecidos en preceptos de rango
superior que podrian resultar excesivamente abstractos para su adecuada comprensién
por parte de los legos en Derecho. Esta eficacia simbdlica puede resultar en algunos
casos contraproducente: ello es asi cuando la expresion de la preocupacién por un
problema relativo a los derechos fundamentales termina por entorpecer su eficacia
propiamente juridica -como se vera en alguna tipificacion del acoso sexual-; también es
el caso de las explicaciones “pedagdgicas” equivocadas, que malinterpretan el
contenido del derecho o introducen mayor confusion en su entendimiento.

... que depende del protagonismo efectivo del convenio

En lo que refiere al efecto de interiorizacion de las pautas previstas por el
ordenamiento, al menos en teoria, el convenio colectivo se muestra como un marco
especialmente apropiado. Ello es asi por su caracter pactado, y por tanto aceptado
expresamente por los representantes de los destinatarios, ademas de por el hecho de que
puede percibirse como una norma mas “cercana” a la realidad cotidiana del trabajador.
Ahora bien, esta especial importancia simbolica de las normas producto de la autonomia
colectiva se muestra certera en la medida en la que los sujetos a los que finalmente va a
aplicarse el convenio se sientan directamente representados por los negociadores, de
manera que puedan asumir como propio el compromiso de acatamiento, o en la medida
en la que el convenio sea verdaderamente un instrumento de uso cotidiano. Las
peculiaridades del sistema de relaciones laborales espafiol y de la estructura de nuestro
tejido productivo proporcionan algunas dificultades para esta consideracion de las
clausulas antidiscriminatorias pactadas en convenios colectivos como normas
“auténomas” (desde la percepcién de los destinatarios).

Estas dificultades se acrecientan enormemente en los convenios genéricos de
oficinas y despachos. Estos convenios constituyen una especie de “cajon de sastre” para
evitar vacios de cobertura y afectan a un tejido productivo formado mayoritariamente
por pequefias empresas, 0 mas bien por microempresas; asi pues, presentan
generalmente problemas graves de representatividad'’® por la parte empresarial, dado
que las empresas mas pequefias suelen tener menores tasas de afiliacion a las
asociaciones empresariales. Estos problemas de representatividad afectan también de
manera significativa a la parte social, puesto que las empresas de reducida dimension
normalmente carecen de representantes unitarios y que, cuando éstos existen, es
frecuente que sus vinculos reales con los sindicatos firmantes de los convenios sean

178 oc. cit., pgs. 182-184. Estos problemas aparecen expresamente reconocidos en el preambulo del CC
Oficinas Teruel/2005 (aun cuando, légicamente, se afirma que la representatividad es suficiente para
otorgar validez al pacto: “El sector de Oficinas y Despachos es una actividad profesional en la que existe
una gran cantidad de centros y entidades, con actividades comerciales, mercantiles o sociales de
naturaleza muy diversa. Como pauta general el tamafio de las antedichas entidades suele ser reducido, y
por tanto, de dificil vertebracidn de una Representacién Legal de los Trabajadores™.
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muy tenues en comparacion con los que presentan los comités de empresas de gran
dimensidn, ain cuando sus candidaturas fueran de caracter sindical. Por ello, es muy
posible que en la mayoria de las ocasiones estos convenios se perciban, en la practica,
como normas “externas” y “lejanas”; de hecho, las inercias con respecto a la regulacion
reglamentaria preconstitucional son bastante significativas. En el peor de los casos, es
posible que estos convenios ni siquiera sean percibidos como normas vinculantes, sino
que, simplemente, sean ignorados en todo o en parte por algunas empresas; ello podria
deberse al incumplimiento generalizado, pero también a la individualizacién de las
relaciones laborales, especialmente significativa en las unidades de pequefio tamafio
(algunos indicios de esta posibilidad se veran en materia de clasificacion profesional y
salarios).

Todo esto no implica que las clausulas antidiscriminatorias sean completamente
indtiles en los convenios genéricos, pero si que debe matizarse su capacidad de
influencia respecto a lo que pudiera pactarse en los convenios de empresa, 0 incluso en
los relativos a las entidades financieras.

Las clausulas antidiscriminatorias estan relativamente extendidas en el sector
objeto de estudio

Las declaraciones expresas contra la discriminacion se manifiestan en una
minoria bastante significativa de los convenios genéricos y en una abrumadora mayoria
de los convenios de entidades financieras. Estas declaraciones pueden aparecer en el
preambulo'™ o en el cuerpo del articulado, con menor o mayor detalle y en este caso,
articuladas en una o varias clausulas’®; su inclusion en el articulado podria
proporcionar un mayor efecto simbdlico de obligatoriedad, a pesar de que, como hemos
indicado, el caracter vinculante de la prohibicion de discriminacién no depende de su
prevision convencional. Para redactar estas clausulas antidiscriminatorias, existe entre
los convenios genéricos una clausula tipo*® que consiste en dividir el precepto en dos

partes: en primer lugar se proclama la igualdad entre hombres y mujeres “en todos los

1 cC Oficinas Valencia/2005, que, en cualquier caso prevé expresamente la prohibicion de
discriminacién por razén de sexo en la retribucion en el capitulo destinado a esta materia.

180 cC Banca/2005, CC Oficinas Zaragoza/2004, CC Oficinas Teruel/2005 y CC Oficinas Huesca/2006,
CC Oficinas Valladolid/2003, y CC Oficinas Salamanca/2004 CC, establecen una clausula general de
igualdad; CC Oficinas Catalufia/2004 se refiere a la “igualdad de oportunidades”, aunque destaca
especialmente la conciliacién de la vida familiar y laboral; CC Cajas de Ahorros/2003 reproduce casi
literalmente el articulo 4.2 ¢) ET y afiade una clausula separada y distinta en su art. 13 (ademas de
referirse a la igualdad en el preambulo); CC Seguros/2004 incluye un enunciado general, sin detalle, un
principio general de no discriminacion por modalidad contractual en la politica de empleo (debe
advertirse que la modalidad puede ser causa de discriminacion en sentido estricto sélo cuando sea rasgo
distintivo de una categoria social) y una referencia en materia de ascensos; de manera similar, CC
Mediadores de Seguros/2006 establece una clausula general de prohibicién de discriminacién, afiadiendo
ademas en la regulacion de las distintas instituciones principios de no discriminacion: en materia de
retribuciones, en la imposicion de las sanciones, en materia de ascensos o en materia de empleo (en este
Ultimo caso, también en referencia a la eventual discriminacion por modalidad contractual). Por otra
parte, hay convenios que no tienen una clausula general de igualdad pero hacen declaraciones
antidiscriminatorias en alguna parte de su articulado; asi, CC Oficinas Albacete/2005 en lo que refiere a la
clasificacion profesional.

181 Aplicada en los convenios vigentes en la Comunidad Auténoma de Aragén: CC Oficinas
Zaragoza/2004, CC Oficinas Teruel/2005, CC Oficinas Huesca/2006. Por su parte, el CC Cajas de
Ahorros/2003 enuncia también un nimero muy amplio de categorias discriminatorias, e indica
determinados campos a los que se prestara “especial atencion” (acceso y estabilidad en el empleo,
formacién y promocion profesional, retribucién y conciliacion de la vida laboral y familiar).
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aspectos del régimen de trabajo” (especificando distintos aspectos como la contratacion,
jornadas, categorias y ascenso, retribuciones), en una segunda parte se enumeran otras
categorias discriminatorias —"orientacion sexual, estado civil, raza, nacionalidad,
condicion social, ideas religiosas o politicas, afiliacion sindical”-, dejando finalmente
una mencion general que permita la incorporacion de otras categorias sociales.

Las clausulas antidiscriminatorias contrastan en la negociacién colectiva con los
supuestos en los que los convenios colectivos incorporan previsiones que resultan o
podrian ser de encuadrables como tales; estos preceptos se analizan en cada apartado
concreto, pero interesa en este punto correlacionar la presencia de unas y otras
clausulas. Los convenios afectados son poco numerosos para hacer generalizaciones
significativas, pero ciertamente se advierte una cierta correlacion negativa entre la
presencia de normas antidiscriminatorias y las clausulas discriminatorias'®?, de manera
que puede presumirse que las primeras no son meras declaraciones retoricas.

La equiparacion de las parejas registradas a los matrimonios como exigencia de
la prohibicién de discriminacion

Un cierto nimero de convenios™® establece clausulas de equiparacion entre
matrimonios y uniones de hecho legalmente registradas a efectos del reconocimiento
de los derechos laborales previstos en su articulado (en relacion con traslados,
excedencias 0 permisos). Cabe plantearse si con ello se esta tratando de solventar una
situacion de partida discriminatoria -de manera que tanto el Estatuto de los Trabajadores
como los convenios que siguen su modelo lo serian- o si, al menos, es una medida de
accion positiva que busca alcanzar mayores cuotas de igualdad en la sociedad.

En el ordenamiento espafiol el matrimonio es un negocio juridico y el estado
civil una situacion juridica concebida precisamente para la diferencia de trato; por tanto,
a primera vista no parece que resulte discriminatorio que el matrimonio produzca
efectos juridicos diversos a los que se puedan predicar de relaciones en cierto modo
analogas que no hubieran sido formalizadas por el procedimiento formalmente
establecido, dado que no se produciria uno de los elementos constitutivos de la
discriminacion, cual es la “generalizacién”, es decir, la adscripcion a un “género” o
categoria social. Ello no obstante, no puede olvidarse que, de un lado la institucién
juridica deriva de la practica social, de otro lado, puede operar como “rasgo distintivo”

182 |_a excepci6n viene dada por el CC Oficinas Valencia/2005, donde ademas la sensibilidad por las
cuestiones de género y por los derechos fundamentales se manifiesta en las definiciones de acoso sexual
(muy completa e incluyendo un protocolo de actuacién ademas de la tipificacion) y acoso moral, asi como
en la prestacion complementaria de riesgo por embarazo, que raramente se prevé en los convenio (similar
al complemento por incapacidad temporal). La posible discriminacion viene de la previsién de una
categoria de “azafata” (con menor retribucién que la de “comercial”, por ejemplo), que fue advertida por
la Inspeccion de Trabajo, segin se desprende de una declaraciéon de la Comisién Paritaria, en la que
reitera la intencién del convenio de revertir esa distincion entre categorias durante el periodo de vigencia
del convenio utilizando niveles retributivos conforme a su articulo 40. Otras categorias sospechosas
pueden ser la de telefonista y personal de limpieza frente a conserje, aunque con menor claridad. Por su
parte, el CC Oficinas Teruel/2005 incluye las categorias de “aspirante” y “botones”, aunque no establece
expresamente las distinciones discriminatorias de edad, previstas en otros convenios.

18 Haciendo referencia a la legislacion de la Comunidad Auténoma de Aragén, CC Oficinas
Zaragoza/2004, CC Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas Teruel/2004; CC Oficinas Salamanca/2004 (que
se refiere a la certificacion de inscripcion en el registro oficial donde existiera, “o acreditacion similar que
justifiqgue esta circunstancia”); CC Financieras/2005 (exigiendo la certificacion del registro
correspondiente).
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o indicio para la construccion de categorias sociales (incluso denominadas de la misma
manera que los estados civiles, pero con un contenido més amplio); ello explica la
aparicion del “estado civil” en el Estatuto de los Trabajadores (arts. 4.2 ¢ y 17) como
categoria de discriminacién prohibida, que normalmente opera en interseccion con el
sexo, como en el caso del eventual rechazo de la contratacion de la “mujer casada”.

En este caso, la causa que motiva la diferencia de trato no es tanto el “estado
civil” como la naturaleza juridica del vinculo que se tiene con la persona que se
pretende conectar con el derecho al traslado, excedencia o permiso. En abstracto, la
distincion entre una relacién formalizada juridicamente y otra simplemente factica se
refiere a una circunstancia juridica objetiva de caracter neutro: si el trabajador pretende
que su relacion despliegue efectos juridicos, basta con formalizar su relacion de la
manera prevista por el ordenamiento; esta exigencia se fundamenta en la seguridad
juridica y en la conveniencia de documentar de alguna manera la existencia de la
relacion.

Ahora bien, ello cambia significativamente con el paraddjico reconocimiento
legal de las “uniones registradas de hecho” (motivado por la relativa inadaptacion de la
regulacion del matrimonio a la realidad social); este reconocimiento no altera la
regulacién del estado civil -que no es competencia de las Comunidades Auténomas-,
pero despliega efectos diversos respecto a las medidas de caracter social y, desde luego
permite la acreditacion documental de la relacién en condiciones de seguridad juridica.
Este dato, unido a la circunstancia de que la eleccion de una u otra forma para la
formalizacion de la relacion presenta una indudable carga de categorizacion social nos
permite deducir que la negacion de estos derechos laborales -que en nada tienen que ver
con el estado civil de las personas, en sentido estricto- resulta discriminatoria. Si ello es
asi, a nuestro juicio personal es preciso interpretar los términos de los convenios de la
manera mas favorable al ejercicio del derecho fundamental, de manera que la referencia
al “matrimonio” habria de entenderse hecha también a cualquier relacién anéaloga
legalmente reconocida y de la que exista constancia registral. En este contexto, la
prevision expresa de la equiparacion en los convenios no es mas que una aclaracion, en
todo caso bastante apropiada, dada la incertidumbre que presenta la aceptacion de esta
interpretacion juridica. En cualquier caso, este tema seguramente podria llegar a perder
cierta relevancia y significacion social con el reciente reconocimiento legal del
matrimonio entre personas del mismo sexo y el aligeramiento de los tramites de
divorcio.

La mencion de otros derechos fundamentales es escasa

Ademéas de estas clausulas que prohiben la discriminacion -relativamente
extendidas-, se ha localizado alguna otra disposicién que transpone al convenio algin
precepto estatutario relativo a los derechos fundamentales; asi sucede con la
reproduccion del art. 4.2. ) ET -sobre el respeto a la dignidad e intimidad del
trabajador-, seguida de la trascripcion del art. 18 ET sobre el registro de taquillas y
efectos particulares'®. Por otro lado, la prohibicién en algin otro convenio de que se
cambie al trabajador de seccion por motivos personales, vejatorios 0 como castigo o
sancion'®, puede contemplarse como una concrecién “pedagégica” de la dignidad
humana del trabajador (prohibiendo conductas asimilables al acoso moral), pero

184 CC Cajas de Ahorros/2003.
18 cC Oficinas Alicante/2003.
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asimismo puede suponer una limitacion adicional al poder disciplinario del empleador,
aunque no vulnerara valores constitucionales, como se vera.

Las medidas de accion positiva son dificiles de concretar en convenios de tipo
genérico...

El segundo espacio para la intervencion de la norma convencional en los
derechos fundamentales es la previsidn de acciones especificas destinadas a facilitar las
condiciones apropiadas para el ejercicio real y efectivo de los derechos fundamentales
en la empresa; todas estas medidas podrian enmarcarse en una nocién amplia y general
de “accion positiva*®®, o bien contemplarse como previsiones de caracter instrumental
destinadas a facilitar el control de las decisiones empresariales o a favorecer la adopcién
posterior de medidas de accion positiva. En cualquier caso, resulta dificil planificar
medidas de accion positiva cuando no se conoce el contexto concreto de la empresa, lo
que puede explicar en parte la relativa ausencia de estas medidas en los convenios
objeto de este estudio, que son de caracter sectorial; aun en el marco de los convenios
sectoriales, los genéricos de oficinas y despachos se dirigen a empresas muy
heterogéneas, lo que incide ain mas en esta dificultad.

. a pesar de lo cual existen algunas previsiones sobre accién positiva o
medidas instrumentales

No obstante lo anterior, en algunos de estos convenios destaca una clausula tipo
que prevé expresamente la accion positiva en el marco de las previsiones
antidiscriminatorias*®’; a pesar de su tono imperativo, resulta poco factible concretar
esta formulacion en una obligacidn concreta exigible ante los Tribunales, de manera que
esta proposicién parece destinada Unicamente a proporcionar una eficacia de caracter

simbolico.

Por otra parte, algunos convenios establecen medidas de caracter instrumental
que podrian tener relevancia en la prevencion de la discriminacion o en la prevision de
acciones positivas. Asi, por ejemplo, se establece en el marco de una clausula
antidiscriminatoria una obligacion de suministro de informacion a los representantes de
los trabajadores acerca del sexo, antigiiedad, grupo profesional y nivel de los empleados
para que aquellos puedan controlar la aplicacion del principio de igualdad de trato®,
Menor concrecion presenta la creacion de un organo paritario para el analisis de la
realidad sectorial en materia de igualdad de oportunidades destinado a discutir politicas
activas que eliminen las posibles discriminaciones'®®; 16gicamente, la eficacia de esta

prevision dependerd de la actividad concreta que desarrolle efectivamente dicho 6rgano,

186 Reservamos el nombre de “distincion positiva” para el caso de que estas medidas supongan algin tipo
de preferencia por las personas adscritas a grupos desfavorecidos; si estas distinciones estan bien
disefiadas, no s6lo no son discriminatorias, sino que normalmente se destinan a combatir la
discriminacién, de manera que preferimos evitar el término “discriminacion positiva”.

87 CcC Oficinas Salamanca/2005 y CC Oficinas Valladolid/2003. La clausula comienza con una
prohibicién general de discriminacion, enumerando una serie de causas posibles (mas amplia en el de
Valladolid), y continta especificando que el compromiso conlleva remover los obstaculos que perjudican
la igualdad, afiadiendo en el de Valladolid explicitamente que ello implica poner en marcha medidas de
accion positiva.

188 Art. 46 CC Banca/2005. Esta clausula presenta algunas similitudes con los citados convenios de
Salamanca y Valladolid, aunque no parece que sigan la misma estructura estereotipada.

18 Comision de igualdad de oportunidades y empleo en el CC Seguros/2004.
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dificil de percibir de la mera lectura del texto del convenio colectivo, que tampoco
especifica de qué manera se podrian implantar las politicas propuestas por esta
comision.

Desde luego, cabe esperar que la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres va a incidir en la escasa regulacion
convencional de acciones positivas, pero esto no puede verificarse de momento; eso si,
siempre con mayor incidencia en empresas de medianas y grandes dimensiones, menos
en estos sectores y actividades donde predomina la pequefia y microempresa.

La tipificacion de infracciones laborales relacionadas con la vulneracion de
derechos fundamentales...

En todo caso, hay un dmbito determinado en el que es mas facil establecer
medidas positivas para la garantia de derechos fundamentales con relativa
independencia del contexto concreto: la determinacion de infracciones laborales
relacionadas con la vulneracién de derechos fundamentales de los trabajadores por
parte de otros empleados; estas clausulas estan también presentes en los convenios
genéricos de oficinas y despachos, aunque, como veremos, en las empresas destinatarias
de éstos es mas dificil que se ejercite el poder disciplinario, de manera que los efectos
juridicos y simbdlicos de estas previsiones pueden ser menos importantes.

En los convenios objeto de estudio hay alguna prevision aislada que sanciona
como falta muy grave la discriminacion, aunque la redaccion da a entender que mas
bien se trata de un agravante de motivacion discriminatoria para alguna otra falta
laboral™®.

Mucho mas frecuente es la tipificacion expresa del acoso sexual, que aparece ya
referido en un ndmero bastante significativo de convenios'™; la inmensa mayoria
tipifican esta conducta en el catalogo general de infracciones y sanciones, aunque
algunos la incorporan en una clausula separada'® u optan por combinar ambas

técnicas'®,

En cambio, pocos convenios se refieren aun al acoso moral, cuya problematica
ha emergido més recientemente en la conciencia social'®. Alli donde aparece, ha
recibido en términos comparativos una menor atencion. Sélo en un caso se tipifica
expresamente como falta muy grave'®; en los deméas supuestos se establecen

definiciones de la conducta, expresion de los problemas que supone para la vida laboral

1% cC Oficinas Céceres/2005 “Este Convenio quiere hacer efectivo el principio de igualdad y no
discriminacion reconocido en los articulos 14 de la Constitucion Espafiola y 17.1 del Estatuto de los
Trabajadores por ello (sic) se consideraran faltas muy graves aquellas de corte sexista, xeno6fobo,
religioso, ideolégico, cultural o social”.

191 CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Albacete/2005, CC Oficinas
Zamora/2005, CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Huesca/2006, CC
Oficinas Cédiz/2005, CC Oficinas Céaceres/2003 CC Cajas de Ahorros/2003, CC Seguros/2004, CC
Mediadores de Seguros/2006, CC Oficinas Salamanca/2004, CC Cooperativas de Crédito/2005, CC
Banca/2005.

192 CC Cajas de Ahorros/2003.

19 CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Huesca/2006.

1% cC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Avila/2004, CC Oficinas Huesca/2006, CC Cajas de
Ahorros/2003.

1% CC Oficinas Huesca/2006.
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y compromisos de no tolerar este comportamiento'®®. Ello no impide que, en el

momento de sancionar, el acoso pueda enmarcarse en el tipo de ofensas verbales o
fisicas'™’ o, por supuesto, en la causa de despido del art. 54.2 g) ET.

... supone una penetracion de estos derechos en el ejercicio de un poder privado
del empleador...

Estas clausulas despliegan un efecto juridico muy importante: involucran al
empleador en la proteccion de los derechos fundamentales en el contexto de la empresa.
En principio, el empresario tiene la obligacion de respetar estos derechos, pero no de
protegerlos positivamente como si de una autoridad publica se tratara. Ciertamente, la
posicion de subordinacion en la que se encuentran todos los trabajadores sometidos a su
ambito de direccion y organizacion, unida a los deberes de buena fe contractual puede
implicar determinadas responsabilidades por omision en el caso de que el empresario
tuviera constancia de que se estd vulnerando un derecho fundamental y, pudiendo hacer
algo para evitarlo, decidiera permitirlo. Aun asi, ello no convierte automaticamente al
empresario en una autoridad encargada de vigilar y garantizar el efectivo ejercicio de
los derechos fundamentales en la empresa.

Ahora bien, aunque el poder disciplinario estd concebido en principio para
proteger los intereses privados del empleador, la inclusion de estos tipos de
discriminacion y acoso supone claramente la toma en consideracion de otros intereses.
Si bien es cierto que la casi totalidad de estas agresiones perjudican el ambiente de
trabajo de la empresa, e incluso pueden generar riesgos laborales, parece que estos
preceptos estan vinculados directamente al interés de los trabajadores afectados. Asi
pues, si no solo esta en juego el interés del empleador, ello implica que éste no puede
renunciar discrecionalmente al ejercicio del poder disciplinario y que, en general, esta
obligado a sancionar salvo que intervenga de una manera alternativa que resulte mas
eficaz en este caso concreto. Asi pues, estas tipificaciones refuerzan la tendencia
marcada por la inclusién del acoso discriminatorio como causa de despido en el articulo
54.2 g) ET.

En algunos casos, los convenios refuerzan esta interpretacion con
manifestaciones expresas, como la expresion del compromiso de las empresas de no
tolerar el acoso moral'®, la necesaria imposicién de una sancién si se verifica la
conducta en la regulacién de los protocolos frente al acoso sexual*®®, o la posibilidad —
para todo tipo de infracciones- de que el procedimiento sancionador se inicie por los
representantes de los trabajadores®®.

... ademas de un refuerzo simbdlico de la ilegalidad de estas conductas que se
acentua cuando las definiciones son precisas

1% cC Oficinas Valencia/2005, CC Cajas de Ahorros/2003; también CC el Oficinas Avila/2004, que
incorpora una definicién detallada del acoso moral como riesgo laboral, estableciendo el compromiso de
las empresas de velar por que el ambiente de trabajo esté libre de estos comportamientos, pero sin
tipificarlo como infraccion, dado que el convenio no tiene catalogo de infracciones y sanciones.

197 cC Oficinas Huesca/2006; por su parte, el CC Cajas de Ahorros/2003 expresa un compromiso similar,
aunque sin definir ni tipificar el acoso moral (que podria encajar en los tipos de ofensas).

198 CC Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas Avila/2004, CC Cajas de Ahorros/2003.

199 CC Oficinas Murcia /2002, CC Seguros/2004, CC Banca/2005.

200 ©C Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2004.
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Desde luego, en estas previsiones son también muy importantes los efectos
simbolicos en la medida en que el convenio sea de uso cotidiano y se perciba como una
norma auténoma; por una parte, la interiorizacion del mandato resulta muy apropiada
para el acoso sexual y moral, sobre las que ha existido poca conciencia en la percepcion
social hasta hace algunos afios. En algun caso, la busqueda del efecto simbdlico se
percibe mas claramente, puesto que se exponen toda una serie de problemas que el
acoso moral produce en la empresa (lo que resultaria innecesario considerado desde una
perspectiva estrictamente juridica)®*.

Esta eficacia “simbdlica” resulta menos importante cuando las conductas no
estan definidas o las definiciones son imprecisas; el aspecto “pedagdgico” cobra
importancia en la tipificacion de unas conductas sobre cuya concurrencia existe aun en
la actualidad notable confusion. No obstante lo anterior, un ndmero significativo de
entre los convenios analizados tipifican el acoso sexual sin aportar definicion alguna®®.
En cambio, los convenios que definen e acoso sexual, lo hacen en general de manera
clara y precisa, gracias a la recepcién en la negociacion colectiva de la Recomendacién
92/131/CEE de la Comisién®®®, que adopta una perspectiva amplia -pero, sin embargo,
relativamente clara- de lo que constituye acoso sexual; algun convenio, sin embargo,
establece una definicibn mas restrictiva, al vincular este comportamiento con la
superioridad jerarquica®. En lo que respecta a la definicion de acoso moral, ésta
aparece en la mayoria de los escasos convenios que se ocupan de esta conducta, de
manera bastante precisa®®.

Apenas se hacen distinciones de gravedad en los tipos de acoso

Cuando los convenios tipifican el acoso sexual o moral lo consideran casi
siempre como falta “muy grave” en todos los casos (lo que resulta coherente con la
prevision legal del acoso discriminatorio como causa de despido), sin establecer otros
pardmetros que permitan graduar la conducta, ain en el marco de las infracciones de
caracter “muy grave”. Excepcionalmente algunos convenios procuran establecer ciertos
patrones de menor o mayor gravedad en el acoso sexual; asi, generalmente, establecen
una cierta mayor gravedad del acoso-intercambio o una mayor antijuricidad de la
conducta llevada a cabo abusando de una posicién de superioridad®®.

201 cC Oficinas Avila/2004, CC Oficinas Valencia/2005.

202 Asi, CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Albacete/2005, CC Cajas
de Ahorros/2003, CC Seguros/2004, CC Mediadores de Seguros/2006, CC Oficinas Salamanca/2004, CC
Cooperativas de Crédito/2005, CC Banca/2005 (estos tres Gltimos se refieren a los términos “establecidos
por la Ley”.

% CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas
Céadiz/2005, CC Oficinas Céceres/2003 (este Ultimo pudiera resultar excesivo en la enumeracion de las
conductas, pero debe entenderse que tales comportamientos constituyen acoso sexual en la medida en la
que configuren un entorno hostil), CC Financieras/2005 (con una definicién algo menos precisa).

204 CC Oficinas Guiplizcoa/2001.

25 Definen acoso moral CC Oficinas Avila/2004, CC Oficinas Huesca/2006 y CC Oficinas
Valencia/2005; sélo falta la definicion en CC Cajas de Ahorros/2003.

206 CC Oficinas Valencia/2005, tras haber definido las modalidades de acoso sexual, considera el acoso
ambiental como falta grave o muy grave, en funcién de las circunstancias, y el acoso intercambio siempre
como falta muy grave; el CC Seguros/2004 considera que el acoso sexual tendrd una especial gravedad
cuando la victima sea un subordinado y el acosador aproveche su posicién de superioridad jerarquica.
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En un supuesto concreto®”’, el intento de graduacién de la gravedad de la

conducta resulta disfuncional respecto a la finalidad pretendida por la norma. Asi,
aunque el acoso sexual se califica como infraccion “muy grave” cuando se lleve a cabo
aprovechandose de una posicién de superioridad laboral o cuando la victima sea
especialmente vulnerable, serd falta “grave” en el resto de los casos; no obstante, el
acoso sexual no parece otra cosa que un tipo especifico del tipo general de “malos tratos
de palabra u obra”, que en todo caso se considera como una infraccion “muy grave”. En
este caso, el deseo de reforzar simbdlicamente la prohibicion detallando una falta
especifica, unido a la voluntad de graduar su gravedad, terminan configurando una
sancion mas leve que la que hubiera correspondido si el acoso no se hubiera prohibido
expresamente.

Una clausula tipo que regula un protocolo ante el acoso sexual

Por otra parte, ciertos convenios incluyen asimismo protocolos de actuacion
frente al acoso sexual siguiendo una clausula tipo®™®. Este protocolo consiste
simplemente en un procedimiento de carécter informal, en el curso del cual la empresa
debe tratar de averiguar los hechos practicando las diligencias necesarias y dando
audiencia a todas las personas implicadas, debiendo resolver en 10 dias. Se insiste en la
méaxima confidencialidad que debe regir el procedimiento, dado que afecta
sensiblemente a la intimidad y el honor -aunque se pondra en conocimiento de los
representantes de los trabajadores si lo solicita la persona afectada-; se establece que el
procedimiento se inicia mediante denuncia (lo que no debiera ser necesario si la
empresa ha tenido noticias por otros cauces de lo sucedido); también se refiere a una
supuesta exoneracién de la empresa de responsabilidad, que en ningln caso puede
depender de las previsiones convencionales.

En todo caso, el procedimiento debe concluir con la imposicion de una sancion
siempre que se haya constatado el acoso; en estos casos resulta mucho mas claro que el
poder disciplinario deja de estar exclusivamente al servicio de los intereses del
empleador, que se vera obligado a utilizarlo y sancionar en caso de que se verifique la
conducta ilicita.

4. PODERES EMPRESARIALES

4.1. Poderes organizativos. poder directivo, ius variandi y modificaciones
sustanciales

Una regulacion mimética respecto al Estatuto de los Trabajadores que en
algunos casos produce confusiones

Algunos de los convenios estudiados establecen clausulas en las que recogen
expresamente la prerrogativa del empresario para organizar y dirigir la prestacion de
trabajo®®. Evidentemente, tales preceptos tienen un valor exclusivamente simbélico, en

207 CC Oficinas Zamora/2005.

208 CC Oficinas Murcia /2002, CC Seguros/2004, CC Banca/2005.

209 CC Oficinas Navarra/2005, CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas
Alicante/2003, CC Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2004.
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tanto que dicha prerrogativa se fundamenta en la libertad de empresa reconocida por la
Constitucién y en el art. 20 ET; en este caso, no parece que tal efecto simbdlico sea
especialmente necesario, dado que esta facultad del empresario dificilmente se pone en
duda en la actualidad y que, en ultimo término, las desigualdades de poder entre las
partes vienen a imponer por su propia logica el sometimiento del trabajador (de manera
que el reconocimiento expreso del poder de direccién tiende a “juridificarlo” para
imponerle limitaciones).

En todo caso, como regla general y con las salvedades que se indican mas
adelante, no se establecen en el sector restricciones especialmente significativas de este
poder de direccion originario ni a sus manifestaciones extraordinarias (ius variandi,
movilidad geogréafica, modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo). La
mayoria de estos convenios ni siquiera mencionan estos aspectos y algunos de los que
lo hacen se limitan a remitirse a la regulacién legal®. Cuando aparece alguna
regulacion, ésta se refiere normalmente al ius variandi y es, en general, mimética
respecto de la regulacion estatutaria®’!, preocupandose principalmente porque el
trabajador perciba la retribucion asignada a la categoria superior cuyas funciones

desempefia y a la posibilidad de ascenso derivado del transcurso del tiempo?2.

En algin caso la regulacion introduce para los trabajadores condiciones
inferiores a las previstas el ET?", lo que evidentemente vulnera la ley y dificulta el
correcto conocimiento por parte de empresarios y trabajadores, de sus verdaderos
derechos y obligaciones; en otros casos se introduce una posibilidad afadida, pero sin

destacar que el régimen estatutario sigue vigente®*.

No obstante la generalizada reproduccion de los términos legales, en algunos
convenios se establecen condiciones mas beneficiosas para los trabajadores, como la
delimitacién del tiempo maximo en el que el empleado puede estar desarrollando

210 cC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Valladolid/2003, CC Oficinas
Albacete/2005, CC Oficinas Madrid/2005 (que regula también vagamente el traslado voluntario), CC
Seguros/2004 (regulando ademés vagamente cambios en interés del trabajador).

211 Aunque incorpora otros preceptos, como veremos, en lo que refiere al ius variandi el CC Oficinas
Valencia/2005 reproduce esencialmente la regulacion estatutaria (retribucién y ascenso para los trabajos
de categoria superior, limitaciones para los trabajos de categoria inferior); CC Banca/2005 y CC
Mediadores de Seguros/2006 se remiten al ET en lo que refiere a la movilidad funcional y regulan el
ascenso por desempefio de funciones superiores con los mismos plazos del ET. También determinan el
ascenso en el plazo estatutario los CC Oficinas Baleares/2003 y CC Oficinas Catalufia/2004.

212 En cualquier caso, estos dos aspectos aparecian ya regulados de manera similar en el articulo 27 de la
derogada Ordenanza de 1972, de manera que en el subsector de oficinas y despachos genéricos, la inercia
de esta norma puede ser incluso mas significativa que la del Estatuto de los Trabajadores (véase nota
siguiente).

213 Asi, el art. 20 del CC Oficinas A Corufia/2003, que no sélo repite el estatuto estableciendo que el
trabajador ha de percibir la retribucion que corresponde a la categoria superior, sino que, ademas,
determina el ascenso obligatorio cuando se hubieran desempefiado las funciones superiores durante seis
meses ininterrumpidos (como establecia el articulo 27 de la derogada Ordenanza de 1972), mientras que
el art. 39 ET se refiere a 6 meses en un periodo de un afio u 8 meses en un periodo de dos afios.

214 Esto sucede con los CC Oficinas de Granada/2005 y Huelva/2005; siguiendo la misma clausula tipo,
limitan el ius variandi ascendente a 3 meses ininterrumpidos, transcurridos los cuales procederia el
ascenso. Ciertamente, en la mayoria de los casos, supone una mejora para el trabajador, pero ello no
implica que no siga vigente el régimen legal cuando los meses no son ininterrumpidos. En este caso, la
omisién de la regulacion legal produce también una confusion innecesaria.
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funciones inferiores?’®. Presenta un cierto interés que en un convenio se establezca
alguna limitacion para la capacidad del empresario de cambiar al trabajador de
seccion®® (lo que no en todos los casos habria de considerarse un traslado,
desplazamiento, cambio a funciones superiores o inferiores, 0 modificacién sustancial
de condiciones de trabajo). De manera muy vaga y poco concreta, se establece un cierto
control de los representantes de los trabajadores en algunas medidas, que en principio
no van mas alla de las previsiones legales, pero que podria desplegar alguna eficacia
propiamente juridica en algunos supuestos®’.

Por otra parte, en algin convenio se contempla la posibilidad de movilidad
funcional a iniciativa y en interés del trabajador, mediante solicitud razonada y
cumpliendo los requisitos convencionales para el desempefio de las funciones; la
empresa no estd obligada a conceder el cambio de funciones, pero debe contestar
razonadamente en un plazo “prudente”?®,

El desinterés por la movilidad geogréfica en los convenios genéricos de oficinas
y despachos

En cuanto a las previsiones relativas a la movilidad geografica, son ain mas
escasas en los convenios genéricos, lo que no parece extrafio dado que, en principio, se
refiere a convenios de &mbito provincial dirigidos a pequefias empresas. Cuando existe
una regulacién de cierto detalle, en general viene a reproducir de manera resumida
algunos aspectos del art. 40 ET, con los consiguientes problemas derivados de la no
inclusion de algan aspecto (lo que supone confusidn para los trabajadores respecto a sus
derechos), o de la regulacion de alguna condicién por debajo de los minimos legales®™.
Ello no obsta que se pueda establecer alguna condicion convencional mas beneficiosa
para los trabajadores, como la ampliacion de los plazos de preaviso en los
desplazamientos®®.

215 6 meses en el CC Oficinas Murcia/2006; ciertamente, el hecho de tratarse de necesidades perentorias
implica la temporalidad del destino al puesto de categoria inferior, pero la prevision de un plazo maximo
puede contribuir a una mayor seguridad juridica.; también puede considerarse como una condicién
convencional méas beneficiosa la mencionada en la nota anterior en tanto se siga aplicando el régimen
legal.

216 cC Oficinas Alicante/2003. Tiene que existir una necesidad evidente y debe ser por tiempo limitado,
prohibiéndose ademas que se produzca por causas personales, vejatorias o sancionatorias.

217 En el CC Oficinas Navarra/2005 se prevé la obligacién de informar a los interesados y a los
representantes de los trabajadores en los cambios estables; una interpretacion amplia del art. 64.1.4° ET,
conforme a la Directiva 2002/14/CE cuyo plazo de transposicién ha transcurrido llevaria a considerar que,
en la mayoria de los casos, los representantes ya gozaban de esta potestad (aunque no esta de mas su
formalizacién expresa), salvo que estos cambios “estables” no se consideraran “sustanciales” conforme a
dicha Directiva. De la misma manera, el CC Oficinas Valencia/2005 exige vagamente la participacion, el
control y la propuesta en las modificaciones que afecten a una serie de circunstancias mencionadas en el
articulo 41 ET; al no exigir el caracter sustancial, la regulacién convencional podria haber afiadido algln
supuesto.

218 CC Seguros/2004, CC Mediadores de Seguros/2006.

219 cC Oficinas Valencia/2005, que, por ejemplo, no se refiere a la posibilidad de los traslados colectivos.
Por otra parte, en este convenio se prevé una estancia en el domicilio de 3 dias sin contar viajes por cada
3 meses de desplazamiento, mientras que el art. 40.4 ET prevé un permiso (probablemente con la
“estancia” se queria decir “permiso” pero puede dar lugar a equivocos) de 4 dias laborables sin contar
viajes. EI CC Oficinas Navarra/2005 limita el desplazamiento a “un afio”, mientras que el ET se refiere a
12 meses en un periodo de 3 afios, lo que puede implicar alguna confusidn.

220 CC Oficinas Navarra/2005 establece un preaviso de 4 dias cuando el desplazamiento se prolongue por
mas de 15 y de 7 dias cuando dure mas de 3 meses (mientras que el ET se refiere a 5 dias en
desplazamientos de duracion superior a 3 meses).
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En algin convenio®! se distingue -siguiendo a la derogada Ordenanza Laboral
de 1972- entre tradado obligatorio y voluntario, y se pretende regular, aunque
minimamente este Gltimo, sefialando que debe solicitarse por escrito y que tendran
preferencia los trabajadores de mayor antigliedad, y, en su defecto, edad; este dltimo
criterio es directa y abiertamente discriminatorio, por cuanto la edad en si misma
considerada no es un criterio valido para establecer una preferencia sino una
circunstancia personal y social. Por Gltimo, puede ser un caso especifico de traslado
voluntario, pero también podria implicar simplemente cambio de funciones, la
posibilidad de permuta de puesto de trabajo prevista en algtin caso®?, que en todo caso
se subordina a la decisién empresarial, de manera que en términos estrictamente
juridicos no afiade nada a la posibilidad de novacion contractual pactada.

Un mayor interés por la movilidad geogréafica en los convenios de entidades
financieras

En los convenios de entidades de crédito y aseguradoras, sin embargo, las
circunstancias del contexto son completamente distintas a las del subsector genérico: en
primer lugar, no nos encontramos ante convenios de ambito provincial, sino estatal,
donde la materia de los traslados y desplazamientos con cambio de residencia cobra una
mayor importancia; en segundo lugar, las empresas de este subsector suelen ser de gran
dimension, pero al mismo tiempo tienden a estar dispersas en un gran numero de
centros de trabajo que generalmente ocupan a pocos trabajadores, de manera que es
previsible que terminen por recurrir a traslados o desplazamientos. Asi, algunas
clausulas convencionales se orientan a facilitar el ejercicio del poder empresarial en
estos casos; otras, por el contrario, aplican determinadas garantias a los trabajadores que
limitan este poder, que va a ser utilizado con gran frecuencia en comparacion con otros
contextos; por ultimo, existen algunas previsiones de escasa importancia referidas al
supuesto contrario, esto es, a la posibilidad de que el traslado se haga para satisfacer
algun interés del trabajador.

En lo que refiere al primer grupo, es decir, los preceptos que intentan facilitar el
gercicio del poder empresarial, el méas importante consiste en una clausula tipo casi
completamente generalizada en el sector, consistente en no considerar movilidad
geogréfica el desplazamiento de trabajadores en un radio de 25 kilébmetros desde el
centro del municipio donde prestan sus servicios (salvo en el caso de la movilidad de
una isla a otra, que siempre se considerara movilidad geografica)*?. Esta clausula puede
tener alguna validez orientativa para generalizar expectativas acerca de traslados y
desplazamientos (proporcionando mas seguridad que el méas difuso criterio del ET, que
es el de la exigencia de cambio de residencia), pero dificilmente puede desplegar alguna
eficacia propiamente juridica; ello es asi porque parece que la relacion entre el articulo
40 ET vy la negociacion colectiva es la suplementariedad, como es regla general en
Derecho del Trabajo. De la diccion literal de los preceptos correspondientes dificilmente
puede desprenderse que la movilidad que exceda 25 km haya de considerarse movilidad
geogréfica aunque no implique cambio de residencia (lo que podria calificarse como
una “mejora” para el trabajador), dado que lo que se pretende es més bien lo contrario,

221 CC Oficinas Madrid/2005.

222 CC Oficinas Valencia/2005.

223 CC Banca/2005, CC Cooperativas de Crédito/2005, CC Cajas de Ahorros/2003, CC Mediadores de
Seguros/2006, CC Seguros/2004.
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es decir, que el traslado quede excluido del régimen estatutario si no supera este radio,
aun cuando exigiera cambio de residencia (lo que no parece un supuesto comun, por
otra parte, pero depende del contexto concreto). Evidentemente, el convenio colectivo
no tiene en este caso capacidad para sustraerse del régimen legal, de manera que en caso
de que se produjera esta discordancia, habria de inaplicarse la clausula convencional,
que por ello debe considerarse nula por ilegal, salvo entendida como una mera
orientacién. De manera similar, en algin convenio®* se establece un supuesto especial
de desplazamiento para cubrir vacaciones dentro del limite de la provincia, dando
cuenta a la representacion de los trabajadores y concurriendo causa; este
desplazamiento, que en ningun caso podra ser superior a 30 dias se enmarcara en el
contexto de la regulacién legal de los desplazamientos en el caso de que, aun llevandose
a cabo en la misma provincia, exigiera cambio de residencia.

Por otra parte, existe una clausula estereotipada en los convenios de seguros que
permite expresamente la movilidad en el seno de las distintas empresas del grupo,
respetando la garantia de que no pueden perjudicarse los derechos del trabajador®® (lo
que, entendemos, abarca, en su caso, las garantias previstas para la movilidad geografica
y funcional); no parece que esta clausula sea ilegal, en vista de que la jurisprudencia no
considera en términos generales como una cesion ilicita la cesion temporal de
trabajadores entre distintas empresas reales dentro del grupo, aunque habra que estar a
la expectativa de si la reforma del art. 43 ET conforme a la reforma de 2006 con una
descripcion objetiva de la cesion produce alteraciones en la interpretacion
jurisprudencial de la conducta prohibida.

En cuanto a las garantias previstas para €l trabajador en los trasados, existe
una clausula tipo en los convenios de aseguradoras®?®, que establece un plazo de 15 dias
adicionales en los traslados colectivos, tras los 15 dias del periodo de consultas, para
facilitar la adscripcion voluntaria de los trabajadores al puesto vacante. También para
los traslados colectivos (sin que parezca que puedan trasladarse automaticamente a
traslados plurales), se establecen expresamente en varios convenios los criterios que
deben ser tenidos en cuenta para la determinacion de los trabajadores afectados,
limitando a estos efectos la discrecionalidad empresarial, aunque sin establecer una
gradacion clara entre dichos criterios?®’. En algiin convenio se establece un limite

224 CC Cooperativas de Crédito/2005.

225 CC Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2004.

226 CC Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2004.

227 Los CC Mediadores de Seguros/2006 y Seguros/2004 se refieren a los requerimientos profesionales,
las cargas y condicionamientos familiares incluyendo los derechos del cényuge del trasladado, la
antigiedad (como criterio de prioridad) o la prioridad de permanencia de los representantes de los
trabajadores; como garantias adicionales que indudablemente afectan a la seleccion (pero que
probablemente se extienden a los traslados individuales y plurales), establecen la prohibicion de que el
trabajador sea objeto de un nuevo traslado en 180 dias, asi como la prohibicion de cubrir una plaza que ha
guedado vacante tras un traslado forzoso en 90 dias. En CC Banca/2005 se refiere a la consideracion de la
circunstancia de haber sido objeto anteriormente de un traslado anterior forzoso, de la condicion de
minusvalido, del nimero de hijos a efectos de asistencia sanitaria, de la proximidad geogréfica y de la
antigliedad a igualdad de prioridades, ademas de las preferencias legales; en todo caso, en este convenio
los traslados se llevan a cabo entre el 5% menos antiguo de la plantilla; ello nos parece criticable, puesto
gue en este caso el convenio no se limita a establecer que la antigliedad es un criterio de permanencia en
el puesto de trabajo, sino que con caracter absoluto, los traslados se realizaran siempre en el segmento
menos antiguo de la plantilla, lo que supone el establecimiento de privilegios en perjuicio de los menos
antiguos, que cargan con todo el peso de los traslados; CC Financieras/2005 explicita la prioridad del
reagrupamiento con el conyuge (parece que con alcance general, mas amplio que en el ET) y la de la
antigtiedad, ademas de la prohibicién de llevar a cabo méas de un traslado por trabajador, salvo traslado o
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cuantitativo maximo del 5% de la plantilla para los traslados forzosos, aunque la norma
es algo confusa, al no haberse establecido un plazo temporal (entendemos que habria de
aplicarse el periodo temporal para la consideracion de un traslado como colectivo)?.
Por ultimo en lo que refiere a las garantias frente al traslado, en algunos convenios se
determinan expresamente los gastos de compensacion que deben ser satisfechos por el
empleador (materia en la cual el ET hace una llamada a la negociacion colectiva),
incluyendo gastos de transporte del trabajador, su familia y enseres y en su caso

compensaciones econdmicas, o los permisos que debe conceder para la adaptacion®®.

En lo que respecta a los desplazamientos, hay una clausula tipo para las
empresas de seguros que amplia el plazo de preaviso (de manera similar a lo que hemos
sefialado para los convenios genéricos)®*°. Generalmente, se reproducen las condiciones
legales, con excepcion de la determinacién de las dietas, lo que a veces plantea algun
problema de confusion®?.

Por ultimo, algunos convenios muestran una cierta preocupacion por los
trasados en interés del trabajador. Asi, una vez més, una clausula tipo en los
convenios de seguros reconoce incluso un “derecho del trabajador” a la movilidad, que
solo lo es en términos simbolicos por cuanto se remite al mutuo acuerdo entre las partes
(que en términos estrictamente juridicos no precisaba de la habilitacion
convencional)®®?. En algln caso, este traslado voluntario si que se convierte en un
derecho, al poder ser exigido siempre que se hayan cumplido 3 afios de antigiedad y se
comunique con seis meses de antelacién??. En ocasiones, la regulacién del traslado
voluntario viene dada por el establecimiento de determinadas ventajas en la cobertura de

vacantes para los trabajadores previamente trasladados®*.

4.2. Poderes de control
Apenas se han localizado en los convenios objeto del presente estudio clausulas

relativas al poder de control del empresario (ya sea para especificarlo, ya sea para
ponerle limites). Ya se ha mencionado la reproduccion del precepto del ET relativo al

cierre del centro; también establece un privilegio de los trabajadores mas antiguos similar al de CC
Banca/2005, igualmente criticable (no puede trasladarse a los que llevan 10 afios 0 mas en la empresa).

228 CC Cooperativas de Crédito/2005.

22 En CC Mediadores de Seguros/2006 y CC Seguros/2004, los gastos de locomocién del trabajador y
sus familiares, el transporte del mobiliario y los enseres, 3 mensualidades de sueldo base y complementos
de adaptacion y experiencia como compensacion, ayuda para conseguir vivienda (determinada
concretamente en el art. 39 de CC Seguros/2004 y en el articulo 46 de CC Mediadores de Seguros/2006)
y 10 dias de permiso retribuido para la blsqueda de vivienda y centros escolares. CC Banca/2005 se
refiere a los gastos del traslado del trabajador y su familia, asi como de los bienes muebles y de una ayuda
para vivienda. CC Financieras/2005 identifica los gastos de locomocidn, transporte de mobiliario, ropas y
enseres y 2 meses de salario real.

%0 CC Mediadores de Seguros/2006 y CC Seguros/2004, regulando un preaviso de 5 dias y 15 si el
desplazamiento se prolonga por méas de 3 meses; en el primero, ademas, el traslado o el desplazamiento se
consideran merecimientos en la promocién del empleado.

231 Art. 96 CC Cajas de Ahorros/2003, limita los desplazamientos (més alla de la exigencia de cambio de
residencia, pues se refiere a poblacién) a una duracion de un afio, que, segln el ET, debe considerarse en
un periodo de 3.

232 CC Mediadores de Seguros/2006 y CC Seguros/2004.

23 CC Cooperativas de Crédito/2005, CC Mediadores de Seguros/2006.

234 CC Banca/2005, estableciendo, de un lado, la preferencia de los trabajadores trasladados para volver a
su lugar de origen, por otra parte, la preferencia absoluta de los destinados a Ceuta, Melilla o el extranjero
para regresar a la peninsula.
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registro de la taquilla y efectos particulares del trabajador®®®; no se ha encontrado

ninguna clausula expresa relativa al correo electrénico u otros datos informaticos,
materia que podria ser objeto de regulaciones futuras.

Como otra medida aislada relativa al control de la prestacion de trabajo, en un
convenio se establece la participacion de los representantes de los trabajadores en la
configuracion de los indices de productividad normal y en las mediciones de
productividad®®.

4.3. Poderesdisciplinarios
Una regulacion testimonial de las infracciones en los convenios geneéricos...

Algo maés de la mitad de los convenios genéricos de oficinas y despachos no
regulan régimen disciplinario alguno, o bien se remiten simplemente a la Ordenanza de
1972%%" que cobra vigencia aun estando derogada, al darse por reproducido su
contenido en los correspondientes convenios. Ello puede suscitar el interrogante de si
estas regulaciones supletorias se adaptan a las peculiaridades del momento histérico o

del sector®®,

En cualquier caso, este problema no es especialmente significativo, y ello una
vez mas por el tipo de organizaciones productivas a las que van dirigidos estos
convenios: empresas pequefias y alin mas bien microempresas. En las empresas de
reducida dimensién, el poder disciplinario tiende a difuminarse, sustituyéndose por la
tolerancia de las conductas leves y por la aplicacion de la rescision del contrato en las
graves -de acuerdo con las causas de despido disciplinario que ya estan previstas
legalmente- y ello por diversas razones: por la propia naturaleza del poder disciplinario
(que deriva de la necesidad de imponer masivamente disciplina a colectivos de
trabajadores frente a la légica tipicamente contractual que opera con grupos pequefos);
por la naturaleza de las infracciones -tendiéndose a minimizar la importancia de las
conductas leves y a maximizar las de las graves en estos contextos, aplicando pautas
informales de control del trabajo-; y por la naturaleza de las sanciones, que, en algin
caso son de dificil o imposible realizacion (traslados y degradaciones o limitaciones al
ascenso cuando no sean meramente penas de cantidad, lo que seria ilegal), y en otros
casos resultan directamente perjudiciales para los intereses de la empresa (suspension de
empleo y sueldo).

En este contexto puede entenderse por qué muchos convenios ni siquiera se
refieren al régimen disciplinario, y los que lo hagan no establezcan una regulacion ni
especialmente incisiva, ni especialmente adaptada a las peculiaridades del sector (dado

%5 CC Cajas de Ahorros/2003.

2% CC Sequros/2004.

27 CC Oficinas Alicante/2003, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Teruel/2005, CC Oficinas
Zaragoza/2004, CC Oficinas Malaga/1993, CC Oficinas Jaén/2005, CC Oficinas Murcia/2002, CC
Oficinas Asturias/1997, CC Oficinas Burgos/2005, CC Oficinas Tenerife/1976, CC Oficinas Las
Palmas/2002, CC Oficinas Pontevedra/1996, CC Oficinas A Coruiia/2003, CC Oficinas
Avila/2004, CC Oficinas Badajoz/1984; CC Oficinas Bizkaia/2003 y CC Palencia/2005 se remiten en la
regulacion disciplinaria a la derogada Ordenanza de 1972 (en el segundo se trata de una remision
general).

28 Asi, AAVV, La negociacion colectiva en los sectores de alimentacién y oficinas y despachos..., op.
cit., p. 263.
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que, en este caso, no solo el poder disciplinario esta difuminado por la dimension de la
empresa, sino que las empresas destinatarias son muy heterogéneas). En términos
generales, la regulacion presenta pocas especificidades respecto de otros catalogos de
infracciones y sanciones y los distintos convenios presentan bastantes similitudes entre
si. Asi pues, las infracciones previstas son perfectamente genéricas, y en general validas
para cualquier sector de actividad: impuntualidad, inasistencia, simulacion de
enfermedad, sustitucion simulada de trabajador ausente, embriaguez en el puesto de
trabajo, negligencia en la conservacion de bienes, ofensas verbales o fisicas, abuso de
autoridad, falta de aseo e higiene personal, etc. El régimen sirve asi simplemente para
evitar vacios de cobertura en empresas de cierta dimension que no tengan convenio
propio ni puedan integrarse en algin “subsector” dentro de los convenios de oficinas,
pero donde tenga sentido la aplicacion del poder disciplinario.

Igualmente, esta regulacién, al tener poca incidencia real, funciona con bastantes
inercias del pasado, lo que implica que la atencién a problemas derivados, por ejemplo,
del uso de nuevas tecnologias de la infor macion y comunicacion, sea escasa. Asi, por
ejemplo, cuando se hace referencia a las vulneraciones de la intimidad de los
comparfieros, se sigue hablando exclusivamente de “cambiar, mirar o revolver los
armarios y ropas de los compafieros sin la debida autorizacién™®*, o del secreto de
correspondencia (lo que es mas facil de reconducir a mecanismos como el correo
electrénico, de manera que no se produce un vacio de regulacion); asimismo, cuando se
prohibe el uso privado del material de la empresa se habla de “herramientas”®*°. Sélo
hemos encontrado un convenio que sancionara “el uso, sin el oportuno permiso, de
medios electronicos, telematicos, etc. de la empresa, asi como el uso de Internet y
correos electronicos y alojamiento de cuentas particulares en los medios de la
empresa™®*,

Como ejemplo extremo de inercia historica, todavia existe en algun convenio
como falta muy grave el tipo de “blasfemia habitual”®*?, que carece de sentido en la
actualidad; ciertamente, no es imposible que en el marco de un proceso de acoso, o de
unas agresiones mas directas e intensas a un trabajador concreto, se utilicen referencias
insultantes a su religion (como también a su ideologia, orientacion sexual, género, etc.)
como medios orientados a la finalidad de causar un dafio a la victima, pero ello ha de
enmarcarse en los tipos de acoso, malos tratos u ofensas; mas alla de esta posibilidad,
no puede entenderse cudl es el bien juridico protegido en un tipo de “blasfemia”.

La principal excepcién a esta escasa importancia puede venir dada por la ya
analizada penetracion de la tutela de derechos fundamentales en el poder disciplinario
del empleador mediante la tipificacién expresa del acoso o la discriminacion, de manera
gue en muchas ocasiones éste tendria que intervenir ain cuando no lo considerara
conveniente (pero al mismo tiempo, la general irrelevancia del poder disciplinario hace
menos til su utilizacion como instrumento de tutela). Una dindmica similar muestran
los catalogos -todavia muy escasos- en los que se incluyen infracciones relacionadas
con el incumplimiento por parte del trabajador de sus deberes en materia de prevencién

2% CC Oficinas Madrid/2001, CC Oficinas Baleares/2003; pero también, fuera de este subsector, CC
Financieras/2005.

240 CcC Oficinas Navarra/2005.

241 CC Oficinas Albacete/2005.

242 CC Oficinas Guiplizcoa/2001.
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de riesgos laborales®*®, que, aunque puede estar relacionada con el interés de la empresa,
se reconduce mas bien a la proteccion del trabajador y a las exigencias de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales; en estos casos si que podria hablarse de una cierta
“actualizacion” de la regulacion del poder disciplinario.

... frente a una regulacion algo mas significativa en las entidades financieras

Las caracteristicas de las entidades financieras son muy diferentes a las propias
de las empresas a las que principalmente se dirigian los convenios genéricos; al
contrario que éstas, aquéllas son generalmente entidades de gran dimension cuya
actividad estd mas claramente identificada y donde a priori existen mayores
necesidades de aplicar disciplina colectiva; en este contexto cabe esperar una mayor
adaptacion de los catalogos de infracciones a los problemas propios de la actividad
econdémica realizada y del momento historico actual. Si bien es cierto que ello se
verifica, las diferencias respecto con los convenios genéricos no son muy importantes.

En lo que refiere a la adaptacion a las peculiaridades del sector, la inmensa
mayoria de las infracciones son de caracter perfectamente genérico; en todo caso, en
algunos supuestos si que parece haber incidido especialmente la problemética del sector
de actividad, como cuando se tipifica la falsificacion de los estados contables o riesgos
asumidos®**, el pago o las ventajas personales de cualquier tipo derivados de la
prestacion de un servicio propio de la institucion®®, o -con mayor claridad- la
concurrencia desleal sin autorizacion del agente corredor empresario con otra agencia o
entidad aseguradora, aportando operaciones de seguros o coadyuvando a éstas**. El
hecho de que estos supuestos no sean muy habituales puede indicar, simplemente, que,
al menos en los convenios de sector, la adaptacion a los contextos concretos no resulta
especialmente acuciante -dada la dificultad de prever las situaciones reales, adn
definiendo con precisién la actividad econdmica realizada-, resultando mas apropiado
prever las infracciones con una cierta dosis de generalidad.

En lo que refiere a la posible obsolescencia de los tipos, al margen de la ya
estudiada tipificacién del acoso, se aprecia alguna toma en consideracion de la posible
infraccion de las obligaciones de prevencion de riesgos®*’. Asimismo, aunque no se han
considerado posibles problemas novedosos suscitados por el cambio tecnoldgico, si que
se ha revisado la redaccidn de los tipos tradicionales, para evitar que su inadaptacion al
cambio tecnolégico provoque vacios (en cuanto a la eficacia juridica, 0 mas
claramente, respecto al efecto simbolico); asi, por ejemplo, se utiliza la palabra “datos”
cuando se habla de cartas, informes, documentos o correspondencia®*®, o cuando se
habla de la utilizacion indebida del material de la empresa se hace referencia a los
“medios electronicos” y “herramientas tecnolégicas’?*°.

Una cierta uniformidad en la calificacion de las infracciones, las sanciones
previstas y el régimen de prescripcion

23 CC Albacete/2005, CC Baleares/2003.

244 CC Banca/2005.

25 CC Cajas de Ahorros/2003.

246 CC Mediadores de Seguros/2006.

247 CC Mediadores de Seguros/2006 y CC Seguros/2004.

248 CC Cooperativas de Crédito/2005, CC Mediadores de Seguros/2006.
24 CC Mediadores de Seguros/2006.
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Invariablemente, todos los convenios utilizados que regulan el poder
disciplinario, establecen el conocido sistema de tres grados de infracciones (“leves”,
“graves” y “muy graves”), que como es sabido, se aplica también en todos los demas
sectores; las diferencias en la calificacion de las infracciones -esto es, en la
determinacion de la gravedad de las diversas conductas- no son especialmente
relevantes, razén por la cual no consideramos necesario su exposicion detallada.

Las diferencias en las sanciones que cada convenio apareja a cada uno de los
niveles de gravedad son bastante mas significativas, pero tampoco son considerables.
Las infracciones “leves” normalmente se sancionan con amonestaciones (verbales o
escritas) o suspensiones de corta duracion -entre 1 y 3 dias, segun los convenios-; las
“graves”, generalmente con suspensiones -por un méximo de entre 3 y 30 dias, segln
cada convenio®’; las “muy graves” con suspensiones de mayor duracién (normalmente
hasta un méaximo de 60 dias, aunque en algin caso pueden llegar a 6 meses) o con
despido disciplinario.

Ademas de estas sanciones, presentes en todos los convenios, un namero
apreciable de ellos -incluso algunos de entre los genéricos- prevén el traslado forzoso
como posible sancién aparejada a las faltas “muy graves”®’; menos comin (pero
siempre en casos en los que el traslado se regula como sancién para conductas muy
graves) es la prevision de traslados de efecto limitado en el tiempo -aunque la limitacion
no parece especialmente significativa- como sancion asociada a conductas calificadas
como “graves”®?, o, en un caso concreto, incluso el traslado de puesto dentro del
mismo centro, también como sancién para infracciones “graves™?*,

Menor importancia -al menos desde la perspectiva del sector genérico- presentan
las sanciones relacionadas con la clasificacion profesional, aunque no estan de ningun
modo ausentes. La méas frecuente es la inhabilitacién para el ascenso por un periodo
determinado, que, no obstante esta frecuencia, se trata de manera diversa en los distintos
convenios®*. En algln caso, se prevé una sancién definitiva de inhabilitacion para
ascensos®>, lo que a nuestro juicio resulta una restriccién excesiva del derecho a la
promocién profesional que incurre en ilegalidad. En los convenios relativos a las

entidades de crédito se prevé, ademas la sancién de degradacion (“pérdida de nivel”)?®,

20 En el CC Cajas de Ahorros/2003, con un régimen sancionador relativamente duro, las suspensiones
pueden llegar a los 3 meses para infracciones graves; en cambio, los CC Mediadores de Seguros/2006 y
Seguros/2004, prevén la posibilidad de la amonestacion escrita como sancion para las infracciones graves.
1 cC Oficinas Navarra/2005 (en este caso, el cambio de puesto no implica cambio de residencia), CC
Oficinas Huesca/2005, Oficinas Albacete/2005, Oficinas Valencia/2005, CC Banca/2005, CC
Cooperativas de Crédito/2005. EI CC Cajas de Ahorros/2003 prevé el traslado como sancion para faltas
graves.

252 CC Banca/2005 y CC Cooperativas de Crédito/2005, limitandose a 3 afios.

253 CC Oficinas Navarra/2005.

2% Hasta 1 afio de inhabilitacién para las graves y hasta dos para las muy graves (CC Oficinas
Albacete/2005); 2 afios de inhabilitacidn para las muy graves (CC Oficinas Céceres/2003); hasta 2 afios
para las graves y 4 para las muy graves (CC Banca/2005 y CC Cooperativas de Crédito/2005); hasta 2
afios para las graves e inhabilitacién definitiva o pérdida total de antigliedad para ascensos para las muy
graves (CC Cajas de Ahorros/2003); hasta 3 afios en las muy graves (CC Seguros/2004).

2% CC Cajas de Ahorros/2003.

%6 En CC Banca/2005 y Cooperativas de Crédito/2005 se establece una degradacion temporal (1 afio)
como sancion para faltas graves y definitiva para las faltas muy graves; en CC Cajas de Ahorro/2003 sélo
se establece la degradacion definitiva, para las faltas muy graves.
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Existe también una cierta uniformidad en la falta de previsiones expresas para
determinar la sancion en el marco de las posibilidades asociadas a la gravedad de la
infraccién; sélo se aportan algunas indicaciones en supuestos muy concretos, dispares
entre si. En un supuesto, se sefiala cuando las infracciones “muy graves” deben, en todo

caso, sancionarse con despido®’.

En otro caso se refieren algunos principios generales para aplicar la sancion
(grado de responsabilidad del que cometa la falta, categoria profesional y repercusion
del hecho)®®®; si la mencién de la “categoria profesional” se entiende como un mandato
de castigar mas duramente a los situados en categorias inferiores, ello constituiria un
supuesto discriminatorio complejo en el que la categoria profesional —de naturaleza en
principio juridica- se convertiria en una categoria social para provocar diferencia de
trato sistematica (aunque seria preciso examinar el contexto concreto); asi pues, parece
mas razonable interpretar la mencion de la “categoria profesional” como una
consideracion de la “responsabilidad del puesto” concreto -no de la categoria en
abstracto-; asi pues, se ha evitado utilizar el termino “responsabilidad” para no producir
confusion con el primer criterio, que seguramente se refiere mas bien al titulo de dolo o
culpa, al efecto pretendido por el trabajador en caso de dolo y a la intensidad de la
negligencia.

Por dltimo, en algin caso se establece la posibilidad de aplicar sanciones
inferiores a las previstas para el tipo de infraccion®®, lo que resulta problematico en el
caso de infracciones fundamentadas principalmente en intereses del trabajador (como el
acoso), donde la disponibilidad del poder disciplinario aparece desdibujada o
simplemente, desaparece.

No todos los convenios genéricos que establecen un régimen sancionador
regulan la prescripcion de las faltas -si que lo hacen, en cambio, todos menos uno de
los analizados correspondientes con entidades financieras-; en cualquier caso, la
reglamentacién de la prescripcién reproduce, en todos los supuestos” la misma
clausula tipo. De acuerdo con esta regulacion, las faltas leves prescriben a los 10 dias a
partir de que los hechos fueran conocidos por el empresario (0 del informe del auditor,
como concrecion en un caso particular), las graves a los 20 dias y las muy graves a los
60 dias; en ultimo término prescribiran a los 6 meses después de acontecidos los hechos
determinantes de la infraccion. Menos comunes son las previsiones de cancelacion de

57 CC Cajas de Ahorros/2003. Se castigaran con despido los tipos de fraude, falsificacion, violacién del
secreto profesional con perjuicio notorio, abuso de confianza con dafio grave, sobornos, emprender
negocios sin consentimiento de la empresa y los casos de reincidencia.

28 CC Oficinas Cadiz/2005.

9 CC Oficinas Salamanca/2005.

200 cC Banca/2005, Cooperativas de Crédito/2005, Cajas de Ahorro/2003, Seguros/2004, Mediadores de
Seguros/2006, CC Oficinas Zamora/2005, CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Caceres/2003, CC
Oficinas Navarra/2005, CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Baleares/2003 (en los tres Gltimos no se
prevé el dltimo inciso relativo a la prescripcion absoluta de las faltas transcurridos 6 meses desde los
hechos). Los plazos no coinciden con los del Acuerdo Interconfederal de Cobertura de Vacios.
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antecedentes®®, o de suspension cautelar del contrato o de la prestacién de trabajo para

facilitar la investigacion®®.
La excepcionalidad de la regulacién del procedimiento sancionador

La mayor parte de los convenios analizados coinciden en su falta de
preocupacion por el procedimiento sancionador. Asi pues, o bien no regulan en
absoluto este procedimiento -quizas lo mas habitual-; o bien se remiten a reproducir
exigencias ya contenidas en la ley, como el necesario caracter escrito de las infracciones
“graves” o “muy graves”, la posibilidad de recurrirlas judicialmente, la comunicacion a
los representantes en determinados casos o el expediente contradictorio cuando es
preceptivo®. No obstante, en algunos supuestos pueden apreciarse leves afiadidos a las
exigencias legales que, en la préctica, no implican cambios sustanciales; asi sucede
cuando se exige con caracter general (salvo en su caso, para las amonestaciones
verbales) la comunicacién escrita de toda sancién®®, dado que el art. 58 ET sélo exige
forma escrita para sancionar las faltas “graves” y “muy graves”. Lo mismo puede
decirse de la comunicacion a los representantes, que la Ley sélo exige en caso de faltas
“muy graves” (art. 64.1.7° ET), pero que en ciertos casos se extiende a las “graves”®,
como establecia el art. 57.1 de la Ordenanza de 1972.

En todo caso, al margen de los poco formalizados protocolos frente al acoso, a
los que ya hemos hecho referencia y de la prevision de un procedimiento especifico
frente al abuso de autoridad®®®, quizas heredero en alguna medida del art. 59 de la
Ordenanza, los Unicos procedimientos completos que se han localizado han sido una
regulacion con cierto detalle del expediente disciplinario previsto para los
representantes de los trabajadores y un procedimiento general para todo tipo de
trabajadores (reproducido como clausula tipo en los convenios de aseguradoras).

En lo que refiere al expediente disciplinario®®’, éste se aplica a los miembros del
comité, delegados de personal y delegados sindicales; el procedimiento se inicia con la
incoacion de la autoridad empresarial, que designa un instructor: tras su aceptacion se
toma declaracion al imputado y los posibles testigos, practicando las pruebas necesarias;
el instructor puede solicitar la suspension durante la investigacion por un periodo no
superior a dos meses. La resolucion debe comunicarse por escrito expresando clara y
precisamente los hechos y su calificacién, ademés de la sancion y su momento de
entrada en vigor; el mismo precepto prevé la audiencia de los delegados sindicales en

261 cC Mediadores de Seguros/2006 y Seguros/2004, que se concreta en 6 meses para la cancelacion de
los antecedentes por faltas leves, 18 meses por las graves y 36 meses por las muy graves.

262 CC Banca/2005 y CC Oficinas Madrid/2005, por un maximo de 2 meses, mientras que en CC
Mediadores de Seguros/2006 y CC Seguros/2006 se remite a los 4 dias que se conceden al trabajador para
su defensa.

63 Asi CC Oficinas Cadiz/2005 se refiere al cumplimiento de las garantias legales y a la necesidad de
expediente contradictorio en los casos exigidos por la ley, aunque establece la posibilidad de que éste se
lleve a cabo por decision de la empresa; CC Oficinas Navarra/2005 se refiere expresamente a la necesidad
de comunicar por escrito y con motivacion las sanciones graves y muy graves; CC Oficinas
Valencia/2005 establece la comunicacion a los representantes por faltas muy graves.

264 CC Oficinas Salamanca/2005, CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas
Zamora/2005 y CC Oficinas Valencia/2005.

265 CC Oficinas Baleares/2003, CC Catalufia/2004, CC Navarra/2005, CC Zamora/2005, que también se
refiere a la posibilidad de dilatar 60 dias la ejecucién de la sancion.

2% CC Oficinas Albacete/2005.

27 CC Oficinas Madrid/2005.
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caso de infracciones graves o muy graves de afiliados, asi como la anotacion en el
expediente de las sanciones.

En cuanto a la regulacion general de procedimiento en los convenios de
aseguradoras®® (especialmente interesante, por cuanto constituye una excepcion en el
ambito de estudio), por una parte se establecen una serie de principios ordenadores del
procedimiento; algunos de ellos vienen ya exigidos por la legislacion vigente (legalidad
y tipicidad, non bis in idem, prohibicién discriminacion); otros no esta claro que sean
exigidos por la Ley, salvo de manera indirecta y en casos determinados, en relacion con
la buena fe contractual y los principios de aplicacion de las normas (igualdad,
proporcionalidad, imparcialidad). Por altimo, y de manera especialmente novedosa, se
hace referencia a la posibilidad de rehabilitacion o recuperacion -probablemente de
cierto interés en tipos de toxicomania y embriaguez-, asi como a la regulacion de la
audiencia previa -que en principio no es exigible en nuestro ordenamiento con caracter
general-, vinculandose al Convenio 158 OIT (que se refiere, no obstante,
exclusivamente a la terminacion de la relacion laboral). El procedimiento puede
iniciarse por incoacion de la representacion de los trabajadores, lo que sigue
amplificando las posibilidades de un ejercicio del poder disciplinario orientado a
satisfacer intereses distintos de los del empleador. Todas las faltas deben comunicarse
por escrito; ademas, en las “graves” y “muy graves” la comunicacion debe precisar los
hechos y la imputacion, concediéndose al interesado un plazo de 4 dias para responder
de ellos e informandose a los representantes de los trabajadores (y dandose audiencia al
delegado sindical en caso de sanciones a afiliados). El expediente contradictorio de los
representantes es idéntico, aunque el plazo de investigacion puede ampliarse a 10 dias
habiles; en este caso se especifica la posibilidad de la empresa de anular la sancién,
ratificarse en ella o aplicar una sancion distinta tras el procedimiento (posibilidades que
habrian de aplicarse también al régimen comun). Por ultimo, con carécter “pedagdgico”
se recuerda la posibilidad de acudir ante los Tribunales -como hacen otros convenios
estudiados-, y de manera simbdlica se refuerza el uso de procedimientos extrajudiciales
para afrontar estos problemas, recomendandolos.

5.CLASIFICACION Y MOVILIDAD FUNCIONAL
El legado de la derogada Ordenanza de 1972 en los convenios genéricos...

Es preciso detenerse, siquiera someramente, en el régimen de clasificacion
profesional de la derogada Ordenanza de oficinas y despachos de 1972, pues, aun
transcurridos muchos afios desde su derogacion (y mas alla de las citadas remisiones
expresas), esta norma continta ejerciendo su influencia sobre la estructura de
clasificaciones de los convenios genéricos de oficinas y despachos.

Asi pues, el art. 8 de la citada Ordenanza establece un sistema de clasificacion
por categorias, ordenadas alrededor de seis “grupos profesionales” que combinan en su
configuraciéon un cierto elemento de cualificacion y responsabilidad con la
consideraciéon del tipo genérico de actividad realizada: es decir, mas que “grupos
profesionales” en el sentido moderno del término podrian definirse como “areas

268 CC Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2004.
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funcionales”; estos grupos son los siguientes: 1. Titulados, 2. Administrativos, 3.
Técnicos de Oficina, 4. Especialistas de oficina, 5. Subalternos, 6. Oficios varios.
Dentro de cada uno de estos grupos se especifica un elevado numero de categorias
genéricas (45)%*°, algunas de las cuales enumeran a su vez categorias dentro de ellas (de
manera que globalmente serian 63 categorias) y que en general aparecen definidas con
gran detalle.

Semejante prolijidad de categorias se debe a razones diversas: a) el variado
numero de actividades a las que se refiere la Ordenanza (que permite agrupar en ella
delineantes, intérpretes jurados, inspectores de entrevistadores, etc.); b) un cierto horror
vacui que implica una voluntad de exhaustividad —asi, por ejemplo, se habla de
“Conductores” y de “Limpiadoras de apartamentos”, diferenciadas de las
“Limpiadoras”-; ¢) una suposicion -probablemente inexacta- de que los trabajadores
destinatarios realmente prestaban sus servicios en conjuntos de tareas estrictamente
delimitados y podian englobarse fécilmente en una categoria (introduciendo
contradicciones entre la regulacién tedrica y la realidad de las empresas),
estableciéndose asi, por ejemplo, 3 grados de “Jefes” en el marco del personal
administrativo ademas de los Titulados superiores y medios, los Jefes de equipo de
informatica y los Jefes de maquinas basicas. De manera probablemente adaptada a la
estructura de las cualificaciones de aquella época se produce una distincién notable
entre los titulados y los “Jefes” del resto de los grupos funcionales (Jefes
administrativos, Jefe de equipo de informatica, Jefe de maéquinas baésicas), que
seguramente en muchos casos no dispondrian de titulo medio. Algunas categorias no se
refieren estrictamente al trabajo realizado, sino mas bien al caracter formativo de las
tareas o a la edad (Aspirante, Botones); la edad también se constituye un requisito para
acceder a alguna de las categorias (Encuestadores). Finalmente, las retribuciones no
derivan directamente de las categorias, sino de determinados “niveles retributivos” que
asimilan categorias que se habian enunciado de manera separada, lo que tiene sentido
dado, de un lado lo variado de las actividades, de otro, la extrema especializacion en la
definicion de las categorias.

Todos y cada uno de estos rasgos se proyectan de manera muy significativa en
los convenios genéricos de oficinas y despachos, de manera que esta descripcion de la
norma reglamentaria casi podria servir como ejemplo paradigmatico de la clasificacion
profesional de estos convenios.

...supone el mantenimiento de las viejas categorias...

En efecto, un gran nimero de convenios genéricos reproducen basicamente el
esquema de los seis citados grupos o areas funcionales, asi como la estructura basica
de las categorias dentro de cada grupo prevista en la Ordenanza (con cambios diversos
en las categorias, que sin embargo estan en esencia tomadas de la Ordenanza y suelen

29 De ahora en adelante, trataremos de mencionar el nimero de categorias de los diversos convenios. No
se pretende que las cifras sean exactas, dado que la propia complejidad de la estructura de clasificacion
profesional (grupos funcionales mezclados con categorias y niveles retributivos que agrupan diversas
categorias, ademas de la aparicion de subcategorias y de categorias que se equiparan entre si, etc.) y la
frecuente omision de definiciones dificultan la tarea de determinar en cada caso qué es una categoria. Asi
pues, estos nimeros deben tomarse como aproximaciones al grado de diversificacion de categorias de los
diferentes convenios, con propdsitos comparativos.
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ser muy numerosas)®’®. Otros convenios siguen una estructura heredera de la anterior,
pero reduciendo los grupos funcionales a cuatro; ello puede suceder porque se supriman
o integren parcialmente en el grupo de administrativos los de técnicos y especialistas®’*
0 porque se supriman los grupos de especialistas y de oficios varios, reduciéndose las
pretensiones de exhaustividad®®. Incluso en los casos en los que la mencién de los
grupos funcionales se ha suprimido, puede rastrearse la huella de la configuracion de la
clasificacion profesional en la Ordenanza, dado que el extenso nimero de categorias se
ha construido conforme a este modelo®’>.

Este mantenimiento de las tradicionales areas funcionales no tiene por qué ser un
rasgo especialmente negativo, no obstante lo cual debe advertirse que en los convenios
estudiados se advierten algunas disfunciones:

En primer lugar, si es explicita la presencia de tales areas, afiade complejidad a
un sistema de clasificacién de apariencia bastante cadtico, con un gran nimero de
categorias profesionales, ordenadas por equivalencias o, frecuentemente, por niveles
retributivos y adscritas a estos grandes grupos que a veces no tienen demasiados rasgos
comunes entre si (y que no se ordenan conforme a criterios homogéneos, sino que unas
veces tienen en cuenta la titulacion, otras el tipo de funciones, otras simplemente se
agrupan por defecto).

En segundo lugar, la descripcion de un grupo de titulados -que cuando se define
expresamente se compone de las personas que han sido contratadas para realizar una
actividad conforme a su titulo académico- produce distorsiones respecto a los grupos
definidos conforme a la actividad realizada y no la titulacion; ello sucede incluso
cuando se han eliminado los seis grupos originarios de la Ordenanza, dado que subsiste
la misma configuracién esencial de las categorias. Puede que esta division se adaptara al
contexto historico de la Ordenanza, pero en la actualidad no parece tener mucho sentido
-si bien esta hipotesis habria de ser confirmada por una aproximacién empirica-;
actualmente, el nimero de titulados en el sector es, sin duda, mucho mayor que en 1972,

20 gjguen exactamente el sistema de los seis grupos, con cambios en las categorias: CC Oficinas
Granada/2005, CC Oficinas Pontevedra/1995 (46 categorias), CC Oficinas Tenerife/1996 (63, aunque
incluyendo categorias de edad que desaparecen en las revisiones salariales), CC Oficinas Murcia/2006
(25 categorias), CC Oficinas Madrid/2005 (30 categorias), CC Oficinas Huesca/2005 (30 categorias con
algunas secundarias), CC Oficinas Guiplzcoa/2001 (30 categorias con muchas secundarias), CC Oficinas
Caceres/2004 (44 categorias con muchas secundarias), CC Oficinas Almeria/2003 (45 Categorias, con
secundarias), CC Oficinas Lugo/2001 (41 categorias, con secundarias), CC Oficinas A Corufia/2003 (30,
con muchas secundarias), CC Oficinas Jaén/2005 (28, con secundarias), CC Oficinas Huelva/2004 (46);
por su parte, CC Oficinas Alicante/2003 (63 y secundarias), ademas de estos seis grupos incorpora un
nuevo grupo funcional de “personal de laboratorio”. CC Oficinas Badajoz/1984 extrae solamente 13
categorias (situadas por “niveles retributivos”), pero se remite como norma supletoria a la Ordenanza.

21 CC Oficinas Baleares/2003, con 17 categorias, Oficinas Catalufia/2003, con 21 categorias.

22 CC Oficinas Albacete/2005 (49 categorias, pero situadas por niveles retributivos), CC Oficinas
Valladolid/2003, CC Oficinas Malaga/1993 (integrandose algunas categorias en el grupo de subalternos,
que ahora queda también como de oficios varios), CC Oficinas Cadiz/2005 (31 categorias, integrandose
en uno el grupo de subalternos y oficios varios), CC Oficinas Salamanca/2005 (17 categorias, integrando
subalternos y oficios varios).

23 CC Oficinas Teruel/2005 (65 categorias, aun siendo el | Convenio), CC Oficinas Astuiras/1997 (79)
CC Oficinas Zaragoza/2004 (66), CC Oficinas Valencia/2005 (31), CC Oficinas Bizkaia/2003 (39), CC
Oficinas Las Palmas/2002 (32), CC Oficinas Burgos/2005 (45). Mas dificil es encontrar esta “huella” alli
donde la desaparicion de los grupos se ha visto acompafiada de una significativa reduccion del nimero de
categorias: CC Oficinas Avila/2004 (17), CC Oficinas Palencia/2005 (12), CC Oficinas Zamora/2005
7).
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y también es mas alto el grado de “profesionalizacion” de algunas actividades,
acomparfiada de un reconocimiento institucional -a nivel académico- de la cualificacién
necesaria para emprenderlas (por ejemplo, la conexion de estas clasificaciones con el
catalogo nacional de cualificaciones es nula). Asi, el encuadramiento de un profesional
titulado superior o medio contratado para un puesto en el que se requiere -0 al menos es
muy recomendable- una titulacion especifica podria depender, en la practica de la
decision del empresario, adscribiéndolo a las categorias del grupo de “Titulados” o bien
a otras categorias con menor retribucion como Jefe Superior, Jefe de primera, Jefe de
equipo de informatica o incluso Jefe de equipo de encuestas, Delineantes,
Programadores o Analistas informaticos, por ejemplo.

En tercer lugar, en algunos de los escasos convenios en los que se pretende
adoptar una clasificacion profesional basada en los “grupos”, se advierte como éstos se
corresponden en todo o en parte con estas areas funcionales, de manera que no
responden a criterios de cualificacion, autonomia y responsabilidad; en este contexto, si
los grupos se conciben como espacios para el desenvolvimiento de la movilidad
funcional ordinaria, parece claro que la amplitud de algunos contrasta con la
arbitrariedad de la compartimentacién de otros®’*. Asi pues, es muy posible que, en la
practica, los grupos no estén siendo utilizados como criterios para orientar
verdaderamente la movilidad.

Ademas de estos “grupos”, bastantes convenios heredan de la Ordenanza una
distribucion de las categorias en “niveles retributivos’, que son los que
verdaderamente determinan el salario base?’”. Aunque aparentemente los niveles
retributivos introducen mayor complejidad, en realidad pueden contemplarse como una
suerte de “racionalizacion” de un sistema muy detallado de categorias, agrupando
categorias similares cuya distincion se debe en gran parte a la diversidad de actividades
abarcadas por los convenios, lo que, asimismo limita las distinciones retributivas
injustificadas entre categorias, especialmente las discriminaciones indirectas por
razones de género, como se verd. Incluso algunos convenios que no establecen
formalmente los niveles retributivos, terminan por introducirlos de manera implicita, al
equiparar salarialmente categorias diversas en las tablas*’®. Por otra parte, en el caso de
los convenios que intentan avanzar hacia clasificaciones profesionales mas modernas y
establecen formalmente un sistema de “grupos profesionales”®’’, no es la pertenencia al

2 Asi, CC Oficinas Catalufia/2004 (que no define los grupos) incluye en el grupo B desde los “Jefes de
Primera” hasta los “Auxiliares de primer empleo”, mientras que la separacion entre los grupos C y D
impide que un Bedel o Bedel mayor pueda desarrollar normalmente funciones de Ayudante operador, de
reproductoras de planos, de multicopistas o de fotocopiadoras o que un Mozo o Pedn pueda llevar a cabo
normalmente tareas de limpieza o de Ordenanza (pero en cambio un Bedel mayor si que puede). De la
misma manera, CC Baleares/2003 (que tampoco define los grupos) abarca en el Grupo B de los Jefes a
los Aspirantes menores de 18 afios; un Pedn tampoco puede hacer tareas de limpieza.

2 CC Oficinas Zamora/2005 (7), CC Oficinas A Corufia/2003 (13), CC Oficinas Pontevedra/2005, CC
Oficinas Burgos/2005 (13 + un IX bis), CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Albacete/2005 (13), CC
Oficinas Méalaga/1993 (13), CC Oficinas Cadiz/2005 (14), CC Oficinas Asturias/1997 (9), CC Oficinas
Madrid/2005 (10)

276 Algunos lo hacen de manera evidente, como CC Zaragoza/2004, que establece 14 niveles retributivos
sin numerarlos pero dejandolos claramente marcados en el cuadro; en otros convenios se equiparan
algunas categorias, pero existe una mayor diversidad.

27" CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Valladolid/2003, CC Oficinas
Albacete/2005, CC Oficinas Las Palmas/2003, CC Oficinas Valencia/2005; en este Gltimo, existen
diferencias entre categorias que se pretenden eliminar a partir de enero de 2006, en que entrarian en vigor
los niveles “retributivos.”
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grupo lo que verdaderamente determina el salario base, sino mas bien el nivel
retributivo dentro del grupo o incluso la categoria (como veremos este rasgo no es
exclusivo de los convenios genéricos).

Solo seis convenios genéricos establecen sistemas de clasificacion basados
formalmente en los grupos profesionales’’®, de manera que -a salvo de la referencia
adicional a los niveles retributivos- resulta absolutamente dominante el sistema de
categor ias profesionales; tanto es asi que incluso los convenios basados en los grupos
continlan enumerando las viejas categorias para orientar la adscripcion de los
trabajadores a cada uno de los niveles retributivos (o, en su caso, constituyendo las
auténticas referencias a la prestacion de trabajo en unos grupos basados en areas
funcionales). La mayoria de los convenios no definen el contenido de la prestacién
asociado a cada categoria: los pocos que lo hacen®”® reproducen esencialmente las
definiciones de la Ordenanza de 1972, incluso en las profesiones relacionadas con la
informatica?®’.

Como hemos indicado anteriormente, las categorias son casi siempre muy
numerosas, pero ello no se debe exclusivamente a la voluntad de abarcar
exhaustivamente actividades muy diversas; por el contrario, todos los convenios, sin
excepcion, parecen hacer referencia a un modelo de organizacion grande y compleja,
altamente jerarquizada y burocratizada; alli donde el nimero de categorias es reducido,
ello se debe precisamente a la renuncia a la exhaustividad en la definicion de las
actividades, manteniéndose el modelo de organizacién anteriormente mencionado®:;
como veremos mas adelante, ello contrasta vivamente con el hecho de que sean
principalmente microempresas 0 pequefias empresas las unidades destinatarias de estos
convenios. Asi, excluyendo categorias formativas, puede haber dos o tres grados de
jefes “administrativos” (al margen de los Titulados superiores 0 medios y de otras
categorias que implican mando), ademas de dos o tres grados de Oficiales
administrativos, uno dos grados de Auxiliar administrativo y luego categorias de
Subalternos que se ocupan de cuestiones como recados, conserjeria y maquinas de

reprografia (en categorias diferenciadas)®®*.

28 CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas
Albacete/2005, CC Oficinas Valladolid/2003, CC Oficinas Las Palmas/2002.

2% g6lo 8 convenios definen las categorias: CC Oficinas Cadiz/2005, CC Oficinas Avila/2004,
Zamora/2005, CC Oficinas Salamanca/2005, CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Huesca/2004 CC
Oficinas A Corufia/2003, CC Oficinas Bizkaia/2003; por su parte CC Albacete/2005 define las nuevas
categorias de personal de laboratorio que incorpora. Ademas, los cuatro convenios que establecen
sistemas de grupos profesionales, también definen estos grupos.

280 Asi por ejemplo, la definicion de “Analista” de las Ordenanzas se reproduce casi exactamente en los
CC Oficinas Avila/2004, Salamanca/2005, Madrid/2005, Huesca/2004 y A Corufia/2003. Sélo el CC
Oficinas Bizkaia/2005 se aparta en sus definiciones de la Ordenanza, aunque s6lo define algunas
categorias.

281 Notese, por ejemplo que en CC Oficinas Palencia/2005, el convenio con menor niimero de categorias
(12), nos encontramos con Titulados superiores, Titulados medios, Jefes de primera, Jefes de segunda,
Oficiales de primera, Oficiales de segunda, Contables, Administrativos, Auxiliares de primera, Auxiliares
de segunda, Auxiliares de tercera y Limpiadores (“Limpiadora” en el texto).

282 A modo de ejemplo, CC Oficinas Cadiz/2005, pero se trata de una pauta estereotipada comin a casi
todos los convenios, con ligeras variaciones en las que no merece la pena detenerse; de hecho, este es el
modelo de la Ordenanza de 1972.



67

Las distinciones entre los “jefes” se fundamentan, o bien en el nimero de
trabajadores a su cargo (siguiendo una clausula tipo comdn a los convenios gallegos)®,
0 sobre todo en el caracter de las unidades que dirigen, siguiendo claramente la pauta
marcada por la Ordenanza: asi, un Jefe superior se encarga de dos o mas
“departamentos” o de una “sucursal”, “delegacion” o “agencia”; un Jefe de primera
Ileva la responsabilidad de uno o mas “servicios” y un jefe de segunda dirige y orienta
una “seccion”?*. Es evidente que el modelo de organizacién que se tiene en cuenta es el
de una empresa de gran tamafio. En cuanto a las distinciones entre los diversos grados
de Oficiales y los Auxiliares, se sigue también la pauta de la Ordenanza, segun la cual
los Oficiales de primera se ocupan de tareas que requieren iniciativa y las ejecutan con
la “maxima perfeccién burocratica” (ese ultimo inciso casi carente de significado se
elimina en algunos convenios); los Oficiales de segunda se ocupan de tareas
“secundarias” y los Auxiliares de trabajos “puramente mecénicos”?®; cabe preguntarse
si es posible mantener estas distinciones tan difusas en los tipicos trabajos de oficina. Lo
mismo sucede con otras profesiones de especialistas; resulta dudoso que en una pequefia
empresa no dedicada exclusivamente a esta actividad un Grabador de datos no realice
otras tareas de caracter administrativo o que un Cintotecario se limite a gestionar y

custodiar los soportes fisicos de los datos.

Encontramos también en la mayor parte de los convenios categorias que no se
refieren directamente al contenido de la prestacion de trabajo, sino que tienen un
caracter “formativo” completamente ajenas a los contratos formativos previstos en el
ET (Aspirante, Botones); frecuentemente, estas categorias incluyen discriminaciones
por razén de edad, como veremos, pues la adscripcion del trabajador viene determinada
exclusivamente por su edad (ascendiendo automaticamente cuando supera un
determinado umbral).

En cuanto a las categorias que se refieren a “operadores de maquinas”, llama la
atencion el reducido campo de accion de muchas de ellas, que limitan las tareas debidas
al uso de una maquina en concreto (Operador de fotocopiadora, Operador de
multicopista, Operador de Reproductora de planos®®), circunstancia que sigue
incidiendo en la escasa utilidad practica de las categorias para delimitar las funciones
del trabajador. A modo de hipoétesis, es muy posible que gran parte de estas categorias
de oficinas de 1972 hayan sido completamente desfasadas -0, en todo caso, estén en
trance de desaparecer o de transformarse completamente- debido a la incorporacion
masiva de la informatica a las tareas de oficina (aunque a veces simplemente la
denominacion de la categoria cambia totalmente de contenido): asi, “Perforistas”,
“Perforistas de segunda”, “Verificadores”, “Clasificadores”, “Calcadores” (aunque

28 CC Oficinas Pontevedra/1995, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas A Corufia/2003 (aunque este
Gltimo también sigue la pauta que se refiere a continuacion.

284 CC Oficinas Avila/2004, CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Huesca/2004, CC Oficinas A
Corufia/2003.

285 Asi, por ejemplo, CC Oficinas Avila/2004, CC Oficinas A Corufia/2003, CC Oficinas Huesca/2004,
CC Oficinas Zamora/2005, CC Oficinas Madrid/2005.

286 Asi, por ejemplo, de acuerdo con CC Oficinas Huesca/2004, un Operador de fotocopiadoras es la
persona encargada de la obtencion de copias de un original con las indicaciones requeridas, ademas de la
limpieza y puesta a punto de la maquina; un Operador de reproductora de planos, en cambio, es la
persona encargada de obtener copias de un original impreso en vegetal u otro papel, graduando la
velocidad a fin de que tengan la méaxima nitidez. CC Oficinas Catalufia/2004, a pesar de que tedricamente
establece un sistema de grupos, fusiona (pero define separadamente) a los operadores de reproductora de
planos, multicopista y fotocopiadora, asimilandolos a los ayudantes.
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puede remitirse la categoria a personas que realizan funciones similares con
aplicaciones informaticas), “Taquimecanodgrafos” (aunque la mecanografia se convierte
en una habilidad necesaria para todo tipo de empleados), “Operadores de tabuladoras”
(méquinas que precedieron a los ordenadores), etc.

Especialmente, llama la atencidén la inclusion en muchos convenios de la
categoria de “Operador de Ordenador” u “Operadores de Consola”, incluso
distinguiendo entre operadores de primera y de segunda®’. Cuando se define esta
categoria se sigue una vez mas la pauta de la Ordenanza de 1972 que se referia al que
maneja los ordenadores para el tratamiento de la informacién e interpreta y desarrolla
las instrucciones y 6rdenes para su explotacion®®®; asi, se dice que el Operador de
ordenador utiliza los programas o aplicaciones que se pongan a su disposiciéon®®®, o que
“ejecuta las aplicaciones” y debe conocer los componentes de un ordenador®®. Es
evidente que en una oficina moderna, practicamente cualquier oficial administrativo
debe saber trabajar con ordenadores a un nivel basico, manejando las aplicaciones para
el tratamiento de la informacion, sin que sea necesario contratar a una persona para que
se encargue pura y simplemente de utilizar el ordenador; en algunos casos estas
categorias pueden terminar abarcando a las personas gque se encargan del mantenimiento
de los sistemas informaticos.

... que no se corresponde con las practicas reales...

Asi pues, a primera vista, existen importantes discordancias entre los sistemas
clasificatorios previstos en los convenios genéricos y la realidad a la que pretenden ser
aplicados®®. Estas discordancias vienen dadas, en primer lugar por la obsolescencia de
estos sistemas (inadaptados a los cambios tecnoldgicos y organizativos) y en segundo
lugar porque el propio modelo de empresa utilizado (de gran dimension, altamente
burocratizada, estrictamente jerarquizada en escalones multiples) no se corresponde con
la generalidad de las empresas a las que los convenios van dirigidos. De hecho, es muy
probable que estas contradicciones existieran ya en 1972, por cuanto este modelo de
empresa apenas existia fuera de la Administracion Publica y las grandes empresas
publicas, aunque fuera consagrado por la ideologia oficial. En abstracto, esta
disfuncionalidad puede implicar dos efectos distintos: o bien la regulacién se aplica y
ello produce trabas significativas para las empresas o problemas especificos para los
trabajadores, o bien simplemente no se aplica y carece de eficacia real en lo que refiere
a la determinacion de las tareas a realizar y a las posibilidades de movilidad funcional.
Hay muchas razones para creer que el efecto producido es el segundo, esto es, la simple
inaplicacion de esta estructura profesional.

7 Asi CC Oficinas A Corufia/2003, CC Oficinas Bizkaia/2003. Este Gltimo define el Operador de
ordenador de segunda como el empleado que con conocimientos de informatica basica, realiza las
funciones de preparar las unidades periféricas, cargar y descargar los soportes magnéticos, papel continuo
y fichas perforadas en las citadas unidades, siguiendo instrucciones del operador y o del sistema
operativo, mantiene los dispositivos en buen estado para su correcto funcionamiento y efectua los
transportes y manipulaciones necesarias dentro del &rea del ordenador y sus inmediaciones, en pequefias y
medianas instalaciones de informatica también realizara las funciones descritas para el operador,
I6gicamente limitadas al pequefio entorno informatico en el que trabaja.

288 Sin ningun cambio en la redaccién, CC Oficinas Zamora/2005.

289 CC Oficinas Cadiz/2005.

2% CC Oficinas Salamanca/2005.

291 En algun caso incluso se prevé la creacion de una comision para adaptar el sistema clasificatorio a la
realidad del sector: CC Bizkaia/2003.
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Desde luego, algunas clausulas de los convenios intentan desmarcarse
expresamente de la rigidez del sistema clasificatorio; algunas de ellas simplemente
aclaran -lo que era innecesario desde un punto de vista estrictamente juridico- que las
empresas no tienen la obligacién de cubrir todas las categorias previstas®®* (aunque esto
también lo hacen algunos convenios de entidades financieras*®); otras son en principio
mas incisivas, dado que aseguran que los cometidos asignados a cada categoria no son
exhaustivos y que los trabajadores en general estan obligados a la prestacion que le
ordenen sus superiores sin menoscabar su dignidad personal®®*. En algin caso, estas
clausulas aparecen incluso en convenios que tedricamente establecian una clasificacion
por grupos profesionales (aunque enunciando, e incluso definiendo categorias)®®®. Por
otra parte, la relativa generalizacion de los sistemas de ascensos automaticos, de la que
nos ocuparemos mas adelante, unida al hecho de que las empresas destinatarias de estos
convenios suelen ser de muy pequefio tamafio es un indicio méas de que las categorias no
responden a las funciones efectivamente realizadas. En algin caso esta inaplicacion del
convenio llega a *“institucionalizarse” estableciéndose a modo de limitacion una
cantidad econdémica regulada en sede salarial como un complemento “por capacitacion
profesional”, que corresponde a los empleados titulados a los que se les exigiera la
utilizacion de su titulo y de los conocimientos derivados de éste, sin estar contratados
como tales (y consiste esencialmente en la equiparacion salarial con el titulado)®*®; no
queda demasiado claro en el precepto si nos encontramos ante un supuesto de
compensacion por movilidad funcional, ascenso automatico o si simplemente se trata de
un complemento por capacitacion.

En todo caso, estos indicios en el texto de los convenios no son el principal
argumento para justificar nuestra hipdtesis de la inaplicacion generalizada de los
sistemas clasificatorios; si bien el incumplimiento de la legislacién inadaptada por parte
de las pequefias empresas puede ser una pauta perfectamente aplicable a todos los
aspectos de la relacion laboral, en lo que refiere a la clasificacion esta inaplicacion
generalizada del convenio dificilmente acarrea consecuencias juridicas negativas para la
empresa. Ello es asi porque la asignacion de las funciones en daltimo término
corresponde al acuerdo entre las partes -art. 22.5 ET-, acuerdo que puede ser verbal o
escrito, expreso o tacito; la legislacion vigente no sélo permite la movilidad funcional
ordinaria entre categorias equivalentes (arts. 39.1 y 22.3 ET), sino también el pacto de
polivalencia funcional (de manera que la equiparacion se referira a las funciones
prevalentes). Asi pues, no puede hablarse verdaderamente de un “incumplimiento”, sino
mas bien de inaplicacion de las previsiones convencionales.

En este contexto, es fécil suponer que el sistema de categorias opera, en la
mayoria de los casos, como un mero instrumento para la determinacion del salario -que

292 CC Oficinas Huesca/2004, CC Oficinas Teruel/2005, CC Oficinas Salamanca/2005.

2% CC Financiaras/2005, CC Mediadores de Seguros/2006.

2% CC Oficinas Huesca/2004, y CC Oficinas Teruel/2005. Por otra parte, CC Murcia/2006, aunque se ha
incluido formalmente entre los convenios que establecen categorias (que sin embargo no define),
establece en su articulo 21 que la movilidad funcional no tendra otros limites que la titulacién académica
o el “grupo profesional”. Los grupos tampoco se definen, pero, de acuerdo con las tablas salariales,
responden una vez mas a las seis areas funcionales de la Ordenanza de 1972.

2% CC Oficinas Catalufia/2004 (arts. 14 y 15), sefialando que los grupos no limitan el establecimiento de
nuevas formas de organizacion del trabajo ni el uso de nuevas tecnologias, ni la asuncién de nuevas
funciones.

2% CC Oficinas Alicante/2003.
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dependera en parte de las funciones realizadas, pero sobre todo de la adscripcion que se
haga en el contrato y de la antigtiedad-; en cualquier caso, en algunos convenios pueden
existir dudas incluso respecto a esta Ultima funcion, como veremos mas adelante. Por
otro lado, las categorias proporcionan un cierto efecto de asignacion de status simbolico
que puede ser muy tenue en la realidad empresarial actual®®’.

... 'y una clasificacion mas evolucionada pero con muchas similitudes en las
entidades financieras

Si bien las disfuncionalidades sefialadas anteriormente resultan especialmente
significativas en los convenios genéricos, no todos los rasgos que hemos mencionado
son exclusivos de este ambito; algunos problemas como el peso de los grupos
“impropios” establecidos en las Ordenanzas se reproducen de manera similar en otros
sectores. Asi pues, aungue las diferencias entre este estos convenios y los de crédito y
aseguradoras son lo suficientemente importantes como para tratarlos por separado,
también aparecen algunas lineas comunes (sefialadamente, en materia de ascensos
automaticos, que se trataran méas adelante).

En cualquier caso, todos los convenios analizados de entidades financieras
establecen un sistema de clasificacién basado en los grupos profesionales, siempre
explicitamente definidos, aunque en algun caso el cambio de uno a otro sistema es muy

: 298
reciente™”.

El nimero de grupos es muy reducido en las entidades de crédito, lo que en
principio implica grandes posibilidades de movilidad funcional; en todo caso, las pautas
en la determinacién de los grupos son diversas. A este respecto, los modelos son
diversos: en primer lugar, un grupo para los directivos, otro para el personal
administrativo y otro para los “oficios varios”®®®; en segundo lugar, un grupo de
directivos, otro de mandos y técnicos especializados y otro de administrativos®°; en
tercer lugar, un sistema de dos grupos, uno para el personal bancario y otro para trabajos
de naturaleza distinta que no exijan especial cualificacion®’. Todos estos grupos
recuerdan a los formados por “areas funcionales” en los convenios genéricos; aunque
seguramente obedecen, ademas de a la inercia derivada de las regulaciones anteriores, a
la tendencia de las empresas a llevar a cabo la movilidad funcional entre los miembros
de un mismo area, estos grupos no suponen en la mayoria de los casos una cualificacion
o responsabilidad diferente: asi, por ejemplo, pueden tener “niveles retributivos” o

retribuciones comunes®®?; se introduce asi -como en el ejemplo de los convenios

297 Asi, por ejemplo, en una pequefia aproximacion a la realidad empirica con técnicas cualitativas, en una
serie de pequefias empresas que prestan asesoria financiera a futuros compradores de inmuebles hemos
detectado solo tres categorias reales: el “franquiciado” (que en realidad se trataba del empresario), el
“asesor” (que es el trabajador tipico) y la “coordinadora” (porque invariablemente eran mujeres),
encargada de las tareas administrativas. Podian detectarse algunas otras categorias de status (derivadas,
por ejemplo de la antigliedad), pero que no tenian efectos directos en la retribucién o en la prestacion de
trabajo bésica.

2% CC Cajas de Ahorros/2003 es precisamente el convenio en el que se

2% CC Banca/2005, CC Cooperativas de Crédito/2005.

%00 CC Financieras/2005.

%01 CC Cajas de Ahorros/2003 es el convenio que inaugura el nuevo sistema clasificatorio, lo que implica
una gran cantidad de disposiciones transitorias destinadas a facilitar la adaptacion al cambio.

%02 CC Banca/2005: ciertamente, el grupo de Técnicos abarca los niveles I-VII, pero el grupo de
Administrativos se refiere a los niveles 1X-XI y el de Servicios Generales a los niveles IX-XII; CC Cajas
de Ahorros/2003, donde realmente establece niveles retributivos distintos en cada uno de los dos grupos,
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genéricos- una division de los trabajadores por areas que no siempre parece oportuna de
cara a la movilidad funcional.

Por su parte, los convenios de aseguradoras establecen un nimero mayor de
grupos (5 y 6), pero éstos estan en mayor medida definidos conforme a diferencias de
cualificacion y responsabilidad, salvo algunas discordancias: en uno de ellos se
mantiene un grupo para el personal de nuevo ingreso®®® (que recuerda a las categorias de
“Aspirante”) que no esta directamente relacionado con las funciones realizadas (aunque
si de algin modo con la cualificacion y la responsabilidad); el otro convenio introduce
un grupo V para aquellos que prestan sus servicios fuera del centro de trabajo y sin
sujecion a horario, equivalente en nivel retributivo a los grupos 11'y 111***. En todo caso,
esta definicion mas jerarquizada de los grupos no implica que desaparezcan las “areas
funcionales”, que se mantienen de manera separada en la clasificacion, afiadiendo
complejidad®®; las tareas propias de los grupos se definen por &reas: la posibilidad de
llevar a cabo funciones de un &rea diferente varia segun el convenio, dado que en uno y
en otro las areas presentan distinto grado de especificidad".

Ahora bien, la clasificacion profesional de los convenios de crédito y
aseguradoras no se agota en estos grupos (ni en las areas funcionales cuando se
contemplan de modo separado). Al contrario, dentro de cada grupo se distinguen
“subgrupos™®®’, “niveles retributivos™® o incluso ambas cosas®”. Estos subgrupos o
niveles no afectan a la movilidad funcional, pero si que se relacionan con el contenido
de la prestacion de trabajo (las tareas efectivamente realizadas determinan el nivel
salarial); la adscripcion a un nivel determinado implica un grado concreto de
responsabilidad, més alla de la abstraccion del grupo®; no es dificil distinguir aqui la

herencia de los viejos sistemas de categorias (que entre los convenios genéricos

pero el salario de los tres niveles inferiores del grupo | es inferior al nivel mas alto del grupo I, por
ejemplo; similar disparidad entre los grupos y el nivel de cualificacion o reconocimiento encontramos en
CC Cooperativas de Crédito/2005, de manera que, de entre los convenios bancarios, sélo el CC
Financieras/2005 implica una jerarquizacion absoluta entre los grupos.

303 CC Seguros/2004.

%04 CC Mediadores de Seguros/2006.

%95 Son sélo dos reas en CC Seguros/2004 (seguros y sanitaria) y tres (comercial, técnica de seguros y de
administracién y servicios generales) en CC Mediadores de Seguros/2006

%% En CC Seguros/2004 el cambio de &rea no parece una movilidad funcional normal (pues se refiere
expresamente a la movilidad dentro del &rea de seguros), dado que el &rea sanitaria resulta netamente
diferenciada; en cambio en CC Mediadores de Seguros/2006, donde las fronteras entre areas son mas
permeables, se permite expresamente la realizacion de funciones de areas diversas.

07 CC Financieras/2005 (subgrupos A, B y C dentro de cada grupo, definidos en funcién de autonomia,
complejidad, responsabilidad).

%08 CC Banca/2005 (12 niveles), CC Cooperativas de Crédito/2005 (10 niveles en el grupo Il y 5
categorias en el grupo Il1); CC Cajas de Ahorros/2003 (13 niveles en el grupo 1 y 5 niveles en el 2); CC
Seguros/2004 (10 niveles).

%09 cC Mediadores de Seguros/2006: Grupo I, nivel retributivo 1; Grupo 11, subgrupo I1A nivel retributivo
2, subgrupo 1IB nivel retributivo 3; Grupo 11, subgrupo 1A nivel retributivo 4, subgrupo 111 B-1 nivel
retributivo 5, subgrupo 111 B-2 nivel retributivo 6 0 5 (en funcién de antigiiedad), subgrupo Il C nivel 6,
subgrupo 111 D nivel 8; Grupo 1V, subgrupo IV A nivel 7, subgrupo IV B nivel 8; Grupo V, subgrupo V A
nivel 3, subgrupo V B nivel 4, subgrupo V C-1 nivel 5, subgrupo V C-2 nivel 6 0 5 (dependiendo de
antigtiedad), Grupo VI, niveles 9y 10.

310 Asi CC Financieras/2005 se refiere a “niveles de responsabilidad” y define los subgrupos como si
fueran grupos distintos; CC Cooperativas de Crédito/2005 declara explicitamente que mayor nivel
retributivo implica mayor responsabilidad del empleado; CC Mediadores de Seguros/2006 establece que
los niveles se refieren a la responsabilidad, conocimientos, autonomia, capacidad de direccidn,
titulaciones.
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aparecian a menudo agrupadas en estos niveles). En algun caso incluso permanece la
referencia al antiguo sistema de categorias a efectos retributivos, por mas que no afecte
a la movilidad®', o como orientacién para la conversion a los niveles®'.

Asi pues, las diferencias con respecto a los convenios genéricos no son tan
pronunciadas como pudiera parecer a primera vista: a salvo de la movilidad funcional
(en algunos casos prevista expresamente en el convenio, en otros casos, cComo novacion
contractual pactada o impuesta por modificacion sustancial) las tareas -y desde luego, la
retribucion- vienen determinadas efectivamente por una categoria profesional o nivel
retributivo, generalmente conectados con un “area funcional”; la variabilidad del salario
viene dada en gran parte por la adscripcion a uno u otro nivel, que dependera de las
funciones efectivamente asignadas (en la practica, de la decision del empresario),
ademas de los sistemas de “ascensos automaticos” que se veran mas adelante. Se sigue
arrastrando pues, aunque levemente, la herencia de un sistema altamente jerarquizado,
con un gran niamero de divisiones a las que se accede en gran medida mediante el
transcurso del tiempo.

Limitacion de discriminaciones por razén de género debido a la equiparacion
de categorias

No se han apreciado pautas muy extendidas de discriminacion por razén de
género en la estructura de la clasificacion profesional de un sector bastante feminizado;
en cualquier caso, no siempre es facil determinar cuales son las categorias
especialmente feminizadas, a salvo de las consabidas de “Limpiador” y “Azafato”
(nunca denominadas por el genérico masculino), salvo que el uso del género gramatical
en la nomenclatura proporcione algun indicio®>. El predominio de los sistemas basados
en las categorias en los convenios genéricos de oficinas y despachos podria haber
implicado a priori mayores distinciones injustificadas; el uso de los niveles retributivos
o simplemente la equiparacion salarial entre categorias diversas proporciona, sin
embargo, instrumentos para evitar las discriminaciones mas frecuentes (como las tipicas
distinciones entre “Peones” y “Limpiadores”)***. Ello no obstante, la relativa ausencia
de estas discriminaciones indirectas puede también atribuirse a otros factores, como la
elevada feminizacion del sector, la relativa ausencia de segregacion por sexo en muchas
categorias y la escasa importancia de categorias tradicionalmente masculinizadas, como
la de los “peones”.

En todo caso, ello no impide que haya supuestos en los que podria sospecharse
de la existencia de discriminaciones indirectas. En primer lugar, el hecho de que los

311 CC Cooperativas de Crédito/2005; I6gicamente, la referencia es a las categorias de la antigua
Ordenanza Laboral para las Cooperativas de Crédito.

312 CC Cajas de Ahorros/2003, con un sistema derogado de 56 categorias, dividido en un gran nimero de
escalones jerarquicos (9 tipos de jefes, 4 grados de oficiales, 3 de auxiliares, etc.)

313 En CC Oficinas Teruel/2005, la categoria de “Grabador” aparece con la tipica “marca” de género (es la
Unica a la que se afiade el “/a”= Grabador/a, y ademas aparece como “Grabadora” en la tabla salarial).

314 A modo de ejemplo, Peones y Limpiadores aparecen equiparados en CC Oficinas Huesca/2006, CC
Oficinas Zaragoza/2004 CC Oficinas Alicante/2003, CC Oficinas Albacete/2005, CC Oficinas
Lugo/2001, CC Oficinas Pontevedra/1995; CC Oficinas Pontevedra/2003 (Limpiadores, Telefonistas);
CC Oficinas Asturias/1996 (con muchas otras categorias como ordenanza, vigilante, mozo, operador de
multicopitas, conserje, etc.); Limpiadores con Conserjes y Ordenanzas, en CC Oficinas Zamora/2005;
Limpiadores y Conserjes-Ordenanzas se equiparan en CC Oficinas Murcia/2006; con sueldo levemente
superior a peones y ayudantes y equiparados a Conserjes y Ordenanzas en CC Oficinas Huelva/2005.
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salarios de los limpiadores se determinen por horas en lugar de por meses (debido a que
normalmente son contratados a tiempo parcial) dificulta a veces la comparacién®®. En
segundo lugar, en algun caso, los salarios de los limpiadores son significativamente
inferiores incluso a los de los peones®®. En tercer lugar, en algunos otros casos, aunque
los Limpiadores se han equiparado a los de los Peones, resulta dudoso que se
mantengan las diferencias con otras categorias como Ordenanzas, Recaderos o
Conserjes®’. Por dltimo, en algtn convenio, la conversién progresiva de categorias
profesionales en niveles retributivos termina por eliminar discriminaciones indirectas
bastante claras que estaban presentes en las distinciones entre las categorias®'®,

Menor importancia presenta la cuestion de la nomenclatura de las categorias
desde la perspectiva de género y ello porque las distinciones retributivas suponen un
efecto negativo muy claro para las mujeres, mientras que el efecto simbdlico de la
nomenclatura puede no existir o ser bastante tenue (de manera que su “correccion” no se
enmarca generalmente en la prohibicién de discriminacion en sentido estricto, sino entre
las posibles “acciones positivas”). Este eventual efecto simbdlico vendria dado por la
influencia inconsciente que puede tener el lenguaje en la configuracion y construccion
de la realidad social dada su incidencia sobre el pensamiento y la percepcion del mundo
social. Las formas linglisticas estdn siempre condicionadas por la realidad social
subyacente, pero a su vez, las pautas socioculturales tienden a autoperpetuarse por
medio de diversos mecanismos, entre ellos, el lenguaje. En este caso, parece poco
creible que en la actualidad el genérico masculino gramatical en la definicion de las
categorias influya significativamente en el acceso de las mujeres a puestos
masculinizados; en cambio, es mas probable que esto suceda al contrario: los puestos
mas feminizados (Limpiador o Azafato, “Telefonista” es invariable) estdn altamente
segregados por sexo (y normalmente poco valorados), de manera que dificilmente los
varones pretenden acceder a ellos; aunque otras razones socioecondémicas de toda indole
resultan seguramente mas influyentes que el lenguaje, lo cierto es que el uso del
masculino genérico de la gramatica estandar castellana produce una sensacion de
anomalia; el uso exclusivo de la forma feminizada podria coadyuvar al mantenimiento
de la segregacion. En altimo término resulta deseable un mayor equilibrio de sexos en
todas las profesiones, dado que el hecho de que algunas estén plenamente feminizadas
puede incidir -desgraciadamente- en su eventual minusvaloracion.

Asi pues, el posible efecto del lenguaje es poco significativo, e incluso dudoso (y
en su caso, dificilmente se ve alterado por lo que establezca el convenio), pero en
cualquier caso, cuidar la formulacion de las categorias en este aspecto no presenta coste
alguno, de manera que no hay razones a priori para no hacerlo (ademas, debe tenerse en
cuenta que es un compromiso asumido por los interlocutores sociales mas

315 Asi, por ejemplo ello no parece plantear desequilibrios de género en CC Oficinas Caceres/2005 o en
CC Oficinas Las Palmas/2002, pero si que parecen excesivas las distinciones en CC Banca/2005 y CC
Oficinas Tenerife/1976.

36 CcC Oficinas Catalufia/2004: Limpiadores 541'13 € al mes, Mozos y Peones 631'22, Ayudantes
operadores 674'75, Ordenanzas y Vigilantes 565'13, Bedeles 646'41; este parece un caso claro de
discriminacion indirecta.

317 CC Oficinas Cadiz/2005, CC Oficinas Almeria/2003 (exceptuando a los Limpiadores de Apartamentos
que si estan equiparados).

38 CcC Oficinas Valencia/2005 entre “Azafato” y “Comercial” y “Telefonista” y “Almacenero”,
“Conserje”, “Ordenanza Tramitador”. Un acta de la Comisién Negociadora, de 8-9-2005 reacciona ante
un informe de la Inspeccidn de Trabajo, indicando que, segun el art. 40 del Convenio, en el afio 2006
deben equipararse los salarios de categorias correspondientes al mismo nivel retributivo.
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representativos en el AINC para 2005). A este respecto, algunos convenios examinados
mantienen directamente el femenino en las categorfas feminizadas®®, otros utilizan la
clasica opcion “o/a”, pero solo para estas categorias, que siguen llevando, por tanto, una
cierta “marca de género™?°. Mas equilibrada -aunque también mucho més engorrosa-
parece la posicion de los convenios que utilizan esta opcion “o/a” en todas las categorias

no invariables®”; sin embargo, la presencia de numerosas categorias de género

gramatical invariable (“auxiliar”, “oficial”, “delineante”, “telefonista”) puede complicar
esta posibilidad. La ultima posibilidad consistiria en limitarse a enunciar todas las
categorias con el genérico masculino; a pesar de su sencillez, los convenios apenas
hacen uso de esta opcidn. El uso de construcciones casi eufemisticas para evitar la
mencién del género (“Personal de Limpieza”) no consigue evitar del todo la “marca” y

no evita algtin desliz en la concordancia®.

Discriminaciones por razon de edad en la definicion de categorias en los
convenios genéricos

Como una herencia mas de la regulacion pasada, un gran nimero de convenios
genéricos de oficinas y despachos arrastran categorias que, no sélo tienen un caracter
“formativo”, sino que se definen Unicamente por la edad del trabajador; de este modo,
si el empleado ha superado una determinada edad, serd contratado en una categoria
superior o0 ascenderd automaticamente a causa de su edad. Tales categorias se
denominan generalmente “Botones” (para el Ordenanza menor de 18 afios) y
“Aspirante” (para el menor de 18 afios que lleva a cabo tareas de oficina)®*®. En un
supuesto especialmente llamativo, ademas de estas categorias “formativas” se prevén
cuatro tramos de edad (18-19, 20-23, 24-27, mas de 28) para las categorias de Auxiliar,
Telefonista y Visitador, Auxiliar de Caja y Cobrador®®*. Por otra parte, algiin convenio
arrastra de la Ordenanza otra distincién injustificada de edad, aplicada al acceso a las
categorias  (concretamente, el Entrevistador-encuestador o el Inspector de

entrevistadores se definen por tener 21 afios)*®.

Ciertamente, la edad puede estar correlacionada en términos de probabilidad con
la experiencia laboral, la antigiiedad en la empresa o el grado de formacion, pero en este
caso, utilizar una categoria social a modo de presuncién sobre otras circunstancias
objetivas, laboralmente relevantes implica una discriminacién prohibida por el articulo
14 de la Constitucion, lo que se advierte mas claramente ahora que la “edad” esta
expresamente enunciada como una categoria social que puede constituir causa de
discriminacion (art. 4.2 cy 17 ET, Directiva 2000/78/CE).

319 CC Oficinas Tenerife/1976, CC Oficinas Las Palmas/2002, CC Oficinas Palencia/2005; “Muijer de la
Limpieza” en CC Oficinas Pontevedra/1995.

%20 En parte, CC Oficinas Catalufia/2004, puesto que, si bien en la definicion de las categorias utiliza el
género alternativo, en la tabla salarial sélo lo aplica a los Limpiadores.

%21 CC Oficinas A Corufia/2003, CC Oficinas Lugo/2001.

2 CC Oficinas Zamora/2005 dice del “Personal de Limpieza” que “[...] estan ocupadas [...]”

%3 CC Oficinas Murcia/2006, CC Oficinas Alicante/2003, CC Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas
Cadiz/2005, CC Oficinas Granada/2005, CC Oficinas Huelva/2005, CC Oficinas Jaén/2005, CC Oficinas
A Corufia/2003, CC Oficinas Pontevedra 1995, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Las Palmas/2002,
CC Oficinas Céaceres/2005, CC Oficinas Bizkaia/2003 (con una categoria adicional de auxiliar técnico
menor de 20 afios), CC Oficinas Malaga; CC Oficinas Catalufia/2004 define al Ordenanza como “mayor
de 18 afios”.

%24 CC Oficinas Tenerife/1976 (revision salarial de 2005); el convenio incluye, ademés categorias de edad
inferiores a 16 afios que ldgicamente se han eliminado en las revisiones salariales.

%25 CC Oficinas A Corufia/2003, CC Oficinas Navarra/2005.
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Los ““ascensos automaticos” como una pauta relativamente comun en el sector...

Aungue no es una pauta exclusiva del sector de oficinas y despachos si que
podria decirse que constituye una cierta “sefia de identidad” del sector la prevision de
ascensos automaticos de una categoria o nivel retributivo al superior por el mero
transcurso del tiempo en el ejercicio de las funciones previstas. De un modo u otro, esta
pauta se reproduce en todos los convenios relativos a entidades de crédito y en una
proporcién significativa (14 de 34) de los convenios genéricos®”®; no aparece, sin
embargo en los dos convenios de aseguradoras, donde la antigiiedad es un factor mas a
considerar en los ascensos. El hecho de que la clasificacion profesional se centre
tedricamente en los grupos profesionales no es obstaculo para que operen estos sistemas
de ascensos automaticos en el marco de las categorias o niveles que realmente
determinan la retribucion®?’. Estos sistemas parecen a primera vista anacrénicos e
ineficientes, por cuanto parecen suponer que las funciones del trabajador dependen del
nivel alcanzado por éste y no de las necesidades de la empresa; ello resulta
especialmente inapropiado en las microempresas a las que van destinados
principalmente los convenios genéricos, donde las posibilidades de alterar la
organizacion del trabajo para encajar con la obligacion convencional son muy limitadas
si no simplemente inexistentes. ElI “modelo ideal” vuelve a ser el de una empresa de
gran dimension, altamente jerarquizada, burocratizada, donde los trabajadores pasan
toda su vida laboral y donde el trabajo esta encuadrado en pequefios compartimentos a
los que se asciende por el transcurso del tiempo dentro de la misma categoria en la
misma empresa, que no encaja demasiado con las empresas modernas (ni siquiera con
las de gran dimension).

... que apenas afectan a las funciones efectivamente realizadas...

En realidad, esta aparente inadaptacion no resulta demasiado importante, dado
que parece razonable presumir que estos “ascensos”, en la inmensa mayoria de las
ocasiones, no implican un verdadero cambio de funciones del trabajador, sino que mas
bien constituyen un modo indirecto de incrementar los salarios al trabajador por su
antigiiedad en ciertos tramos, proporcionando al mismo tiempo un cierto
reconocimiento simbolico a su “profesionalidad” mediante el cambio de categoria; esto
supone un indicio mas de lo tenues que son las fronteras entre las diversas categorias
profesionales. De hecho, en algunas ocasiones (aunque no en muchas) se hace
referencia expresa al caracter meramente retributivo de algunos ascensos, aunque ello
implica un cierto reconocimiento implicito de que los demas si que deben suponer un
cambio de funciones®”®; de manera paraddjica, una clausula tipo presente en los

%26 Curiosamente, el CC Oficinas Las Palmas/2002 (que no se ha computado), contintia exponiendo con
todo lujo de detalles un régimen muy prolijo de ascensos automaticos que, segln afirma, esta derogado
desde 1989.

7 cC Oficinas Valencia/2005, CC Banca/2005, CC Financieras/2005, CC Cajas de Ahorros/2003, CC
Cooperativas de Crédito/2005.

328 CC Oficinas Tenerife/1976, equipara a efectos retributivos el Cobrador mayor al Oficial de segunda
tras 10 afios y el Oficial de primera mayor de 40 afios, tras 20 afios se asimila al Jefe de segunda; CC
Oficinas Pontevedra/1995 y CC Oficinas A Corufia/2003 establecen una subida del salario base de los
Auxiliares administrativos transcurrido un cierto tiempo y una equiparacion “exclusivamente a efectos
econémicos” de los Cobradores a los Auxiliares de segunda al cumplir 10 afios de servicios (también
prevista en CC Oficinas Lugo/2001). CC Banca/2005 equipara a efectos exclusivamente retributivos con
el nivel VIII a los trabajadores del nivel IX con 24 afios de servicios (la razén de la cautela es que el nivel
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convenios de la Comunidad de Aragon establece un tiempo distinto de permanencia
para obtener el ascenso en funcién de si existe 0 no vacante (asi que cuando no existe
también debe producirse el ascenso)®”®; en otro supuesto, se plantean limitaciones de
otro tipo para el caso de que no hubiera vacante®®. En algun caso aislado, los ascensos
por antigiiedad no son del todo “automaticos”, puesto que parecen condicionarse a la
existencia de vacantes®*:. De cualquier modo, parece evidente que, con independencia
de lo que diga cada convenio, cuando se verifique este ascenso automatico, las
funciones del trabajador no cambiaran en la mayoria de los casos (cuando no exista
vacante), puesto que la realidad objetiva se impondra implacablemente sobre las
previsiones convencionales.

...y abarcan especialmente al personal estrictamente administrativo

El ascenso automatico se produce tipicamente en el marco del area funcional de
los Administrativos y el caso paradigmatico es el del paso de Auxiliar a Oficial de
segunda (como preveia la Ordenanza de 1972, en este caso por el ejercicio de las
funciones durante 5 afios)**”. No obstante, la regulacién es muy diversa y muy variable
en los distintos convenios, que se refieren a distintas categorias administrativas, y
también a algunas correspondientes a otras areas funcionales®®. Los convenios relativos
a entidades financieras no son muy distintos: los ascensos automaticos se producen casi
exclusivamente en el seno del personal administrativo®*, lo que indica que estas pautas
estdn asentadas en las tareas tipicamente “de oficinas”. En todo caso, resulta
especialmente llamativa la regulacion de ascensos automaticos que establece uno de

VIl no existe en el grupo administrativo, sino en el de técnicos, por lo que podria suponerse de lo
contrario un cambio de grupo).

329 Cinco afios si hay vacante y seis afios si no la hay, para pasar de Auxiliar administrativo a Oficial de
segunda administrativo y cinco o seis/siete para pasar de Oficial de segunda a Oficial de primera: CC
Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas Teruel/2005; limitadamente CC Oficinas Zaragoza/2004, que lo
refiere Unicamente al primero de los casos y siempre que la empresa no mantenga un porcentaje de
trabajadores fijos. También en CC Oficinas Bizkaia/2003 (Auxiliares y Calcadores a la categoria superior
si hay vacante a los cuatro afios; si no hay, a los 5 afios si habian entrado en la empresa antes del 2-6-
1984).

%0 CC Oficinas Céaceres/2005; en el caso de que no hubiera vacante, la empresa puede convocar un
examen de capacitacion, pero si se supera, habra de reconocer la nueva categoria.

¥ cC Oficinas Avila/2004 “Atendiendo a las necesidades de las empresas” y “en funcion de la aptitud y
capacidad de los trabajadores”, “podran ascender” de Auxiliar a Oficial de segunda tras tres afios, Oficial
de segunda a Oficial de primera tras cinco afios, Oficial de primera a Jefe de segunda tras ocho afios. Con
matices en CC Oficinas Bizkaia/2003 para proteger las expectativas de los trabajadores contratados antes
de febrero de 1984.

332 CC Oficinas Malaga/1993 se remite a la Ordenanza, estableciendo algunas otras modalidades de
ascenso automatico. En el Convenio de 1990, la regulacion era discriminatoria.

333 Asi, por ejemplo, CC Oficinas Tenerife/1976: Oficial de segunda a primera tras cinco afios, Jefe de
segunda a Jefe superior a los 3 afios; CC Oficinas Pontevedra/1995, CC Oficinas A Corufia/2003 y CC
Oficinas Lugo/2001, Auxiliar especialista a calcador. Los CC Oficinas de Granada/2003 y Huelva/2005
modifican el nimero de afios en funcién de si han sido o no ininterrumpidos.

3% CC Financieras/2005 establece un ascenso automatico cada 6 afios en los distintos subgrupos dentro
del grupo 11 (técnicos y administrativos), con alguna regulacidn transitoria, sin que se prevean ascensos
de este tipo en los demas grupos. CC Cooperativas de Crédito prevé ascensos automaticos en los niveles
mas bajos del grupo Il (Administrativo y de Gestién), ademas de los ascensos de jefes de oficina, también
en el grupo Il que se detalla mas adelante. CC Banca/2005 prevé ascensos automaticos en todos los
niveles del grupo 2 (administrativo) y una equiparacion exclusivamente retributiva entre el nivel mas alto
de este grupo y el grupo siguiente. A modo de excepcion, CC Cajas de Ahorros/2003 establece ascensos
automaticos en los dos grupos profesionales.
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estos convenios -dentro del grupo administrativo- para los Jefes de oficina®®; en primer
lugar, porque se aplica también, aunque con reglas distintas, a los directores de oficinas
“unipersonales”, lo que es un indicio mas de que estos ascensos tienen un caracter mas
bien retributivo y en menor medida honorifico, antes que implicar cambios de
funciones; en segundo lugar, porque exime radicalmente de la posibilidad de
beneficiarse de estos ascensos a los que ejerzan la direccion de la oficina a tiempo
parcial, o incluso a los contratados a tiempo parcial; al menos esta ultima prevision es
posiblemente discriminatoria y debiera sustituirse como minimo por un célculo del
tiempo de permanencia proporcional a la duracién de la jornada.

Una forma indirecta de promover el ascenso de los trabajadores que provoca
problemas similares, aunque menores, a los ascensos automaticos (falta de correlacién
con las funciones efectivamente exigidas al trabajador), es la prevision de porcentajes
minimos para las categorias. En este sentido, existe una clausula tipo en los convenios
gallegos que obliga a que el 20% de los Oficiales sean de primera®®.

Una despreocupacion correlativa por la reglamentacion de otras modalidades
de ascenso

Probablemente, la generalizacion de las clausulas que regulan ascensos
automaticos esta relacionada con la escasa regulacion de otras formas de ascenso,
sobre todo en los convenios genéricos, aunque, evidentemente también incide
significativamente en ello la dimensién media de las empresas destinatarias, que
dificulta el establecimiento de procedimientos altamente formalizados para la
promocion profesional. Asi pues, la regla general sera que los trabajadores avancen en
el seno de estos sistemas tan prolijos de categorias o niveles retributivos conforme van
ganando “experiencia” en una categoria; la segunda modalidad de ascenso sera el
acuerdo entre las partes, l6gicamente muy condicionado por la voluntad del empresario.

Ello no impide que existan algunas clausulas relativas a los ascensos en estos
convenios genéricos, aunque generalmente introducen una regulacion poco detallada y
no demasiado incisiva, con alguna excepcion®’. Existen dos tipos de clausulas que
generalmente aparecen unidas: de un lado los “privilegios” o preferencias en el acceso
a las vacantes de los trabajadores de nivel inferior que ya estén trabajando en la
empresa®?; de otro lado la previsién (normalmente en términos poco precisos,
ambiguos y abstractos) del control de los ascensos por parte de los representantes de

los trabajadores®®.

335 CC Cooperativas de Crédito/2005.

%36 CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Pontevedra/1995, CC Oficinas A Corufia/2003.

%37 CC Oficinas Bizkaia/2005 combina la prevision de ascensos automaticos (generalmente condicionados
a la existencia de vacantes), una preferencia de los subalternos para ocupar plazas administrativas; la
existencia de pruebas publicitadas y en parte reglamentadas para el caso de que las vacantes no se cubran
por estos ascensos automaticos (donde tendran preferencia, a igualdad de conocimientos, los trabajadores
de la empresa y entre ellos, los del mismo departamento); y, por Ultimo, la presencia de la representacion
de los trabajadores en el Tribunal. Cabe plantearse si estos mecanismos se verifican en las empresas de
pequefia dimension.

%% CC Oficinas Bizkaia/2005 (en el sentido anteriormente sefialado), CC Oficinas Céceres (preferencia
de los subalternos para ocupar plazas administrativas); CC Oficinas Salamanca/2005: preferencia de los
“fijos” (criterio que parece discutible); CC Oficinas Asturias/1997.

%39 CC Oficinas Salamanca/2005, CC Oficinas Asturias/1997 (control sindical en los posibles exdmenes),
CC Oficinas Burgos/2005, CC Oficinas Céceres/2005 (la Comision Paritaria se encarga de los examenes
de capacitacion para los ascensos automaticos cuando no hay vacantes).
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En los convenios relativos a las entidades de crédito, las previsiones relativas a
ascensos no automaticos tampoco son demasiado importantes (al margen de la mencién
expresa del mutuo acuerdo o de las facultades de la empresa); pero existe una cierta
pauta, presente en dos convenios, que regula los ascensos “por capacitacion”,
estableciendo un porcentaje de las vacantes que debe ser cubierto por esta modalidad®,
o bien el porcentaje de plantilla que debe ascender por capacitacion®** (lo que se asimila
mas a los ascensos automaticos). En ambos casos, se prevé expresamente la
participacion de representacion de los trabajadores en el Tribunal correspondiente®*,

La regulacion mas completa para los ascensos aparece en los convenios relativos
a los seguros, que precisamente destacaban por no incorporar clausulas de ascensos
automaticos. Los dos convenios siguen la misma clausula tipo; ademés de algunos
criterios generales (formacién, méritos, antigliedad, facultades organizativas del
empresario, no discriminacién por razén de sexo) se prevén algunos niveles en los que
la promocion no se produce por libre designacion, sino a través de pruebas de
capacitacion (basicamente, los de “administrativos”). El procedimiento aparece
regulado con cierto detalle: publicidad, concurso de méritos y examen de actitud,
examen teorico sustituible por cursos de formacién, examen préctico; asimismo, se
determina la composicion del Tribunal (con el Presidente y dos vocales nombrados por
la empresa y el Secretario y otros dos vocales por los representantes de los
trabajadores).

6. RETRIBUCIONES
6.1 Estructura salarial

Una estructura retributiva relativamente sencilla y normalmente no
sistematizada en los convenios genéricos...

Lo normal es que los convenios genéricos no dediquen un articulo a sistematizar
la estructura salarial; las referencias al salario base (que finalmente se detalla en las
tablas anexas) y la regulacion de distintos complementos y prestaciones aparece a lo
largo de articulos distintos, generalmente conexos; las retribuciones que no son
especificamente salariales (como la “ayuda social”) se ubican generalmente en otra
parte del convenio; lo mismo sucede con las “bolsas de vacaciones” (a nuestro juicio de
caracter salarial, como veremos), que se prevén junto a la regulacién de las vacaciones.
Es bastante comin que algunas percepciones estén calificadas de manera inexacta
(como complemento siendo salario base 0 como percepcion extrasalarial siendo salario).

340 CcC Banca/2005 (10% de los niveles IX y X del grupo administrativo, 20% del nivel V111 del grupo
técnico).

1 CC Cajas de Ahorros/2003.

%2 En CC Cajas de Ahorros/2003, este representante es elegido por la Empresa dentro de una terna
propuesta por los representantes legales que tenga al menos nivel V en el grupo I; en CC Banca/2005 es
un empleado de la empresa, representante de los trabajadores, que posea como minimo el nivel objeto de
la convocatoria y que sea propuesto por los sindicatos mas representativos.
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En general, en estos convenios existen pocos complementos y percepciones, por lo
que la estructura salarial es bastante sencilla. EI modelo de estructura retributiva de los
convenios geneéricos es, a grandes rasgos, el siguiente:

e Salario: Salario base (incluyendo pagas extraordinarias) + Antigiiedad, o un
complemento personal que la sustituye y no se aplica a los trabajadores de nuevo
ingreso.

e Dietas.

e Cobertura de riesgos sociales: complemento de IT y seguro privado obligatorio
para incapacidad o muerte.

frente a una estructura mas explicita y algo mas compleja, pero poco
estandarlzada en las entidades financieras

En lo que refiere a los convenios de las entidades financieras, es mucho maés
habitual que en éstos se dedique un precepto concreto a la sistematizacion de la
estructura del salario®; aunque en algln caso se hace referencia a la “retribucion”,
estas descripciones de la estructura nunca abarcan las percepciones extrasalariales. La
estructura de la retribucion de estos convenios es bastante mas compleja que la de los
genéricos, dado que abarca un mayor nimero de complementos y, sobre todo, una oferta
enormemente amplia de ayudas sociales (en cualquier caso, gran parte de los
complementos deben reconducirse a salario base, como veremos); asi pues, la
descripcion general de la estructura aporta pocos detalles acerca de la complejidad
posterior, de manera, que, por ejemplo, puede haber un apartado de “asignaciones y
gratificaciones complementarias o especiales” que une percepciones muy diversas**".
Maés alla de esto, es dificil encontrar pautas comunes a todos estos convenios, salvo el
hecho de que parten de una estructura basica muy similar a la mencionada
anteriormente, a la que se han incorporado muchas otras percepciones (en general
distintas en cada convenio).

En cualquier caso, unos y otros convenios coinciden en general en distinguir entre
salario e indemnizaciones por un lado y ayudas sociales por otro. Respetando esta
distincion, solo nos ocuparemos en este punto 6 de las retribuciones de caracter salarial
y de las percepciones extrasalariales de caracter indemnizatorio; no cabe duda de que
las ayudas de estudios o las mejoras voluntarias de Seguridad Social tienen naturaleza
retributiva, pero se trataran en el apartado correspondiente a la proteccion social.

6.2. Salario basey pagas extraordinarias

En cumplimiento del articulo 26.3 ET, todos los convenios estudiados establecen
un salario basico; como era de esperar, debido a las caracteristicas del sector, en todos
los convenios, sin excepcion, es la unidad de tiempo el criterio para determinar el
salario base; en algunos casos, esta unidad es el mes, en otros el afio y, por ultimo, en
algunos convenios se utilizan ambas unidades; excepcionalmente, el salario de los
limpiadores se determina por horas, como hemos visto.

%43 CC Banca/2005, CC Cajas de Ahorros/2003, CC Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2005.
34 CC Banca/2005.
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La totalidad de los convenios examinados regulan expresamente las pagas
extraordinarias, fijando normalmente entre 2 —las previstas en el ET- y 4 pagas de
vencimiento superior al mes; normalmente, cada paga tiene una cuantia de una
mensualidad de salario (en algunos convenios se delimitan con exactitud las partidas
que deben considerarse incluidas), aunque a veces algunas pagas adicionales a las 2
generales previstas en la ley tienen una cuantia inferior. No siempre estas pagas se
denominan formalmente como “extraordinarias”, aunque ello no afecta a su naturaleza —
en funcion de su devengo por periodos superiores al mes-; el caso mas tipico en los
convenios genéricos (extendido también por otros sectores) es el modelo de 3 pagas
extraordinarias y una “de beneficios” que, en realidad no se vincula a la existencia de
éstos®®; en alglin caso, la paga extra adicional (sobre las 2 exigidas por ley) se
denomina “Gratificacion de convenio™*. En todo caso, a nuestro juicio tienen la misma
naturaleza las llamadas “Bolsas de vacaciones™**’, aunque se fijen de modo distinto, por
cuanto no tienen otra causa que la existencia de la relacién laboral.

Una minoria significativa de convenios permite el prorrateo de las pagas
extraordinarias por decisién empresarial, acuerdo entre el empresario y el trabajador®*® o
acuerdo con los representantes®*®; algunos otros sélo lo admiten, en principio, para las
pagas adicionales a las dos que establece la Ley**. La mayoria de los convenios, por el
contrario, no hacen referencia alguna al prorrateo (salvo el que se refiere a los
trabajadores que prestan sus servicios durante menos de un afio, que a veces mencionan
expresamente); ha de entenderse que en estos casos esta posibilidad no estd a

disposicion de las empresas.
6.3. Complementos salariales

El “salario base oculto”: complementos y prestaciones extrasalariales
impropias

Ya se ha mencionado que las pagas extraordinarias, aun devengandose y
percibiéndose en periodos de tiempo superiores al mes deben considerarse incluidas en
el salario base. Esta apreciacion se extiende a aquellas que aparentemente cumplen una
funcion especifica pero en realidad no tienen otra causa que la prestacion de trabajo:

5 Asi, CC Oficinas Guiplzcoa/2001, CC Oficinas C4diz/2005, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas
Pontevedra/1995, CC Oficinas Murcia/2006, CC Oficinas Caceres/2005 establece una paga de beneficios
gue se suma a otras dos extraordinarias, pero se prevé su prorrateo entre las demas para 1-1-2006. Al
margen de este modelo CC Banca/2005 y CC Cajas de Ahorros/2003 establecen dos pagas extraordinarias
y una de beneficios, pero ésta si que se vincula a los resultados de la empresa; adn asi, incorporan una
paga adicional (correspondiente a medio mes en Banca y a dos meses en Cajas de Ahorros), que se
denomina “Estimulo de produccién” y que no tiene especial causa.

346 CC Oficinas Navarra/2005.

347 CC Oficinas Tenerife/1976, CC Oficinas Las Palmas/2002, CC Oficinas Almeria/2004, CC Oficinas
Jaén/2005, CC Banca/2005; por su parte CC Oficinas Asturias/1997 llama directamente “de vacaciones”
a la paga de julio.

#8 CC Oficinas Navarra/2005, CC Oficinas Zamora/2005, CC Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas
Palencia/2005, CC Oficinas Murcia/2006, CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Albacete/2005, CC
Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Granada/2005, CC Oficinas Almeria/2003.

%9 CC Cajas de Ahorros/2003; en CC Financieras/2005 las cantidades brutas pueden distribuirse por
medio de acuerdo de empresa, operando supletoriamente un sistema de 14 pagas, de manera que las
posibilidades van més alla del prorrateo.

%0 CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Cadiz/2005, CC Oficinas Guiptizcoa/2001; en el mismo sentido,
pero permitiendo el prorrateo de las pagas extraordinarias fijadas en la ley por acuerdo con los
representantes de los trabajadores, CC Oficinas Catalufia/2004.



81

“bolsas de vacaciones”, “pagas de beneficios” en los convenios geneéricos (sin vinculo
real con éstos) o las percepciones de “estimulo a la produccién” -sin que se hagan
derivar del volumen de actividad- en algunos convenios de entidades de crédito®".

Lo mismo puede suceder con determinados “complementos” salariales que, en
realidad, no tienen causa especifica y que por tanto deberian considerarse también
integrados en el salario base; asi sucede con los clasicos “Plus de Convenio”, que en
todo caso no son demasiado abundantes en el sector®? los complementos de
“Asistencia” o “Calidad en el trabajo” cuando su percepcion no se hace realmente
depender de estas circunstancias®® o con la previsién de complementos genéricos
relativos a los distintos grupos, por mas que en el titulo se hable de la “polivalencia
funcional”®*. La razén para estos problemas de sistematica puede estar en la voluntad
de las partes negociadoras de que la cantidad evolucione de un modo independiente en
sucesivos convenios, 0 en otros casos, en la circunstancia de que se desea efectuar un
incremento lineal del salario con independencia de la categoria profesional del
trabajador, se pretende que el incremento del salario “base” no repercuta como efecto
derivado en un paralelo de aquellos complemento que se calculan en funcién de un
porcentaje del formalmente calificado como salario base, el complemento compensa la
pérdida de otra cantidad o es una contraprestacion por alguna cesion de los sindicatos
firmantes®®®.

Este fendmeno esta especialmente presente en la regulacion de las cantidades
pretendidamente “indemnizatorias”; en bastantes casos no parece que se esté
compensando o indemnizando ningun perjuicio patrimonial de los trabajadores, de
manera que deberian integrarse tales “falsos pluses” dentro de los componentes
salariales y en particular en el salario base. Esta calificacion puede ser muy evidente,
como cuando se establece una percepcion llamada, sin mas explicacion,
“Indemnizaciones o suplidos™.

Ahora bien, en la mayoria de las ocasiones la determinacion de la naturaleza de
las correspondientes partidas no es tan sencilla, puesto que se invoca formalmente la
causa de la “indemnizacion”, pero no se exige, en la practica, su concurrencia real; asi
pues, no siempre esta clara la frontera entre el uso legitimo de ciertas presunciones para
simplificar el pago de indemnizaciones y la utilizacion abusiva de estas partidas (por

%1 CC Banca/2005, CC Cajas de Ahorros/2003.

%2 CC Oficinas Céceres/2005, CC Oficinas Salamanca/2005, CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas
Malaga/1993; en CC Cajas de Ahorros/2003, aunque aqui el “Plus Convenio” compensa la mayor
polivalencia funcional e incorporacion de grupos, se convierte en parte del salario base en la medida en
que ésta es la regulacidn general para todos los trabajadores.

%53 CC Oficinas Salamanca/2005; CC Banca/2005 incuye un plus por Calidad en el trabajo (que refunde
complementos de calidad en el trabajo, asistencia y puntualidad) y se trata de una cantidad a tanto alzado
gue se paga cada mes. Se suprime un complemento de calidad en el trabajo, sustituyéndolo por una
percepcion ad personam, el CC Cooperativas de Crédito/2005.

#% CC Banca/2005 establece un plus de “Polivalencia” funcional para el grupo de Administrativos y otro
de cuantia idéntica para el grupo de Servicios generales.

%5 Asi, el citado “Plus Convenio” de CC Cajas de Ahorros/2003 o en las compensaciones de la
eliminacion de los sistemas de participacion por primas previsto en la Ordenanza de Seguros de 1970 en
CC Seguros/2004 y CC Mediadores de Seguros/2006, parte de las cuales se aplican también a los
trabajadores de nuevo ingreso. En CC Banca/2005 se establece un plus de compensacién de fiestas
suprimidas, pero en este caso constituye un complemento puramente personal, puesto que no se aplica a
los trabajadores de nuevo ingreso.

%6 cC Oficinas Valladolid/2003, CC Oficinas Burgos/2005.
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ejemplo, para limitar la base de cotizacion o la imputacion como renta a efectos
tributarios). Esto sucede con los “pluses de Transporte” que se conceden de un modo
incondicionado a todos los trabajadores con independencia de sus necesidades reales®’,
0 que incluso se niegan injustificadamente a los trabajadores en practicas y en
formacion®® (lo que es un indicio adicional de fraude). También podria ser el caso de
las indemnizaciones por ropa de trabajo, que en principio aparecen correctamente
calificadas, pero pueden ser un instrumento para desviar partidas verdaderamente
salariales; en estos casos deberia verificarse que realmente se utiliza una ropa especial
en el trabajo y que la valoracion no es excesiva®®. En cambio, las indemnizaciones por
quebranto de moneda, que veremos mas adelante, parecen en general apropiadamente
calificadas, por cuanto se refieren en todo caso a puestos de trabajo que pueden sufrir tal

perjuicio, como veremos.
El lento declive de la antiguedad...

En los convenios analizados, el complemento salarial por antigliedad es sin
duda el mas presente®®. Normalmente se establece a través de una serie de subidas
salariales por bienios, trienios, cuatrienios o quinquenios, predominando claramente los
trienios (que se utilizaban también en la Ordenanza de 1972); el cumplimiento de cada
uno de estos periodos supone el aumento del salario en un tanto por ciento que oscila
entre el 4% y el 7% (en la Ordenanza era del 5%); en algunos casos, en lugar de un
porcentaje, se establece una tabla o escala que determina el aumento correspondiente a
cada tramo®?. En una minoria muy significativa de estos convenios, se establecen topes
maximos que limitan el incremento posible de salario derivado de esta circunstancia®®®.
En los convenios de entidades de crédito, la cuantia del complemento de antigiiedad se
determina mediante trienios, a los que se asocia una cantidad a tanto alzado
independiente del resto de la retribucién, salvo en un caso en el que se establece un
porcentaje del salario base®®*.

%7 CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Salamanca/2005, CC Oficinas Zaragoza/2004 (por valor de
57’15 € mensuales, aunque ciertamente s6lo se aplica a 11 meses), CC Oficinas Huesca/2006 (47’71 €),
CC Oficinas Céadiz/2005, CC Oficinas Huelva/2005 (54’71 €). En cambio, el plus de Transporte del CC
Financieras/2005, sélo se aplica a los dias efectivamente trabajados (descontandose vacaciones, sabados,
domingos e inasistencias), lo que opera como un indicio de que tiene un verdadero caracter
indemnizatorio.

¥8 CC Oficinas Alicante/2003. Previamente existia una prestacién mas pequefia por tener el domicilio a
mas de 2 km, donde verdaderamente se aprecia la causa, que queda congelado y no se aplica al nuevo
personal (aunque si se suma al nuevo plus de transporte).

39 CC Oficinas Navarra/2005 (105 € si el empresario no suministra las prendas), CC Oficinas
Catalufia/2004, CC Oficinas Valencia/2005 (cuando los trabajos las exijan).

%0 CC Oficinas Tenerife/1976, CC Oficinas Méalaga/1993, CC Oficinas Pontevedra/1995, CC Oficinas A
Corufia/2003, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Las Palmas/2002, CC Oficinas Madrid/2005, CC
Oficinas Bizkaia/2005, CC Oficinas Guiplzcoa/2001, CC Oficinas Teruel/2004, CC Oficinas
Granada/2005, CC Oficinas Huelva/2005, CC Oficinas Jaén/2005, CC Oficinas Badajoz/1984, CC
Oficinas Zaragoza/2004.

%1 A modo de excepcién, CC Tenerife/1976 regula una subida del 10% por cada trienio.

%2 CC Oficinas Las Palmas/2003, CC Oficinas Guiptizcoa/2001.

%3 CC Oficinas Granada/2005, CC Oficinas Huelva/2005, CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas A
Corufa/2003, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Pontevedra/1995.

%4 Con cantidades asociadas a cada trienio: CC Cooperativas de Crédito/2005 (compatible con un
complemento de permanencia para el personal del nivel 7 del grupo Il que lleven 25 afios en la empresa),
CC Financieras/2005, CC Banca Privada/2005 (con un sistema de trienios que mide la antigiiedad en la
empresa, un complemento adicional de antigiiedad, también por trienios, para los Técnicos y una
asignacion transitoria, posiblemente extrasalarial para los trabajadores que no tienen antigliedad). La
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Al menos en los convenios genéricos se percibe claramente que el complemento
por antigliedad se encuentra en retroceso -como sucede en otros sectores- desde la
reforma laboral de 1994. Ello se concreta, en primer lugar, en la progresiva reduccion
de cuantia que se aprecia en un buen nimero de convenios (generalmente a través de la
ampliacion de los periodos de tiempo en los que se devenga, la reduccion del porcentaje
o la imposicién de limites)*®®. En segundo lugar -lo que es mucho mas significativo-, un
grupo muy numeroso de convenios sencillamente suprime el complemento®®,
sustituyéndolo invariablemente -para los trabajadores que ya venian disfrutando de él-
por un complemento de caracter personal, concebido para evitar que estas percepciones
queden absorbidas y compensadas, y a veces permitiendo que se consolide el tramo ya
comenzado o0 que se afiada un ultimo incremento proporcional al tiempo cumplido de
éste. Frecuentemente, en los casos en los que el complemento ha sido suprimido
previamente, su cuantia se habia ido reduciendo en convenios anteriores de manera
similar a las reducciones sefialadas anteriormente (derivandose de ello regimenes
transitorios diversos), por lo que cabe esperar una tendencia a que el complemento siga
eliminandose progresivamente.

Aunque esta conversion de la antigliedad para todos los que ya la disfrutaban en
complementos ad personam es unanime, no se prevé ningun otro nuevo complemento
(por ejemplo, alguna otra medida de la productividad especifica del trabajador) que
pueda sustituirlo en lo que respecta a los trabajadores de nuevo ingreso. Asi pues, como
regla general, esta supresion supone una reduccion de los costes laborales, que en
ocasiones podra ser compensada por los incrementos salariales globales; no obstante lo
anterior, es muy posible que en muchos casos lo que se produzca realmente sea un
reenvio a la relacion individual de trabajo (en particular, en las pequefias empresas a
las que principalmente se dirigen los convenios genéricos); asi pues seréd el empresario -
condicionado por el juego del mercado- el que decidira los incrementos sobre el salario
base por encima del convenio que deriven del mayor valor afiadido de los trabajadores,
sin que a este respecto los criterios empresariales estén limitados por la regulacién
convencional.

Sin embargo, en los convenios del subsector de seguros®®’ se observa una
alternativa a la supresion completa del complemento; ciertamente, en ellos se han
suprimido complementos de antigliedad y permanencia, integrandose en complementos
personales denominados de adaptacion individualizada, pero se afiade una nueva
percepcion llamada complemento por experiencia, que en realidad difiere poco de la
antigliedad clésica, salvo en el modo de célculo: el nimero de afios de permanencia en
un nivel retributivo se multiplica por una cantidad prevista en las tablas salariales;
cuando se asciende a un nuevo nivel, s6lo se conserva una fraccion de los afios
anteriores, a la que se suma el tiempo de permanencia en el nuevo nivel.

excepcidn es el CC Cajas de Ahorros/2003, que establece un aumento del 4% por trienio hasta un limite
de 45%.

%5 Asi, por ejemplo CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Palencia/2005, CC Oficinas
Guipuzcoa/2001, CC Oficinas Zamora/2005, CC Oficinas Teruel/2004, CC Oficinas Zaragoza/2004.

%% CC Oficinas Cadiz/2005, CC Oficinas Caceres/2005, CC Oficinas Valladolid/2003, CC Oficinas
Zamora/2005, CC Oficinas Salamanca/2005, CC Oficinas Burgos/2005, CC Oficinas Catalufia/2004, CC
Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Alicante/2003, CC Oficinas Albacete/2005, CC Oficinas
Murcia/2006, CC Oficinas Huesca/2005, CC Oficinas Palencia/2005. Sélo lo hace para los trienios
adicionales de jefatura el CC Cooperativas de Crédito/2005.

%7 CC Seguros/2005 y CC Mediadores de Seguros/2006.
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. compatible con el mantenimiento de la consideracion de la antigliedad a
efectos retributivos

En todo caso, debe sefialarse que la supresion de las percepciones anteriormente
englobadas en el complemento de antigiiedad no significa, ni mucho menos, que esta
circunstancia haya dejado de influir significativamente en la determinacion de las
retribuciones. A este respecto debemos recordar el protagonismo de este criterio en
materia de ascensos, de manera especialmente sefialada en los “ascensos automaticos”
que, como hemos indicado anteriormente, tienen una finalidad esencialmente
retributiva.

Por otra parte, y de manera mucho menos significativa, un nimero reducido de
convenios establece “premios de antigliedad” o “premios de permanencia”. Estas
percepciones, al contrario que los complementos tradicionales de antigliiedad, no
suponen por lo general un aumento de las percepciones periddicas, sino mas bien el
pago de una cantidad a tanto alzado una vez ha transcurrido el nimero de afios
previsto®®; a nuestro juicio tales percepciones, a pesar de su caracter extraordinario,
tienen naturaleza salarial, por cuanto retribuyen directamente el trabajo realizado, salvo
que lo que se presenta como un “premio de permanencia” sea en realidad (y de manera

paraddjica), un incentivo econémico para la jubilacién anticipada®®.
La escasa presencia de otros complementos personales

Ademas de la antigiiedad y de los complementos ad personam derivados de su
reduccidn o supresion (o en algunos casos, de la supresion de otras percepciones), son
enormemente escasos los convenios que hacen referencia a otras circunstancias
personales. Asi, s6lo se han encontrado algunas excepciones, como un plus de
“idiomas™*®y la ya citada consideracion de la titulacion o conocimientos utilizados en
el puesto de trabajo a pesar de que el empleado no fue contratado formalmente por

razon de tales méritos>'*.

Una discreta presencia de los complementos clasicos relativos al trabajo
realizado

En el contexto antes sefialado de estructura salarial simple, no son muy
frecuentes entre los convenios genéricos los complementos mas habituales asociados a
caracteristicas especialmente penosas del trabajo debido (seguramente debido a que
tales circunstancias no son habituales en el sector). Ciertamente, un nimero importante

%8 CC Oficinas Salamanca/2005 (en el que habia desaparecido la antigiiedad como complemento)
establece una mensualidad de salario para cuando hubieran transcurrido 20 afios, una mensualidad y
media para 25 afios y dos mensualidades para 30 afios. CC Oficinas Guiplzcoa/2001: 2 mensualidades
para 25 afios, 3 meses para 30 afios y 4 meses para 35 afios; se parece mas a un complemento clasico CC
Oficinas Zaragoza/2004, 20’12 € al mes durante un afio para quienes tengan 10 afios de antigiedad y 60
cumplidos (hasta los 65 afios).

%9 Asi, CC Oficinas Cadiz/2005, con un “premio de permanencia” de 15 dias de salario para los
trabajadores de entre 60 y 65 afios con 11 de antigiiedad que cesen voluntariamente, a la que las partes se
esfuerzan en excluir de las mejoras voluntarias.

370 CC Oficinas Valencia/2005.

371 CC Oficinas Alicante/2003.
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de convenios establecen complementos de nocturnidad®?, definiendo el trabajo
nocturno de la misma manera que el art. 36 ET; esta mayor presencia se debe, de un
lado a la influencia de la legislacion vigente (art. 36.2 ET) o derogada (art. 30
Ordenanza de 1972) y a la circunstancia de que, si bien el horario nocturno no es comun
en general en las oficinas, no es imposible que la situacion sea distinta en empresas que
se vieran incluidas en el &mbito de aplicacion del convenio. La nocturnidad se cifra en
un aumento del salario correspondiente a las horas nocturnas en un porcentaje que
oscila entre el 20% y el 30% (en la Ordenanza de 1972 era del 30%), salvo que el
trabajador hubiera sido contratado expresamente para desarrollar un trabajo nocturno.
Una clausula tipo presente en los convenios aragoneses’’® extiende el aumento
porcentual a la totalidad de las horas trabajadas siempre que las nocturnas fueran al
menos cuatro.

Menor incidencia que la nocturnidad tienen los complementos de penosidad o
toxicidad®™, seguramente debido a la poca incidencia de factores especialmente téxicos
en el sector; cuando se prevén, suponen un incremento del salario en un 20%-25%, sin
que en ningun supuesto se considere su sustitucion por mayores medidas preventivas.
En algun caso se produce una mayor adaptacién a los riesgos del sector, incorporando
un plus relativo al “uso de pantallas™"® (que es una cantidad a tanto alzado para cuando
estas pantallas ocuparan al menos la mitad de la jornada) o una penosidad definida en
funcién del trabajo con ordenadores®”®. Meramente testimonial es la prevision de
complementos de turnicidad®”’, que siempre son cantidades a tanto alzado.

So6lo en algunos convenios de entidades de crédito aparecen otros complementos
relativos al puesto de trabajo, que presentan una gran diversidad: plus de segundo
responsable de administracién de oficina, gratificacion de conserjes®’®, con carécter
transitorio para los que tuvieran reconocida la antigua categoria profesional y ejercieran
la funcion en localidades); plus de maquinas, complemento de puesto de trabajo pero
relacionado asimismo con las aptitudes personales, pues se refiere al trabajo con
maquinas que requieres especializacion técnica; plus de funciones de ventanilla, plus

de Choéferes®™ y, por tltimo, en los convenios de seguros, el plus de inspeccion®®,

%72 CcC Oficinas Navarra/2005, CC Oficinas Asturias/1997, CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas
Catalufia/2004, CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Alicante/2003, CC Oficinas Zaragoza/2004,
Huesca/2006, CC Oficinas Teruel/2004, CC Oficinas Cadiz/2005; CC Cajasd de Ahorros/2003
(estableciendo una cuantia del 25% del salario base o el 10% del salario, lo que sea mas alto).

33 CC Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas Zaragoza/2004, CC Oficinas Teruel/2004.

%% CC Oficinas Navarra/2005, CC Oficinas Alicante/2003, CC Oficinas Jaén/2005, CC Oficinas
Malaga/2005.

%75 CC Oficinas Cadiz/2005.

378 Art. 45 CC Cajas de Ahorros/2003, con una redaccion algo confusa: “El personal que realiza el manejo
de maquinas vinculadas al ordenador, a través de la obtencion de soportes procesables o por conexién
directa con el mismo, con dedicacion exclusiva a ese tipo de trabajo...”

37" CC Oficinas Asturias/1997, CC Oficinas Teruel/2004.

378 Estos dos complementos en CC Cooperativas de Crédito/2005; el segundo se trata probablemente en
realidad de una compensacion por vivienda similar a la que mas adelante tratamos, relativa a CC
Banca/2005. Por otro lado, este Gltimo convenio establece también un plus transitorio para el apoderado
que tenga atribuida la responsabilidad del funcionamiento de una sucursal o agencia mientras se
encuentre en nivel VII u VIII:

% Estos tres complementos en CC Cajas de Ahorros/2003. También regula un complemento de
residencia de un 100% del salario base para los trabajadores que presten sus servicios en Canarias, Ceuta,
Melilla y Baleares; a nuestro juicio, tiene un caracter extrasalarial, por cuanto trata de compensar
determinadas circunstancias ajenas al trabajo realizado (en la definicidn formal de la estructura del salario
aparece en ella, pero como un punto separado de los demas).
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El trabajo en festivos y las horas extraordinarias

También en relacién con la prestacion de trabajo llevada a cabo, algunos
convenios establecen un aumento salarial para el trabajo realizado los domingos y
festivos (0 en su caso, sabados)®'. Ciertamente, no es habitual, pero tampoco
imposible, que en las empresas calificadas como *oficinas” se pueda trabajar en
determinadas ocasiones en dias festivos.

Mucho mas comun es la prevision de una compensacion especifica para la
realizacion de horas extraordinarias (sobre la base del art. 35 ET, que sin embargo
permite que el salario sea el mismo que el de las horas ordinarias)®**?; I6gicamente, esta
consideracion especial a efectos retributivos no es incompatible con la posibilidad de la
compensacion por descanso o con las restricciones que muchos convenios imponen a la
realizacion de estas horas®®®. No obstante, sélo en algunos casos aislados se promueve
esta compensacién por descanso estableciendo la subsistencia de una parte de la
retribucion en estas horas de descanso o ampliando el descanso respecto al tiempo
trabajado®*. En muchas ocasiones, el porcentaje de incremento de salario varia si las
horas extras se prestan en domingos o festivos; el porcentaje de aumento de salario varia
mucho con cada convenio (desde un 30% a un 100% en los dias laborables y de un
100% a un 150% en los festivos cuando se prevé una retribucién especifica para éstos).

Una remision implicita a la negociacion individual en cuanto al incremento
salarial derivado de los resultados obtenidos por el trabajador...

Ya hemos mencionado que, al margen de la antigiiedad -donde existiera- y de la
consideracion de la clasificacion profesional a efectos retributivos, no existen
complementos que retribuyan el mayor valor afiadido que supone un trabajador en
concreto (lo que se remite, por tanto, a la negociacion individual).

Lo mismo sucede con las posibles *“comisiones” o incrementos del salario
derivados de la mayor contribucion del trabajador a los resultados de la empresa. No

%0 CC Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2005.

%1 CC Oficinas Navarra/2005, CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Huesca/2006.

%2 CC Oficinas Teruel/2004 y Zaragoza/2004 (40% adicional o compensacién por descanso, por acuerdo,
como en el ET), CC Oficinas Huesca/2006 (con un 50% y también compensacion por descanso con
acuerdo), CC Oficinas Baleares/2003 y CC Oficinas Catalufia/2004 (50% adicional, pero las horas
extraordinarias s6lo son posibles en determinadas circunstancias); CC Oficinas Valencia/2005 (s6lo horas
extraordinarias estructurales, con un 75% adicional y 100% en caso de domingo o festivo); CC Oficinas
Guiplzcoa/2002 (75% y 150% en domingos o festivos, con caracter subsidiario al descanso y sélo en
circunstancias excepcionales; CC Oficinas Navarra/2005 (35% o0 45% adicional, con el pago de un 25%
del salario en caso de que se compensen por descanso), CC Oficinas Salamanca/2005 (100% y 150% en
domingos y festivos y limitacién para su realizacion), CC Oficinas Tenerife/1976 (40% para las dos
primeras, 50% para las siguientes y 140% para domingos y festivos de manera muy similar a la
regulacion de la Ordenanza); CC Oficinas Huelva/2005 (75% o 1'75 horas de descanso), CC Oficinas
Jaén/2005 (75% con compromiso simbolico por la eliminacién); CC Cajas de Ahorros/2003 (75%), CC
Banca/2005 (75% con alguna limitacion); en CC Cooperativas de Crédito/2005 se dividen 16'5 pagas por
el ndmero de horas de la jornada maxima; CC Financieras/2005 (35%).

%83 Véanse los detalles en la nota anterior.

%84 Como se ha visto, CC Oficinas Navarra/2005 impone el pago de una parte del salario por las horas de
descanso derivadas de la compensacion, CC Oficinas Huelva/2005 establece que se descansara 1'75 horas
por cada hora extraordinaria de trabajo; CC Oficinas Guiplzcoa/2002 sefiala que el pago de las horas
extraordinarias es subsidiario del descanso.
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cabe duda de que el salario “a comision” resulta especialmente relevante en algunas
actividades que podrian terminar englobadas en el sector; asi pues, los convenios
reenvian estas modalidades de pago a la negociacion individual, que operara en aquellos
contextos donde las “comisiones” son posibles y convenientes para estimular la
actividad del trabajador. Esta tendencia a la individualizacion no sélo opera en las
microempresas a las que mayoritariamente se dirigen los convenios genéricos, sino que
también hay indicios empiricos de su implantacion en las entidades financieras y sobre
todo en el subsector de los seguros; asi pues, aunque, como hemos visto, los sistemas de
participacion por primas de la antigua Ordenanza de seguros se han derogado y han sido
sustituidos por un complemento fijo de participacidon en actividades de la empresa o
compensacion por primas, parcialmente aplicable a los trabajadores de nuevo ingreso®®,
no parece que este nuevo complemento absorba completamente las antiguas primas;
mas bien las comisiones operan en la contratacion individual al margen de cualquier
restriccion impuesta por la negociacion colectiva (aunque también se hace referencia a
otros instrumentos colectivos).

... Yy una restriccion de la consideracion de los resultados de la empresa a los
convenios de entidades financieras

De la misma manera, tampoco se establecen en los convenios genéricos,
verdaderos incrementos salariales vinculados a los beneficios obtenidos por la empresa,
dado que, como hemos visto, las percepciones extraordinarias Illamadas “de beneficios”
no se asocian verdaderamente a los resultados empresariales.

La situacion es distinta en los convenios relativos a las entidades de crédito, que
en su mayoria establecen diversos métodos -de cierta complejidad- para calcular las
pagas de beneficios en funcién de los resultados de la empresa®®.

6.4. Prestaciones extrasalariales
Una presencia significativa de percepciones indemnizatorias

Como ya se ha indicado, la percepcion extrasalarial indemnizatoria mas comun
es la prevision especifica de las dietas y desplazamientos, presente en una mayoria
muy significativa de convenios genéricos y en la totalidad de los correspondientes a
entidades financieras®®’. Generalmente, la regulacién de las dietas tienen en cuenta el
hecho de que se trate de jornada completa 0 media jornada o al menos distingue entre
comidas, cenas y pernoctaciones. Generalmente, estas dietas consisten en una cantidad a

%5 CC Mediadores de Seguros/2006, donde la cuantia se conecta con el volumen general de primas; CC
Seguros/2005, donde se marca un vinculo con el corretaje neto de los corredores de reaseguros.

%86 Art. 18 CC Banca/2005, art. 50 CC Cajas de Ahorros/2003, art. 28 CC Cooperativas de Crédito/2005.
Ver nota anterior para CC Mediadores de Seguros/2006.

%7 CC Oficinas Zamora/2005, CC Oficinas Tenerife/1976, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas
Navarra/2005, CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Madrid/2005, CC
Oficinas Asturias/1997, CC Oficinas Burgos/2005, CC Oficinas Caceres/2005, CC Oficinas
Valladolid/2003, CC Oficinas Avila/2004, CC Oficinas Bizkaia/2005, CC Oficinas Valencia/2005, CC
Oficinas Albacete/2004, CC Oficinas Alicante/2003, CC Oficinas Guiplzcoa/2002, CC Oficinas
Zaragoza/2004, CC Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas Teruel/2004, CC Oficinas Cadiz/2005, CC
Oficinas Granada/2005, CC Oficinas Huelva/2005, CC Oficinas Jaén/2005, CC Oficinas Malaga/1993,
CC Financieras/2005, CC Cajas de Ahorros/2003, CC Banca/2005, CC Cooperativas de Crédito/2005
sustituye sistemas de dietas por gastos a compensar (manteniendo compensacion por kilometraje), CC
Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2005.
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tanto alzado para cada situacion (muy variable en cada convenio) y los gastos de
locomocion en una cantidad por kilémetro recorrido (de 0’17 €, muy comun, a 0’31 €)
en caso de que se utilice vehiculo propio; sin embargo, no son pocos los convenios que,
siguiendo el modelo de la Ordenanza de 1972, establecen las dietas mediante
porcentajes del salario base®®® (también muy distintos en cada convenio), lo que, una
vez mas, encaja dificilmente con su naturaleza supuestamente indemnizatoria. En casos
concretos puede ser apropiado para la imagen de la empresa que ciertos trabajadores
muy valorados se desplacen de una manera determinada o se hospeden en lugares
determinados, pero no parece necesario que ello se regule en convenio colectivo como
una garantia para la generalidad de los trabajadores.

En ocasiones, estas cantidades a tanto alzado se sustituyen por el pago directo de
los correspondientes gastos; en algunos casos, esta es la solucion que se ofrece
invariablemente para la pernoctacion (por ejemplo, pago de un hotel de hasta tres
estrellas). En otros casos, esta prestacion directa se aplica como alternativa a las dietas a
tanto alzado, por decisién de la empresa, por acuerdo entre las partes o si no hay

acuerdo en cefiirse a la retribucién a tanto alzado, segtin los casos®®.

En los convenios de seguros, ademas de las dietas derivadas del desplazamiento,
se establecen expresamente, como ya se sefiald anteriormente, ayudas para compensar
los gastos de vivienda en caso de que el desplazamiento sea prolongado®®. En cambio,
en algunos convenios de entidades de crédito, se establecen compensaciones por

residencia (para los puestos de trabajo desarrollados fuera de la peninsula)*".

También habrian de situarse en esta sede los mencionados pluses de
transporte® a los que ya nos hemos referido anteriormente, en caso de considerarse
que efectivamente tienen un carécter extrasalarial.

Por otra parte, no son demasiado frecuentes, pero aun asi tampoco inexistentes,
las previsiones de la aportacién de uniformes o ropas de trabaj0®*, en algunos casos
con la posibilidad de sustituirlos por un equivalente econémico.

En cambio es relativamente comuin la previsién de indemnizaciones tasadas para

el “quebranto de moneda™* normalmente aplicadas con exclusividad a las personas

%8 CC Oficinas Burgos/2005, CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Caceres/2005, CC Oficinas
Valladolid/2003, CC Oficinas Guiplzcoa/2002, CC Oficinas Albacete/2004, CC Oficinas Cadiz/2005,
CC Oficinas Huelva/2005.

39 CC Oficinas Lugo/2001, CC Burgos/2005, CC Oficinas Avila/2004, CC Oficinas Alicante/2003, CC
Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas Teruel/2004 (si son superiores pero no exceden de las previstas a
efectos tributarios). En CC Cooperativas de Crédito/2005, como ya hemos indicado, la sustitucion es
obligada.

%% CC Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2005.

1 CC Cajas de Ahorros/2003, CC Banca/2005.

%2 cC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Salamanca/2005, CC Oficinas Murcia/2006, CC Oficinas
Alicante/2003, CC Oficinas Zaragoza/2004, CC Oficinas Granada/2005, CC Oficinas Jaén/2005, CC
Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Cadiz/2005, CC Oficinas Huelva/2005,
CC Financieras/2005.

3% CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Asturias/1997, CC Oficinas Navarra/2005, CC Oficinas
Valencia/2005; CC Seguros/2005, CC Banca/2005 (sin referencia a su sustitucion)

3% CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Tenerife/1976, CC Oficinas Las Palmas/2002, CC Oficinas
Avila/2004, CC Oficinas Zaragoza/2004, CC Oficinas Teruel/2004, CC Oficinas Cadiz/2005, CC
Cooperativas de Crédito/2005, CC Cajas de Ahorros/2003.
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que desempefian puestos de trabajo donde existe tal riesgo. Normalmente, esta
prestacion se satisface con el pago de una cantidad a tanto alzado (que ronda los 30 € y
oscila entre 18'64 y 37'68 €); en un caso, se hace depender del salario base®®*, lo que
casa mal con su naturaleza puramente indemnizatoria (dado que el eventual perjuicio no
depende del nivel salarial del trabajador).

Solo en uno de los convenios estudiados se regula expresamente el pago de
cuotas colegiales™® de los profesionales empleados por la empresa. En otro supuesto
aislado se prevén indemnizaciones para la vivienda del conserje*®’, un tanto
anacroénicas, y de hecho, mantenidas como una asignacion personal de la que estan
excluidos los trabajadores de nuevo ingreso (que ademas no se someten a categorias
profesionales).

6.5. Cuantia
Salarios muy bajos en los convenios genéricos...

El salario base previsto en los convenios del sector genérico es casi siempre
extremadamente bajo, con los niveles minimos cercanos al salario minimo
interprofesional (o incluso inferiores) y los niveles maximos escasamente remunerados.
En ocasiones, esta afirmacion debe ser matizada por el hecho de que, como hemos
sefialado, existen ciertas percepciones impropiamente calificadas como complementos
salariales o retribucion extrasalarial que en realidad habria de entenderse integrada en el
salario base; no obstante, ni ello sucede en todos los casos, ni estas cantidades son
suficientes como para alterar significativamente la conclusion.

Ciertamente, esta circunstancia es previsible en convenios destinados a la
pequefia empresa y con un gran déficit de representacion por ambas partes: se pretende
no condicionar excesivamente a las empresas y regular unos minimos, de manera que,
garantizando ciertas condiciones, el salario real pueda depender de la productividad
efectiva. De hecho, las retribuciones pactadas en los convenios relativos a entidades
financieras (que generalmente tienen altas tasas de beneficios) son significativamente
mas elevadas, incluso aunque consideremos Unicamente lo que los convenios califican
como salario base, sin incorporar un nimero muy nutrido de percepciones.

...que hacen sospechar que en algunos casos los “precios de mercado™ son
superiores

No obstante, en muchas ocasiones los salarios son tan bajos que cabe sospechar
que estan bastante por debajo de los que se forman por la mera concurrencia de oferta 'y
demanda en relacion con la productividad del trabajo (por ejemplo, es dificil creer que
los salarios brutos totales de las personas que ocupan los principales puestos de la
empresa, al margen de los altos directivos, estén incluso por debajo de 1.000 €
mensuales)®®.

3% CC Oficinas Avila/2004, constituyendo el 5% del salario-base.

3% CC Oficinas Asturias/1997.

%97 CC Banca/2005.

%% Sefialamos algunos ejemplos a titulo ilustrativo (aplicando, eso si, los salarios no modificados del afio
de firma del convenio pues se trata simplemente de marcar la tendencia): en CC Oficinas Zamora/2005 el
abanico salarial es de 7.969 a 9558 € al afio (sin que se prevea actualmente ningin complemento salarial,
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Asi pues, aunque esta hipotesis merece un examen empirico mas minucioso,
parece que en muchos casos la regulacion convencional no esta influyendo
verdaderamente (o esta influyendo poco) en la negociacion de los salarios de los
convenios genéricos; estos convenios siguen pactando las retribuciones con una cierta
inercia, pero éstas son lo suficientemente bajas como para no afectar al poder de
negociacion individual en las pequefias empresas. Ello podria facilitar, asimismo,
practicas ilicitas como los salarios no reconocidos en némina y no sometidos a
cotizacion ni tributacion.

Ciertamente, en las entidades financieras los salarios son mucho mas elevados y
existe en principio un menor margen para la negociacién individual, de manera que es
razonable suponer que estan mas controlados por la intervencion sindical (lo que
concuerda con la mayor dimension de estas empresas). No obstante, ello debe
matizarse, puesto que estas empresas no solo son de mayor dimensién en lo que refiere
al nimero de trabajadores, sino que, ademas, cuentan con una mayor capacidad
econdmica. Si a ello se afiade la préctica ausencia de complementos por la mayor
productividad concreta de cada trabajador (por ejemplo, los salarios a comision), puede
llegarse a la conclusion de que en este entorno la negociacion individual de los salarios
goza de una cierta presencia (especialmente alli donde sea importante establecer
mecanismos de salario variable para motivar a los trabajadores). La diferencia con el
supuesto anterior es que en este caso los salarios pactados en convenio si que tendrian
una influencia significativa en la determinacion de los salarios reales, determinando un
“suelo” para lo que luego eventualmente pudiera negociarse a nivel individual donde las
condiciones fueran propicias para ello, o determinando el espacio para el salario
variable que queda fuera del convenio.

La tendencia a hacer “aclaraciones” en materia de absorcion y compensacion
que introducen mayores dosis de confusion...

Siguiendo una pauta comun a la negociacién colectiva espafiola, son muy
comunes en los convenios objeto del presente estudio las clausulas relativas a la
“absorcion y compensacion”, materia donde abundan las clausulas tipo por lo que la
regulacion aparece bastante estandarizada. Logicamente, este mecanismo opera con
independencia de que esté o no previsto en la negociacién colectiva, dado que viene
establecido por la Ley. De acuerdo con la regulacion legal, se mantienen las condiciones
salariales mas beneficiosas (art. 3.1 ¢ ET), pero compensando y absorbiendo —se trata,
en realidad, de un mecanismo unico- las subidas salariales del convenio o reglamento
(art. 26.5 ET); es decir, el incremento de las partidas salariales del convenio no implica
un aumento salarial correlativo para los que anteriormente estaban percibiendo
cantidades superiores a las que fija el convenio después del aumento.

Esta nocion de absorcion y compensacion aparece definida en la ley con poca
claridad, de manera que hay un espacio importante para que la negociacion colectiva

al margen de la antigtiedad consolidada); en CC Oficinas A Corufia/2003 de 7037 a 15287 (aunque con
antigliedad); en CC Oficinas Madrid/2005, de 7397’46 a 13611°76; en CC Oficinas Murcia/2006, de
1071745 € al mes a 544’84 (aunque con un plus importante y seguramente fraudulento de gastos de
locomocion); en CC Oficinas Salamanca/2005, de 750’22 a 1179’66, CC Oficinas Huesca/2006 de
562’32 € al mes a 1095, etc. Mas elevados resultan los salarios en CC Oficinas Navarra/2005, CC
Oficinas Guipuzcoa/2001, CC Oficinas Bizkaia/2005.
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despliegue una eficacia simbolica de caracter “pedagdgico”, aun cuando no modificara
los términos del ET. No obstante lo anterior, el efecto de la negociacion colectiva en los
convenios analizados es mas bien el contrario: no sélo no aclara estos conceptos, sino
gue en un namero significativo de convenios introduce mayor confusion.

Asi, por ejemplo, en alguna cldusula tipo, se relaciona erroneamente esta
institucion juridica con la indivisibilidad del convenio®®, lo que puede introducir dudas
acerca de la finalidad de estas normas (aunque a nuestro juicio no es otra que imponer la
compensacion y absorcion en el sentido sefialado en la Ley); lo mismo sucede con otros
preceptos que oponen la compensacion y absorcién a la condicion mas beneficiosa,

como si fueran términos opuestos, generando contradicciones internas*®.

En otra clausula tipo se separan entre si -a nuestro juicio de manera inapropiada-
los términos de compensacién y absorcion, relacionando el primer término con las
condiciones anteriores al convenio y el segundo con las posteriores*™. Asimismo, en
algun caso, parece llamarse “compensacion” al fendmeno cuando opera respecto a
reformas legislativas o reglamentarias futuras y “absorcion” cuando se refiere a las

condiciones mas beneficiosas*®?.

... convive con una generalizada ampliacion de sus términos

En todo caso, en la inmensa mayoria de los convenios analizados, las
previsiones de compensacion y absorcion despliegan una eficacia plenamente juridica.
Ello es asi porque el régimen legal se refiere exclusivamente a partidas de naturaleza
salarial y ademas, debe entenderse que s6lo permite compensar y absorber percepciones
que tengan la misma causa. Las formulaciones de los convenios, en cambio, resultan en
general mas amplias, en beneficio del empresario; asi, por ejemplo, al referirse a
“retribuciones” incluyendo la expresion “cualquiera que sea la naturaleza y el origen de
las mismas™®, se esta permitiendo que el mecanismo de compensacién y absorcion

%9 presente en los convenios gallegos (CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas A Corufia/2003, CC
Oficinas Pontevedra/1995: “Las condiciones pactadas en este Convenio forman un todo organico e
indivisible y, por tanto, absorberan y compensaran en su conjunto las mejoras de cualquier tipo que
vinieran anteriormente satisfaciendo las empresas, bien sea por imperativo legal, Convenio colectivo,
etc”; en sentido similar, CC Oficinas Jaén/2005. La indivisibilidad del convenio (derivada de su caracter
pactado), implica que como regla general no puede aplicarse parcialmente, pero légicamente no impide
las condiciones mas beneficiosas y ni siquiera la aplicacién del principio de suplementariedad (por
ejemplo, un acuerdo de empresa podria pactar cantidades superiores partiendo de la base de las previstas
en el convenio); la compensacion y absorcion supone simplemente que el incremento de los salarios
convencionales reduce la cuantia de la condicién mas beneficiosa, puesto que ésta no se aplica sobre los
nuevos salarios.

0 Asi CC Mediadores de Seguros/2006 y CC Seguros/2005 establece la “compensacion” de las mejoras
gue vinieran satisfaciendo las empresas en sus articulos 4.1 y, sin embargo, en sus articulos 4.3 sefialan
gue habran de respetarse las mejoras que examinadas en su conjunto y en computo anual superen al
convenio, “de forma que el mismo [¢el convenio?] no se vea perjudicado por la compensacion y
absorcién que hubiera podido tener lugar.

% presente en los convenios aragoneses: CC Oficinas Huesca/2006, CC Oficinas Zaragoza/2004, CC
Oficinas Teruel/2004. También CC Oficinas Salamanca/2005, CC Mediadores de Seguros/2006.

%92 CC Oficinas Navarra/2005.

%8 CC Oficinas Cadiz/2005, CC Oficinas Almeria/2003. CC Oficinas Burgos/2005 se refiere a
“retribuciones de cualquier clase”, CC Oficinas Alicante/2003 CC Mediadores de Seguros/2006 y CC
Seguros/2005 a “mejoras y retribuciones [...] cualquiera que sea el motivo, denominacion y forma de
dichas mejoras [...], CC Oficinas Avila/2004, “condiciones econdémicas y de cualquier otra indole [...] con
cualesquiera mejoras”; asi como la clausula tipo de los convenios gallegos anteriormente mencionada. CC
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opere entre percepciones salariales que respondan a idéntica causa o incluso abarque a
las percepciones extrasalariales; con menor claridad, otras clausulas se refieren a
“condiciones” 0 a “mejoras” y son escasos los que se refieren exclusivamente a
cantidades salariales*®. Aunque esta ampliacién de la compensacién y absorcion
supone un perjuicio de los trabajadores, no consideramos por ello que sea ilegal, por
cuanto que la compensacion y absorcion no estd prevista en el ET como una norma
minima (la norma minima seria en este caso el salario minimo interprofesional) sino
como una facultad del empresario que afecta a cantidades que sobrepasan los minimos
normativos.

En sentido contrario a esta ampliacion, algin convenio aislado establece

precisamente el caracter no compensable ni absorbible de sus incrementos*®.

La prevision de la inaplicacion del régimen salarial: una regulacion no muy
abundante

Un cierto nimero de convenios establece mecanismos para lo que habitualmente
se conoce como “descuelgue salarial™*® (inaplicacién del régimen salarial previsto en el
convenio), de manera también muy estandarizada, con frecuentes clausulas tipo. En el
marco de los convenios genéricos, estas clausulas no son muy habituales si se considera
que forman parte del contenido obligatorio del convenio de ambito superior a la
empresa, de acuerdo con el art. 85.3 ¢) ET y que esta obligacion legal se reafirma en el
Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva. Es dificil hacer
generalizaciones acerca de la mayor o menor necesidad de descuelgues en las pequefias
empresas a las que principalmente se dirigen los convenios genéricos; de un lado, éstas
pueden presentar una cierta fragilidad econémica pero de otro lado, como hemos visto,
la cuantia de los salarios no es muy elevada en muchos casos. De cualquier modo, la
omision de la obligada clausula no supone que el “descuelgue” no pueda llevarse a
cabo, sino simplemente la aplicacion del régimen subsidiario del art. 83.2 ET.

Cuando se regula expresamente el “descuelgue”, en algunas ocasiones se repite
la ambigua formulacion legal de la causa del art. 83.2 (empresas cuya estabilidad
econdmica podria verse dafiada por la aplicacion del régimen salarial)*®’, o no se indica
causa alguna*® —de manera que habria de aplicarse esta misma formulacién-; no
obstante, lo mas habitual es que la causa se defina de manera restrictiva respecto a la

Oficinas Valencia/2005 y CC Oficinas Jaén/2005 se refieren a “condiciones” y el primero enumera
ademas diversas partidas retributivas, con clausula de apertura. Con mayor ambigiedad, CC Oficinas
Valladolid/2003, CC Banca/2005 y CC Cooperativas de Crédito/2005, se refieren a “mejoras”; CC
Financieras/2005 (respecto a condiciones mas beneficiosas) introduce la palabra “condiciones”.

%% CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004. Respecto a las mejoras legales o
reglamentarias, CC Financieras/2005.

%5 CC Oficinas Madrid/2005.

%% CC Oficinas A Corufia/2003, CC Oficinas Navarras/2005, CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas
Catalufia/2004, CC Oficinas Palencia/2005, CC Oficinas Valladolid/2003, CC Oficinas Bizkaia/2005, CC
Oficinas Guiplzcoa/2002, CC Oficinas Albacete/2004, CC Oficinas Alicante/2003, CC Oficinas
Cadiz/2005, CC Oficinas Granada/2005, CC Oficinas Jaén/2005, CC Mediadores de Seguros/2006, CC
Cajas de Ahorros/2003, CC Financieras/2005

7' CC Oficinas Guiptizcoa/2002, CC Oficinas Bizkaia/2005.

%% CC Oficinas A Corufia/2003.
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nocion del ET, exigiendo una situacion de crisis de empresa, pérdidas o incluso péerdidas
reiteradas’®.

Normalmente, el procedimiento no se regula de manera muy detallada; a veces
se exigen determinados requisitos procedimentales como la solicitud escrita, la
presentacion de documentos (referidos de manera general o especifica) la prevision de
un informe de auditores para el caso de que exista discrepancia*’, o incluso la
presentacion de “planes de viabilidad”.

Una clausula tipo presente en algunos convenios genéricos*! establece un
procedimiento algo més detallado que exige, en primer lugar, la comunicacion a la
Comisién Paritaria**® en segundo lugar, negociaciones entre la empresa y los
representantes de los trabajadores; en tercer lugar, se sefiala que en caso de desacuerdo
podra intervenir la Comision Paritaria por mayoria de las dos representaciones; en
ultimo término, se indica la posibilidad de acudir al procedimiento autonémico de
resolucion extrajudicial de conflictos. Esta intervencion subsidiaria de la Comision
Paritaria —que aparece también en el régimen del ET- se prevé asimismo en otros
convenios, ya sea para el caso de que no se llegue a un acuerdo*? o para el supuesto de
inexistencia de representantes™®. En otros casos se prevé, sin embargo, que la
competencia para acordar el descuelgue pertenece exclusivamente a la Comisién
Paritaria®’®, lo que parece més adecuado para un contexto de pequefias empresas, dado
que, no solo es dificil que puedan existir érganos de representacion unitaria, sino que,
ademds, los oOrganos eventualmente existentes pueden operar con ciertas
disfuncionalidades que hacen poco aconsejable que se remita a ellos la posibilidad de
inaplicar una norma; otra posibilidad es que la Comision Paritaria sea competente para

%% CcC Oficinas Navarra/2005 (pérdidas reiteradas), CC Oficinas Baleares/2003 y Catalufia/2004
(pérdidas o crisis de empresa), CC Oficinas Palencia/2005, CC Seguros/2005 y CC Mediadores de
Seguros/2006 (déficit o pérdidas en 2 afios), CC Oficinas Valladolid/2003, Albacete/2004 y Jaén/2005
(deéficit o pérdidas), CC Oficinas Alicante/2003 (descensos de facturacion o resultados en los dos ultimos
gjercicios), CC Oficinas Cadiz/2005 (pérdidas), CC Financieras/2005 (pérdidas durante dos ejercicios
consecutivos o tres alternos en 5 afios); CC Cajas de Ahorros/2003 (situacion econdmica negativa, que a
nuestro juicio implica pérdidas).

19 por ejemplo, CC Oficinas Palencia/2005, CC Financieras/2005, CC Seguros/2005, CC Mediadores de
Seguros/2006; siguiendo una clausula tipo muy extendida en diversos sectores, este informe de auditores
se sustituird por la documentacién precisa en las empresas de menos de 25 trabajadores.

1 CC Oficinas Baleares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004; CC Oficinas Bizkaia/2005, sin comunicacion
previa a la Comision y resultando obligatorio el sometimiento al PRECO y el laudo dictado en su seno.
De manera similar, sin la posibilidad de intervencion de la Comision Paritaria, CC Oficinas
Guiplzcoa/2002.

12 Otros convenios establecen también esta obligacién de comunicacion a la Comision Paritaria (a veces
en un plazo determinado desde la publicacion del convenio) cuando el procedimiento se lleva a cabo a
través de un acuerdo de empresa; asi, CC Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2005.

2 CC Oficinas Jaén/2005, en 20 dias.

4 CC Oficinas Navarra/2005.

5 CC Oficinas Valladolid/2003 (con exigencia de aprobacién unanime), CC Oficinas Cadiz/2005, CC
Oficinas Alicante/2003, CC Albacete/2004. En CC Oficinas A Corufia/2003 se hace referencia a la
Comision Paritaria 0 a los mecanismos del AGA; aunque la redaccién es algo confusa, entendemos que se
trata de una opcion de las empresas. Aunque se remite a las “partes”, entendemos que CC Oficinas
Palencia/2005 no se refiere a la Comision Paritaria sino al acuerdo de empresa; la cuestién queda confusa
en CC Financieras/2005, probablemente porque se han adherido dos clausulas tipo incompatibles entre si:
los tres primeros parrafos establecen un procedimiento en el que interviene y resuelve la Comision
Paritaria, mientras que los tres siguientes parecen referirse a los representantes de los trabajadores; a
nuestro juicio, debe prevalecer la primera opcidn, que en la literalidad del convenio resulta mas clara.
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sefialar la oportunidad del descuelgue y la representacion de los trabajadores el 6rgano
adecuado para pactar el incremento*®.

No es muy habitual que se determine con exactitud cuél puede ser el objeto del
acuerdo de inaplicacion del régimen salarial, de manera que en general se mantiene la
ambigledad del régimen legal —que, en alguna ocasion, incluso se incrementa-; algunos
convenios, sin embargo, determinan expresamente que la inaplicacion se refiere al
aumento salarial*'’ 0 a una cierta parte de éste*'®,

6.6. Devengo y pago
La practica inexistencia de previsiones sobre devengo y pago del salario

Rara vez los convenios analizados se preocupan por la materia del devengo y
pago del salario. Ello se debe seguramente a que esta cuestion se prefiere dejar a las
particularidades y practicas propias de cada empresa (mientras que todos los convenios
objeto de estudio son sectoriales).

Aln asi, de manera aislada, algunos convenios establecen previsiones al
respecto; asi, por ejemplo, en algun caso se prevé que el pago debe realizarse el Gltimo
dia habil de cada mes**®; que puedan establecerse perfodos de devengo inferiores al mes
(nunca superiores, lo que hubiera sido contrario a la Ley), es decir, por quincenas,
decenas o semanas por acuerdo de empresa, pacto individual o aceptacion de la
Comisién Paritaria®’. No es comin que se repita en los convenios colectivos la norma
legal relativa a los anticipos por el trabajo realizado, aunque si puede apreciarse esta
repeticion en algln caso*; lo que si es relativamente habitual es la prevision de
“anticipos” por el trabajo no realizado (que en realidad tienen la naturaleza de
préstamos, por lo que se analizaran en sede de proteccién y asistencia social)*?.

7. TIEMPO DE TRABAJO

7.1 Cémputo delajornada detrabajo

La regulacién del tiempo de trabajo constituye, junto con la retribucién, la
materia “estrella” objeto de atencién la negociacion colectiva, de tal manera que es
practicamente imposible encontrar una norma convencional que no aluda a ellas.
Jornada y salario determinan las prestaciones basicas del sinalagma obligacional de la

8 CC Cajas de Ahorros/2003.

M7 CC Oficinas Palencia/2005, CC Oficinas Valladolid/2003, CC Oficinas Guip(izcoa/2002. CC Cajas de
Ahorros/2003 menciona la “adecuacién del incremento”; CC Financieras/2005 la “fijacién del aumento”,
CC Seguro/2005 y Mediadores de Seguros/2006, “porcentajes de aumento salarial”.

8 CC Oficinas Cédiz/2005 se refiere al 50% del incremento.

M9 cC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Valencia/2005 “como regla general” los salarios se
devengaran mensualmente y el pago se realizara el Gltimo dia habil.

#20 cC Oficinas Madrid/2005.

#21 CC Oficinas Cajas de Ahorros/2003.

#22 E| supuesto de CC Cooperativas de Crédito/2005 tiene una naturaleza mixta, puesto que se refiere a un
anticipo del 100% de la mensualidad en curso (de manera que la proporcion entre préstamo y anticipo
dependeré de la fecha de solicitud), pero se asemeja mas al régimen del anticipo.
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relacion de trabajo y no es de extrafiar, por ello, que ocupe un lugar destacadisimo en el
contenido de cualquier convenio colectivo. Si a ello afladimos que la tendencia de la
legislacion laboral en los ultimos afios ha sido la de abrir cada vez mayores espacios a la
negociacion colectiva en la ordenacion del tiempo de trabajo, evidentemente sin olvidar
la fijacion de algunos minimos inherentes al caracter tutelar del Derecho del Trabajo, el
resultado no puede ser otro que el de la singular y destacada posicion de la jornada de
trabajo dentro del contenido convencional.

Una clara preferencia por el computo anual...

De entrada, el art. 34.1 ET remite la fijacion de la duracion de la jornada de
trabajo a lo pactado en convenios colectivos o contratos de trabajo, siempre que no se
exceda de las 40 horas de trabajo efectivo de promedio en computo anual. Dentro de
estos limites legales, los convenios de oficinas y despachos optan mayoritariamente por
el establecimiento de la jornada maxima en computo anual, arco referencial que
incrementa notablemente las facultades empresariales de adaptacion de la fuerza y el
tiempo de trabajo a los cambios organizativos y, con ello, la gestion flexible de la
jornada laboral. La cuantia exacta de horas anuales de trabajo efectivo varia,
I6gicamente, de un convenio a otro, oscilando, en los convenios genéricos de oficinas y
despachos, entre un minimo de 1.733 horas**® y un méximo de 1.826 horas y 27
minutos*** —es decir, lo que corresponde a 40 horas semanales de promedio-. Traducido
a parametros semanales, el promedio de la jornada ronda en torno a las 38,9 horas, si
bien suele existir, como enseguida comentaremos, una gran diferencia entre la jornada
de trabajo aplicable en la temporada de invierno y la que corresponde al periodo estival,
muy cercana en este caso a las 35 horas semanales. En cualquier caso, se observa una
propension importante de los convenios del sector hacia la reduccion paulatina de la
jornada laboral, pues no son infrecuentes los ejemplos de convenios que prevén
jornadas maximas de trabajo diversas, progresivamente menores, para cada uno de los

afios de su vigencia*®®.

Por su parte, como cabia esperar, la jornada maxima anual prevista en los
convenios del subsector de entidades financieras es sensiblemente inferior, fluctuando
entre un minimo de 1680 horas**® y un méximo de 1736 horas*’; lo que, traducido a
términos medios semanales, significa aproximadamente unas 37,4 horas. No obstante, la
jornada establecida en el convenio sectorial estatal —categoria a la que pertenecen todos

los convenios de este subsector- deja siempre a salvo las eventuales jornadas inferiores

“3 Art. 13 CC Oficinas Granada/2005.

24 Art. 8 CC Oficinas Las Palmas/2002.

25 Art. 21 CC Oficinas Teruel/2004 (1782 h., 1774 h., 1766 h. y 1756 h.); art. 14 CC Oficinas Avila/2004
(1778 h., 1774 h. y 1770 h.); art. 14 CC Oficinas Albacete/2005 (1800 h. y 1795 h.); art. 27 CC Oficinas
Catalufia/2004 (1780 h. y 1772 h.); art. 15 CC Oficinas Zaragoza/2004 (1772 h. y 1766 h.); art. 14 CC
Oficinas Guipuzcoa/2001 (1766 h. y 1758 h.); art. 15 CC Oficinas Burgos/2004 (1773 h., 1772 h., 1768 h.
y 1764 h.).

26 Art. 31.1 CC Cajas de ahorros/2003, que afiade que de las 1680 hora anuales de trabajo efectivo, 15 se
destinaran a formacion.

2T Art. 33 CC Mediadores de seguros/2006, sin que se incluyan en el computo los dias de vacaciones, de
libranza, las fiestas nacionales y las locales. Por su parte, el art. 16.1 CC Financieras/2005, establece una
jornada anual para 2005 de 1726 horas, y para 2006 de 1718 horas; el art. 14.1 CC Cooperativas de
crédito/2005, el art. 45.1 CC Seguros/2004 y el art. 25.1 CC Banca/2005 fijan una jornada anual de 1700
horas.
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que puedan existir en las empresas*?®, lo que parece demostrar que es algo que debe

acontecer con cierta frecuencia. En alguna ocasion la norma convencional del subsector
de entidades financieras, dentro de los limites generales de la jornada anual prevista,
remite expresamente al contrato individual la regulacion de la jornada y horario del
personal vinculado por contratos temporales, a tiempo parcial, en practicas o para la
formacidn, al tiempo que permite el establecimiento de jornadas singulares por acuerdo
entre las partes en determinados supuestos (extranjero, oficina de cambio de moneda,
tesorerfa, mercado de capitales, target)*?.

...que no impide la contemplacién de modulos semanales...

La clara opcion en favor del arco referencial anual a la hora de establecer la
jornada maxima de trabajo no obsta a que determinados convenios, especialmente los
pertenecientes al grupo de convenios genéricos de oficinas y despachos, incluyan
también en sus previsiones limites y regulaciones del tiempo de trabajo que utilizan
como parametro temporal el semanal o el diario. En tal sentido, las normas
convencionales de este sector muestran una nitida inclinacion a diferenciar entre el
régimen del tiempo de trabajo aplicable en los meses de invierno y el correspondiente al
periodo de verano, lo que se articula basicamente a través de la instauracion de jornadas
méaximas de trabajo semanales distintas para cada estacion, superiores en la temporada
invernal y mas reducidas —ligado, sobre todo, a la habitual implantacion de la jornada
intensiva- durante los meses de verano.

...pero que reduce a lo meramente testimonial el pardmetro diario

El que cuenta con una recepcion muy marginal es el baremo diario, que s6lo en
cinco de los convenios genéricos de oficinas y despachos aparece expresamente citado;
en dos ocasiones para elevar a imperativa la regla estatutaria de que la jornada diaria no

puede exceder de las 9 horas*®; en un segundo supuesto para distribuir las 40 horas

semanales de trabajo efectivo en 8 horas diarias**; en una tercera ocasion para prohibir

el fraccionamiento de las jornadas diarias de trabajo iguales o inferiores a 4 horas*?; v,
en el ultimo caso, para articular la ordenacion de la jornada maxima anual a través de la
fijacion de un limite diario de 8 horas durante 7 meses y de 7 horas durante 4 meses**.
En el resto de los supuestos se opta por la combinacion del baremo anual y el semanal
como formula de concrecidn de la jornada de trabajo méas apropiada a la gestion flexible

y la aplicacion irregular del tiempo de trabajo.

7.2 Horas extraordinarias

Una apuesta por la supresion de las horas extraordinarias...

8 Art. 31.1 CC Cajas de ahorros/2003; art. 33.2 CC Mediadores de seguros/2006; art. 16.3 CC
Financieras/2005; art. 45.1 CC Seguros/2004.

29 Art. 31.6 y 7 CC Cajas de ahorros/2003.

30 Art. 12 CC Oficinas Huelva/2005 y art. 14 CC Oficinas Avila/2004.

3L Art. 18 CC Oficinas Almeria/2003.

2 Art. 15 CC Oficinas Vizcaya/2003.

3 Art. 13 CC Oficinas Granada/2005.
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La regulacion de la norma estatal relativa a las horas extraordinarias se ve
enriquecida por los convenios analizados, especialmente por los de entidades
financieras y en menor medida por los genéricos de oficinas y despachos*®*, en términos
frecuentemente méas amplios que los representados por las remisiones contenidas en el
art. 35 ET a la negociacion colectiva en materia de abono de las horas extraordinarias y
obligatoriedad de su realizacion. Probablemente lo més llamativo de las previsiones
convencionales sea su apelacion asidua a razones de politica de empleo para justificar la
tendencia constante a la supresion de las horas extraordinarias*®. En los convenios de
entidades financieras la consecucion de ese objetivo se realiza a través de la distincion
de las horas extraordinarias en diversos grupos segun su naturaleza. Asi, respecto a las
denominadas horas extraordinarias habituales el criterio general suele ser el de su
supresion*®® o, en ocasiones, su reduccién progresiva®’; por el contrario, y como es
I6gico prever, para las horas extraordinarias por fuerza mayor o para reparar siniestros u
otros dafios urgentes, la regla es justamente la de su realizacion*®. Las normas
convencionales genéricas de oficinas y despachos, por su parte, s6lo en algunas
ocasiones recogen la diferenciacion apuntada®® pero cuando no lo hacen siguen
apostando por la supresién de las horas extraordinarias como medida general*.

...pero manteniendo las ocasionadas por puntas de produccién

Entre los dos polos anteriores se sitlan las horas extraordinarias necesarias para
hacer frente a periodos punta de produccidén no previsibles, ausencias imprevistas o
cambios de turno**, en relacion a las cuales los convenios del subsector de entidades
financieras -y los genéricos de oficinas y despachos que clasifican las horas
extraordinarias en atencion a su diversa naturaleza- optan por su mantenimiento con la
significativa salvedad de que no sea posible la cobertura de la necesidad de mano de
obra via contratacién temporal o a tiempo parcial**.

3 pyes solo la mitad de los convenios genéricos de oficinas y despachos contienen estipulaciones en la
materia.

% Art. 18 CC Financieras/2005 y art. 20 CC Banca/2005, “conscientes las partes de la grave situacion de
paro existente, y con el objeto de favorecer la creacion de empleo, convienen en reducir al minimo
indispensable las horas extraordinarias...”; art. 50.2 CC Seguros/2004, “en atencién a razones de politica
de empleo, se acuerda que en ningln caso el valor de la hora extraordinaria sea superior al valor de la
hora ordinaria, cuando se opte por la retribucion de la misma”; art. 49 CC Oficinas Valencia/2005,
“conscientes ambas partes de la grave situacion de paro existente, y con el objetivo de favorecer la
creacion de empleo, Unicamente se podran realizar horas extraordinarias estructurales”; art. 18 CC
Oficinas Jaén/2005, “ambas partes, dada la situacion de paro existente en la provincia, se comprometen a
la eliminaciodn, en lo posible, de las horas extraordinarias”.

% Art. 18 CC Financieras/2005.

7 Art. 20 CC Banca/2005.

8 Art. 18 CC Financieras/2005; art. 20 CC Banca/2005; art. 50.4 CC Seguros/2004; art. 36.3 CC
Mediadores de seguros/2006.

9 Art. 18 CC Oficinas Salamanca/2004; art. 28 CC Oficinas Catalufia/2004; art. 23 CC Oficinas Islas
Baleares/2003.

0 Art. 11 CC Oficinas Granada/2005; art. 15 CC Oficinas Méalaga/1992; art. 8 CC Oficinas
Asturias/1996; art. 11 CC Oficinas Guipuzcoa/2001; art. 9 CC Oficinas Murcia/2006; art. 18 CC Oficinas
Jaén/2005.

“! calificadas en ocasiones como horas extraordinarias estructurales (art. 33 CC Cajas de ahorros/2003;
art. 50.4 CC Seguros/2004).

2 Art. 18 CC Financieras/2005; art. 20 CC Banca/2005; art. 50.4 CC Seguros/2004; art. 36.3 CC
Mediadores de seguros/2006.
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La compensacion de las horas extraordinarias: aparente paridad entre el
descanso compensatorio y el abono en metélico con recargo

La llamada del art. 35.1 ET a la negociacion colectiva para que determine si las
horas extraordinarias se compensaran con tiempo equivalente de descanso retribuido o,
por el contrario, se abonaran en una determinada cuantia no inferior a la hora ordinaria,
cuenta entre los convenios del sector estudiado con una amplia respuesta. Si bien no
faltan las normas convencionales que remiten a la legislacion vigente, lo mas habitual es
la existencia de estipulaciones sobre el particular, impidiéndose asi el juego supletorio
de las previsiones estatutarias. En computo global, y en lo que concierne al subsector de
las entidades financieras, el estudio arroja un resultado casi igualitario en lo que
concierne a las diversas opciones de la negociacion colectiva; aproximadamente la
tercera parte de los convenios renuncian a un pronunciamiento expreso sobre la
cuestion**?; casi otra tercera parte se inclina por el descanso compensatorio®*; y algo
mas del tercio final establece el abono de las horas extraordinarias en metalico**®. Por el
contrario, los convenios genéricos de oficinas y despachos muestran una acusada
propension a la reiteracion de la opcidn legal entre compensar las horas extraordinarias
con tiempo de descanso, normalmente en cuantia superior a la representada por las
horas extraordinarias realizadas, o0 mediante la correspondiente retribucién econémica,
habitualmente incrementada en porcentajes de cuantias variadas**.

Un recargo en la retribucion de las horas extraordinarias que a veces recuerda
la Ordenanza

En la eleccion del abono de las horas extraordinarias con una determinada
cuantia economica lo habitual es establecer un cierto incremento sobre el valor de la
hora ordinaria. Tal recargo se fija en ocasiones en unos porcentajes cuya originalidad y
forma de establecimiento parece tener su fundamento en las antigua Ordenanza de
1972* significativamente en lo que respecta a los convenios genéricos de oficinas y
despachos. Asi, en sentido similar a la que indicaba la Ordenanza, se prevén recargos

3 Art. 15 CC Cooperativas de crédito/2005.

4 Art. 50.2 CC Seguros/2004 y art. 36.2 CC Mediadores de seguros/2006, dentro de los 4 meses
siguientes a su realizacion, salvo que otra cosa se hubiera convenido al respecto.

“° Art. 20 CC Banca/2005; art. 32 CC Cajas de ahorros/2003; art. 18 CC Financieras, si bien se
contempla la posibilidad de que por mutuo acuerdo entre trabajador y empresario se compensen las horas
extraordinarias por tiempo equivalente de descanso.

6 Art. 18 CC Oficinas Salamanca/2004 (retribucién o descanso con baremo del doble por hora
extraordinaria); art. 10 CC Oficinas Huelva/2005 (retribucion o descanso por hora extraordinaria de 1,75
h.); art. 12 CC Oficinas Navarra/2005 (retribucién o descanso equivalente —con recargo del 25%- o
descanso de lhora y 27 minutos por cada hora si se trata de festivo); art. 49 CC Oficinas Valencia/2005
(retribucién o descanso equivalente o superior si son horas extraordinarias ejecutadas en domingos o
festivos); art. 8 CC Oficinas La Corufia/2003 (retribucion o descanso de 1 hora y 45 minutos por cada
hora extraordinaria); art. 28 CC Oficinas Catalufia/2004 (criterio preferente tiempo de descanso en el
plazo de 3 meses, subsidiariamente retribucion con recargo del 50%); art. 9 CC Oficinas Murcia/2006
(retribucion o descanso equivalente a eleccion de la empresa); art. 13 CC Oficinas Albacete/2005
(abonadas o compensadas con descanso dentro de los 12 meses, la mitad de las horas decide el
empresario y la otra mitad de mutuo acuerdo); art. 21 CC Oficinas Zaragoza/2004 (retribucién o descanso
equivalente); art. 23 CC Oficinas Islas Baleares/2003 (criterio preferente, tiempo libre retribuido en un
plazo de 3 meses, subsidiariamente retribucion).

“7 El art. 31 de la Ordenanza de 1972 sefiala que la realizacion de las horas extraordinarias se retribuiria
con los siguientes porcentajes: 30% para las dos primeras, 50% para las siguientes y 140% para las
realizadas en domingo y festivo.
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econdémicos en cuantia diferente en atencion al concreto dia de la semana en que se
realizan y al nimero de las que se ejecutan®*®,

Una expresa obligacion de informacion a los representantes de los trabajadores

Ademas de las menciones ya sefialadas, y al margen de algunas reiteraciones de
las disposiciones legales en lo que al régimen juridico de las horas extraordinarias
afecta’, los convenios examinados, fundamentalmente los de entidades financieras,
suelen recoger clausulas especificas de control sobre la realizacion de las horas
extraordinarias. Entre ellas, las mas habituales, son las que establecen la obligacién de
la empresa de informar por escrito y mensual o trimestralmente a los representantes del
personal sobre el nimero de horas extraordinarias realizadas, sus causas y, en su caso, la

distribucién por departamentos o secciones*®.

7.3 Distribucion: horario detrabajo. Calendario

La diferente jornada de trabajo en los meses de verano y en el resto del afio; la
preferencia por la jornada intensiva en la temporada estival...

Una de las notas mas caracteristicas de la regulacién del tiempo de trabajo en los
convenios genéricos de oficinas y despachos es la diferenciar entre la jornada de trabajo
y la distribucion horaria aplicable durante la temporada estival, entendiendo por tal la
que discurre entre junio y septiembre —con variaciones puntuales segin convenio-, y la
que corresponde a la época de invierno, que comprenderia el resto de los meses del afio.
Para la primera es muy comun establecer la formula de la jornada continuada o
intensiva, con horario de mafiana y repartida de lunes a viernes. Por el contrario, y en

“8 Art. 18 CC Oficinas Salamanca/2004, establece un recargo del 100% para las horas extraordinarias
realizadas en dias laborables y un 150% para las realizadas en festivos y domingos; art. 6 CC Oficinas
Santa Cruz de Tenerife/1976, fija un recargo del 40% para las dos primeras horas, el 50% para las
siguientes y el 140% para las realizadas en domingos y festivos; art. 12 CC Oficinas Navarra/2005, sefiala
un recargo del 35% para las horas extraordinarias realizadas en dia laborable y un 45% para las ejecutadas
en festivo; art. 49 CC Valencia/2005, establece un recargo del 75% en caso de dia laborable y de un 100%
para las horas extraordinarias realizadas en domingos o festivos; art. 17 CC Oficinas Cadiz/2005,
establece un recargo general del 50% sobre el valor de la hora ordinaria; art. 10 CC Oficinas
Huelva/2005, prevé un recargo del 75% sobre la hora ordinaria; art. 28 CC Oficinas Catalufia/2004,
establece un recargo del 50%; art. 18 CC Oficinas Jaén/2005, fija un recargo del 75% sobre el valor de la
hora ordinaria; art. 21 CC Oficinas Zaragoza/2004, sefiala un recargo del 40% sobre la hora ordinaria; art.
23 CC Oficinas Islas Baleares/2003, fija un recargo del 50% sobre el valor de la hora ordinaria; art. 8 CC
Oficinas La Corufia/2003, establece un recargo del 75% sobre la hora ordinaria. Por su parte, el art. 18
CC Financieras/2005, aplica un 35% sobre el valor de la hora ordinaria; el art. 20 CC Banca/2005 vy el art.
32 CC Cajas de ahorros/2003, fijan un incremento del 75% sobre el valor de la hora ordinaria.

9 Abono (art. 11 CC Oficinas Granada/2005); niimero maximo de horas extraordinarias, prohibicién de
horas extraordinarias a menores de 18 afios (art. 9 CC Oficinas Murcia/2006); nUmero maximo de horas
extraordinarias, cotizacion de las horas extraordinarias (art. 18 CC Financieras/2005); limite de horas
extraordinarias, retribucion (art. 15 CC Cooperativas de crédito/2005); nimero maximo de horas
extraordinarias, caracter voluntario, registro diario de horas extraordinarias (art. 20 CC Banca/2005);
prohibicion de realizacion de horas extraordinarias a los menores, nimero maximo de horas
extraordinarias, registro diario de horas extraordinarias, cardcter voluntario, prohibicion de horas
extraordinarias en periodo nocturno (art. 32 CC Cajas de ahorros/2003); prohibicion de realizacion de
horas extraordinarias en trabajos nocturnos, cotizacién (art. 50 CC Seguros/2004); cotizacion (art. 36.5
CC Mediadores de seguros/2006).

0 Art, 18 CC Financieras/2005; art. 20 CC Banca/2005; art. 50.5 CC Seguros/2004; art. 36.4 CC
Mediadores de seguros/2006; art. 18 CC Oficinas Salamanca/2004; art. CC Oficinas Valencia/2005.
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una interpretacion derivada de la expresa mencion de la posibilidad de instaurar la
jornada intensiva solo para determinados meses del afio, en la época invernal se permite
lo que se denomina como jornada partida, pero sin especificar nunca cual es el concreto
horario que rige para ella. Lo cierto es que, en general, los convenios genéricos de
oficinas y despachos parecen mostrarse bastante renuentes a recoger expresos horarios
de trabajo, pues aunque cuando se consagra la jornada continuada en algunas ocasiones
se hace mencién explicita del mismo -de 8,00 h. a 14,00 h.***, o de 8,00 a 15,00 h.*2-,
lo normal es imponer simplemente el horario de mafiana sin mayores concreciones™?,
Evidentemente, ello favorece notablemente las facultades empresariales de adaptacion
organizativa y alteracion del horario laboral.

...matizada por la tendencia de los convenios de entidades financieras de optar
por el ambito empresarial en cuestiones de horario

El caracter estatal de los convenios de entidades financieras incide directamente
en el tratamiento y opcidn escogida en lo relativo a la distribucion del tiempo de trabajo
y el horario. El dato evidente de ser ésta una materia especialmente apta para su fijacion
a nivel de cada empresa, y la conciencia de los sujetos negociadores de tal hecho, hace
que las previsiones sobre el particular tengan caracter necesariamente general y abierto
y, sobre todo, se muestren bastante respetuosas con las decisiones que puedan adaptarse
en el &mbito de la empresa sobre el tema“™*. Asi, sin desviarse de esa natural preferencia
de los convenios del sector por la jornada intensiva, especialmente durante la época
estival —que discurre en los convenios de este subsector entre los meses de mayo/junio a

septiembre®*®-, no faltan clausulas convencionales que establecen la jornada partida de
forma alternativa*®, o incluso como criterio general, basicamente en el &mbito de las
aseguradoras™’ -lo que es comprensible dada su especifica actividad-, y, sobre todo,

frecuentes estipulaciones que aluden a las distintas vias y posibilidades de fijacion de
una distribucion del tiempo de trabajo diversa a la prevista en el convenio nacional.

Sobre el particular conviene realizar algunas consideraciones al objeto de lograr
un correcto entendimiento de las posibilidades de la negociacion colectiva de formular
esta clase de previsiones y del modo en que, en su caso, ha de llevarse a cabo. Asi,
algunos convenios, en el contexto del art. 83.2 ET, parecen ofrecer una regulacion
marco de la materia, fijando reglas generales sobre la distribucién del horario y el nivel

1 Art. 9 CC Oficinas Jaén/2005.

2 Art. 14 CC Oficinas Albacete/2005, art. 5 CC Oficinas Céceres/2005, art. CC Oficinas Alicante/2003.
3 Art. 14 CC Oficinas Avila/2004, art. 18 CC Oficinas Almeria/2003

% Art. 16.4 CC Financieras/2005: “la jornada se distribuira tomando como referencia el horario de
trabajo actualmente en vigor pactado en cada empresa afectada por el convenio”. Art. 45.7 CC
Seguros/2004: “con caracter general, el horario de trabajo sera en jornada partida... No obstante, se
mantendrd la jornada continua en aquellas empresas que la vienen realizando”. Art. 33.4 CC Mediadores
de seguros/2006: “el horario seréa establecido en cada centro de trabajo o empresa...”.

5 Art. 14.2 CC Cooperativas de crédito/2005 y art. 25.2 CC Banca/2005 (De lunes a viernes, de 8,00 h. a
15,00 h.; Sabados: de 8,00 h. a 13,30 h.); arts. 32 y 33 CC Cajas de ahorros (del 1 de octubre al 30 de
abril: L,M,X y V de 8,00 h. a 15,00 h.; J, de 8,00 h. a 14,30 h. y de 16,30 h. a 20,00 h. Del 1 de mayo al
30 de septiembre: La V, de 8,00 h. a 15,00 h.); art. 14.2 (del 1 de junio al 30 de septiembre: L a V, de
8,00 h. a 15,00 h.; resto del afio: L a J, de 8,00 h. 217,00 h. y V, de 8,00 h. a 15,00 h.).

6 Art. 14.3 CC Cooperativas de crédito/2005 y art. 25.3 CC Banca/2005, si bien sefialan que el horario
partido sera voluntario y se ofrecera por cada empresa a los empleados que estimen conveniente, aunque
las aceptaciones recibidas no podran aplicarse en mas del 25% de los centros de trabajo de casa empresa
ni suponer mas del 25% de los empleados de cada entidad.

7 Art. 45.7 CC Seguros/2004.
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concreto en el que éste se determina en Ultima instancia; nivel al que, no obstante, se le
ofrecen diversas pautas y recomendaciones™®. O bien, para centros especificos o
categorias determinadas de trabajadores, se permite que mediante acuerdo entre la
empresa y los representantes del personal o por propia iniciativa de la empresa se
establezca una distribucion de la jornada u horario diverso al sefialado con caracter
general por el convenio estatal®®. Sin embargo, en otras ocasiones la redaccion
convencional es algo distinta, prestandose a confusiones y, sobre todo, posibilitando
interpretaciones incompatibles con las previsiones legales. A titulo de ejemplo, en algin
supuesto concreto, tras sentar la premisa de que la jornada laboral se distribuira
tomando como referencia el horario de trabajo en vigor pactado en cada empresa
afectada por el convenio, se indica, a continuacién, que para la modificaciéon de dicho
horario sera precisa la negociacion con la representacion legal de los trabajadores o, en
su defecto, se someter4 a la Comision Paritaria del convenio nacional®®.
Probablemente con tal redaccién no se pretenda estipular algo diferente a lo que
acabamos de comentar como alternativa legitima pero hay que tener presente que si por
horario pactado a nivel de empresa se entiende el horario previsto en el convenio
colectivo aplicable a la empresa, las vias de alteracion de lo establecido en convenio
estatutario no son las indicadas por el convenio nacional. En primer lugar, el art. 84 ET
jugaria en contra de la afectacién de lo dispuesto en el convenio de empresa por lo
estipulado posteriormente en el estatal; y, en segundo lugar, podria pensarse que las
modificaciones de horario establecidas en convenios estatutarios sélo podran
producirse, ex art. 41.2 ET por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores de la misma, sin que, en su defecto, sea viable su suplencia por la decision
de la Comision Paritaria del convenio de ambito superior; no obstante, ha de tenerse en
cuenta que el propio convenio colectivo es soberano a los efectos de decidir cual es el
grado de vinculabilidad de las condiciones establecidas en las mismas, puede por tanto
fijar sus propios procedimientos de modificacion de lo pactado en el mismo, de modo
que en gran medida los procedimientos del art. 41 ET se convierte en reglas supletorias
alterables por el convenio colectivo de referencia. En cualquier caso, como
apuntabamos mas arriba, lo que probablemente quiere indicar la clausula convencional
comentada es que la fijacion de horario se lleva a cabo tomando como referencia y
respetando el vigente en la empresa en el momento de aparicion del convenio nacional;
horario que, a tales efectos, es el establecido por el convenio nacional, de tal manera que
para su modificacidn serd preciso, en los términos del art. 41.2 ET, el acuerdo con la
representacion legal de los trabajadores o, y esto ya no lo indica el precepto estatutario,
en su defecto, se sometera a la decisidn de la Comision Paritaria. Obsérvese que en esta
interpretacion estamos analizando algo diverso, cual es la viabilidad de que la
modificacion de las condiciones pactadas en el convenio colectivo nacional se pueda
producir, si no se alcanza el acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores, por medio de la decision de la Comision Paritaria del convenio que se
quiere alterar. Los términos expresos del art. 41.2 ET no son obstaculo a ello y el
respeto al legitimo poder negociador y de decision de los sujetos colectivos a los que en
ultima instancia se va a aplicar la modificacion acordada tampoco se opondria a ello,
pues residenciar la decision en la Comision Paritaria del convenio no es sino otorgar el

%58 \/éase art. 45. 8 CC Seguros/2004 y art. 33.4 CC Mediadores de seguros/2006;
#%% \/éase art. 16.4 CC Cooperativas de crédito/2005 y art. 25.4 Banca/2005.
%0 Art. 16.4 CC Financieras/2005.



102

poder dirimente a quien en suma, y legitimado para ello, ha negociado la prevision que
se pretende alterar*’,

El descanso para el “bocadillo™: ¢trabajo efectivo?

La habitual presencia en los convenios genéricos de oficinas y despachos de
clausulas que establecen la jornada continuada de trabajo exige tener muy presente la
prescripcion del art. 34.4 ET, a tenor de la cual siempre que la jornada diaria de trabajo
exceda de seis horas, debera establecerse un periodo de descanso durante la misma de
duracion no inferior a 15 minutos; descanso cuya consideracién o no como de trabajo
efectivo la norma legal deja en manos de lo decidido por el convenio colectivo o
contrato de trabajo. En este contexto, son mas frecuentes de lo deseable los convenios
genéricos de oficinas y despachos que pese a optar por el establecimiento de jornadas
intensivas de duracion superior a las 6 horas nada mencionan acerca de la necesaria
interrupcion de la misma, o que cuando lo hacen —generalmente recogiendo el minimo
legal de los 15 minutos*®?, y sélo excepcionalmente mejorandolo con la cifra de los 20
minutos*®*-, omiten cualquier referencia a su consideracién como de trabajo efectivo®®,
dejando asi en manos del contrato individual la decision sobre tal extremo.

En el subsector de entidades financieras la situacion es algo diversa, pues aunque
las previsiones expresas sobre la cuestion siguen sin ser muy abundantes —so6lo en dos
convenios hemos encontrado referencia-, si que incorporan una opcion definida respecto
al tema; en un caso para considerar que en la jornada maxima anual estdn computados
como trabajo efectivo los 15 minutos diarios de descanso obligatorio®*® y en otro para
establecer justamente lo contrario, a saber, que las interrupciones durante la jornada
diaria con ocasion del denominado periodo de descanso o pausa de desayuno no se
consideraran tiempo de trabajo efectivo, si bien mantendran tal consideracién en

aquellas empresas en que asi esté expresamente establecido*®.

Minimas referencias al calendario laboral...sin especificar si debe incorporar
los horarios de trabajo

Las parcas referencias del art. 34.6 ET al calendario laboral no gozan de
mayores especificaciones en los convenios genéricos de oficinas y despachos. Aunque
no son muy escasos los que mencionan el tema, el tratamiento que se le da suele
limitarse a reiterar el contenido del precepto estatutario®® —o a aludir sin mas el
calendario de la empresa*®-, al que se adicionan ciertas indicaciones de caracter
temporal, tales como que la exposicion —o elaboracién, segin el convenio- del

*! De todas formas se trata de una cuestion sumamente compleja en la que no sélo hay que realizar la
interpretacion de la correspondiente norma convencional sino también del alcance concreto del confuso
art. 41.2 ET.

%2 Art. 18 CC Oficinas La Corufia/2003; art. 6 CC Oficinas Asturias/1996.

%83 Art. 15 CC Oficinas Alicante/2003.

% Art. 18 CC Oficinas La Corufia/2003. Si recogen la consideracién como trabajo efectivo del descanso
de 15 minutos en jornada continuada el CC Oficinas Jaén/2005 (art.10), el CC Oficinas Pontevedra/1995
(art.), el CC Oficinas Asturias/1996 (art.6) y el CC Oficinas Alicante/2003 (art. 15).

> Art. 25.1 CC Banca/2005.

%6 Art, 45.3 CC Seguros/2004.

7 Art. 15.5 CC Oficinas Vizcaya/2003; art. 21.4 CC Oficinas Teruel/2006 y Resolucién de 21 de
diciembre de 2005 que publica el Calendario laboral para 2006 del Convenio colectivo de Oficinas y
Despachos de la provincia de Termal para los afios 2004 a 2007.

%8 Art. 14 CC Oficinas Avila/2004.



103

calendario se realizara al inicio de cada afio*®, o antes del 31 de enero*®, o dentro del
mes siguiente a la publicacién del convenio*™, o en el plazo de un mes a partir del dia
en que se conozca en su totalidad, por haberse publicado en el Boletin Oficial
correspondiente, las festividades de cada afio”%. Sélo en tres ocasiones el calendario
laboral cuenta con una mas vasta regulacion en los convenios genéricos de oficinas y
despachos. En una de ellas se detalla con cierta minuciosidad el objeto del calendario, a
saber, determinar el nimero de jornadas efectivas de trabajo para dividir ese numero de
jornadas entre la jornada anual prevista y definir cuales son las horas de trabajo
efectivas de cada trabajador*’®; en otra, con similar funcién, se indica que el calendario
recoger4 la jornada laboral de trabajo para todo el afio, contemplando los festivos*™:; y
en la tercera, se establece un modelo de plantilla de calendario anual de trabajo
personalizado para el codmputo anual de la jornada realizada, cuya revision anual, al
efecto de mantenerlo actualizado con los festivos establecidos oficialmente, se
encomienda a la Comision Paritaria*’”®. Renuncian, pues, los convenios de este sector a
colmar la laguna, cubierta en sentido negativo por la jurisprudencia*®, que la
derogacidn del art. 4 del RD 2001/1983 supuso respecto a la obligacién empresarial de
incluir o no en el contenido del calendario laboral los horarios de trabajo; lo que, unido
a lo que hemos comentado acerca de la falta de concrecion convencional de los horarios
de trabajo en la denominada temporada de invierno, parece dejar en manos del contrato
individual la determinacion de tan crucial aspecto de la relacion de trabajo.

Por su parte, las alusiones de los convenios de entidades financieras al
calendario laboral son casi inexistentes, probablemente debido a la carécter estatal de
estos convenios y al dato de haber optado, como acabamos de apuntar, por el nivel de
empresa en la regulacion de la distribucion de la jornada laboral y el horario de trabajo.
Salvo error u omision, sélo dos de los convenios de este subsector mencionan el
calendario anual, y lo hacen con caracter absolutamente instrumental, en tanto que en
una ocasion aparece simplemente para indicar que la distribucion de la jornada se hara
adecuandose a los dias de trabajo disponibles segtn el calendario anual®’’, y en la otra
para reiterar la obligacion del art. 34.6 ET de que un ejemplar del mismo se exponga en

cada centro de trabajo*.

7.4 Jornadas especiales: horario nocturno, horario a turnos. Reducciones de
jornada

Casi nula preocupacion por el trabajo nocturno y a turnos...

Teniendo presente el tipo de actividad al que pertenecen los convenios

estudiados no resulta en absoluto sorprendente que las disposiciones relativas al trabajo
nocturno o, incluso, al trabajo a turnos brillen por su ausencia. Ninguno de los

469 Art. 8 CC Oficinas Jaén/2005.

0 Art. 15.5 Convenio Oficinas Vizcaya/2003.
471 Art. 15 CC Oficinas Valladolid/2003.

472 Art. 11 CC Oficinas Navarra/2005.

8 Art. 15.5 CC Oficinas Vizcaya/2003.

474 Art. 8 CC Oficinas Jaén/2005.

475 Art. 21.5 CC Oficinas Huesca/2006.

7% STS de 18 de septiembre de 2000, Ar. 8297.
477 Art. 16.2 CC Financieras/2005.

8 Art. 45.10 CC Seguros/2004.
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convenios genéricos de oficinas y despachos recoge prevision alguna sobre el trabajo
nocturno y las existentes respecto al trabajo a turnos se limitan, bien a exceptuar del
régimen general fijado en materia de distribucién de la jornada al personal que tenga
establecido su trabajo a turnos*’®, bien a garantizar a los empleados de oficinas y
despachos que presten servicios en turnos rotativos los mismos derechos que los demas
trabajadores*®, sin especificar en ninguno de ambos supuestos a qué tipo de personal se
estd aludiendo ni cudl es el régimen de trabajo aplicable al mismo. Probablemente la
mencion va dirigida a quienes en funciones de vigilante jurado o de portero llevan a
cabo tareas que se realizan las veinticuatro horas del dia o, cuando menos, todos los dias
de la semana.

Algo maés ricos, pero sin grandes desarrollos, son los convenios de entidades
financieras, que contemplan la posibilidad de implantar turnos de trabajo de tarde o
noche, fuera del horario normal, pero sin que en tales casos se sobrepase en modo
alguno la jornada méaxima fijada para el resto del personal. Las plantillas de dichos
turnos o bien se dotan con trabajadores contratados expresamente para un turno
determinado o bien, en aplicacion del art. 36.3 parrafo 2° ET, se utiliza el sistema de
rotacion®®’. En otras ocasiones, parece preferirse la adscripcion del trabajador a un turno
concreto, lo que se articula distinguiendo entre turnos fijos y turnos rotatorios y
ofertando las vacantes que se produzcan en los distintos turnos de dia a los trabajadores
en turno de noche que tendrén preferencia, segin la antigiiedad en el turno de noche,
para ocuparlas®®. Conviene advertir que, aunque de la redaccién del precepto
convencional no queda del todo claro cémo y qué significa esa adscripcion a un turno y
la eventual existencia de turnos fijos, no parece posible, a tenor de lo dispuesto en el art.
36.3 parrafo 2° ET, que ello pueda conducir a que un trabajador esté en el turno de
noche méas de dos semanas consecutivas, salvo adscripcion voluntaria. En cuanto a la
programacion y planificacion de los turnos, los convenios de entidades financieras
suelen garantizar al trabajador el conocimiento con un cierto periodo de antelacion de la
fecha en que deberd realizar cada uno, asi como de las modificaciones que pudieran

producirse en ella*®.

Por lo que concierne al trabajo nocturno, las referencias de los convenios del
subsector de entidades financieras se reducen al cumplimiento del mandato recogido en
el art. 36.2 ET de fijar su retribucién especifica para los supuestos en los que el salario
no se haya fijado atendiendo a que el trabajo es nocturno por su propia naturaleza o no
se haya acordado su compensacion por descanso. En tal sentido, en alguna ocasién se

9 %4 que ejerza funciones de vigilancia” (art. 6 CC Oficinas Asturias/1996).

0 Art. 29 CC Oficinas Alicante/2003, que, ademés, establece la compensacién horario para los
trabajadores cuyos turnos coincidan en domingo y festivos de dos dias laborables por jornada.

81 Art. 34 CC Cajas de ahorros/2003.

82 Art. 47.2 CC Seguros/2004. Otros convenios de este subsector que aluden simplemente a la posible
existencia de trabajo a turnos son el CC Banca/2005, cuyo art. 25.4 establece que “subsistira el sistema de
turnos aplicable a los servicios mecanizados”, el art. 16.2 CC Financieras/2005 y el art. 16.4 CC
Financieras/2005.

8 E| art. 34 CC Cajas de ahorros/2003 sefiala que, en el caso de turnos por rotacién, éstos seran
programados por un periodo minimo de tres meses, de forma que cualquier empleado no repita el turno
hasta que haya completado el ciclo la totalidad de la plantilla sujeta a turno. En caso de cambio o
modificacion en la programacion prevista, los interesados deberan conocerlos con una antelacién minima
de diez dias habiles, salvo fuerza mayor. Por su parte, el art. 47.2 CC Seguros/2004 indica que la
planificacion de los turnos se comunicard con la mayor antelacion posible a los trabajadores que los
realicen, los cuales deberan tener conocimiento de los mismos con 90 dias, como minimo, de antelacion
(120 dias a partir de enero de 2007).
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remite la determinacion exacta de tal retribucion a la negociacion a nivel de empresa,
ofreciendo el convenio estatal una regulacion de minimos consistente en un incremento
del 15% calculado sobre el sueldo base mensual, que llega hasta el 40% para los dias 25
de diciembre y 1 de enero®. En otra ocasién es el propio convenio sectorial el
encargado de determinar con caracter general la retribucion especifica del trabajo
nocturno, cifrada en un 10% de los conceptos retributivos que le correspondan al
trabajador o en el 25 % del salario base si esta cuantia fuese superior*®.

...pero aparente gran interés por la conciliacion de la vida laboral y familiar a
través de las reducciones de jornada...

Las modificaciones introducidas en la normativa laboral por la Ley 39/1999, de
5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras*®®, en particular por lo que a nosotros interesa las relativas a las
reducciones de jornada por lactancia de un hijo menor de 9 meses y por razones de
guarda legal y cuidado de familiares, han encontrado en los convenios del sector
analizado una amplia repercusion. Méas de la mitad de los convenios genéricos de
oficinas y despachos Yy la totalidad de los convenios de entidades financieras contienen
casi siempre, bien bajo un capitulo genérico titulado conciliacion de la vida laboral y
familiar, bien en determinados preceptos aislados repartidos a lo largo del contenido del
convenio, alguna referencia a las prescripciones derivadas de los arts. 37.4, 5y 6 ET.
También abundantes, aunque con menor intensidad, son las menciones a las reducciones
de jornada con motivo del nacimiento de hijos prematuros o que deban permanecer
hospitalizados después del parto, reguladas en el art. 37.4 bis ET. Probablemente la
razon no sea otra que la puramente temporal; el art. 37.4 bis ET fue afiadido al Estatuto
de los Trabajadores por la Ley 12/2001, y, por tanto, ain no ha transcurrido el tiempo
suficiente para que su contenido cale en la actividad de los negociadores.

...que, sin embargo, no responde a las expectativas creadas...

Esta aparente preocupacion por la regulaciéon de las medidas de conciliacion de
la vida laboral y familiar a través del instrumento de la reduccion de jornada, sin
embargo, no supera el mé&s trivial test de calidad, pues su fuerza descansa
exclusivamente en el plano de lo cuantitativo. Casi la totalidad de las menciones
convencionales al tema en los convenios genéricos de oficinas y despachos se limitan a
reproducir, con una literalidad en ocasiones insultante®®, lo previsto en los preceptos
estatutarios citados, cuando no a remitir o asumir en su totalidad lo establecido en la
Ley 39/1999. Es mas, las escasas innovaciones convencionales, en algunas ocasiones,
lejos de representar mejoras a los mas que imprecisos derechos consagrados en la norma
estatutaria, en cierta medida vienen a limitar el régimen legal fijado para su ejercicio, lo
que, por otra parte, provoca las consiguientes dudas acerca de su legitimidad. Asi,
encontramos clausulas en las que de forma absolutamente razonable se afiade a lo
establecido legalmente sobre la ausencia al trabajo por lactancia la obligacion del
trabajador de comunicar a la empresa cuando se va a disfrutar del permiso, si al inicio,

8 Art. 47.4 CC Seguros/2004.

8 Arts, 37 y 45 CC Cajas de ahorros/2003.

“85 BOE de 6 de noviembre de 1999.

*87 Como cuando, por ejemplo, se deja a mitad de reproduccion la remision interna que el art. 37.4 bis ET
hace al apartado 6 del mismo precepto.
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la mitad o al final de la jornada diaria*®®; otras que parecen mejorar lo establecido en el
art. 37.4 ET en la medida en que permiten que la ausencia al trabajo por lactancia pueda
ser disfrutada al inicio o al final de la jornada laboral*®®, posibilidad que no parece
desprenderse nitidamente de los términos en que estd redactado el precepto
estatutario®®; y, finalmente, otras que permiten sustituir el permiso de lactancia por 13
dias naturales de descanso que se sumaran al periodo de maternidad®, con una
redaccion que parece constituir un delante de lo que se ha venido a incorporar al
Estatuto de los Trabajadores a resultas de su reforma por la Ley Organica 3/2007, de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, precisamente haciéndolo por remision a los
términos en los que se prevea en la negociacion colectiva. Pero junto a éstas, existen
otras previsiones convencionales de mas discutible valoracién. Unas*® porque, en un
intento de defensa “apasionada” de la situacion de la mujer trabajadora, terminan por
reconocer el derecho a la ausencia por lactancia sélo a las trabajadoras, pareciendo
olvidar que el art. 37.4 ET, pese a residenciar en la mujer la titularidad del derecho*®,
deja claro que el permiso puede ser disfrutado indistintamente por la madre o el padre
en el caso de que ambos trabajen. Y otras**, porque parecen convertir en alternativo el
derecho a ausentarse del trabajo una hora diaria y el de reducir la jornada hasta un
méaximo de dos horas en supuestos de nacimientos de hijos prematuros o que deban
permanecer hospitalizados después del alumbramiento, cuando de la redaccién literal

del art. 37.4 bis ET no necesariamente ha de desprenderse esta restrictiva interpretacion.
...con la excepcidn notable de los convenios de entidades financieras

Por su parte, la negociacién del subsector de entidades financieras, con menos
alardes escénicos, parece ir mas directa al ndcleo de la cuestion, adicionando verdaderas
novedades y mejoras a lo que se desprende de la regulacion legal. La medida mas
generalizada, que como hemos mencionado ya se ha previsto expresamente en la norma
estatal a resultas de la Ley Organica 3/2007, es la de permitir la sustitucion alternativa
de la ausencia o reduccion de jornada por lactancia por un permiso retribuido de
duracion variable —entre 14 y 15 dias naturales/hébiles, segin los casos*®*-, a disfrutar,

“88 Art. 26 CC Oficinas Valladolid/2003; art. 23 CC Oficinas Albacete/2005.

8 Art. 17 H) CC Oficinas Vizcaya/2003. En la misma linea, el art. 29 CC Oficinas Valencia/2005 sefiala
que la hora diaria de ausencia al trabajo podra ser utilizada por la trabajadora “como mejor considere a lo
largo de toda su jornada laboral”.

0 E| art. 37.4 ET parece distinguir entre ausencia al trabajo por lactancia y reduccién de jornada por
lactancia, previendo para la primera una duracién de una hora y para la segunda, que significara entrar
mas tarde al trabajo o salir antes, s6lo media hora.

1 Art. 29 d) CC Oficinas Valencia/2005, que especifica que si por cualquier causa el contrato de trabajo
se extinguiese antes del cumplimiento de los 9 meses del hijo, la empresa podra descontar de la
liquidacion final el importe que corresponda a la parte proporcional del periodo no trabajado desde el
final de la maternidad hasta el cumplimiento de los nueve meses. También alude a la posibilidad de
acumulacién de la hora de ausencia por lactancia, aunque sin concretar en qué se traduce tal opcion, el art.
17 H) CC Oficinas Vizcaya/2003

92 Cfr. art. 29 d) CC Oficinas Valencia/2005.

“9% Dejando ahora a un lado la problematica que derivaria de tal entendimiento en el caso de que la madre
no trabajara y el padre si, asi como las exactas consecuencias de algin pronunciamiento del TC sobre el
particular (SSTC 109/1993, de 25 de marzo y 187/1993, de 14 de junio).

*** Art. 25.2 CC Oficinas Teruel/2004.

% Art. 38.1 f) CC Cajas de ahorros (10 dias naturales a continuacion de la baja por maternidad, méas
cinco dias habiles a disfrutar, sin posibilidad de acumulacion a los anteriores, durante los primeros doce
meses de vida del hijo a contar desde el nacimiento de éste); art. 27.3 CC Banca/2005 (15 dias naturales a
continuacion del descanso por maternidad); art. 21 CC Financieras/2005 (14 dias naturales que deberan
disfrutarse, de forma inmediata e ininterrumpida, a continuacion de la finalizacién del descanso por
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por lo comun, a continuacion del descanso por maternidad. También es frecuente afiadir
una precision adicional a la confusa prevision legal acerca de la opcion de la mujer
trabajadora entre ausentarse una hora del trabajo —susceptible de ser dividida en dos
fracciones- por lactancia de un hijo menor de 9 meses o reducir su jornada en media
hora con la misma finalidad; asi, los convenios de este subsector suelen indicar que en
caso de fraccion de la hora de ausencia pueden utilizar una al principio y otra al final de
la jornada*®®. Con ello la norma convencional al tiempo que concreta, mejora la regla
estatutaria, pues convierte en doble la media hora de reduccion de jornada del art. 37.4
ET*’. Finalmente, existe alguna estipulacién convencional que matiza el disfrute
“indistinto” por la madre o el padre de la ausencia/reduccién de jornada por lactancia
aclarando que ello se llevara a efecto “acreditando que el conyuge del trabajador que
haga uso de este disfrute no ha ejercido el mismo derecho en su respectiva empresa™®®.
Evidentemente, tal prevision sélo resulta admisible si se entiende, como creemos que es
lo correcto®, que el art. 37.4 ET s6lo contempla un Gnico permiso (a compartir por
padre y madre) y no la posibilidad, como algunos autores han mantenido, al menos
cuando los progenitores trabajen para distintas empresas, de acumulacién de dos
derechos completos.

Otra de las variantes de reducciones de jornada que permiten conciliar vida
laboral y familiar y que goza de tratamiento favorable por los convenios de entidades
financieras es la relativa al cuidado de menores o minusvalidos. Asi, la reduccién
minima legal de la jornada —con disminucion proporcional del salario- establecida con
tal finalidad puede llegar a ser de hasta % de la duracién normal de aquélla®® —o de 1
hora diaria®-, frente al minimo estatutario del tercio hasta hace poco. Eso si, ha de
tenerse en cuenta que ese minimo se ha reducido hasta 1/8 a partir de la reforma de la ya
citada Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, lo que da
lugar a que lo que antes era una superacion de lo previsto legalmente ahora haya
devenido ilegal por quedarse corto. Los convenios de referencia preveen incluso la
posibilidad de prérroga de la reduccién, tratdndose del cuidado directo de menores,

maternidad); art. 16.1 j) CC Cooperativas de crédito (15 dias naturales a continuacion del descanso por
maternidad o bien 10 dias naturales a continuaciéon del descanso por maternidad y los otros 5 dias
naturales antes de que el hijo cumpla 12 meses de edad. En caso de partos multiples, 5 dias naturales
adicionales por cada hijo que necesariamente deberadn acumularse al descanso por maternidad); art. 52.4
(15 dias laborables a disfrutar de forma ininterrumpida a continuacion del alta por maternidad).

% Art. 27.3 CC Banca/2005; art. 16.1 j) CC Cooperativas de crédito.

*7 Tal conclusion deriva de entender que el art. 37.4 ET cuando habla de ausencia al trabajo que puede
ser dividida en dos fracciones, lo que quiere indicar es que como tal “ausencia”, solo puede ejercitarse
una vez se haya producido la incorporacion al trabajo; de tal manera que si la trabajadora quisiera retrasar
su entrada al trabajo por tal finalidad, ello so6lo seria posible bajo la opcion de reduccion de jornada, que,
segun el art. 37.4 ET, s6lo es viable en cuantia de media hora (o mismo cabe decir en relacion a la
eventual eleccion de salir media hora antes del trabajo). Es la Unica interpretacion que da sentido a la
distincién del precepto estatutario entre ausencia al trabajo de una hora susceptible de divisién en dos y
reduccion de jornada en media hora.

%8 Art. 35.2 a) CC Mediadores de seguros/2006.

99 Reparese en que el art. 37.5 ET, a diferencia del art. 37.4 ET, si alude expresamente a la generacion
del derecho en él consagrado por varios trabajadores de la misma empresa y a las condiciones de su
gjercicio simultaneo.

00 Art, 27.4 CC Banca/2005; art. 35.3 CC Mediadores de seguros/2006, salvo acuerdo distinto entre
trabajador y empresario; art. 52.4 CC Seguros/2004, que no indica expresamente que la reduccion de
jornada es con disminucién proporcional del salario.

0L Art. 38.1 g) CC Cajas de Ahorros/2003 y art. 16 k) CC Cooperativas de crédito para el supuesto
especifico de cuidado de menores de 6 afios.
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hasta el momento en que el menor cumpla 7 afios®® o, sin el limite de tratarse de una
prorroga, hasta que aquél tenga 10 afios®®. Hay que llamar la atencién de nuevo que la
Ley Organica 3/2007, de igualdad, ha ampliado la edad del menor hasta los 8 afios, con
incidencia por tanto también en algunos de los convenios citados. En alguna ocasion, el
disfrute de los mejores limites minimos convencionales de reduccién de jornada por
cuidado de menores exige que la disminucion de jornada se prolongue durante un
periodo minimo de un afio y un maximo de tres®™. Semejante requisito, extramuros de
las prescripciones legales, salva su legitimidad desde la consideracion de que la norma
convencional esta regulando un derecho de reduccion de jornada por cuidado de
menores distinto y adicional al que se deriva de la norma estatutaria; entendimiento que
el propio convenio se encarga de clarificar al recoger explicitamente como parte de su
contenido el supuesto de hecho del art.37.5 ET.

7.5 Fiestas
Nochebuena y Fin de Afio, dias no laborables en los convenios genéricos...

La determinacion de las fiestas laborales oficiales es una facultad que
corresponde en exclusiva a los poderes publicos, estatales, de Comunidad Autonoma y
locales, de ahi la légica -y absurda cuando no es asi*®- inexistencia de preceptos
convencionales dedicados a sefialar la relacion de fiestas correspondientes al &mbito
concreto de que se trate. A efectos meramente aclaratorios, en ocasiones, simplemente
se establece que las fiestas seran las nacionales y locales que se determinen en el
calendario oficial de fiestas del Departamento ministerial del ramo>®, lo que a sensu
contrario significa que no se estipula ningn dia no laborable adicional a los que se
derivan de la relacion de festivos oficial.

Si bien la negociacion colectiva carece de capacidad para la fijacion del
calendario oficial de fiestas, lo que si puede hacer es afiadir a los dias festivos oficiales
otros adicionales que, en concepto de dias no laborables, en la préctica supongan un
incremento del total de dias no trabajados en el ambito negocial de que se trate. Y ello
con independencia de que la redaccion literal del art. 37.2 ET sefiale que las fiestas
laborales “no podran exceder de 14 al afio”, pues con ello no se esta fijando un maximo
de derecho necesario para la negociacién colectiva, sino incorporando un mandato a los
poderes publicos para que el reparto de competencias en el establecimiento de las fiestas
laborales no se traduzca en un aumento desproporcionado de aquéllas. En este contexto,
los convenios genéricos de oficinas y despachos muestran una clara tendencia a
considerar como dia no laborable los dias 24 y 31 de diciembre®®”, o mas,

%02 Art. 27.4 CC Banca/2005, “siempre y cuando se hubiera venido haciendo uso de la misma los dos afios
anteriores”.

%03 Art. 35.3 CC Mediadores de sequros/2006; art. 52.4 CC Seguros/2004.

0% Art. 38.1 g) CC Cajas de ahorros/2003.

°%5 Como sucede en el caso del CC Oficinas Avila/2004, cuyo art. 17.2 reproduce literalmente el art. 37.2
ET.

%% Art. 25 CC Oficinas Islas Baleares/2003 y art. 30 CC Oficinas Catalufia/2004.

%7 Art. 8 CC Oficinas Lugo/2001, art. 8 CC Oficinas La Corufia/2003, art. 15 CC Oficinas
Salamanca/2004, art. 14 CC Oficinas Granada/2005, CC Oficinas Valencia/2005.
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restrictivamente, sélo la tarde de los citados dias°®. A ellos suelen adicionarse los dias o

tardes que se corresponden con el periodo de ferias o fiestas patronales de la localidad
respectiva®®, el lunes de Pascua®™, el Miércoles y Sabado Santo™™', el 5 de enero®'?, la
tarde del lunes de Aguas™™, la vispera de San José™* o el dia de la Cruz®®, segun el

convenio de que se trate.
...Nni Jueves Santo ni S4bado Santo en los convenios de entidades financieras

Los convenios de entidades financieras, por su parte, optan mayoritariamente
por declarar como festivo o no laborable el Sadbado Santo y/o la tarde del Jueves
Santo®'®, asi como, en el especifico subsector de las aseguradoras, el denominado Dia
del Seguro®'’. Sélo en una ocasién se mencionan los dias de Nochebuena o Nochevieja,
y no para declararlo como festivos, sino para indicar que los efectos de la reduccion del
namero de horas de trabajo derivados de la nueva jornada anual que se fija se proyecten,
preferentemente, sobre tales dias asi como sobre los puentes entre festivos o dias
inmediatamente anteriores o posteriores a festivos o vacaciones®*®.

En algln convenio se establece que no sera recuperable ningtn tipo de fiestas.
Semejante prevision, dado los términos legales del reconocimiento de los dias festivos
en el art. 37.2 ET, habra que entenderla referida Unicamente a aquellas fiestas que las
Comunidades Auténomas, debido a la imposibilidad de la Comunidad Auténoma de
fijar una de sus fiestas tradicionales por no coincidir con domingo un suficiente nimero
de fiestas nacionales, pueden afiadir al maximo de las 14, si bien, segin la norma
estatutaria -que la prevision convencional asi entendida mejora- con caracter de
recuperable.

La coincidencia del dia festivo en domingo o sdbado no laborable no parece que
imponga al empresario la obligacion de dar al trabajador un descanso adicional por el
festivo no disfrutado o de otorgarle por ello una compensacion econdémica. No obstante,
nada impediria que la negociacion colectiva articulara medidas de esta indole,
posibilidad que los convenios colectivos genéricos de oficinas y despachos sélo
contemplan -y en poquisimas ocasiones- en relacion a los dias festivos adicionales
reconocidos en la propia norma convencional®®. En tales supuestos se prevé el disfrute
de la tarde o dia laborable inmediatamente anterior’*:. De forma similar, en aquellos

%8 Art. 8 CC Oficinas Pontevedra/1995, art. 6 CC Oficinas Asturias/1996, art. 13 CC Oficinas
Huelva/2005, art. 7 CC Oficinas Murcia/2006, art. 13 CC Oficinas Zamora/2005; art. 18.3 CC Oficinas
Almeria/2003.

59 Art. 13 CC Oficinas Huelva/2005; CC Oficinas Palencia/2005; art. 18.3 CC Oficinas Almeria/2003.

510 cC Oficinas Murcia/2006.

> Art. 18.3 CC Oficinas Almeria/2003, CC Oficinas Céadiz/2005.

512 CC Oficinas Palencia/2005, art. 18.3 CC Oficinas Almeria/2003, CC Oficinas Valencia/2005.

13 Art. 15 CC Oficinas Salamanca/2004.

514 cC Oficinas Valencia/2005.

515 Art. 14 CC Oficinas Granada/2005.

516 Art. 31.4 y 5 CC Cajas de Ahorros/2003; art. 27.7 CC Banca/2005; art. 14.7 CC Cooperativas de
crédito/2005.

>17 Art. 49 CC Seguros/2004, sin que ello suponga minoracion del computo anual de la jornada.

%8 Art. 16.5 CC Financieras/2005.

519 Art. 15 CC Oficinas Vizcaya/2003.

520 o cual es perfectamente l6gico teniendo en cuenta que respecto a la mayor parte de los dias festivos
oficiales el art. 37.2 ET prescribe su traslado al lunes inmediatamente posterior si coinciden con domingo.
521 Art. 7 CC Oficinas Murcia/2006, art. 14 CC Oficinas Granada/2005.
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casos en que por razones organizativas o de atencion al puablico no pudiera el trabajador
disfrutar de los festivos fijados convencionalmente, se le suele conceder un descanso
equivalente®®, o incluso superior’®, al dejado de disfrutar por dichas causas. Mas
generosas se muestran las normas convencionales del subsector de entidades financieras
que, o bien declaran el derecho del trabajador a recibir una remuneracion especifica por
importe equivalente al 150% del valor hora de convenio cuando por razones de servicio
deban trabajar en dia de fiesta, sin mayores restricciones®**, o bien prevén, con idéntica
generalidad, una compensacion adicional cuya determinacién se remite al acuerdo en el
ambito de la empresa®®. En alguna ocasién incluso se establece una reduccion de la
jornada diaria de trabajo efectivo aplicable a los dias laborables que integren la semana
natural en que cada localidad celebre su fiesta mayor anual®?°.

7.6 Vacaciones

El régimen juridico de las vacaciones esta solo ligeramente disefiado en el
Estatuto de los Trabajadores, que, con escasas pero importantes prescripciones de
derecho necesario, a veces absoluto, en otras relativo, deja en manos de la negociacién
colectiva y del pacto individual la concrecién de la regulacién completa del ejercicio de
este derecho. Ello abre importantes espacios al poder negociador de los interlocutores
sociales, no siempre convenientemente aprovechados, y permite compatibilizar y
adaptar a las concretas circunstancias del sector de actividad el disfrute del derecho del
trabajador al descanso con los intereses productivos del empresario. Pese a todo,
conviene tener presente que no es sélo el art. 38 ET la norma a respetar en esta materia;
junto a él, el Convenio n° 132 OIT, adoptado el 24 de junio de 1970 relativo a las
vacaciones anuales pagadas (revisado en 1970)°% afiade previsiones relevantes que
completan la parca regulacién de la norma estatutaria, al igual que la Directiva
93/104/CE del Consejo, de 23 de noviembre de 1993, relativa a determinados aspectos
de la ordenacion del tiempo de trabajo.

7.6.1. Duracion

Escasas mejoras a los 30 dias naturales estatutarios

El art. 38.1 ET establece la duracion minima del periodo vacacional, 30 dias
naturales, permitiendo que el convenio colectivo o el contrato de trabajo fijen una

duracion superior. La opcion de la casi mitad de los convenios genéricos de oficinas y
despachos ha sido la de reproducir la prescripcién legal a favor de la fijacion del

522 Art. CC Oficinas Lugo/2001.

%23 Art. 6 CC Oficinas Asturias/1996.

524 Art. 17 CC Financieras/2005, que afiade que “si el trabajo en festivo no estuviera sefialado dentro de su
distribucion de jornada habitual (prevista o acordada) se compensara, ademas, con horas libres en igual
cuantia de las efectivamente realizadas”.

525 Art. 47.5 CC Seguros/2004, que, en defecto de acuerdo, y salvo que los trabajadores hubieran sido
contratados especialmente para realizar su trabajo en festivos, indica que dicha compensacion no podra
ser inferior al 15% sobre el salario base correspondiente a un dia no festivo, y al 40% cuando se trate de
los dias 25 de diciembre y 1 de enero.

526 Art. 14.5 CC Cooperativas de crédito/2005, que precisa que cuando en determinadas localidades los
dias de festejos reales no coincidan con la semana asi definida, podran hacerse las variaciones necesarias
siempre que las mismas supongan el mismo nimero de dias de reduccion.

527 Ratificado por Espafia por instrumento de 16 de junio de 1971 (BOE 05-07-1974).
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computo en dias naturales y con un maximo de 30, mientras que el resto ha preferido el
establecimiento de una duracion delimitada por dias laborales, siendo a tales efectos los
guarismos de 22 0 23 los més habituales®®® (lo que, en términos de dfas naturales, viene
a traducirse en 30 o 31 dias, respectivamente). De esta forma, se observa que 1o mas
comun es reproducir la prescripcion legal en cuanto la duracion del periodo vacacional,
que sélo en algunas ocasiones aparece mejorada con el incremento de un dia de
descanso. Por su parte, los convenios de entidades financieras optan mayoritariamente
por la fijacion de la duracién del periodo vacacional en dias hébiles, especificando
frecuentemente que, a tales efectos, no se consideran laborables sabados y festivos®?; el
numero exacto de dias de vacaciones se corresponden con el de los convenios genéricos
de oficinas y despachos, es decir, oscila entre un minimo de 22°%° y un maximo de 25>,
cifra esta Gltima que supone una mejora algo mas significativa de lo establecido
legalmente. En alguna ocasion se prevé un incremento paulatino en el nimero de dias
de vaggzaciones en funcién de la edad del trabajador y a partir de una edad minima de 60
afios™.

Es bastante frecuente, unénime en los convenios de entidades financieras,
encontrar previsiones de fraccionamiento de la duracion total de las vacaciones en dos
periodos®®®, e incluso en tres —especialmente en el subsector de entidades financieras®;
eso si, respetando casi siempre la prevision del art. 8.2 Convenio n° 132 OIT de que en
tales supuestos una de las fracciones debera consistir por lo menos en dos semanas
laborables ininterrumpidas. Decimos casi siempre porque en una ocasion se permite el
disfrute fraccionado de las vacaciones en periodos no inferiores a siete dias laborables
cada uno de ellos®®, a peticion del trabajador a la direccion de la empresa con
anterioridad a la confeccion del cuadro de vacaciones. No obstante, no creemos que ello
ocasione mayores problemas de respeto a lo prescrito por la norma internacional en la
medida en que ésta excepciona de la regla general el supuesto de que existiera prevision
diversa “en un acuerdo que vincule al empleador y a la persona empleada interesada’>®.

7.6.2. Retribucion

528 En alguna ocasion la cifra se eleva a 26 dias laborables en las empresas donde se trabaje los sabados
(art. 22 CC Oficinas Cadiz/2005).

529 Art. 19.1 CC Financieras/2005; art. 26 CC Banca/2005; art. 35.1 CC Cajas de ahorros/2003; art. 18 CC
Cooperativas de crédito.

530 Art. 18 CC Cooperativas de crédito/2005; art. 51.1 CC Seguros/2004 para el primer afio de vigencia y
23 dias para los restantes. El art. 26 CC Banca/2005 establece una duracion de 23 dias, ampliable en un
dia adicional para quienes disfruten ininterrumpidamente de al menos cinco dias de sus vacaciones fuera
del periodo comprendido entre el 1 de abril y el 31 de octubre de cada afio, y en cinco dias naturales para
el personal que preste servicios en las Islas Canarias y que disfrute de sus vacaciones en la Peninsula.
También fija unas vacaciones de 23 dias laborables el art. 33 CC Mediadores de seguros/2006.

531 Art. 19.1 CC Financieras/2005; art. 35.1 CC Cajas de ahorros/2003, que concede dos dias habiles més
de vacaciones para el personal que preste servicios en las Islas Canarias.

532 Art. 51.8 CC Seguros/2004, que establece la siguiente escala de incremento: 60, 61 y 62 afios, 2 dias
laborables; 63, 64 y 65 afios, 4 dias laborables.

533 Art. 35.1 CC Cajas de ahorros/2003.

534 Art. 17 CC Oficinas Mélaga/1992 y art. 19.3 CC Financieras/2005, que exigen el acuerdo de las partes
respecto al tercer periodo de fraccionamiento; art. 26 CC Banca/2005; art. 34 CC Mediadores de
seguros/2006 y art. 51.2 CC seguros/2004, a peticion del trabajador y previo acuerdo con la empresa.

%% Art. 18 CC Cooperativas de crédito/2005.

53 Art. 8.2 Convenio n° 132 OIT: “Salvo si esta previsto de otro modo en un acuerdo que vincule al
empleador y a la persona empleada interesada , y siempre que por la duracién de sus servicios la persona
interesada tenga derecho a tal periodo, una de las fracciones debera consistir, por lo menos, en dos
semanas laborables ininterrumpidas”.
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No siempre se especifica la cuantia de la remuneracién y en ocasiones se
estipulan percepciones especiales

El art. 40.2 CE encomienda a los poderes publicos garantizar el descanso
necesario mediante, entre otras, las vacaciones periddicas retribuidas. No mucho mas
especifico se muestra el art. 38.1 ET en lo que a la cuantia de la remuneracion de las
vacaciones respecta pues sélo indica que éstas seran “retribuidas” sin mayores
delimitaciones sobre el quantum. Algo mas concreto es el articulo 7 Convenio n°® 132
OIT, segun el cual el trabajador “percibira por el periodo entero de esas vacaciones, por
lo menos su remuneracién normal o media™®*’, lo que, evidentemente, posibilita que el
convenio colectivo estipule una retribucion del periodo vacacional no exactamente
coincidente con la remuneracion correspondiente a la prestacion efectiva de servicios.
Asi lo entiende la jurisprudencia®®, que, consciente de la falta de concrecion de la
cuestion por la normativa heteronoma, reconoce la primacia de lo dispuesto en el
convenio sobre el particular, que puede excluir de la remuneracion de las vacaciones
determinados pluses, especialmente los ligados directamente a la realizacion material
del trabajo. De lo expuesto se desprende la importancia de lo establecido en convenio en
materia de retribucion de las vacaciones, asi como lo conveniente de que la norma
convencional se pronuncie expresamente sobre el particular. Los convenios geneéricos
de oficinas y despachos parecen ser conscientes de ello pues, aunque bastantes se
limitan a indicar el caracter retribuido de los dias de vacaciones, no son pocos los que
expresamente sefialan la cuantia de la mencionada remuneracion -que oscila entre el
salario pactado mas la antigliedad, el salario real, el salario base mas la antigiiedad o el
salario real menos las horas extraordinarias-, 0 que especificamente indican que durante
las vacaciones se cobrara el 50% del plus de transporte®*®. De forma adicional, bastantes
convenios recogen la obligacion empresarial de abonar al trabajador una denominada
bolsa de vacaciones™, de cuantia variable —80,52 €, 81,20, 85,55 €, 89,56 €, 100 £,
339,98 €, 4500 o 500 ptas, 10,000 o 35,0000 ptas, 15 dias de salario méas antigliedad, 5
dias de salario de convenio-, y cuya percepcion y justificacion a veces es general y en
concepto de gastos de viaje, desplazamiento y demas, y en otras estad condicionada por
el disfrute de las vacaciones en periodo no estival.

Mas olvidadizos sobre la cuestion se muestran los convenios del subsector de
entidades financieras que no contienen mas alusién al tema que la adjetivacion como
retribuido del periodo vacacional y la inclusién en uno solo de ellos de una clausula

garantizadora de una bolsa de vacaciones®.

7.6.3. Momento de disfrute

A lo que el precepto afiade: “(incluido el equivalente en efectivo de cualquier parte de esa
remuneracién que se pague en especie, salvo si se trata de prestaciones permanentes de que disfruta el
interesado independientemente de las vacaciones pagadas), calculada en la forma que determine en cada
pais la autoridad competente o el organismo apropiado”.

>3 Cfr., por ejemplo, Sentencia del Tribunal Supremo, Sala de lo Social, de 7 de julio de 1999, rec. nam.
4320/1998.

539 Art. 17 CC Oficinas Malaga/1992.

50 0 bolsa de ayuda a las vacaciones o plus de vacaciones.

>1 Art. 26 CC Banca/2005, que fija una cuantia variable entre un minimo de 123,90 € y un méaximo de
346,90 € en atencion al concreto periodo de disfrute de las vacaciones.
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Una clara predileccion por el disfrute en época estival

El Estatuto de los Trabajadores en su art. 38.2 sefiala que el periodo o periodos
de disfrute de las vacaciones se fijaran de comdn acuerdo entre empresario y trabajador,
de conformidad con lo establecido en su caso en los convenios colectivos sobre
planificacion anual de las vacaciones. Los convenios genéricos de oficinas y despachos
suelen reproducir la regla legal del mutuo acuerdo como fuente de determinacion del
momento de disfrute del periodo vacacional, si bien habitualmente afaden que
preferentemente, y en la medida en que las necesidades de la empresa lo permitan, las
vacaciones se disfrutaran en los meses de verano, 0 mas ampliamente, entre los meses
de mayo y octubre, segun los casos. Esta predileccion por la época estival se acompafia
de la concesion de medidas compensatorias a quienes por circunstancias diversas no
puedan disfrutar de sus vacaciones en los meses indicados; medidas que bien pueden ser
la percepcion de una gratificacion en metéalico denominada ‘“compensacion de
vacaciones no estivales”, o un incremento en el nimero de dias que integran el periodo
vacacional. Similar propension hacia los meses de verano como fechas aptas para el
disfrute de las vacaciones suelen mostrar los convenios de entidades financieras>*,
aunque quizas sin tanta intensidad como los genéricos, pues no faltan preceptos
convencionales que explicitamente sefialan que el periodo habil para el descanso anual
es el comprendido entre el 1 de enero y el 31 de diciembre, es decir, todo el afio
natural®®, o que condicionan notablemente tal periodo a las necesidades productivas de

la empresa®*,

A la especificacion de los meses en los que deben disfrutarse las vacaciones los
convenios genéricos de oficinas y despachos suelen acompafar la prescripcion
convencional de que aquéllas no pueden iniciarse en dia festivo, sabado o vispera de
festivo o, expresado en positivo, que deben comenzar un lunes laborable. Menos
habituales son, por el contrario, las normas convencionales de este sector genérico
destinadas a desarrollar la prevision del art. 38.3 ET relativa a la fijacion del calendario
de vacaciones y al derecho del trabajador de conocer las fechas de disfrute de sus
vacaciones con al menos dos meses de antelacion. Practicamente casi ningin convenio
genérico de oficinas y despachos menciona expresamente el calendario de vacaciones>*
y s6lo algunos se refieren a la obligacion del empresario de dar a conocer el momento
de disfrute efectivo de las vacaciones con la antelacion minima de los dos meses
establecida en el ET**. En un supuesto concreto, y en relacion a los trabajadores que
no puedan disfrutar completamente de las vacaciones en el periodo temporal general de

2 Art. 34.4 CC Mediadores de seguros/2006, preferentemente entre el 1 de julio y el 30 de septiembre;
art. 51.4 CC Seguros/2004, preferentemente entre el 15 de junio y el 15 de septiembre; art. 26 CC
Banca/2006, entre el 1 de marzo y el 30 de noviembre, pero con posibilidad, previa solicitud, de tomar
vacaciones en los restantes dias del afio siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

543 Art. 35.2 CC Cajas de ahorros/2003.

%4 Arts. 19.2 y 19.6 CC Financieras/2005, a tenor de los cuales “las vacaciones seran concedidas de
acuerdo con las necesidades del trabajo, procurando complacer al personal en cuanto a la época de
disfrute, dando preferencia al més antiguo”, de tal manera que “el empresario podra excluir como periodo
vacacional aquél que coincida con la mayor actividad productiva estacional de la empresa, previa consulta
con los representantes legales de los trabajadores”.

>> galvo error u omisién solo el art. 39 CC Oficinas Valencia/2005 y el art. 22.3 CC Oficinas
Madrid/2005 lo mencionan; el Gltimo de los preceptos citados para indicar que se confeccionara dentro
del mes de enero.

%6 O bien indican que tal fecha ha de determinarse dentro de los cuatro primeros meses del afio, lo que,
dado que normalmente el periodo vacacional se inicia junio, viene a significar lo mismo (Cfr. art. 29 CC
Oficinas Catalufia/2004 y art. 24 CC Oficinas Islas Baleares/2003).
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junio a septiembre, se indica que el trabajador debera conocer con 3 meses de antelacion
como minimo el periodo de vacaciones, siempre que se disfrute de éstas en el Gltimo
trimestre del afio>"’. Lo contrario acontece con los convenios de entidades financieras,
que si bien no siempre con innovaciones 0 mejoras de lo establecido estatutariamente, si

que en todos ellos se mencionan el calendario y/o cuadro de vacaciones®®.

Turnos de vacaciones: preferencia de los trabajadores con hijos en edad escolar
por el turno que coincida con el periodo vacacional docente

Los criterios de determinacion de la concreta fecha de disfrute de sus vacaciones
por el trabajador y la eventual fijacion de turnos de vacaciones gozan de un desigual
tratamiento en los convenios genéricos de oficinas y despachos y en los de entidades
financieras. Entre los primeros, no muy frecuentes, aunque si llamativos, los preceptos
convencionales que establecen que los turnos de vacaciones seran fijados por la empresa
y los representantes unitarios o, en su defecto, por quienes designen los trabajadores®*®
(esta claro que la norma convencional es consciente de que en muchos casos estaremos
en presencia de empresas de tan pequefia dimension que probablemente no cuenten con
representacion electiva), de tal forma que en tales supuestos el trabajador con hijos
menores estudiando tendra preferencia para la eleccion del turno que coincida con el
periodo vacacional docente®°. Por su parte, las normas convencionales de entidades
financieras suelen dedicar mas o menos prolijos preceptos al establecimiento de las
pautas a seguir para la eleccion de la fecha del disfrute vacacional. El principio general
suele ser el de la satisfaccion conjunta de las necesidades productivas de la empresa y
de las preferencias del trabajador>>", articulado en la practica con parametros adicionales
de fijacion como el de la antigiiedad®?, el sistema de rotacién® o, especialmente, el de

> Art. 39 CC Oficinas Valencia/2005.

548 Art. 19.4 CC Financieras/2005, el cuadro de vacaciones estara confeccionado y seré publico para todos
los interesados antes del 30 de marzo de cada afio; art. 26 CC Banca/2005, el personal debe tener la
posibilidad de conocer el cuadro de vacaciones al menos con dos meses de antelacion a la fecha de
disfrute; art. 18 CC Cooperativas de crédito, la entidad confeccionara el cuadro anual de vacaciones segln
sus necesidades y lo comunicara, cinco dias antes de su publicacién, al Comité de empresa o Delegados
de personal para que formulen las observaciones que estimen oportunas. El calendario de vacaciones se
fijard de modo que el trabajador conozca las fechas que le corresponden, al menos, con dos meses de
antelacion; art. 34.6 CC Mediadores de seguros/2006 y art. 51.6 CC Seguros/2004, el calendario de
vacaciones se fijara en cada empresa de forma que el trabajador conozca las fechas que le correspondan
dos meses antes, al menos, del comienzo del disfrute; art. 35.3 CC Cajas de Ahorros/2003, el calendario
de vacaciones se fijara con un preaviso de al menos dos meses. Cumplidos los dos meses de preavio, “el
calendario de vacaciones sera ejecutivo, no suspendiéndose esta ejecutividad por el solo anuncio de la
intencion de reclamar ante la jurisdiccién competente, ni por interposicion de la demanda ante ella, sino
solamente por sentencia en contrario”.

9 Art. 10 CC Oficinas Lugo/2001; art. 8 CC Oficinas Murcia/2006.

550 Art. 24 CC Oficinas Islas Baleares/2003; art. 29 CC Oficinas Catalufia/2004.

51 Art. 19.2 CC Financieras/2005; art. 26 CC Banca/2005; art. 35.2 CC Cajas de ahorros/2003; art. 18 CC
Cooperativas de crédito/2005; art. 51.4 y 5 CC Seguros/2004 y art. 34. 4 y 5 CC Mediadores de
seguros/2006, que indican que la empresa y los representantes de los trabajadores podran designar durante
el periodo de vacaciones general del personal un turno de aproximadamente el 25% de la plantilla total,
asi como convenirse a nivel de empresa un régimen distinto de vacaciones en funcién de la distribucién
del tiempo de trabajo.

%52 Art. 19.2 CC Financieras/2005, que afiade que en caso de fraccionamiento de las vacaciones en varios
periodos, no se tendra preferencia para elegir el segundo hasta que el resto del personal afectado haya
elegido su primer periodo.

553 Art. 18 CC Cooperativas de crédito/2005.
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la prioridad de los trabajadores con responsabilidades familiares en la eleccion del turno
que coincida con las vacaciones escolares™.

...y en caso de desacuerdo sobre la fecha de disfrute...

Frente a la norma legal que, en caso de desacuerdo entre las partes sobre la fecha
de disfrute de las vacaciones, remite a la jurisdiccion competente la fijacion de aquélla,
en algunos, pocos, convenios genéricos de oficinas y despachos se contemplan vias
alternativas a la jurisdiccional. Asi, encontramos preceptos que establecen que en caso
de desacuerdo entre las partes sobre la fecha de las vacaciones, el trabajador tendra
derecho a elegir la mitad de los dias segun su conveniencia, siempre el periodo sea
ininterrumpido®>, y otros en los que ante tal circunstancia se otorga al trabajador la
facultad de elegir 15 dias consecutivos en los meses de junio, julio o agosto y al
empresario la de fijar otros 15 dias consecutivos en cualquiera de los meses del afio, eso
si, siempre que esté garantizada la prestacion efectiva de servicios de las dos terceras
partes del nimero de trabajadores de la plantilla®™®. En los convenios de entidades
financieras, por su parte, so6lo en uno de ellos se sefiala que las discrepancias relativas a
los periodos de disfrute de las vacaciones seran resueltas conjuntamente por la direccion

de la empresa y el Comité de empresa®'.

Vacaciones y contratacion temporal: por el disfrute efectivo de aquéllas

Las vacaciones anuales se configuran legalmente como un derecho efectivo al
descanso del trabajador, de tal forma que no cabe en modo alguno su sustitucion por
compensacion econémica equivalente. Esta regla general, sin embargo, no tiene valor
absoluto, pues la jurisprudencia ha excepcionado de la prohibicion los casos en que el
contrato se extinga sin haber disfrutado el trabajador de aquéllas —criterio que alguno de
los convenios examinados reproducen expresamente™®-. En este contexto, la
contratacion temporal suele constituir una importante via de escape a la interdiccion
compensatoria, a o que algunos —si bien muy pocos- convenios genéricos de oficinas y
despachos intentan poner coto. Asi, se establece que en los casos de contratos
temporales de duracién superior a tres®® o igual o superior a seis meses>®, segtn los
casos, a la firma del contrato o de su prorroga se estableceréa el periodo de disfrute de las
vacaciones que corresponda dentro de la vigencia temporal del mismo.

La compleja conjuncion entre el disfrute de las vacaciones y las situaciones de
incapacidad temporal y maternidad: un paso a favor de su compatibilidad...

Una cuestion especialmente delicada, para la que la norma legal espafiola hasta
ahora no ofrecia solucién alguna -y algo difusa es la prescripcion internacional®®-, es la

% Art. 26 CC Banca/2005, y si hubiera coincidencia, la preferencia la tendra el trabajador de mayor
antigliedad, y de ser igual ésta, el de mayor edad; en similar sentido, art. 35.2 CC Cajas de ahorros/2003.
% Art. 15 CC Oficinas Guiplzcoa/2001, que exceptia de la regla a las empresas en que se pare la
actividad en vacaciones para todos los trabajadores.

> Art. 16 CC Oficinas Avila/2004.

7 Art. 18 CC Cooperativas de crédito/2005.

%8 Art. 19.5 CC Financieras/2005.

%9 Art. 22 CC Oficinas Teruel/2004.

%0 Art. 22 CC Oficinas Huesca/2006.

%61 E] art. 6.2 Convenio n® 132 OIT establece que “En las condiciones en que en cada pais se determinen
por la autoridad competente o por el organismo apropiado, los periodos de incapacidad de trabajo
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de determinar qué sucede en los casos de coincidencia temporal del periodo de disfrute
de las vacaciones y una situacion de baja por incapacidad temporal o maternidad. Tal
indeterminacion de pasado ha dejado abierto un terreno importantisimo a la negociacion
colectiva, que ésta no siempre ha sabido colmar. Los convenios genéricos de oficinas y
despachos no son una excepcion y solo en cuatro de ellos hemos encontrado alguna
referencia al tema®. Lo normal es garantizar el pleno disfrute de las vacaciones o de
los dias coincidentes de vacacion y enfermedad, una vez el trabajador reciba el alta,
remitiendo al mutuo acuerdo de las partes la determinacién de la nueva fecha
vacacional®® o, en caso de discrepancia, a la decision empresarial®®*. En una ocasion se
diferencia expresamente entre los casos de maternidad e incapacidad temporal, de tal
manera que mientras para los primeros se establece que las vacaciones se disfrutaran
antes o después del periodo de suspensién del contrato por maternidad —impropiamente
el precepto convencional alude a la prestacion de maternidad-, respecto de los segundos
se indica que los dias de incapacidad temporal que no se computaran como dias de
vacaciones seran aquellos que transcurran a partir de los 16 dias de baja, siempre que la
situacion de IT exceda de 20 dias, “en funcion de lo que establezca la legislacion de
Seguridad Social sobre prestaciones en esta materia”>®. Realmente el precepto, en
redaccion algo confusa y mezclando indebidamente el plano laboral con el relativo a la
prestacion de Seguridad Social, lo que vendria a garantizar es el disfrute alternativo de
los dias de incapacidad temporal coincidentes con el periodo vacacional en la medida en
que ello no implique una duplicidad en las percepciones econdémicas que el empresario
debe abonar al trabajador en tales casos. Dado que en los supuestos de incapacidad
temporal derivada de enfermedad comin o accidente no laboral —los mas conflictivos a
estos efectos- corresponde al empresario, a su cargo, abonar al trabajador el subsidio
correspondiente desde los dias 4 a 15, ambos inclusives —suponiendo, claro estad que
reina los requisitos legales para ello-, la coincidencia de tales dias con periodo
vacacional no daria derecho a su disfrute en otro momento, lo que si acontecera a partir
del dia 16 de baja, siempre que la duracion de la situacion de IT exceda de 20 dias.
Aunque el precepto no distingue en funcion de la contingencia de la que proceda la
situacion de IT, su redaccion parece estar enfocada fundamentalmente a los casos de
coincidencia del periodo vacacional con un proceso de IT derivado de enfermedad
comdn o accidente no laboral, lo que se confirma si pensamos en la absoluta
compatibilidad prevista para la maternidad, situacion en la que el abono de la prestacion
de Seguridad Social queda extramuros de las arcas empresariales.

En esta misma linea, aunque algo mas claros y rotundos, los convenios del
subsector de entidades financieras optaban en su mayoria por prever qué acontece en
supuestos de coincidencia de la situacion de incapacidad temporal con el disfrute de las
vacaciones. Lo general era sefialar que si durante tal disfrute se produce el
internamiento clinico del trabajador “con o sin intervencién quirargica” o enfermedad
grave, no se computaria a efectos de vacaciones los dias que hubiese durado el
internamiento o la enfermedad; en este supuesto, los dias de vacaciones pendientes se

resultantes de enfermedad o de accidente no podran ser contados como parte de las vacaciones pagadas
anuales prescritas como minimo en el parrafo 3 del articulo 3 del presente Convenio”.

%2 CC Oficinas La Corufia/2003, CC Oficinas Navarra/2005, CC Asturias/1996 y CC Oficinas
Huelva/2005.

563 Art. 7 CC Asturias/1996, art. 29 c) CC Oficinas Valencia/2005 y art. 11 CC Oficinas Huelva/2005,
que condiciona al acuerdo a que las necesidades del servicio lo permitan.

%4 Art. 16 CC Oficinas Navarra/2005.

%% Art. 10 CC Oficinas La Corufia/2003.
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disfrutaran en las fechas que acuerden empresa y trabajador®®. En alguna ocasion, en el
ambito de las aseguradoras, si que se condicionaba, en los términos recién comentados,
el no computo como periodo de vacaciones de la situacion de incapacidad temporal con
el derecho al percibo de las prestaciones econdémicas de Seguridad Social®®’, o con el
dato de que la baja por incapacidad exceda de 15 dias, de tal manera que no computaban

los que transcurran a partir del decimosexto de la baja>®®.

...que para la maternidad ya se entiende impuesta desde la normativa estatal

La negociacion colectiva reacciona asi y se convierte en un instrumento de gran
utilidad para hacer frente a esa linea de la jurisprudencia unificada>®® que a la hora de
solventar estas situaciones tenia muy presente la existencia o no de un pacto colectivo
de fijacion global del periodo vacacional, de tal forma que en caso de respuesta
afirmativa se negaba la posibilidad de disfrute ulterior de los dias vacacionales
coincidentes con la situacién de baja o de descanso por maternidad; lo que si parecia
admitirse en caso contrario. De todas formas, esta linea jurisprudencial, y con ella
también las facultades de los sujetos colectivos de fijar reglas sobre el particular, debe
ser objeto de importante revision, al menos por lo que a la maternidad concierne, a raiz
de la jurisprudencia del TJCE sobre el particular. EI TICE®™ ha sefialado que “El
articulo 7, apartado 1, de la Directiva 93/104/CE del Consejo, de 23 de noviembre de
1993, relativa a determinados aspectos de la ordenacion del tiempo de trabajo, el
articulo 11, apartado 2, letra a), de la Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de
octubre de 1992, relativa a la aplicacién de medidas para promover la mejora de la
seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz
0 en periodo de lactancia (Décima Directiva especifica con arreglo al apartado 1 del
articulo 16 de la Directiva 89/391/CEE), y el articulo 5, apartado 1, de la Directiva
76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, relativa a la aplicacion del principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al empleo, a la
formacion y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo, han de
interpretarse en el sentido de que una trabajadora deberd poder disfrutar de sus
vacaciones anuales en un periodo distinto del de su permiso de maternidad, también en
caso de coincidencia entre el periodo de permiso de maternidad y el fijado con caréacter
general, mediante un acuerdo colectivo, para las vacaciones anuales del conjunto de la
plantilla”.

Como colofén de todos estos antecedentes comunitarios, debe advertirse que
mucho de todo lo anterior descrito en relacion con los convenios colectivos se ve
profundamente alterado, una vez mas, a partir de la entrada en vigor de la reforma
estatutaria en esta materia, a resultas de la reforma introducida por la Ley Organica
3/2007, de igualdad efectiva entre mujeres y hombres. En efecto, dicha norma reforma
el art. 38 ET, incluyendo un derecho pleno al disfrute de las vacaciones, con

%66 Art. 19.7 CC Financieras/2005 y art. 26 CC Banca/2005, que matizan en el sentido de indicar que la
enfermedad grave debe estar “justificada a satisfaccion de la empresa y notificada a ésta en el plazo de
veinticuatro horas”.

7 Art. 34.8 CC Mediadores de sequros/2006.

%8 Art. 51.9 CC Seguros/2004.

%9 Por todas, SSTS de 30 de noviembre de 1995, Ar. 8771, de 27 de junio de 1996, Ar. 5389 y de 11 de
julio de 2006, Ar. 6311.

570 STJCE de 18 marzo 2004, Maria Paz Merino Gémez-Continental Industrias del Caucho, SA., asunto
asunto C-342/01.
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independencia de que las mismas se solapen con periodos de baja por maternidad o
incapacidad temporal: “Cuando en el periodo de vacaciones fijado en el calendario de
vacaciones de la empresa...coincida en el tiempo con una incapacidad temporal
derivada del embarazo, parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensién del
contrato previsto en el articulo 48.4 de esta Ley, se tendra derecho a disfrutar las
vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la de disfrute del
permiso que por indicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo
de suspension, aunque haya terminado el afio natural que corresponda . A partir de esta
nueva redaccion, la préactica totalidad de las regulaciones en convenios colectivos a las
gue nos hemos venido refiriendo anteriormente devienen ilegales, en la medida en que
restringen o condicionan en parte lo reconocido de forma plena y sin requisitos
limitativos en la Ley.

Eso si, conviene advertir que la reforma estatutaria afecta exclusivamente a las
situaciones vinculadas con la maternidad y, por tanto, las referencias a la suspension del
contrato de trabajo por incapacidad temporal lo es exclusivamente a aquella derivada
del embarazo. En estos términos, perviven como vigentes a todos los efectos las reglas
previstas en los convenios colectivos antes descritas relativas a la incapacidad temporal
no relacionada con el embarazo de la trabajadora.

Relacionada, al menos de forma indirecta, con esta problematica, se presenta la
cuestion de la eventual caducidad del gercicio del derecho a las vacaciones. Ante el
silencio del Estatuto, la doctrina judicial, con criterio bastante discutible, ha venido
considerando que el derecho a las vacaciones es anual, por lo que caduca
irremisiblemente cada afio el derecho a las que no se hayan disfrutado®*. Ante tal
panoramica, la negociacion colectiva podria representar una via Util al objeto de
compatibilizar y articular de la forma mas l6gica y equilibrada los intereses
empresariales de planificacion y organizacion de la actividad productiva y el derecho
del trabajador al descanso, maxime si tenemos en cuenta la recién mencionada
jurisprudencia del TJCE tendente a garantizar en términos de absoluta compatibilidad y
acumulacion el permiso por maternidad y el disfrute de las vacaciones. No parece que
esta sea la alternativa elegida por los convenios examinados, pues sélo dos de ellos,
pertenecientes a los convenios genéricos de oficinas y despachos, aluden al tema; uno
para recoger explicitamente la doctrina judicial segun la cual el disfrute de las
vacaciones se producira siempre dentro del afio natural al que corresponda®?, y otro
que, en linea con la propuesta que venimos propugnando, tras garantizar la
compatibilidad entre el disfrute del derecho a las vacaciones y el descanso por
maternidad, afiade que se permitira la acumulacion de las vacaciones a la licencia de
gestacion o alumbramiento, aun expirado el afio natural a que tal periodo
corresponda®’®. Esta Gltima es, una vez més, la regla novedosa introducida por la Ley
Orgénica 3/2007, de igualdad, que en relacion con las suspensiones vinculadas a la
maternidad precisa, como ya hemos recogido, que la garantia del disfrute de las
vacaciones anuales se contempla “aunque haya terminado el afio natural a que
corresponda”. En tales términos, de nuevo, devendrian ilicitas los convenios colectivos
que fijaran limites de disfrutes anuales opuestos a lo ya reconocido legalmente.

>"! por todas, STSJ de Cantabria de 14 de octubre de 1996, Ar. 3021.

572 Art. 22 CC Oficinas Cadiz/2005. Por su parte, el art. 17 CC Oficinas Malaga/1992 sefiala respecto al
personal que ingrese en la empresa en el transcurso del afio que disfrutara de la parte proporcional de
vacaciones que le corresponda “antes del 31 de diciembre”.

5% Art. 29 ¢) CC Oficinas Valencia/2005.
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8. INTERRUPCIONESY SUSPENSIONES
Materias muy reguladas con la finalidad de mejorar lo dispuesto en el ET

Es comun a estas figuras la no ejecucion temporal de la prestacion de servicios,
mas o menos prolongada en el tiempo y en atencién a distintas causas, no siempre
previsibles, pero todas ellas justificadas hasta el punto de no provocar la extincion del
contrato de trabajo sino su pervivencia en el tiempo.

Las diferencias residen en esencia en la permanencia o no de la obligacién de
remunerar a cargo del empresario, a pesar de que no se esté ejecutando la prestacion
laboral, asi como derivado de ello la mayor o menor duracién de la no prestacion de
servicios. La interrupcion supone la pervivencia de la obligacion retributiva y por tanto
tiende a ser de corta duracion, en tal que lo contrario sucede con la suspension.

La interrupcion de la prestacion laboral viene generada por causas no siempre
previsibles en cuanto al momento de su produccién. En algunos supuestos deriva de
causas atinentes al empresario o al funcionamiento de la actividad productiva (que traen
como consecuencia la imposibilidad de realizar la prestacion laboral en los términos
contemplados en el art. 30 ET), mientras que en otros conecta directamente con
circunstancias relacionadas con la persona del trabajador que provocan su ausencia del
trabajo. Es para ello que el ordenamiento laboral prevé el disfrute de permisos, en los
supuestos contenidos en la enumeracion no exhaustiva del art. 37.3 ET, asi como en
otros preceptos complementarios del mismo. Requiere para su disfrute el previo aviso y
justificacion, de modo que cuando se esté disfrutando de estos permisos el trabajador
mantendra el derecho a ser retribuido por expreso designio del legislador, rompiéndose
con ello como excepcion a la regla el principio de sinalagmaticidad de las prestaciones
derivadas del contrato de trabajo.

Los permisos retribuidos, supuesto tipico de interrupcion laboral, van a ser una
materia muy tratada en negociacion colectiva en un doble sentido: para aumentar los
dias concedidos al trabajador en los supuestos previstos legalmente, o con el fin de
afiadir nuevos casos de interrupcion. En el sector estudiado encontramos mdaltiples
ejemplos de ambos supuestos.

La retribucion prevista durante el disfrute de permisos consiste, con caracter
general, en una remuneracion por cuantia equivalente al salario real (excluyendo horas
extraordinarias y las primas), tal y como precisan muchos convenios®'*. Asimismo en su
redaccion hacen notar su cardcter de tiempo computable como de trabajo no
recuperable, y a ser disfrutado a partir del hecho causante.

En materia de permisos encontramos convenios que se limitan a reproducir lo
dispuesto en el ET, incluso de forma incompleta y sin remision al mismo en los

> Entre otros, CC Oficinas Guiplizcoa/2001 (art. 16), CC Oficinas Lugo/2001 (art. 25), CC Oficinas
Palencia/2005 (art. 13).
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supuestos de permisos que no reproducen los legales®™; hay otros, que destacan por su
carécter escueto, en los que en esta materia como en otras debemos entender aplicable la
remision genérica que hacen al ET; a veces incluso la remision se produce respecto de
la derogada Ordenanza laboral de oficinas y despachos, que recobra su aplicacion por la
eficacia que le atribuye el propio convenio colectivo, que suele hacerlo como derecho
supletorio®’®. Es ésta una de las materias que se ha visto afectada por la entrada en vigor
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, por lo que corresponde una adecuacion de la negociacion colectiva al nuevo
minimo legal.

El permiso por matrimonio suele aparecer en los convenios siempre como
supuesto explicito de permiso retribuido. Si bien en ocasiones se reproduce sin cambios
en relacion a lo previsto a nivel legal®”’, en otros casos se prevé su posible acumulacién
a las vacaciones®®, mientras que a veces se aumenta en tres o cinco dfas naturales (art.
37.3, a ET, prevé quince dias naturales)®”®. Un convenio concreto, en el punto en que
expone su declaracion a favor de la igualdad de trato entre parejas casadas y las que
mantienen una unién de hecho, especifica que la licencia retribuida por matrimonio sélo
se disfrutara una vez en la misma empresa®®, hecho que es discutible si es conforme a
los contemplado en el ET por cuanto que éste no viene a establecer limites por tal
circunstancia.

En caso de fallecimiento del cényuge, ascendientes, descendientes hasta el

segundo grado de afinidad o consanguinidad los convenios incrementan el permiso

correspondiente de uno a siete dias, a veces en funcion de si exige desplazamiento®,

> Es el caso de los CC Oficinas Catalufia/2004 (art. 31), CC Oficinas Islas Baleares/2003 (art. 26), con
igual redaccion.

576 CC Oficinas Badajoz/1984 (art. 13).

>T CC Oficinas Madrid/2005 (art. 22), CC Oficinas Murcia/2006 (art. 12, a), CC Oficinas A Corufia/2003
(art. 9), CC Oficinas Albacete/2005 (art. 16), CC Oficinas Alicante/2003 (art. 17), CC Oficinas
Avila/2004 (art. 17), CC Oficinas Jaén/2005 (art. 12) se limita a reproducir el ET en materia de licencias.
578 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21), y CC Oficinas Caceres/2005 (art. 15) afiade que con preferencia a
cualquier compariero. CC Oficinas Huesca/2006 (art. 23) y CC Oficinas Teruel/2004 (art. 23) ofrecen una
redaccidn idéntica en materia de permisos y suspensiones.

5% CC Oficinas Asturias/1996 (art. 9), CC Oficinas Burgos/2004 (art. 17), CC Oficinas Guiplzcoa/2001
(art. 16), CC Oficinas Granada/2005 (art. 15), CC Oficinas Huelva/2005 (art. 14), CC Oficinas
Salamanca/2004 (art. 19), conceden veinte dias; CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 24) dieciocho dias.

°80 CC Oficinas Huelva/2005 (art. 15).

%81 CC Oficinas Burgos/2004 (art. 17), mejora en un dia. CC Oficinas Madrid/2005 (art. 22) y CC
Oficinas Las Palmas/2002 (art. 9) mejoran en dos dias; CC Oficinas Asturias/1996 (art. 9), CC Oficinas A
Corufia/2003 (art. 9) aunque lo reduce a los dos legales si se trata del abuelo, tio o cufiado; CC Oficinas
Caceres/2005 (art. 15) y CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21) mejoran en tres, precisando este dltimo que
como excepcidn seran laborables si el trabajador se ocupa personalmente de las gestiones relativas al
hecho causante y lo justifica. Mejora en cinco dias naturales CC Oficinas Zaragoza/2004 (art. 18). CC
Oficinas Alicante/2003 (art. 17) hasta en cinco dias si hay desplazamiento a 100 km. CC Oficinas
Valencia/2005 (art. 34) concede hasta cinco dias en funcién de la misma distancia; caso contrario tres
dias. CC Oficinas Granada/2005 (art. 15) lo mejora en tres dias, al margen de desplazamientos; es
asimismo el caso de CC Oficinas Huelva/2005 (art. 14), tanto si son familiares del trabajador o del
cényuge. CC Oficinas Lugo/2001 (art. 9) concede cuatro dias para los familiares hasta el primer grado de
consanguinidad o afinidad y hermanos, ampliado en uno mas si es preciso un desplazamiento, dos dias si
son parientes de segundo grado, y uno si es tio salvo que haya que desplazarse fuera de la provincia en
que serian dos dias. CC Oficinas Pontevedra/1995 (art. 9) lo mejora en tres dias, y tres mas si hay que
desplazarse a un municipio distinto del que se encuentra el centro de trabajo. CC Oficinas
Salamanca/2004 (art. 19) concede tres dias naturales, ampliable a cinco si exige desplazamiento; en el
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aunque en ocasiones se limitan a reproducir lo dispuesto en el ET (art. 37.3, b preve dos
dias)®®. Algin convenio completa este permiso por fallecimiento de hijo, padre o
conyuge, asi como en el caso de nacimiento de hijo, afiadiendo otro de hasta doce horas
en el primer dia laborable siguiente al no laborable, cuando el hecho haya acaecido en
dia anterior a dos 0 mas no laborales, precisando que sin descuento salarial; en una
ocasion concede un total de cinco dias, de los que “tres deberan ser habiles a efectos
oficiales™®,

En caso de fallecimiento de hermanos, algin convenio prevé un dia méas que el
ET, o no lo incrementa al igual que si se trata del abuelo o nieto®®*. Algunos convenios

incrementan en uno o tres dias el supuesto de fallecimiento de hermanos politicos®®°.

En cuanto al nacimiento de hijo la innovacioén en los convenios consiste en
conceder de uno a tres dias mas de los dos previstos en el art. 37.3 b) ET, laborables en
algin supuesto y naturales en otro, ampliable si concurre gravedad o cesarea hasta en
seis dias sobre la prevision legal. En algunos convenios el supuesto es presentado como
“por alumbramiento de la esposa”, terminologia que en todo caso ha ser entendida de
forma ajustada a la realidad social del momento: cényuge o pareja de hecho®®®. En otras
ocasiones no se incrementa con caracter general este permiso en relacion a lo dispuesto
en la Ley, salvo que sea preciso efectuar un desplazamiento®®’.

Por enfermedad, y en ocasiones por intervencién quirdrgica del conyuge,
ascendientes, descendientes hasta el segundo grado de afinidad o consanguinidad,
algunos convenios reconocen de un dia natural a cuatro mas que el ET (art. 37.3 b ET,

mismo sentido CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 17). CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 27) concede dos
dias mas si el desplazamiento es superior a los 200 km.

%82 Entre otros, CC Oficinas Albacete/2005 (art. 16), salvo que sea necesario un desplazamiento fuera de
la provincia 0 a mas de 50 Km. CC Oficinas Murcia/2006 (art. 12, b).

%83 CC Oficinas Madrid/2005 (art. 22) en el primer supuesto. CC Oficinas Guip(izcoa/2001 (art. 16).

%84 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21). CC Oficinas Alicante/2003 (art. 17) lo deja como el ET a
diferencia de lo que prevé para el fallecimiento de padre, madre, cényuge o nietos. CC Oficinas
Céceres/2005 (art. 15) concede tres dias naturales por fallecimiento de hermanos, al igual que CC
Oficinas Guiplzcoa/2001 (art. 16) y CC Oficinas Las Palmas/2002 (art. 9), del mismo modo este Ultimo
que para abuelos y nietos; sin embargo para cufiados y tios, dos dias, y uno para sobrinos y primos.

%5 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21), CC Oficinas Pontevedra/1995 (art. 9) incluye ademés de a los
cufiados a los abuelos y tios.

%86 CC Oficinas Asturias/1996 (art. 9), CC Oficinas Pontevedra/1995 (art. 9), CC Oficinas Las
Palmas/2002 (art. 9), CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 9), con la citada terminologia, si bien este Gltimo
lo mejora en dos, empleada también por CC Oficinas Caceres/2005 (art. 15) sin incorporar mejora alguna.
Lo mejora en tres dias CC Oficinas Huelva/2005 (art. 14), al igual que CC Oficinas Alicante/2003 (art.
17), aunque exige desplazamiento a mas de 100 kms.; CC Oficinas Madrid/2005 (art. 22), CC Oficinas
Navarra/2005 (art. 21.E), CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 24) lo mejora en dos dias naturales y en uno mas
si fuera necesario intervencion quirdrgica. CC Oficinas Granada/2005 (art. 15) concede cinco dias. CC
Oficinas Guiplzcoa/2001 (art. 16) concede tres dias naturales de los que dos al menos seran laborales, y
lo amplia en cuatro dias mas si hay cesarea. CC Oficinas Lugo/2001 (art. 9) concede tres dias. Concede
tres dias, haciendo la precision de que también en adopcién, CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34). CC
Oficinas Valladolid/2003 (art. 17) no lo mejora salvo que se tenga que hacer un desplazamiento, causa
por la que suma dos dias.

%87 CC Oficinas Murcia/2006 (art. 12, b), CC Oficinas Albacete/2005 (art. 16), salvo que sea preciso un
desplazamiento fuera de la provincia, para el que prevé un aumento de dos dias. En el mismo sentido, CC
Oficinas Burgos/2004 (art. 17), CC Oficinas Huesca/2006 (art. 23) y CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 17),
exigiendo este Gltimo una distancia de mas de 200 km.
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prevé dos), aunque no siempre se mejora en estas circunstancias®®. En ocasiones no se
especifica que la enfermedad ha de ser grave, a diferencia del ET; por el contrario en un
convenio se fija que es grave si exige intervencion quirGrgica®. En alguna ocasion la
novedad no se observa en un aumento del nimero de dias de permiso, sino en la
posibilidad de eleccién por parte del trabajador de los dias de disfrute del mismo™®. En
esta cuestion habrd que tener en consideracion la modificacion en los supuestos
introducida por la Ley Organica 3/2007 de igualdad (en su disposicion adicional décimo
primera, punto cuatro), al afiadir como causa de permiso “la intervencién quirurgica sin
hospitalizacidn que precise reposo domiciliario”.

Con frecuencia se mantiene inalterado el dia previsto a nivel legal para traslado
de domicilio habitual, o s6lo en un dia; algun convenio concede hasta tres dias en
atencién a que el traslado sea a otra localidad, e incluso otro lo incrementa en un dia

pero limitandolo al periodo de dos afios™".

En cuanto al tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable
de carécter publico o personal, el ET indica que se estara a lo que regule la norma legal
o convencional que establezca un periodo determinado, en concreto, sobre su duracién y
la compensacion econémica. No hemos encontrado ninguna precision en este sentido.
Del mismo modo que el ET, algunos convenios lo conectan con la excedencia
forzosa>*.

El crédito horario a representantes sindicales siempre que se menciona se limita
a una mera remision a lo dispuesto en la normativa legal®®, precisando a veces que
incluiria los permisos para participar en la negociacion colectiva.

%88 CC Oficinas Albacete/2005 (art. 16), salvo que implique desplazamiento fuera de la provincia. CC
Oficinas Caceres/2005 (art. 15) reproduce el ET. CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 24) mejora en un dia
natural si se trata del conyuge, padres o hijos, aunque reconoce uno si solo hubiera intervencion. Por su
parte CC Oficinas Guiplzcoa/2001 (art. 16) concede cuatro dias naturales u ocho medias jornadas si se
trata de enfermedad grave del conyuge. CC Oficinas Lugo/2001 (art. 9) fija cinco dias, al igual que CC
Oficinas Pontevedra/1995 (art. 9) y CC Oficinas Las Palmas/2002 (art. 9). CC Oficinas Salamanca/2004
(art. 19) concede tres dias naturales, ampliable a cinco si exige desplazamiento. CC Oficinas
Valencia/2005 (art. 34) si se trata de hospitalizacion de familiares de 2° grado ofrece sélo dos dias (no
tres), aunque en todo caso se amplia en dos mas si hay que hacer un desplazamiento superior a 100 km.
En el mismo sentido, CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 17), pero exige que sea de mas de 200 km.

°%9 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 23).

%% CcC Oficinas Asturias/1996 (art. 9). Coincide en los dias de mejora el CC Oficinas Madrid/2005 (art.
22). En el Gltimo sentido expuesto, el CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21, D), y CC Oficinas Burgos/2004
(art. 17), si bien mediando siempre preaviso; asimismo CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34) indica que
“mientras el familiar se encuentre hospitalizado”. CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 9) mejora en cuatro
dias llegando a un total de seis dias naturales; si bien distingue a los hermanos, para los que concede dos
dias naturales ampliables a cuatro si implica desplazamiento fuera de la Comunidad Auténoma de
Galicia. CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34) concede dos dias pero precisando que cada dos afios.

%1 |_o mejoran el CC Oficinas Madrid/2005 (art. 22), CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 9) y CC Oficinas
Lugo/2001 (art. 9), CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 19). CC Oficinas Alicante/2003 (art. 17) atiende a
que el traslado implique cambio de localidad. CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 24) concede dos dias
naturales, al igual que CC Oficinas Granada/2005 (art. 15), si bien son tres cuando sea a mas de 50 km.
En este Gltimo sentido CC Oficinas Huelva/2005 (art. 14). Dos dias en CC Oficinas Valladolid/2003 (art.
17).

592 Entre otros, CC Oficinas Murcia/2006 (art. 12, d) y CC Oficinas Granada/2005 (art. 15).

5% CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 9), CC Oficinas Lugo/2001 (art. 9), CC Oficinas Pontevedra/1995
(art. 9), CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 17).



123

En el caso de trabajadoras embarazadas se concede el tiempo necesario para la
realizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion al parto, tal y como prevé
el art. 37.3 f) ET desde la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos
Laborales, si bien éste especifica que debe realizarse “dentro de la jornada de
trabajo™**,

Por el tiempo necesario para asistir a exdmenes para la obtencién de un titulo®®®,
tal y como prevé el art. 23.1 a) ET, asi como el derecho de preferencia para elegir turno
de trabajo cuando el trabajador curse estudios que concluiran con la obtencion de un
titulo académico o profesional. El apartado b) del mismo precepto incide en el mismo
objetivo, recogiendo el derecho a la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la
asistencia a cursos de formacion profesional o a la concesion del permiso oportuno de
formacién o perfeccionamiento profesional con reserva de puesto de trabajo®®®. Un
convenio especifico contempla un permiso retribuido consistente en ciento ochenta
horas anuales de formacién a cargo de la empresa, que tiene como destinatarios a
trabajadores de hasta diecinueve afios, por lo que se centra en un colectivo que, dada su

juventud e inexperiencia, requiere de forma clara una primera formacion®’.

Hemos observado una sistematica poco clara al mezclar en la regulacion de los
convenios el permiso por lactancia, regulado en el art. 37.4 ET sin que se haga mencién
de su carcter retribuido o no, con la denominada en algin convenio como “excedencia
por maternidad” del art. 46.3 ET>®. Sucede del mismo modo con la reduccién de
jornada por guarda legal y el cuidado directo de un familiar del art. 37.5 ET que figura
regulada, también con ldgica, en algin convenio en el articulo dedicado a la maternidad
(debiendo ser revisados ambos ndmeros del art. 37 en atencion a la modificacion
introducida por la Ley Organica 3/2007 de igualdad, en su disposicion adicional décimo
primera, punto cinco); y es que en ocasiones de esta situacion se hacen derivar en el
convenio todos los supuestos de permisos y suspensiones posibles™®. En el mismo caso
expuesto, la proteccion de la maternidad desde la perspectiva de la seguridad y salud
laboral es incluida en el articulo dedicado a maternidad, porque puede implicar la
sus Oeonsic’)n del contrato por riesgo durante el embarazo, contemplada en el art. 45.1d)
ET.

En cuanto al permiso de lactancia, algin convenio especifico recoge la precision
de su aumento en caso de parto multiple. Ya vimos con anterioridad supuestos que,
anticipandose a lo previsto en la Ley Organica 3/2007, de igualdad, establecen la

>% CC Oficinas Madrid/2005 (art. 23.6).

5% CC Oficinas Asturias/1996 (art. 9), CC Oficinas Albacete/2005 (art. 16), CC Oficinas Avila/2004 (art.
19), CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 19 dedicado a la formacién), CC Oficinas Vizcaya/2003 (arts. 12
dedicado a la formacién y 17 sobre permisos retribuidos), CC Oficinas Caceres/2005 (art. 18) precisa que
la empresa podréa exigirle los justificantes de su asistencia a los examenes. CC Oficinas Lugo/2001 (art.
9).

5% Con igual redaccién que en el ET en el CC Oficinas Murcia/2006 (art. 13) y CC Oficinas
Valencia/2005 (art. 34), que afiade la referencia a la obtencion del permiso de conducir. Por su parte el
CC Oficinas Navarra/2005 (art. 28), indica que las empresas facilitaran a los trabajadores la posibilidad
de acudir a cursos de formacion o de idiomas, para lo que dispondran de quince dias al afio, recuperables
y con los gastos a su cargo. CC Oficinas Alicante/2003 (DA 6?) prevé el disfrute de los permisos
necesarios para la formacion dentro de la jornada ordinaria de trabajo.

597 CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 12).

5% Se da en CC Oficinas Asturias/1996 (art. 9) y en CC Oficinas Madrid/2005 (art. 23.4).

59 \éase el art. 23.5 del CC Oficinas Madrid/2005, y el CC Oficinas Murcia/2006 (art. 11).

800 cC Oficinas Madrid/2005 (art. 23.6).
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posibilidad de sustituir la hora de lactancia por una licencia retribuida de diez dias
laborables, concretados de mutuo acuerdo entre trabajador y empresario, a ser
disfrutados en el primer afio de vida del menor, concedida “Unica y exclusivamente para
facilitar el cuidado y atencion del menor, no como periodo vacacional”; o bien su
sustitucion por trece dias naturales que se sumarén al periodo de maternidad °**.

Aparte de los retoques en la regulacion de los supuestos de interrupcion
previstos legalmente, algunos contemplan causas nuevas de interrupcion. Asi en un caso
se reconoce el derecho a un dia de permiso por divorcio®. Otro ejemplo seria la
concesion de un dia para la interrupcion voluntaria del embarazo, en los supuestos
legales previstos, cuando no exista baja médica; también para el trabajador cuyo

conyuge o pareja de hecho se someta a dicha interrupcion®®.

Cabe mencionar también supuestos nuevos relacionados con la atencion a la
salud propia o de parientes muy cercanos, que aparecen previstos en algin convenio
especifico: “por el tiempo necesario para asistir a familiares de primer grado en cirugia
ambulatoria, con justificacion de la presencia personal y directa”, asi como “por el
tiempo necesario para acudir a consultas de especialistas y recoger certificados, todo
ello previa solicitud y justificacion posterior del uso de la licencia”®. Algunos
convenios lo califican como licencia no retribuida, por lo que indican que pueden
establecerse mecanismos de compensacion horaria, delimitando el supuesto a
acompafiar a hijos menores de dieciséis afios o a mayores discapacitados®®. En
cumplimiento de lo dispuesto por la Ley Orgéanica 3/2007 de igualdad, el primero de los
supuestos expuestos ha devenido ilegal y habra de respetar la regulacion que la Ley
hace de la “intervencidn quirdrgica sin hospitalizacion”, que guarda identidad con la
cirugia ambulatoria prevista en negociacion colectiva siempre que precise reposo
domiciliario, debiendo pasar a ser calificado de permiso retribuido incluido en la
prevision contenida en la nueva redaccion de la letra b) del apartado 3 del art. 37 ET,
haciéndose extensiva la proteccion hasta parientes de segundo grado.

Se afiade en varios convenios un dia natural, con motivo de la boda de un hijo, y
en ocasiones se amplia a los supuestos de boda de padre o madre, hermano o hermano
politico, o de familiares de primer grado en general®®.

801 cC Oficinas A Corufia/2003 (art. 9). CC Oficinas Huesca/2006 (art. 26), CC Oficinas Teruel/2004
(art. 24) y CC Oficinas Valencia/2005 (art. 29), prevén la sustitucion, el altimo por trece dias, e incluye
una prevision de descuento de la liquidacién final del importe que corresponda a la parte proporcional del
periodo no trabajado desde el final de la maternidad hasta los nueve meses, por si el contrato se
extinguiera antes de que el nifio los cumpliera. Por su parte el CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 17) precisa
que el disfrute de la hora de lactancia habra de hacerse al inicio o al final de la jornada laboral.

802 CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34).

803 CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34).

804 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21.1), CC Oficinas Albacete/2005 (art. 16), CC Oficinas Lugo/2001
(art. 9) se refiere tanto al médico de cabecera como al especialista, y de hijos menores de seis afios y
ascendientes mayores de sesenta y cinco afios a su cargo (que convivan con él) y en supuestos de
coincidencia horaria. CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 19) s6lo para su propia salud. CC Oficina
Zamora/2005 (art. 16) lo prevé para asistir a consulta médica, con justificante expedido por el facultativo.
%05 CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34).

806 CC Oficinas Asturias/1996 (art. 9); CC Oficinas Caceres/2005 (art. 15) en caso de boda de hijo o
hermanos; CC Oficinas Madrid/2005 (art. 22), CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21.F), CC Oficinas
Guiplzcoa/2001 (art. 16) y CC Oficinas Huesca/2006 (art. 23), CC Oficinas Lugo/2001 (art. 9), CC
Oficinas Salamanca/2004 (art. 19), CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34), CC Oficina Zamora/2005 (art.
16), CC Oficinas Zaragoza/2004 (art. 18) amplian los supuestos, y hasta el tercer grado CC Oficinas
Valladolid/2003 (art. 17); y el de Huesca concede dos dias si exige desplazamiento fuera de la provincia.
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Algun convenio especifico recoge un permiso de media jornada para asistir a la
ceremonia de un bautizo o primera comunién de descendientes®’.

Para atender “asuntos propios”, o tambien denominados como “dias de libre
disposicion” que no admitan demora, una vez demostrada la necesidad y por el tiempo
necesario para ello. En ocasiones se conceden de uno a cinco dias por asuntos propios a
decision del trabajador, con un preaviso de veinticuatro o cuarenta y ocho horas, y
puede que en funcion de la plantilla de trabajadores de la empresa para evitar que se
altere el normal desarrollo de la actividad de la empresa, o bien se exige solicitud por
escrito. Algun convenio prevé que no pueden acumularse entre si ni a las vacaciones
anuales, aunque si a los permisos retribuidos, sembrando la duda de si ellos lo son en

todo caso®®,

Existen convenios de fecha anterior a la Ley 39/1999 de conciliacién de la vida
laboral y familiar, por lo que no se ajustan a lo dispuesto en dicha normativa, por
ejemplo en la ampliacion de un permiso retribuido al supuesto de accidente o
enfermedad graves, u hospitalizacién de parientes hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que se incrementa en cuatro dias si es preciso un
desplazamiento®, o en la denominada en convenios como “excedencia por
maternidad”®®. Ello se agrava, del mismo modo, con la necesaria adaptacién a la
reforma introducida en la materia por la Ley Organica 3/2007 de igualdad, como
estamos haciendo notar: todos los convenios a partir de su entrada en vigor han de
respetar los minimos legales que establece y, en el mejor de los casos, elevarlos.

Son varios los convenios que igualan los permisos reconocidos a los trabajadores
en razén de su estado civil de casados a las parejas de hecho que puedan justificar su
convivencia, con excepcion de la licencia por matrimonio®*.

Son muchos los convenios que realizan una ampliacion de dias en los permisos,
siempre que el trabajador haya de realizar un desplazamiento. Incluso un convenio los
amplia en dos dias con caracter general si el hecho sucede fuera de la provincia, excepto
en el supuesto de licencia por matrimonio®.

897 CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 17).

%08 CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 9), parece que no seran retribuidos, por distincién con la precision de
que si lo seran los segundos expuestos. CC Oficinas Caceres/2005 (art. 15) concede tres dias, asi como
CC Oficinas Lugo/2001 (art. 9); lo fija en un dia CC Oficinas Zaragoza/2004 (art. 19), preavisando “con
la debida antelacién y de comdn acuerdo con la empresa”; cinco en el CC Oficinas Granada/2005 (art.
15). CC Oficinas Huelva/2005 (art. 14) no precisa requisito alguno. CC Oficinas Pontevedra/1995 (art. 9)
sin limite de tiempo siempre que sea demostrada la necesidad. Los llaman dias de libre disposicion CC
Oficinas Salamanca/2004 (art. 19), CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 17) y CC Oficina Zamora/2005 (art.
16): el primero los considera como efectivamente trabajados, el segundo exige su comunicacién con
cuarenta y ocho horas de antelacion.

809 cC Oficinas Madrid/2005 (art. 22), precisa que el aumento de un dia por desplazamiento se producira
si éste implica 200 kildmetros. Para el CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21) bastan los 100 kilémetros.

®10 Es el caso del CC Oficinas Asturias/1996 (art. 9).

%11 En este sentido CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 9), CC Oficinas Caceres/2005 (art. 15), CC Oficinas
Guiplzcoa/2001 (art. 16), CC Oficinas Huelva/2005 (art. 15), CC Oficinas Huesca/2006 (art. 23), CC
Oficinas Pontevedra/1995 (art. 9), CC Oficinas Teruel/2004 (art. 42), CC Oficinas Zaragoza/2004 (art.
30), CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 17) sefiala que hasta que se regule por Ley el régimen de parejas de
hecho.

812 CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 24).
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Ningln convenio menciona la causa de permiso prevista en el art. 37.7 ET,
cuando la trabajadora es victima de violencia de género, con el fin de hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, introducida por la Ley Organica
1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la violencia de
género. Muchos de ellos son de fecha anterior a esta regulacion pero los que no, han
renunciado a hacer uso de la prevision que contiene el parrafo 2° en el sentido de que
“estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos
se establezcan en los convenios colectivos™; en su defecto, y siendo éste el supuesto que
se planteara ante el silencio convencional, corresponde su concrecion a la trabajadora
afectada.

Un convenio especifico contempla un permiso que se diferencia de los
reconocidos a nivel legal en que los dias de trabajo son recuperables. Consiste en la
posibilidad ofrecida al trabajador de disponer de tres dias, no acumulables salvo acuerdo
en contrario. Para su disfrute habra de preavisar al empresario con veinticuatro horas de
antelacion, no pudiendo ejercitarse en los dos meses de mayor actividad, tal y como sera
especificado en el calendario laboral de la empresa. Regula asimismo que no podréan
coincidir dos personas en el disfrute de este permiso en la misma fecha®*. En el fondo
se trata de una formula similar a los permisos no retribuidos.

Pasamos a esta categoria de los permisos no retribuidos, se reconoce a los
trabajadores el derecho a solicitar unos dias de suspensién de contrato, siempre que
Ileven cierto tiempo prestando servicios a la empresa, y en algunos casos teniendo que
justificar la necesidad que genera la peticion. En este sentido hay convenios que exigen
al menos un afio de antigtiedad en la empresa, y en funcion de ello otorgan el derecho a
un maximo de veinte dias, de una sola vez o en dos fracciones al afio, 0 de quince dias

una sola vez al afio®*,

Del mismo modo, otro convenio concede cuatro dias de permiso al afio, con un
preaviso a la empresa de siete dias, indicando expresamente que no puede ser
negociable o retribuido en ningdn caso®®. Algunos convenios lo relacionan con la
figura de los “dias de asuntos propios”, concediendo uno o dos dias, siendo adoptado de
comun acuerdo con el empresario y recuperable. Otro convenio fija un plazo de
antelacion de diez dias en la solicitud al empresario, debiendo ser justificada por escrito

la negativa a su concesion®®.

Bajo el titulo de “permisos sin sueldo” un convenio especifico se refiere a los
necesarios para concurrir a examenes, que presentan fuertes dudas de legalidad por
cuanto que se contradicen con el reconocimiento de tales ausencias como retribuidas por
parte del art. 23.1 a) ET al que ya nos hemos referido anteriormente, y en aplicacién del

Convenio n° 140 OIT sobre licencia pagada de estudios®'’.

®13 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21).

® E| primer supuesto es contemplado en CC Oficinas Asturias/1996 (art. 10); el segundo en CC Oficinas
Vizcaya/2003 (art. 18).

815 CC Oficinas C4diz/2005 (art. 23).

616 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 27), CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34).

817 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 27).
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Dicho convenio preve asimismo un permiso especial de un maximo de quince
dias al afio, para atender una enfermedad de especial gravedad que afecte al cényuge,
pareja de hecho, padres o hijos, y por otras causas, siendo siempre justificado en una
valoracion realizada por la empresa, y pudiendo ser disfrutado en atencion de las
necesidades productivas de la empresa.

Otro supuesto de esta indole es el que trae su causa en la necesidad de
acompariar a consultas médicas a un hijo menor de nueve afios o discapacitado, asi
como a un ascendiente mayor de sesenta y cinco afios, previo aviso y justificacion.
Hemos visto que en algunos convenios es contemplado como permiso retribuido, pero

s6lo en lo que concierne a la propia persona del trabajador®®.

Por altimo, son pocos los convenios que prevén el permiso correspondiente por
nacimiento de hijo prematuro o que deba permanecer hospitalizado a continuacion del
parto, introducido por la Ley 21/2001, de 9 de julio, y si proceden en este sentido es a
los solos efectos de reiterar lo ya fijado al respecto en el ET®*°,

De las trece causas de suspension del contrato de trabajo establecidas en el art.
45.1 ET, que tienen como efectos exonerar de trabajar y de remunerar, sin que se
produzca la pérdida de empleo, s6lo son tratadas en la negociacion colectiva las que
pasamos a exponer a continuacién. Hay que tener en cuenta a estos efectos la
ampliacion de supuestos relacionados con la maternidad que incorpora la Ley Organica
3/2007, de igualdad, que reforma el art. 45.1, d ET: el permiso por paternidad, cuya
regulacién incorpora como art. 48 bis, y el riesgo durante la lactancia natural de un
menor de nueve meses.

En primer lugar, es muy frecuente un articulo dedicado a “enfermedad” o a
supuestos de incapacidad temporal. Es generalizado que la regulacion convencional se
proceda a incrementar con cargo al empresario la prestacion de Seguridad Social que
corresponde al trabajador en esta situacion, esto es, la de los porcentajes
correspondientes, segun se trate de contingencia comun o profesional, en aplicacién del
art. 129 LGSS y el RD 53/1980, de 11 de enero al que reenvia®®, elevandola en diversa
cuantia, en algunas ocasiones incluso hasta el 100% de su salario.

Son frecuentes, como decimos, lo convenios en los que la empresa se
compromete a complementar la diferencia entre la prestacion de la Seguridad Social y el
100% del salario real del trabajador®”, en ocasiones desde el primer o quinto dfa de la

618 CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 19).

819 CC Oficinas Murcia/2006 (art. 14), CC Oficinas Avila/2004 (art. 17), CC Oficinas Cadiz/2005 (art.
24), CC Oficinas Huesca/2006 (art. 26), CC Oficinas Teruel/2004 (art. 23), CC Oficinas Valencia/2005
(art. 34), CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 17).

%20 BOE de 16 de enero de 1980.

621 CC Oficinas Asturias/1996 (art. 18), CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 17) y CC Oficinas
Pontevedra/1995 (art. 9) hacen notar que “en cualquier supuesto”; CC Oficinas Madrid/2005 (art. 24); CC
Oficinas Albacete/2005 (art. 22), CC Oficinas Las Palmas/2002 (art. 12) utilizando una terminologia no
actualizada “incapacidad laboral transitoria”, asi como CC Oficinas Santa Cruz de Tenerife/1976 (art. 13,
y siendo lo Unico que regula en materia de permisos y suspensiones), y del mismo modo que el CC
Oficinas Badajoz/1984 (art. 12), bajo el titulo de “enfermedad”, se refiere a la adopcidn de esta medida
hasta el reconocimiento de la “invalidez provisional”. CC Oficinas Granada/2005 (art. 15), con
independencia de que traiga su causa en una enfermedad o accidente comun o profesional, y sin limite
temporal (se refiere también a “incapacidad laboral transitoria™). Asimismo durante el tiempo que dure la
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baja, con un tope de nueve/diez meses, y sin que pueda exceder de nueve/doce meses al
~ 622
afio™.

Otros convenios precisan este incremento de forma detallada, distinguiendo si se
trata de una enfermedad o accidente segun su duracion, o bien si deriva de una
enfermedad o accidente de caracter com(n o si es profesional®?,

En algunos convenios especificos se fija la posibilidad de que el empresario
exija que el trabajador se someta a un reconocimiento médico, siendo obligatorio para
éste y bajo sancion de pérdida de los derechos econdmicos complementarios a cargo de
la empresa. Incluso se expresa que su negativa genera “la presuncion de que la
enfermedad es simulada”®®.

En segundo lugar, en cuanto a la maternidad como causa de suspension del
contrato de trabajo (art. 48.4 ET), algunos convenios dedican todo un capitulo o un
extenso articulo a la conciliacion de la vida familiar y laboral a raiz de la Ley 39/1999,
de 5 de noviembre. La tonica general es reproducir lo dispuesto en la misma sin
incorporar novedad alguna, repitiendo la regulacion estatutaria relativa al permiso de
lactancia, reduccién de jornada por guarda legal de un menor, de un discapacitado o de
un familiar, excedencias por cuidado de hijos y familiares, y bajo el titulo de
“suspension con reserva de puesto de trabajo” regulan el permiso parental (por hijo
bioldgico, adopcion y acogimiento) y el supuesto de riesgo durante el embarazo®®. De

situacion de baja, CC Oficinas Huelva/2005 (art. 16) y CC Oficinas Palencia/2005 (art. 13). Desde el
primer dia de la baja, CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 24).

622 CC Oficinas Murcia/2006 (art. 25). CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 25). CC Oficinas Guiplizcoa/2001
(art. 13) sefiala que desde el quinto dia de la baja, “inclusive” en enfermedades de mas de treinta dias,
cubriendo el 100% del salario convenio mas antigliedad durante un plazo maximo de nueve meses y sin
que pueda exceder de nueve meses al afio. CC Oficinas Jaén/2005 (art. 13) fija como tope un maximo de
doce meses, desde el quinto dia. CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 26) desde el primer dia de la baja
hasta el maximo de diez meses. CC Oficinas Teruel/2004 (art. 37) desde el cuarto dia de la baja con un
maximo de nueve mensualidades si es por contingencia comun; si es por contingencia profesional desde
el primer dia de la baja y mientras dure la situacién de incapacidad. CC Oficinas Valencia/2005 (art. 31)
complementa las prestaciones desde el noveno dia con un maximo de doce meses; si deriva de riesgo
durante el embarazo se complementa desde el primer dia, y en caso de accidente de trabajo desde el dia
siguiente al mismo (art. 32). CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 21) desde el quinto dia de la baja durante un
méaximo de diez meses y sin que pueda exceder de diez meses al afio. Durante un plazo méximo de nueve
meses a partir de la baja en CC Oficina Zamora/2005 (art. 17) y CC Oficinas Zaragoza/2004 (art. 22).

%23 CC Oficinas Madrid/2005 (art. 24). CC Oficinas Teruel/2004 (art. 37) distingue en cuanto a la
duracion de la suspension protegida. CC Oficinas Lugo/2001 (art. 25) distingue las contingencias
profesionales, en las que reconoce el 100% del salario real, de las comunes, siendo el 100% del salario
establecido en convenio. CC Oficinas Valencia/2005 (art. 32) complementa las prestaciones, con caracter
general, desde el noveno dia pero en caso de accidente de trabajo desde el dia siguiente al mismo. CC
Oficinas Vizcaya/2003 (art. 21) si se trata de accidente laboral lo complementa desde el primer dia de la
baja y mientras se mantenga la situacion.

624 CC Oficinas Murcia/2006 (art. 25), CC Oficinas Guiptzcoa/2001 (art. 13), CC Oficinas Valencia/2005
(art. 31).

625 CC Oficinas Albacete/2005 (Capitulo VI1), CC Oficinas Granada/2005 (art. 30), CC Oficinas Las
Palmas/2002 (art. 23), CC Oficinas Lugo/2001 (art. 29), CC Oficinas Palencia/2005 (DA 8%), CC Oficinas
Salamanca/2004 (DF 5%), CC Oficinas Valencia/2005 (Capitulo 1l bis), CC Oficinas Valladolid/2003
(Capitulo 7°). ElI CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 24) se limita a regular lo incluido bajo el titulo de
“suspensién con reserva de puesto de trabajo” y las excedencias. Por su parte CC Oficinas Vizcaya/2003
(art. 17) se limita a indicar que asume la Ley de conciliacién, a todos los efectos, en el articulo que dedica
a los permisos retribuidos, y el CC Oficinas Zamora/2005 (art. 23) contiene s6lo una referencia a la
misma para sefialar que en la organizacion del trabajo se tendran en cuenta los derechos de los
trabajadores con responsabilidades familiares).
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nuevo llamar la atencion que la Ley Orgéanica 3/2007 de igualdad, exige una revision de
contenidos en los convenios en vigor (en concreto en su disposicion adicional 112.1).
Como ejemplo, téngase en cuenta que el supuesto de guarda legal de un menor se hace
extensivo hasta la edad de siete afios, ampliandose en dos afios.

Algun convenio, incluye supuestos no previstos en ningin otro convenio del
sector, como son el sometimiento a técnicas de reproduccion asistida o la interrupcién
voluntaria del embarazo®®.

Algun convenio sefiala que como fecha de inicio del descanso maternal se
entenderd el dia del parto, con independencia de la fecha real de inicio del descanso
solicitado por la trabajadora. En los términos ya visto al analizar las vacaciones, algun
convenio lo completa con la indicacion de que la baja maternal interrumpe las
vacaciones que estuviera disfrutando la trabajadora, siendo fijado su disfrute posterior
de mutuo acuerdo con la empresa, 0 acumuldndose a la baja ain cuando hubiera
expirado el afio natural a que correspondan®®. En este supuesto se adelantan,
parcialmente, a la previsién normativa incorporada al ET (art. 38.3) por la Ley Organica
3/2007 de igualdad, en los supuestos de incapacidad temporal derivada del embarazo, el
parto o la lactancia natural.

Un convenio especifico menciona expresamente un periodo de dieciséis semanas
de suspension para el supuesto de que la adopcion o acogimiento sea de un mayor de
seis afios discapacitado “o que por sus circunstancias y experiencias personales o que
por provenir del extranjero, tengan especiales dificultades de insercién social o familiar
debidamente acreditadas por los servicios sociales competentes”®®. Se trata de una
redaccion de una mera reiteracion del art. 48.4 ET, eso si de su redaccidn hasta tiempo
reciente. Este Gltimo precepto ha sido modificado por medio de la Ley Organica 3/2007,
de igualdad, que provoca como efecto derivado que la clausula del convenio anterior
devenga incompleto, al faltar el afadido legal de dos semanas que se suman a las
dieciséis concedidas con caracter general, tanto si se trata de un hijo discapacitado
bioldgico, adoptado o acogido.

Algin convenio especifico precisa en materia de formacion profesional el
derecho de “las trabajadoras con baja maternal” a participar en los cursos, de nuevo en
una mera reproduccion de lo dispuesto a nivel legal®®.

Tan solo hemos encontrado una referencia al supuesto de suspension por mutuo
acuerdo, previsto como causa de la misma en el art. 45.1 ET, por defecto, esto es,
cuando el supuesto de que se trate no pueda ser encuadrado como la excedencia
voléjggtaria descrita en el mismo convenio, que coincide a su vez con la prevista en el
ET™.

626 Nos referimos la CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34), que prevé un permiso no retribuido para el
sometimiento a técnicas de reproduccién asistida, previo aviso al empresario y justificacién de la
necesidad de su realizacion dentro de la jornada laboral. Concede asimismo a través de un permiso no
retribuido los dias necesarios para la tramitacion administrativa necesaria en caso de adopcion.

%27 En el primer sentido CC Oficinas Avila/2004 (art. 18), en el segundo CC Oficinas Valencia/2005 (art.
29). Este Gltimo dedica ademas un articulo a la “proteccién a la maternidad” en el que reproduce lo
dispuesto por la Ley de Prevencion de riesgos laborales sobre riesgo durante el embarazo y lactancia.

628 CC Oficinas Granada/2005 (art. 30, b, parr 29).

629 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 28).

630 cC Oficinas Murcia/2006 (art. 10.2).
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En cuarto lugar, y como Gltima causa de suspension objeto de tratamiento en la
negociacion colectiva, tanto por faltas leves, como graves y muy graves, es usual la
tipificacion de la sancién de suspension de empleo y sueldo, de un dia o dos en el
primer supuesto, hasta siete/veinte dias en el segundo, y hasta treinta/sesenta/noventa
dias en el tercero. En ocasiones dicha suspension no se contempla para sancionar faltas

leves®!,

En relacion a las excedencias la negociacion colectiva del sector con frecuencia
se limita a reiterar lo dispuesto por el ET en cuanto a la obligacion del empresario de
concesion del derecho al disfrute de una excedencia voluntaria si el trabajador lleva un
afio prestando servicios en la empresa®?, o como mera remision al régimen legal del art.
46 ET, que habra de ser actualizado en el sentido regulado por la Ley Organica 3/2007
de igualdad®®. En coherencia con el momento de su negociacién, hay convenios que
insisten en el respeto de la Ley de conciliacién de la vida familiar®®*. Y es que se trata
de una excedencia que nace de causas muy Vvariadas, todas ellas atinentes a
circunstancias que rodean al trabajador, tales como atenciones familiares o asuntos
personales propios.

Dos convenios establecen que “los trabajadores fijos de plantilla podran pasar a
situacion de excedencia”, con una limitacion que hay que considerar como ilegal puesto
que legalmente no se establece tal derecho en exclusiva para los fijos, puesto que el art.
46.2 ET reconoce este derecho al trabajador que lleve un afio prestando servicios en la
empresa, con independencia de la modalidad contractual que le vincule a la misma que,
aun siendo temporal puede haberse prolongado en el tiempo hasta superar el tope
minimo establecido®>. Una cosa es que socioldgicamente el supuesto esté concebido
para los trabajadores vinculados de forma estable con la empresa y otra bien distinta es
que formalmente la Ley establezca diferenciaciones de tal naturaleza.

Resulta del mismo modo ilegal el que el convenio precise las razones por las que
la empresa puede negar el disfrute de este derecho al trabajador, sefialando que “por
falta de personal, o por cualquier otra causa que lo justifique”. Unicamente caben los
supuestos legales, esto es, el haber disfrutado de otra excedencia puede fundamentar una
negativa justificada, siempre y cuando no se respete el plazo legal fijado en el art. 46.2
ET: que hayan transcurrido cuatro afios desde la finalizacion de la anterior excedencia.
O bien que el trabajador no cumpla el requisito de antigiedad en la empresa de un
minimo de un afo, o que el plazo de excedencia no coincida con el previsto a nivel legal

831 CC Oficinas Catalufia’/2004 (art. 49), CC Oficinas Islas Baleares/2003 (art. 44), CC Oficinas
Madrid/2005 (art. 34), CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 33); CC Oficinas Guiplzcoa/2001 (art. 27), en el
caso de las leves dos dias, para las graves contempla de tres a siete dias, y en el de las muy graves desde
veinte; CC Oficinas Huesca/2006 (art. 53) y CC Oficinas Valencia/2005 (art. 65) llegan hasta los dos dias
en las faltas leves, de tres a catorce dias en las graves, y de quince dias a un mes en las muy grave. Por su
parte CC Oficinas Navarra/2005 (art. 27) y CC Oficina Zamora/2005 (art. 31) no la prevén como sancién
en el caso de que la falta sea leve, y la contemplan de dos a veinte dias en el caso de falta grave; ni el CC
Oficinas Albacete/2005 (art. 33), que prevé de cuatro a catorce dias para las faltas graves; tampoco CC
Oficinas Caceres/2005 (art. 17). CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 38) llega hasta los tres meses.

632 CC Oficinas Asturias/1996 (art. 11).

833 CC Oficinas Catalufia/2004 (art. 32), CC Oficinas Islas Baleares/2003 (art. 27) con igual redaccion;
CC Oficinas Madrid/2005 (art. 25). CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 23). Reproduce lo dispuesto en el ET
CC Oficinas Céceres/2005 (art. 21).

834 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21).

635 CC Oficinas Madrid/2005 (art. 25), CC Oficinas Guip(izcoa/2001 (art. 18).
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y cuya duracion minima ha sido sensiblemente modificada por la Ley Organica 3/2007,
de igualdad. En el mismo sentido cabe pronunciarse en relacion a la exigencia de que el
trabajador tenga que “acreditar debidamente las causas” que pueden favorecer la
concesion por la empresa, cuando insistimos en que se trata de un derecho del
trabajador no sometido a decision alguna a favor de su concesion, siendo obligatorio
para la empresa el paso a la situacion de excedente, sin que el solicitante tenga que
justificar su peticion®®®.

En ocasiones ya se reducia en negociacion colectiva el tiempo minimo de
excedencia voluntaria que fija el ET en su art. 46.2, de dos a un afio. La ley sefialaba
expresamente que el periodo de excedencia habra de ser “por un plazo no menor a dos
afios”, sin abrir margen alguno a favor de la negociacidén colectiva, sin embargo
entendemos que al trabajador que lo solicita con tal duracion es evidente que lo
favorece, por lo que habria que considerarlo no contrario a lo previsto legalmente®’. Ha
sido el que indicamos el sentido de la modificacion introducida por la Ley Orgéanica
3/2007, de igualdad, que ha reducido sensiblemente el plazo minimo de duracién de este
tipo de excedencia de dos afios a cuatro.

Sobre la reincorporacion del trabajador una vez finalizada la excedencia
voluntaria solicitada, el ET contempla tan solo un derecho preferente al reingreso en
vacantes de igual o similar categoria; un convenio especifico prevé el derecho del
excedente a ocupar la primera vacante de su categoria que se produzca, y si la que se
produjese fuera de categoria inferior a la suya, le permite optar por ocuparla,

percibiendo el salario a ella asignada, o esperar una vacante de su categoria®*®.

En cuanto a la denominada excedencia for zosa, algun convenio califica como tal
la del trabajador que ejerce una funcién o cargo puablico sindical. Incluso regula que la
readmision del trabajador en el supuesto concreto serd automatica, debiendo solicitarla
el trabajador con la misma antelacion que sefiala el ET, un mes a la expiracion del
mandato o cargo, tal y como recoge el ET en su art. 46.1 in fine; si bien otros convenios
amplian este plazo hasta los tres meses desde el cese en el cargo.

Otro convenio, yendo mas alla de lo fijado por el art. 9.1 b) LOLS, concede el
derecho a esta excedencia a quienes ostenten cargos electivos en el nivel local, no
exigiendo un nivel provincial como minimo como hace la Ley de referencia®®. En otros
convenios este Ultimo supuesto es contemplado como una manifestacion mas de la
excedencia voluntaria, en los que se redacta en el sentido de que el trabajador “podra
solicitar”. En el mismo supuesto esta excedencia es puesta en relacion con la plantilla de
trabajadores de la empresa en el sentido de que, si es inferior a cincuenta trabajadores,
genera el derecho a cubrir la primera vacante de su grupo profesional, salvo pacto
individual en contrario, frente a la regulacion legal que concede s6lo un derecho
preferente al reingreso en vacantes de igual o similar categorfa (art. 46.5 ET)**. Sin
embargo, este supuesto cabria enfocarlo también, con caracter general, como

636 CC Oficinas Guiplizcoa/2001 (art. 18).

%37 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21), CC Oficinas Guip(izcoa/2001 (art. 18).

%38 CC Oficinas Guipuzcoa/2001 (art. 18).

839 CC Oficinas Asturias/1996 (art. 11), CC Oficinas Huesca/2006 (art. 25) desde el nivel local. Sobre la
readmision véase la DF 22, El segundo caso se extrae del CC Oficinas Murcia/2006 (art. 10.1).

840 CC Oficinas Alicante/2003 (art. 33) y CC Oficinas Caceres/2005 (art. 21.4). S6lo en cuanto a la
redaccion expuesta en el texto, CC Oficinas Guiplzcoa/2001 (art. 18). CC Oficinas Valencia/2005 (art.
35) la considera asimismo voluntaria.
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excedencia forzosa, siempre que se trate de un sindicato mas representativo, supuesto en
el que el trabajador tendria derecho a la reserva de puesto de trabajo.

Sobre la excedencia por cuidado de hijos o de familiares, en numerosas
ocasiones los convenios se limitan a reiterar la regulacion legal (art. 46.3 ET),
recientemente modificada por la Ley Organica 3/2007, de igualdad®*. En otras, en
relacion al cuidado de familiares hasta el segundo grado por consanguinidad, siempre de
forma justificada, amplian la duracion de la excedencia a tres afios, lo que continla
siendo una ampliacion de la duracion fijada a nivel legal, en aplicacion de la remision
expresa que desde dicho nivel se hace a la negociacion colectiva, que ha pasado de un
afio a dos con la modificacion introducida por la Ley de igualdad, y sustituyen el
derecho preferente al reingreso en las vacantes de igual o similar categoria que hubiera
0 se produjeran en la empresa, por la reserva de puesto de trabajo durante el primer afio
que implica la excedencia legal por cuidado de hijos; decimos “parece” porque lo hace
con una remision a los puntos 3 y 5 del art. 46 ET, en los que se regula no sélo la de
cuidado de hijos sino también de familiares, sin que la remisidn se haya concretado al
primer pérrafo del art. 46.3%, a diferencia de otro convenio que claramente respecto de
la excedencia por cuidado de familiares, amplia su posible plazo de concesion a tres
afios y otorga como efecto la reserva de puesto de trabajo a los dos primeros afios en
ambos supuestos®®.

A su vez en dicho convenio se exige un preaviso tanto de la solicitud de
excedencia como del reingreso en la empresa tras su disfrute, sin que la Ley especifique
nada al respecto. Puede interpretarse como regla complementaria de la legal, no
contraria a la misma, que se limita a fijar reglas de procedimientos ausentes en la ley y,
en particular aceptables en la medida en que el plazo de preaviso exigido no resulta
desproporcionado en su duracion.

De estos dos supuestos de excedencias por cuidado, algunos convenios regulan
tan solo el relativo al cuidado de hijos, de forma similar a lo que la Ley venia haciendo
antes de la novedad introducida en atencién a los familiares®*. No deja de sorprender
que algunos convenios titulen el articulo que dedica a estas excedencias como
“forzosas®®’.

En relacion a la adopcion internacional dichos convenios precisan que el
nacimiento del derecho se produce desde la notificacion de la embajada, cuando el ET
lo hace depender de la resolucién judicial por la que se constituye la adopcion.

A veces se aprecian clausulas con contenido ilegal, al distinguir que en el primer
afio de la excedencia por cuidado de hijos el trabajador, sefialando expresamente
“durante este tiempo”, puede cursar “los programas de formacién establecidos en la
empresa como si estuviera en activo al efecto de mantener un adecuado nivel de
capacitacion y reciclaje a su reincorporacion efectiva al puesto de trabajo”, cuando se

®1 Es el caso del CC Oficinas Madrid/2005 (art. 23).

%42 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 21), dice: “se mejora la excedencia en lo siguiente”, y remite a los arts.
46.3y 5 ET en el supuesto de atencion a familiares.

643 CC Oficinas Valencia/2005 (art. 34.5).

644 Como sucede en el CC Oficinas Murcia/2006 (art. 10.3), que sélo regula la que tiene como finalidad
el cuidado de hijos.

845 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 24) y CC Oficinas Teruel/2004 (art. 24), ambos con idéntica redaccion.
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trata de un derecho presente a lo largo de la misma, no limitado al afio que tiene como
efecto la reserva de puesto de trabajo, aunque el art. 46.3 ET indique que
“especialmente con ocasion de su reincorporacion”.

Dichos convenios precisan, asimismo, que la solicitud del trabajador habra de
ser motivada y por escrito, con una antelacion de quince dias como minimo, plazo
generalizado de preaviso y que consideramos adecuado, a veces incluso puede que
provocando dificultades de reaccion inmediata por parte de la empresa para cubrir la
vacante asi provocada. El plazo de respuesta empresarial que establece es de cinco dias,
respuesta que no podra ser mas que afirmativa si queda justificada la causa que
fundamenta la peticién del trabajador.

Serd interesante analizar si los futuros convenios que se negocien contemplan
algun tipo de regulacion en relacion con el permiso por paternidad introducido en el art.
48 bis ET por la Ley Orgéanica 3/2007, de igualdad, como suspension retribuida con
derecho a reserva de puesto de trabajo. En el momento actual, ninguno de los convenios
del sector incorporan o anticipan el permiso por paternidad.

Ya para finalizar el estudio sobre las excedencias, el art. 46.6 ET prevé que
colectivamente se puedan sumar otros supuestos a los previstos a nivel legal. A tal
efecto, hay convenios que reconocen el derecho a solicitar la ausencia del puesto de
trabajo con una duracion de un mes a seis, por causa justificada y siempre que lleven un
minimo de tres o cinco afios en la empresa, no pudiendo solicitar mas de una suspension
de este tipo en el plazo de tres afios. Del mismo modo otro convenio, y bajo el titulo en
el articulo que lo regula de “permisos sin sueldo”, concede al trabajador la posibilidad
de disfrutar de un maximo de tres meses al afio, previo acuerdo con la empresa®*®.

Por lo que refiere al subsector de entidades financieras nos parecen dignos de
mencién los siguientes supuestos de permisos retribuidos, caracterizados en general
por incluir un incremento en la regulacion legal.

En caso de fallecimiento de parientes hasta el segundo grado no innovan el ET
salvo que se trate del conyuge o hijos, pasando a tres/cuatro dias, o a cinco/seis Si
precisa desplazamiento®’.

Por nacimiento de hijo se conceden tres dias, o cuatro si el trabajador necesita

hacer un desplazamiento®®.

Si la enfermedad grave afecta a padres, cényuge o hijos conceden de tres a cinco
dias®®®.

El dia previsto a nivel legal para traslado de domicilio habitual es ampliado a
dos o tres dias, sefialando que “aun cuando sea dentro de la misma localidad”®®.

846 CC Oficinas Teruel/2004 (art. 26). Por su parte, CC Oficinas Madrid/2005 (art. 21), CC Oficinas
Guiplzcoa/2001 (art. 17) y CC Oficinas Valencia/2005 (art. 35) prevén hasta seis meses.

®7 CC Cooperativas de crédito/2005 (art. 16). CC Banca/2005 (art. 27) prevé sélo el del conyuge.

%8 CC Cooperativas de crédito/2005 (art. 16). CC Banca/2005 (art. 27) exige que el dia afiadido se
disfrute dentro de los 30 dias siguientes al nacimiento.

849 CC Cooperativas de crédito/2005 (art. 16).

850 CC Banca/2005 (art. 27) concede dos dias salvo que el traslado sea a localidades de fuera de la
Peninsula, afladiendo un dia. CC Cooperativas de crédito/2005 (art. 16).
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Es supuesto de cuidado directo de menores se aumenta la edad del menor a siete
o diez afios®*.

El permiso “por el tiempo necesario para asistir a examenes para la obtencién de
un titulo” del art. 23.1 a) ET, es sin embargo limitado en dos convenios a “con un
méaximo de tres convocatorias por asignatura y curso académico”, y a que esté
relacionado con la actividad de la empresa, apreciandose una contradiccion con el
espiritu de la ley, “para cursar con regularidad estudios para la obtencién de un titulo
académico o profesional”, que responde a la mejora de la cualificacién del trabajador no
en atencion exclusiva al empleo que estd desarrollando en el momento de cursar los
estudios, sino en el contexto mas amplio del mercado de trabajo actual, en el que la
polivalencia funcional y los cambios de empleo exigidos por la temporalidad son notas
caracteristicas®™.

En cuanto al permiso de lactancia, algin convenio especifico recoge, del mismo
modo que en el ambito de los convenios genéricos antes estudiados, la posibilidad de
sustituir la hora de lactancia por una licencia retribuida de diez, catorce o quince dias
laborables/naturales, a ser disfrutados a continuacion del periodo de maternidad®®,

Nos parece destacable la prevision encontrada en un convenio acerca de que el
descanso por maternidad pueda ser disfrutado a tiempo parcial, previo acuerdo entre el

empresario y el trabajador>”.

De entre los supuestos de nueva creacion destacamos los siguientes

El permiso para el acompafiamiento a los servicios de asistencia sanitaria de
hijos menores de ocho afios y de mayores de primer grado de consanguinidad y afinidad
que no puedan valerse por si mismos, o por enfermedad del propio trabajador. Algunos
convenios precisan su consideracién como licencia no retribuida, por lo que indican que

pueden establecerse mecanismos de compensacion horaria®™®.,

Asimismo se afiade en varios convenios un dia natural, el de la boda de
descendientes, ascendientes o de colaterales hasta el tercer grado®®®.

Se prevé también un permiso de media jornada para asistir a la ceremonia de un

bautizo o primera comunién de descendientes®’.

Un convenio especifico afiade un permiso de cinco dias habiles durante el
primer afio de vida del hijo, a contar desde la fecha del nacimiento de éste, a ser
disfrutados sin posibilidad de acumulacién con el permiso de lactancia o con la

%51 En el primer sentido véase el CC Banca/2005 (art. 27); en el segundo, CC Seguros/2004 (art. 52) y CC
Mediadores de seguro/2006 (art. 35).

852 CC Financieras/2005 (art. 21), CC Seguros/2004 (art. 52), CC Mediadores de seguro/2006 (art. 35) y
CC Cajas de Ahorro/2003 (art. 38).

%53 En CC Seguros/2004 (art. 52) y en CC Cajas de Ahorro/2003 (art. 38).

654 CC Seguros/2004 (art. 53).

655 CC Banca/2005 (art. 27). Lo prevé s6lo para hijos menores, CC Mediadores de sequro/2006 (art. 35).
656 CC Cooperativas de crédito/2005 (art. 16). Afiade a los ascendientes el CC Banca/2005 (art. 27).

857 CC Cooperativas de crédito/2005 (art. 16), CC Banca/2005 (art. 27).
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sustitucion del mismo por diez dias naturales que se afiaden a la baja por maternidad
que asimismo es prevista en el mismo®®.

Para atender “asuntos particulares” algin convenio especifico prevé de uno a
tres dias o alternativamente 21 horas, o bien el equivalente en horas efectivas de trabajo,
pero tratdndose de tiempo de trabajo recuperable incluso “a cuenta de vacaciones”, o
bien sin ser retribuido, previa opcién®®. En este sentido, algtin convenio especifico mas
ventajoso para el trabajador precisa que “en los casos extraordinarios y debidamente
acreditados” los permisos que contempla se otorgaran por el tiempo que sea necesario,
con la afirmacién de que nunca podréan descontarse del periodo anual de vacaciones®®.

En otros convenios se contempla el derecho a una licencia retribuida al afio, a
ser disfrutada en las fechas que la empresa determine en los tres primeros meses del
afio; si le empresa no procede en este sentido, la fecha del disfrute se fijard por mutuo
acuerdo. Algin convenio especifico lo amplia a cuatro jornadas al afio®, y otro
concede el nimero de dias necesarios con el tope de diez al afio.

Se regulan también formas de permisos no retribuidos que se reconocen a los
trabajadores tras llevar al menos un afio de antigiiedad en la empresa, y en los casos en
los que la concesion en tiempo de amplia, convirtiéndose en un supuesto de suspension
de la relacion laboral (periodos no inferiores al mes ni superiores a seis), se exige la
justificacion de la necesidad que origina la peticién, ampliandose también el tiempo
minimo de prestacion de servicios a dos o cinco afios. En un convenio especifico se
califica expresamente como “excedencia voluntaria especial, complemento de la
excedencia voluntaria regulada en el ET” la posibilidad de los trabajadores de disfrutar
de tres o seis meses (no remitimos a lo expuesto acerca de la modificacion introducida
por la Ley de igualdad en la reduccién del tiempo minimo de disfrute de este tipo de
excedencia a cuatro meses), en funcidon de su antigiiedad en la empresa, dos o cinco
afios, por una sola vez y con derecho al reingreso automatico, con la apreciacion para
que se produzca este ultimo efecto de que “durante ese periodo el trabajador no vaya a
prestar sus servicios a empresas del &mbito de este convenio™®®.

En ocasiones su duracion se fija en atencion a la finalidad de la misma, esto es,
podra ser de uno a seis meses si es para finalizar estudios superiores o doctorados, o de
una semana a seis meses por accidente, enfermedad grave u hospitalizacion de parientes
hasta el primer grado de consanguinidad o afinidad.

Estamos claramente ante una suspension de la relacion laboral cuando un
convenio especifico contempla para “casos extraordinarios y debidamente justificados”
un permiso sin sueldo para un maximo de seis meses, que s6lo podréa disfrutarse una vez
cada cuatro afios, periodo que coincide con el del 46.2 ET®®.

858 CC Cajas de Ahorro/2003 (art. 38).

659 CC Seguros/2004 (art. 52) y CC Mediadores de seguro/2006 (art. 35).

%0 CC Cooperativas de crédito/2005 (art. 16). La jurisprudencia denegé el derecho a vacaciones en un
caso en que el trabajador ya habia disfrutado de un permiso retribuido prolongado; véase STS de 30 de
abril de 1996.

861 CC Cooperativas de crédito/2005 (art. 17). CC Banca/2005 (art. 27) concede cuatro dias. Hasta diez
dias en CC Cajas de Ahorro/2003 (art. 38).

862 CC Cooperativas de crédito/2005 (art. 32.1).

863 CC Cajas de Ahorro/2003 (art. 39).
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Un convenio especifico prevé un permiso sin sueldo de hasta un mes a ser
disfrutado desde el tercer dia siguiente al nacimiento de un hijo, acogimiento o
adopcion, o caso de enfermedad, intervencion quirdrgica, o accidente grave,
hospitalizacién o fallecimiento del conyuge o de parientes hasta el segundo grado.

Asimismo como permisos no retribuidos los convenios conceden el derecho a un
méaximo de quince dias al afio, derecho que debe ser atendido por la empresa salvo que
ésta no pueda cumplirlo “por notorias y justificadas necesidades del servicio”; en los
demas supuestos referidos, y del mismo modo que establece el ET para las excedencias
en su art. 46, no puede solicitarse mas de una vez en el transcurso de dos/tres afios, a lo
que en ocasiones se afiade que no computa como antigliedad, supone la suspension
temporal del contrato y la baja temporal en la Seguridad Social®®.

Por altimo, en cuanto a la regulacion que de la excedencia como tal realizan los
convenios de este subsector, resulta destacable respecto de la excedencia por cuidado de
familiares que algunos convenios amplian su duracion posible del méaximo legal inicial
de un afo a dos/tres afios, ampliacion que ha quedado plasmada en el propio ET, a tenor
de su reforma por la Ley organica de igualdad. Del mismo modo algun convenio
especifico concede al excedente voluntario un derecho a ser disfrutado desde los seis
meses de duracidn cuando el ET fijaba el minimo en dos afios, habiendo sido reducido
como hemos indicado a cuatro meses. Siguiendo con las mejoras, hemos visto asimismo
como en el supuesto de excedencia por cuidado de hijos se mantiene el derecho a

reserva de puesto de trabajo también durante el segundo afio®.

En algunos supuestos catalogados por los convenios como permisos, se crea un
nuevo supuesto, al que se atribuye el derecho a la reserva del puesto de trabajo, y para el
que se exige uno o dos afios de antigiiedad en la empresa, que consiste en el disfrute de
tres meses a un afo, siempre que la causa sea la necesidad de un tratamiento médico o la
realizacion de estudios relacionados con el cometido profesional o para la promocion

del trabajador en la empresa®®®.

En sentido negativo algun convenio especifico contiene la ilegalidad de exigir
para la concesion del derecho al disfrute de una excedencia voluntaria un minimo de
antigtiedad en la empresa superior al afio legal®®’.

9. PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

A efectos de evaluar la actuaciéon de los convenios del sector analizado en la
materia de la seguridad y salud en el trabajo conviene tener presentes algunas
consideraciones previas. En primer lugar, las cuestiones relativas a la seguridad y salud

864 CC Financieras/2005 (art. 20). CC Banca/2005 (art. 27) exige s6lo dos afios en los dos supuestos que
fija la exigencia de un periodo, y determina la finalidad del disfrute de estos permisos. CC Seguros/2004
(art. 52) y CC Mediadores de seguro/2006 (art. 35) contemplan el de un mes maximo de duracién.

%5 CC Cajas de Ahorro/2003 (art. 57.3) cumple las dos primeras mejoras expuestas, y CC Cooperativas
de crédito/2005 (art. 32.3) mejora el efecto de la excedencia por cuidado de hijos y la duracién a dos afios
de la que tiene como finalidad el cuidado de familiares. Por su parte CC Banca/2005 (art. 32) también lo
concede desde seis meses.

%66 o contemplan el CC Seguros/2004 (art. 54) y el CC Mediadores de seguro/2006 (art. 54.2, d), bajo la
denominacidn este ultimo de “excedencia especial por causas médicas y promocion profesional”.

867 CC Banca/2005 (art. 32) exige un minimo de més de dos afios.
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en el trabajo suelen presentar en muchas ocasiones tal grado de tecnicismo y
complejidad que, en gran medida vienen precisadas ya a nivel estatal, sin mayor espacio
en lo técnico para la negociacion colectiva. No es casual que la Ley de Prevencion de
Riesgos Laborales, a diferencia de lo es habitual en otras normas laborales, reemplace al
convenio colectivo por la norma reglamentaria a la hora de realizar la remision a su
desarrollo. Son escasisimos los preceptos de la Ley que aluden a la negociacién
colectiva como via de complemento de lo en ellos dispuestos y, menos aun, los que
permiten su alteracién a través de convenio colectivo®®. En segundo lugar, y en parte
derivado de lo anterior, en materia de seguridad y salud laboral la norma legal suele
estar acompafiada de variados y mas o menos profusos reglamentos de ejecucion, lo
que, evidentemente, provoca la correlativa disminucion del espacio en el que puede
desenvolverse la negociacion colectiva, por mucho que el art. 2.2 LPRL indigue que sus
disposiciones y las contenidas en sus normas reglamentarias “tendran en todo caso el
caracter de Derecho necesario minimo indisponible, pudiendo ser mejoradas y
desarrolladas en los convenios colectivos”. En tercer lugar, las medidas y actuaciones en
lo concerniente a la prevencion de riesgos laborales se encuentran estrechamente
vinculadas al tipo de actividad y sector de produccion al que pertenezca la empresa, de
forma que es facil imaginarse que no es lo mismo el tipo de medidas a poner en préactica
—porque son muy diversos los riesgos que deben evitarse- en una empresa perteneciente
al sector de la construccion que en otra dedicada a actividades de intermediacién
inmobiliaria, por ejemplo. Con ello queremos indicar que en un sector como el de
oficinas y despachos la naturaleza y fisonomia de los riesgos a tener en cuenta, y de las
consiguientes medidas de actuacion a poner en marcha, no son de una magnitud tal que
exijan especiales instrumentos de actuacién, al menos enfocado el problema en términos
de siniestralidad laboral. Con todo, tampoco hay que olvidar que conforme avanzamos
en la consecucién de un mayor nivel de bienestar social, de més altas cuotas de calidad
en el empleo y en el ambiente de trabajo, mayores exigencias se reclaman en cuanto al
desempefio de la prestacion de servicios en las mejores condiciones de seguridad y
salud, lo que lleva a que no solo el riesgo mas facilmente constatable, como es el fisico,
deba ser objeto de consideracidén y atencion, sino también los riesgos psiquicos y
emocionales y éstos, en actividades como las pertenecientes al grupo de las oficinas y
despachos si suelen contar con mas altos niveles de incidencia.

Partiendo de las anteriores premisas, en cuanto a lo hecho por la negociacion
colectiva objeto de estudio, son muy pocos los convenios que no aluden a algin aspecto
relativo a la materia, y si bien es cierto que muchas de las referencias no pasan de ser
simples remisiones a lo establecido en la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales y su
normativa de desarrollo o grandilocuentes compromisos de las partes de cumplimiento y
observancia de lo prescripto legalmente®®, no lo es menos que otras parecen albergar un

%8Es en lo relativo a derechos de participacién y representacién donde la LPRL realiza mayores
remisiones a la negociacion colectiva. Asi, el art. 35.4 parrafo 1° LPRL permite que el convenio colectivo
establezca un sistema de designacion de Delegados de Prevencién diverso al previsto en la Ley, “siempre
que se garantice que la facultad de designacion corresponde a los representantes del personal o a los
propios trabajadores”; y el parrafo 2° del citado precepto sefiala que la negociacion colectiva podra
acordar que las competencias reconocidas por la Ley a los Delegados de Prevencion sean ejercidas por
organos especificos creados en el propio convenio.

%9 Art. 48 CC Oficinas Huesca/2006; art. 40 CC Oficinas Teruel/2004; art. 30 CC Oficinas Cadiz/2005;
art. 22 CC Oficinas Granada/2005; art. 20 CC Oficinas Huelva/2005; art. 32 CC Oficinas
Salamanca/2004; art. 18 CC Oficinas Albacete/2005; art. 27 CC Oficinas Jaén/2005; art. 34 CC Oficinas
Catalufia/2004; art. 39 CC Oficinas Almeria/2003; art. 66 CC Seguros/2004; art.56 CC Mediadores de
seguros/2006.
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firme compromiso de dar respuesta en el &ambito concreto al que afectan a las exigencias
de una adecuada politica de prevencion de riesgos laborales. Particularmente relevante
es este ultimo en lo concerniente a la vigilancia de la salud.

Una extensa y general preocupacion por la vigilancia de la salud: la regulacion
del reconocimiento médico como plasmacion mas comun

La importante directriz que el AINC 2005 da a la negociacion colectiva para que
progresivamente vaya sustituyendo los antiguos reconocimientos médicos genéricos con
cargo a cuotas por exdmenes de salud especificos en atencion a riesgos concretos parece
encontrar una interesante respuesta en los convenios del sector examinado. Quizas la
generalizada presencia de clausulas convencionales relativas a aquellos
reconocimientos, de las que todavia existente numerosos vestigios®’®, haya contribuido
y facilitado el transito hacia preceptos de contenido mas actual y dirigidos a la
prevencién y, en su caso, reparacion, de los dafios méas especificos del tipo de actividad
en la que se enmarca la concreta empresa. Asi, aparecen convenios que prevén
revisiones médicas especificas (vista, espalda...) para los trabajadores que desarrollen
labores en equipos informaticos®’*, otros que ligan tales reconocimientos a los que
resulten aconsejables en funcién de la evaluacion de riesgos®”?, algunos que contemplan
revisiones médicas particulares para determinados trabajadores en atencion a la
prestacion de sus servicios en unas concretas condiciones como son las de trabajar mas
de 4 horas al dia en pantallas de ordenador y, en fin, otros que de forma general aluden a
examenes de salud especificos dirigidos a un cumplimiento adecuado de la normativa

vigente en la materia®”>.

No obstante, el camino por recorrer es aun largo pues el RD 488/1997, de 14 de
abril, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud relativas al trabajo con equipos
que incluyen pantallas de visualizacion, habitual en el sector de las oficinas y
despachos, incluye especificas previsiones en materia de vigilancia de la salud de estos
trabajadores, teniendo en cuenta en particular los riesgos para la vista y los problemas
fisicos y de carga mental, el posible efecto afiadido o combinado de los mismos, y la
eventual patologia acompafiante®”®. Evidentemente, la norma reglamentaria resulta de
cumplimiento obligado e imperativo para la negociacion colectiva pero los términos, en
ocasiones genéricos y en otras presididos por un esquema garantista abierto a multiples
posibilidades de concrecion, en que se pronuncia permiten un tratamiento mas definido
por el convenio colectivo.

§70 \/id. Art. 23 CC Oficinas Pontevedra/1995; art. 25 CC Oficinas La Corufia/2003; art. 27 CC Oficinas
Lugo/2001. Vestigios que, en ocasiones, se perpetlian y conviven con nuevas previsiones mas adecuadas
y adaptadas a la actual normativa (Cfr., por ejemplo, arts. 20 y 22 CC Oficinas Granada/2005).

L Art. 24 CC Oficinas La Corufia/2003; art. 20 CC Oficinas Valladolid/2003; art. 25 CC
Financieras/2005.

672 Art. 27 CC Oficinas Lugo/2001. O, conforme a lo que se disponga en el Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales (art. 20 CC Oficinas Céceres/2005); o, en atencién a los riesgos inherentes al trabajo,
como indica el art. 22 LPRL (art. 22 CC Oficinas Zamora/2005; art. 20 CC Oficinas Granada/2005; art.
29 CC Oficinas Navarra/2005; art. 40 CC Oficinas Almeria/2003). A veces la especificidad del
reconocimiento no se liga a los riesgos inherentes al puesto desempefiado sino al género del trabajador,
como son los casos en las que se establecen revisiones ginecologicas para las mujeres (art. 23 CC
Oficinas Guiptzcoa 2001).

67 Art. 55 CC Oficinas Valencia/2005; art. 99 CC Cajas de ahorros/2003; art. 67 CC Seguros/2004; art.
57 CC Mediadores de seguros/2006; clausula adicional 32 CC Banca/2005.

®74 Cfr. art. 4 RD 488/1997.



139

La periodicidad de la revision médica, ligada por el art. 22 LPRL al caracter de
los riesgos inherentes al trabajo, suele encontrar en los convenios del sector una
concrecién minima anual®”, matizada, en ocasiones, por la previsién de revisiones
adicionales si el caso lo requiere®”®, o con regularidad semestral®’, o de acuerdo a la
frecuencia recogida en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales a colectivos de

riesgos®’®.

Un asunto especialmente delicado, al que los convenios de oficinas y despachos
otorgan un tratamiento desigual, es el relativo al cardcter voluntario de los
reconocimientos médicos. El art. 22.1 LPRL indica claramente que la vigilancia de la
salud del trabajador sélo podra llevarse a cabo cuando éste preste su consentimiento,
exceptuando a continuacién una serie de supuestos en los que la realizacion del
reconocimiento es obligatorio para evaluar los efectos de las condiciones de trabajo
sobre la salud de los trabajadores o para verificar si el estado de salud del trabajador
puede constituir un peligro para el mismo, para los demés trabajadores o para otras
personas relacionadas con la empresa®”®. Pues bien, aunque lo normal es que los
convenios reiteren las prescripciones legales, reproduciendo muchas veces literalmente
el contenido del art. 22 LPRL en sus diversos apartados®®, existen convenios que
establecen que todos los trabajadores afectados por ellas serdn sometidos a un
reconocimiento médico anual obligatorio®™. A nuestro juicio, la fijacion de la
obligatoriedad del reconocimiento sin mayores especificaciones ni motivaciones
conectadas con la concurrencia de alguna de las causas tipificadas legalmente, al
margen de razones derivadas del derecho fundamental a la intimidad, en las que ahora
no entramos, choca abiertamente con lo dispuesto en la LPRL, por lo que no resulta
admisible.

Equipos de trabajo: la especial atencion al riesgo de desempefio de trabajos con
utilizacion de pantallas de visualizacion

Resulta facilmente deducible que en el sector de oficinas y despachos uno de los
riesgos mas frecuentes es el que trae su causa en la utilizacion habitual de pantallas de
visualizacion en la prestacion de servicios. A esta realidad no son ajenos los convenios
colectivos que, bien por la via de la remision genérica al cumplimiento de todo lo

6 Art. 23 CC Oficinas Pontevedra/1995; DF 5% CC Oficinas Asturias/1996; art. 23 CC Oficinas
Guiptzcoa 2001; art. 30 CC Oficinas Cadiz/2005; art. 24 CC Oficinas Avila/2004; art. 20 CC Oficinas
Valladolid/2003; art. 33 CC Oficinas Vizcaya/2003; art. 26 CC Oficinas Jaén/2005; art. 29 CC Oficinas
Navarra/2005. En una sola ocasion la periodicidad es bianual, salvo la evaluacion inicial por
incorporacion al trabajo o después de la asignacién de tareas especificas con nuevos riesgos y la
evaluacion de trabajadores que reanuden el trabajo tras ausencia prolongada por motivos de salud (art. 25
CC Financieras/2005).

®’% Art. 24 CC Oficinas Avila/2004.

877 Art. 25 CC Oficinas Las Palmas/2002, respecto a los trabajadores cuyo profesion habitual se desarrolle
plena y exclusivamente y durante mas de cuatro horas diarias de su jornada laboral ante una pantalla de
ordenadores.

%78 Art. 55 CC Oficinas Valencia/2005.

%79 O cuando asi esté establecido en una disposicién legal en relacion con la proteccién de riesgos
especificos y actividades de especial peligrosidad.

%0 Art. 20 CC Oficinas Granada/2005; art. 40 CC Oficinas Almeria/2003; art. 24 CC Oficinas
Avila/2004; art. 25 CC Financieras/2005.

%L Cfr. DF 52 CC Oficinas Asturias/1996.
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dispuesto en el RD 488/1997°® bien a través de la inclusién de ciertas medidas de
prevencion y cautela, tratan de evitar los dafios que el uso continuado de ordenadores y
otros equipos que incluyan pantallas de visualizacion puede ocasionar. Asi, existen
clausulas que recogen la obligacion de la empresa de facilitar ordenadores con los filtros
adecuados o monitores que cumplan la normativa sobre el particular®™; otras que
estipulan descansos de 20 o 30 minutos, en funcién de que sea jornada partida o
continuada, para los trabajadores que realicen toda la jornada diaria, Unica y
exclusivamente, frente a pantallas visuales®®; otras que, bajo el rétulo de medidas de
prevencion especifica, establecen la obligacion de las empresas de facilitar las medidas
ergondmicas suficientes para que las condiciones de trabajo del personal que de forma
permanente maneje aparatos informaticos, no incida especialmente por este motivo en la
salud del trabajador®®; otras, en fin, que encomiendan a la empresa realizar una
distribucion de la jornada laboral de manera tal que no se presten servicios frente a
pantallas de forma continuada, en lo posible no mas de dos horas seguidas®®. Estas
ultimas disposiciones responden al encargo que el art. 3.4 RD 488/1997 hace a la
negociacion colectiva para que establezca la periodicidad, duracion y condiciones de
organizacion de los cambios de actividad y pausas necesarios al objeto de reducir o
eliminar los riesgos que para la seguridad y salud de los trabajadores puede suponer la
utilizacion de equipos con pantallas de visualizacion. De todas formas, seria deseable
que el nimero de convenios colectivos que contuvieran medidas de esta naturaleza fuera
mayor®®’, asi como que la riqueza de contenido sobre el particular se correspondiera en
mayor grado con lo que el RD 488/1997 reclama.

La proteccidon de la maternidad, entre el deseo y la realidad

Las reformas legislativas de los ultimos afios asi como el profundo debate social
acerca de la necesidad de articular los medios necesarios para facilitar la conciliacion de
la vida laboral y familiar de la mujeres trabajadoras y de otorgarles la necesaria
proteccion en caso de embarazo (proteccion entendida en sentido amplio y no
meramente sanitario) parece haber calado, al menos formalmente, en la conciencia de
los sujetos negociadores. Son cada vez mas frecuentes la presencia en los convenios
colectivos de amplios articulos, cuando no de capitulos enteros, dedicados a la
proteccion de la maternidad y las situaciones de embarazo. Sin embargo, la especial

%82 Art. 26 CC Oficinas Burgos/2004; art. 30 CC Oficinas Cadiz/2005; art. 28 a) CC Oficinas Lugo/2001,
que también remite al RD 486/1997, de seguridad y salud en los lugares de trabajo.

%53 Art. 23 CC Oficinas Pontevedra/1995; art. 24 CC Oficinas La Corufia/2003. O, con caracter més
general, que se dispongan los medios materiales necesarios para que las tareas sean desarrolladas en unas
adecuadas condiciones de ergonomia y ambientales en cuanto a temperatura, luminosidad y ventilacion
(Art. 50 CC Oficinas Huesca/2006).

%84 Art. 15 CC Oficinas Avila/2004, que afiade que en caso de que el descano a disfrutar sea de 30
minutos se podra distribuir en dos periodos de 15 minutos cada uno. Segun el art. 10 CC Oficinas
Palencia/2005 los trabajadores que manejen ordenadores 0 maquinas complementarias de ordenadores,
tendran un descanso de 20 minutos cada 4 horas continuadas de trabajo y 15 minutos cada 3 horas
continuadas de trabajo. Por su parte, el art. 16 CC Oficinas Salamanca/2004 dispone un descanso de 20
minutos en caso de jornada continuada para los trabajadores que presten servicios con maquinas
complementarias de ordenadores; tiempo que se considerara trabajo efectivo.

%> Tales como: luminosidad ambiental, eliminacion de reflejos luminosos, mobiliario anatémico y
funcional, ruidos, etc. (art. 59 CC Mediadores de seguros/2006 y art. 69.2 CC Seguros/2004). Este tltimo
convenio, dado su ambito personal y funcional de aplicacion, que incluye a las MATEPSS, afiade
medidas de proteccion especificas para el personal que desarrolle su actividad en servicios de radiologia,
radioterapia, medicina nuclear o que trabaje con aparatos que comporten riesgos de radiacion ionizante.
%86 Art. 28 CC Oficinas Jaén/2005.

%87 5610 en dos convenios genéricos de oficinas y despachos se mencionan medidas de esta clase.
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atencion al tema es en muchas ocasiones mera apariencia, espejismo de singular
miramiento bajo el que no se esconde sino una reproduccion, la mayor parte de los
casos, absolutamente literal, de lo prescrito en la norma estatal; basicamente en el art.
26 LPRL. Los convenios de oficinas y despachos representan un buen ejemplo de ello.
No son muchos los que recogen referencias expresas a la maternidad, y los que la
contienen o bien reiteran textualmente el art. 26 LPRL®®®, 0 alguno de sus apartados®®,
0 bien resumen de forma sintética los diversos preceptos de la norma estatal que
contienen alguna referencia a la cuestion, sefialadamente los arts. 45 y 48 ET, arts. 134
y 135 LGSS y art. 26 LPRL®®. Semejante técnica, amén de no aportar novedad ni
innovacion alguna respecto a lo establecido y exigido por la normativa legal, ocasiona,
por el contrario, cierta perplejidad interpretativa en el sentido de que no queda claro
cual es el significado exacto de la reiteracion literal de ciertos preceptos legales
mientras que otros, con similar carga imperativa, se omiten deliberadamente®®.
Evidentemente, ello no puede conducir al resultado de que sélo lo reproducido en la
norma convencional es lo efectivamente aplicable y obligatorio en la materia,
especialmente cuando estemos en presencia de normas estatales de derecho necesario,
pero si ocasiona mayor incertidumbre cuando lo obviado no posea una nitida naturaleza
imperativa. En alguna ocasion, la aparente falta de sintonia reguladora entre el precepto
convencional y el legal puede salvarse desde el entendimiento del primero como un
supuesto especifico, concreto y determinado que, para el supuesto de hecho considerado
(normalmente més reducido que el legal y con unos requisitos aplicativos diversos), va
mas alla (la constatacion de esta circunstancia es, pues, vital) de la prevision general de
la norma estatal®®,

Desde esta misma perspectiva, pero en sentido inverso, resultan igualmente
problematicas las clausulas convencionales que afiaden requisitos adicionales a los
recogidos en la LPRL a la hora de regular las medidas a adoptar para la proteccion de la
maternidad. En alguna ocasion se indica, por ejemplo, que cuando el grado o duracion
de la exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente a agentes,
procedimientos o condiciones de trabajo que pudieran influir negativamente en la salud
de las trabajadoras o del feto en cualquier actividad susceptible de presentar u riesgo
especifico, se solicitara informe médico y técnico del Servicio de Prevencion de Riesgos

688 \séase, art. 23.6 CC Oficinas Madrid/2005 y art. 30 CC Oficinas Valencia/2005. Por su parte, la
Clausula Adicional 82 CC Oficinas Palencia/2005 remite, sin més, al art. 26 LPRL.

689 \/éase, art. 28 b) CC Oficinas Lugo/2001.

%% \/gase, art. 30 CC Oficinas Valladolid/2003; art. 31 CC Banca/2005.

%91 \/éase, por ejemplo, el art. 30 CC Oficinas Valladolid/2003 que en la regulacion del derecho al cambio
de puesto de trabajo de la mujer embarazada o en periodo de lactancia omite algunas de las prescripciones
del art. 26 LPRL como la no realizaciéon de trabajo nocturno o a turnos si asi lo aconsejaran las
circunstancias o la obligacion del empresario de determinar, previa consulta con los representantes de los
trabajadores, la relacion de puestos de trabajo exentos de riesgos a tales efectos. En la misma linea, el art.
31 CC Banca/2005 regula un derecho al cambio de puesto de trabajo solo referible a la mujer embarazada
y cuando el trabajo realizado pueda poner en peligro el embarazo.

%92 A titulo de ejemplo, cuando el art. 31 CC Banca/2005 establece “Cuando el trabajo que realice una
mujer encinta pueda poner en peligro el embarazo, segln prescripcion facultativa, tendra derecho a que se
le asigne un nuevo trabajo en las condiciones adecuadas, sin reduccion de salario, regresando al puesto
anterior una vez finalice dicha situacién. Durante el embarazo la trabajadora no sera objeto de cambios de
puesto de trabajo que impliquen destino a otro municipio”, hemos de suponer que el precepto, para el
caso concreto de la mujer embarazada —no asi, para la que haya dado a luz recientemente-, mejora lo
fijado en el art. 26 LPRL en el sentido de que permite el acceso directo al cambio de puesto de trabajo —
sin necesidad de intentos fallidos previos de medidas de adaptacion de las condiciones o tiempo de
trabajo- y sin mas requisitos formales que la prescripcion facultativa, omitiendo las referencias legales a
las certificaciones de los Servicios Médicos del INSS o de las Mutuas.
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Laborales al respecto®®. Esta solicitud de informe médico y técnico no aparece reflejada
de forma expresa en el art. 26 LPRL como tramite previo a la adopcion por el
empresario de las medidas dirigidas a evitar la exposicion de las trabajadoras al riesgo
dafino para su salud, lo que podria suscitar la duda de si estamos 0 no en presencia de
un requisito extra afadido por la norma convencional y, como tal, de discutible
legitimidad. No obstante, conviene recordar que el precepto legal liga la adopcion de las
medidas preventivas a los resultados derivados de la operacion de evaluacion de riesgos,
y podria entenderse que la solicitud de los mencionados informes se enmarca en el
proceso evaluador especifico disefiado por la empresa a tales efectos, en linea con lo
establecido por el art. 6 LPRL.

Como prevision especifica y caracteristica del sector de oficinas y despachos
destinada a la proteccion de la maternidad sélo cabe identificar la exencion de
realizacion de trabajos continuos en fotocopiadoras a favor de las mujeres embarazadas
presente en algunos, pocos, convenios colectivos®.

Los derechos de participacion y representacion: sin apenas prevision
convencional

Si una de la primeras consideraciones que realizamos acerca del papel y funcion
de la negociacidn colectiva en la regulacion de la materia de la seguridad y salud en el
trabajo fue la de resaltar la notable habilitacion legal en cuanto a posibilidades
innovadoras y complementarias por lo que refiere a los aspectos relativos a la
participacion y representacion de los trabajadores, nulo ejemplo al respecto suponen los
convenios de oficinas y despachos; quizas tendriamos que afiadir que estamos ante la
excepcidn que confirma la regla, pues si ésta la entendemos como habitual presencia de
preceptos convencionales dedicados a la organizacion de la representacion en materia
de prevencion de riesgos, la opcién de la negociacion colectiva en este sector parece ser
justamente la contraria. Una vez mas ello pueda explicarse en razon de tratarse de
convenios dirigidos a pequefias o microempresas donde predomina la relacion
individualizada de los empleados con la direccion y, por ende, una escasa consistencia
de las representaciones colectivas de los trabajadores. S6lo en cinco convenios de los
examinados encontramos clausulas alusivas a los 6rganos de representacion de los
trabajadores en estas cuestiones, y no todas con contenido adicional o complementario a
lo ya establecido en la normativa estatal. En dos de ellas simplemente se realiza una
remision genérica a la LPRL en lo que a delegados de prevencidn respecta, sefialandose,
igualmente, que seran funciones del Comité de Seguridad y Salud las previstas en la
Ley y “en especial las de prevencion de riesgos laborales y la reduccion de la
siniestralidad laboral”®®. En otra ocasion, la genérica remision a la normativa general se
enriquece con la posibilidad de acordar, en el &mbito de la empresa, la creacion de
comités estatales de seguridad y salud, cuya composicion, funciones y dotacion de

%93 Cfr. art. 30 CC Oficinas Valencia/2005.

%4 Art. 20 CC Céaceres/2005, art. 24 CC Oficinas La Corufia/2003 y art. 23 CC Oficinas Pontevedra/1995.
Por su parte, el art. 60 CC Mediadores de seguros/2006 y el art. 71 CC Seguros/2004 establecen que las
trabajadoras en estado de gestacion que desempefien sus tareas utilizando continuamente pantallas de
visualizacion o maquinas fotocopiadoras, tendran derecho al traslado de puesto de trabajo en el mismo
centro donde desempefien sus actividades laborales, sin merma en sus derechos econémicos, siempre que
la organizacion del trabajo lo permita.

6% Art. 24 CC Oficinas Las Palmas/2002; art. 58 CC Mediadores de seguros/2006.
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recursos se concretaran en el propio acuerdo por el que se decide su creacion®®. En otro
caso, en el marco de las obligaciones formativas que el art. 37.2 LPRL asigna al
empresario en relacion a los delegados de prevencion, se establece la obligacion de la
empresa de ofrecerles un curso béasico de 50 horas presenciales al inicio de su
mandato®”’. En cuanto al régimen juridico de estas horas de formacién, y ante la falta de
mayores precisiones por el convenio, habra que entender, en aplicacion del art. 37.2
LPRL, que es tiempo de trabajo a todos los efectos y que en ningln caso su coste puede
recaer sobre los delegados de prevencion. Con mayores dosis de innovacidn respecto de
lo dispuesto legalmente se presenta, al menos en un primer momento, el precepto
convencional que otorga a los delegados de prevencién un crédito horario especifico de
20 horas anuales, se sobreentiende que suplementario al crédito horario general del que
disfrutan los mismos ex art. 37.1 LPRL en relacion con el art. 68 €) ET, destinado a su
utilizacion en formacion preventiva y que no puede ser cedido sino a quien
reglamentariamente los supla®®. Con todo, conviene advertir que mientras el crédito
horario general se concibe como tiempo destinado por el representante al ejercicio de
sus funciones —al margen de que jurisprudencialmente se acepte su utilizacion en
actividades organizadas por el sindicato- en este caso estamos ante horas dedicadas a
formacion preventiva.

El altimo de los supuestos de convenios del sector que contiene alguna mencion
a los representantes de los trabajadores en materia preventiva es aquél en el que, ahora
si con clara adaptacion de las normas de caracter general a las particularidades de cada
empresa, se establece que en las empresas en las que no existen representantes de los
trabajadores, debido se supone a su escasa dimension, y un trabajador desarrolla
funciones de delegado de prevencion se le concedera un crédito de cinco horas
mensuales para el ejercicio de actividades preventivas®®®.

No directamente relacionado con la materia representativa pero si en el marco de
las competencias genéricas de participacion, algunos convenios de oficinas y despachos
prevén la constitucion de de Comisiones Paritarias de Salud Laboral’™®, en la que

6% Art. 68 CC Seguros/2004.

897 Art. 24 CC Oficinas Avila/2004 que, adicionalmente, incluye el compromiso de la empresa de facilitar
a los delegados de prevencion la formacion sobre riesgos generales o especificos que sea necesaria para el
desempefio de sus funciones.

%% Art. 24 CC Oficinas Avila/2004.

%99 Art. 29 CC Oficinas Navarra/2005.

700 Art. 49 CC Oficinas Huesca/2006, que prevé la constitucién de una Comision Sectorial de Seguridad y
Salud, integrada por dos miembros de la representacion empresarial y dos por los sindicatos firmantes del
convenio. La Comisidn elaborara su propio reglamento de funcionamiento interno. Por su parte, el art. 28
c¢) CC Oficinas Lugo/2001 contempla la creacion de una Comision Paritaria de Seguridad y Salud en el
trabajo, integrada por 4 representantes de cada una de las partes firmantes del convenio, que también
debera elaborar su Reglamento de funcionamiento interno y reunirse por convocatoria de cualquiera de
las partes con 15 dias de antelacion. El art. 39 CC Oficinas Almeria/2003 indica que se constituira una
Comisién Paritaria de Salud Laboral compuesta por 3 miembros de cada una de las partes firmantes, que
debera reunirse en el plazo maximo de 20 dias desde que lo solicite por escrito cualquiera de la
organizaciones que la forman y, en caso de tratarse de un asunto extremadamente grave y urgente, en el
plazo méximo de una semana. El art. 58 CC Oficinas Valencia/2005 recoge el acuerdo de crear una
Comision Paritaria de Prevencion de Riesgos Laborales y Medio Ambiente integrada por las partes
firmantes del convenio. Finalmente, la DA 22 CC Financieras/2005 prevé la constitucion de una Comision
Paritaria Sectorial de Seguridad y Salud, integrada por 4 miembros de cada una de las partes firmantes y
entre cuyas funciones se incluye la de velar por el cumplimiento de lo dispuesto en el convenio en materia
de seguridad y salud en el trabajo asi como la de remitir a la Comision Paritaria de Interpretacion cuantas
cuestiones se deriven de la aplicacion e interpretacién de los articulos convencionales sobre el particular.
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pueden participar asesores con voz pero sin voto, a la que se le asignan variadas
funciones conectadas a la prevencion de riesgos laborales. En su mayoria tales
cometidos se residencian en el campo de las buenas intenciones, con firmes propositos
de promocién, colaboracién y fomento de cuantas medidas puedan contribuir a mejorar
las condiciones de seguridad y salud en el trabajo, asi como de velar por el
cumplimiento de la legislacién vigente en materia de prevencién de riesgos’; pero, a
veces, se desciende del terreno de lo abstracto e ideal para atribuir a la Comision
Paritaria labores mas concretas y especificas que coadyuven a la mejora del ambiente de

trabajo’*.

Poco més recogen los convenios de oficinas y despachos en materia de
seguridad y salud en el trabajo. En un intento de cierta exahustividad sélo restaria aludir
a los preceptos que especifican ciertos derechos de informacion de los representantes en
materia de prevencién como el de disponer de copia de la evaluacion de riesgos y del
plan de prevencién y emergencia’®, los que, en los términos del art. 19 LPRL,
manifiestan la intencion de las partes de que la formacién en materia de prevencion
constituya parte de los programas y proyectos formativos que se desarrollen en la
empresa como complemento de la cualificacién profesional’®, los que obligan al
empresario a tener un ejemplar de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en el
centro de trabajo a disposicion de los trabajadores’®, los que reiteran el deber legal del
trabajador de observar las medidas de prevencion de riesgos laborales que se adopten,
los que reglamentan algunos aspectos del procedimiento de evaluacion de riesgos’”’, los
que determinan los criterios y métodos a seguir en caso de que la evaluacion exija
mediciones, analisis o ensayos’®, o, en fin, los que con escrupuloso respeto y cierta
anticipacion a la Ley 28/2005, de 26 de diciembre, de medidas sanitarias frente al

L Art. 49 CC Oficinas Huesca/2006; art. 28 c) CC Oficinas Lugo/2001; art. 39 CC Oficinas
Almeria/2003. En alguna ocasién el seguimiento del cumplimiento de la normativa sobre Seguridad y
Salud en el trabajo se asigna a la propia Comision Paritaria de Vigilancia e Interpretacion del Convenio
(art. 40 CC Oficinas Teruel/2004); o, de forma genérica a los representantes de personal y a los
empresarios conjuntamente (art. 30 CC Oficinas Cadiz/2005).

792 Art. 58 CC Oficinas Valencia/2005 que, entre las funciones de la Comisién Paritaria de Prevencion de
Riesgos Laborales y Medio Ambiente que crea, incluye: elaboracion de una guia de orientacion dirigida a
las empresas del sector para abordar con plenas garantias el Plan de Prevencion; elaboracidn consensuada
de las propuestas a aportar en las consultas que la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social debe realizar
con caracter previo a la elaboracion de los planes de actuacion en materia de prevencion de riesgos en el
trabajo; elaboracion y desarrollo de una campafia de sensibilizacién dirigida a empresarios u trabajadores
en cuanto a obligaciones respectivas recogidas en la Ley, haciendo especial hincapié en la PYME y en los
trabajadores que prestan sus servicios a través de empresas de trabajo temporal.

"% Art. 29 CC Oficinas Navarra/2005.

0% Art, 70 CC Seguros/2004; art. 58 CC Mediadores de seguros/2006.

7% Art. 22 CC Oficinas Granada/2005 y art. 20 CC Oficinas Huelva/2005.

7% Art. 11.2 CC Cajas de ahorros/2003.

7 Art. 53 CC Oficinas Valencia/2005 que, pese a todo, poca especificacion e innovacion afiade a lo que
se desprende de la LPRL

%8 Art. 34 CC Oficinas Catalufia/2004, que remite a: la Guia técnica para la evaluacion y prevencion de
riesgos relativos a la utilizacion de equipos que incluyan pantallas de visualizacién de datos, del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo; la Guia técnica para la evaluacion y prevencion de los
riesgos relativos a la utilizacion de los lugares de trabajo, del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo; el Protocolo de reconocimientos médicos para usuarios de Pantalla de Visualizacion de
datos del Ministerio de Sanidad y el Protocolo de Vigilancia Sanitaria Especifica para los trabajadores
con Pantallas de Visualizacion de Datos, de la Comision de Salud Publica, Consejo Interterritorial del
Sistema Nacional de Salud.



145

tabaquismo y reguladora de la venta, el suministro, el consumo y la publicidad de los
productos del tabaco’®, prohiben expresamente fumar en locales y lugares de trabajo’*®.

10. OTRAS CONDICIONES DE TRABAJO: COMPETENCIA,
EXCLUSIVIDAD, DEBER DE BUENA FE CONTRACTUAL

Libre eleccion de profesion en el sector versus pacto de no competencia

De los pactos posibles a ser incluidos en el contrato de trabajo, el de no
competencia implica un juego de fuerzas entre los derechos reconocidos en los articulos
35y 38 de la Constitucién espafiola respectivamente, esto es, entre el derecho de todos
los espafioles a elegir la profesién u oficio de un lado, y la libertad de empresa de otro.
Empresario y trabajador acuerdan que una vez finalizada la relacion laboral que los
vincula, este ultimo no va a concurrir con la actividad empresarial a la que se dedicaba
quien era su empresario. Ha de ser entendido como una prolongacion pactada del deber
de no concurrencia desleal previsto para cuando esta en vigor el contrato.

En los convenios objeto de estudio tan solo hemos encontrado una referencia a
un “pacto de no concurrencia y de no competencia”, asi denominado por el convenio’*.
En la regulacion que ofrece se centra en la no concurrencia “tras la desvinculacion
laboral”, por lo que entendemos se refiere a lo previsto en el art. 21.2 ET, esto es, al

pacto de no competencia.

En el supuesto concreto se ajusta al tope maximo legal la duracién del pacto de
no competencia, cuyo computo se inicia desde la fecha de extincion del contrato: dos
afios para técnicos y altos directivos (el ET se refiere sélo a los primeros; es el art. 8.3
RD 1382/1985, de 1 de agosto, que regula dicha relacion laboral de caracter especial, el
que establece esa duracion maxima), y seis meses para los demas trabajadores. No hace
mencién de uno de los dos requisitos legales necesarios para la conclusion de tal pacto:
que el empresario tenga un efectivo interés industrial o comercial en ello, refiriéndose
tan solo al pago de una compensacion econdmica adecuada, calificada por la

jurisprudencia como “requisito esencial de validez vy licitud del pacto”"*?.

En cuanto al interés industrial del empresario, justificativo de la celebracion del
pacto de no competencia postcontractual, habrd que estar al objeto social de las
empresas del sector, que en nuestro estudio versara por ejemplo sobre la reserva de
métodos de organizacion del trabajo, asi como al puesto concreto desempefiado por el
trabajador, siendo presumible que se trata de uno marcado por el deber de sigilo
profesional, debido al acceso a informacién y documentos relevantes de la empresa.

En cuanto a la compensacion econdmica, se trata de una indemnizacion a ser
pagada al trabajador una vez extinguido su contrato de trabajo con el fin de asegurar un

% BOE 27-12-2005.

19 Art. 50 CC Oficinas Huesca/2006.

1 cC Oficinas Albacete/2005, en el mismo niimero de articulo que el ET, el 21. Contiene una referencia
indirecta a este tipo de pactos, al regular la sancién que corresponderia en caso de incumplimiento del
plazo de preaviso en la dimisién, CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 27).

12 STS de 10 de julio de 1991, Ar. 5880.
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comportamiento por su parte, y compensar su renuncia a ciertos intereses profesionales,
ofreciéndole una compensacién econdémica una vez perdido su empleo. Habra de ser
“adecuada” “en cada caso” (precisa el convenio); lo sera en la medida en que sea acorde
con la duracién del pacto por el que el trabajador se obliga a no concurrir con el que fue
su empresario. El unico convenio que, como decimos, prevé la celebracion de un pacto
de esta indole indica que sera fijada “en el propio contrato de trabajo o en el contexto en
que se recoja el pacto o clausula de no competencia”, en aplicacion de la apreciacion
jurisprudencial acerca de que no es constitutiva la forma escrita, pero ha de ser expreso
(por escrito o verbal), y probarse™.

En caso de incumplimiento del pacto, tal y como ha sefialado la jurisprudencia,
sera el trabajador quien habrd de pagar una indemnizacion al empresario por haber
concurrido con é1™*,

La trasgresion de la buena fe en el trasfondo de las conductas sancionables

Por otra parte, el deber de buena fe contractual, contenido del art. 5 a) ET dentro
del catdlogo de deberes laborales basicos de los trabajadores, modaliza el deber de
satisfaccion del objetivo empresarial que desencadena el nacimiento de la relacion
laboral, anticipandose a la imposibilidad de fijar cbmo debe realizar el trabajador todas
las labores profesionales en cumplimiento de las obligaciones derivadas del contrato de
trabajo. Es un deber geneérico vinculado al deber de diligencia contractual, ambos
referidos a las circunstancias que rodean la ejecucion de la prestacion de servicios
debida, matizando que ésta debe ser realizada desde la confianza depositada en el
trabajador (nunca como lealtad absoluta puesto que la relacion laboral no comporta
vinculos de sujecion personal y han de ser siempre respetados los derechos
fundamentales y libertades publicas de los que goza el trabajador), funcionando por
tanto como un criterio de valoracion de las conductas y actitudes exigibles, con las que
deben cumplirse las obligaciones y limitando a su vez el ejercicio de los derechos
reconocidos a los mismos en favor de la obtencion del resultado empresarial
comprometido.

Ninguno de los convenios estudiados menciona expresamente el deber de buena
fe contractual, como es usual en la negociacion colectiva. Es en el régimen disciplinario
donde encontramos algunas manifestaciones de este deber, revelando, a sensu
contrario, cuales son las conductas exigibles en el cumplimiento de las prestaciones de
servicios propias del sector de oficinas y despachos, bajo la amenaza de sancion.

La trasgresion de la buena fe contractual se reconoce de forma clara en algunas
de las infracciones tipificadas y reiteradas por la mayoria de los convenios que incluyen
un régimen disciplinario, tales como la negligencia en la ejecucion de cualquier trabajo,
la no comunicacion con la debida antelacion de la falta al trabajo por causa justificada,
descuidos en la conservacion del material (constituyen faltas leves); simular la presencia
de otro trabajador o una enfermedad o accidente, dedicarse a distracciones dentro de la
jornada de trabajo, negligencia o desidia en el trabajo que afecte a la buena marcha del
mismo (catalogadas como faltas graves); el fraude, deslealtad o abuso de confianza en

3 3TS de 6 de marzo de 1991, Ar. 1835.
4 3TS de 2 de enero de 1991, Ar. 46.
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las gestiones encomendadas, violar el secreto de correspondencia, revelar a terceros
datos de la empresa o de sus clientes, la disminucion voluntaria y continuada en el
rendimiento del trabajo normal o pactado, dedicarse a trabajos de la misma actividad de
la empresa que impliguen competencia a la misma, el acoso sexual (son faltas muy

graves), entre otras' .

Dichas conductas que vulneran el deber de buena fe llevan aparejadas sanciones,
gue van desde amonestaciones verbales o escritas, suspensiones de empleo y sueldo,
cambios de centro de trabajo, inhabilitacion durante uno, dos afios o definitivamente
para ascender a otra categoria superior, entre otras, hasta el despido disciplinario (art. 54
ET).

No se observan diferencias relevantes entre las conductas sancionables de los
convenios genéricos de oficinas y despachos y los del subsector de entidades
financieras. Tan solo mencionar que los convenios de este Gltimo incluyen todos un
régimen disciplinario, en el que describen en ocasiones de forma mas detallada la
conducta infractora y, precisamente por la misma razén, incluyen mas conductas, asi
como hacen referencia “a la falta de diligencia debida”. Es més, un convenio especifico
prevé expresamente la trasgresion de la buena fe contractual como falta muy grave de
los trabajadores’*®.

Otra manifestacion del deber de buena fe contractual puede apreciarse en la
introduccién en los convenios de plazos de preavisos que el trabajador ha de respetar
para no causar dafios al empresario con su decision de dimitir de su contrato de trabajo o
de jubilarse voluntariamente, cuestion que seré objeto de andlisis posterior.

Finalmente, la buena fe contractual, en una de sus posibles expresiones dentro de
“la buena conducta y las cualidades sobresalientes de los empleados que se reflejan en
un aumento del rendimiento de trabajo y en un mejor servicio” y, en concreto, en su
modalidad de fidelidad del trabajador a la empresa, demostrada a través de los
“servicios continuados en la institucion durante al menos veinticinco afios, sin nota
desfavorable en el expediente personal”, es premiada en algin convenio concreto del
subsector de entidades financieras’"’.

11. PROTECCION Y ASISTENCIA SOCIAL

La generalizacion del complemento en caso de incapacidad temporal

™5 Conductas que implican transgresiones de la buena fe contractual en los regimenes disciplinarios
previstas en CC Oficinas Catalufia/2004 (arts. 46-48), CC Oficinas Madrid/2005 (arts. 31-33), CC
Oficinas Navarra/2005 (art. 27), CC Oficinas Albacete/2005 (art. 32), CC Oficinas Caceres/2005 (art. 17),
CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 33), CC Oficinas Guiplzcoa/2001 (art. 26), CC Oficinas Huesca/2006 (art.
52), CC Oficinas Salamanca/2004 (arts. 35-37), CC Oficinas Valencia/2005 (art. 64), CC Oficinas
Zamora/2005 (arts. 28-30).

"8 En cuanto a los convenios del subsector de entidades financieras, lo prevé expresamente CC Cajas de
Ahorro/2003 (arts. 78-80, en el art. 78.4.4). VVéanse sobre conductas encuadrables en la vulneracion de la
buena fe, CC Seguros/2004 (art. 60), CC Cooperativas de crédito/2005 (arts. 44-46), CC Banca/2005
(arts. 51-53), CC Mediadores de seguro/2006 (art. 67), CC Financieras/2005 (art. 32).

7 CC Cajas de Ahorro/2003 (art. 77). Se trata del mismo convenio que sanciona expresamente la
transgresién de la buena fe contractual al tipificarla como falta muy grave (art. 78.4.4).
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Como ya indicamos en el apartado relativo a las retribuciones, es muy habitual
en los convenios objeto de estudio —en un ndmero muy significativo de convenios
genéricos y en todos los de entidades financieras- la introduccion de una mejora
voluntaria de la Seguridad Social consistente en completar la prestacion de
incapacidad temporal; la regla general es que la prestacion se complementa hasta
alcanzar el 100% de la base reguladora o del salario, pero en algunos casos este
porc;elgtaje no es tan elevado graduandose en funcion del tiempo de duracion de la
baja’™.

A este respecto, predominan aquellos convenios que aplican esta medida de
manera incondicionada’™. No obstante, también es muy habitual que se impongan
algunas limitaciones; la mas importante de éstas es el establecimiento de un nimero
maximo de meses para aplicar la “mejora”’®, aunque a veces este niimero es de 18
meses y por tanto coincide con el periodo méaximo (salvo alguna excepcién) de
percepcion de la prestacion en la legislacion vigente™; también es frecuente hacer
distinciones entre contingencias comunes y contingencias profesionales, de manera que
la prestacion en el primer caso esta excluida o limitada (o méas condicionada, en caso de
que también se prevean limitaciones para las contingencias profesionales)’??. Aunque la
tendencia general consiste en establecer pocos condicionamientos a la mejora, en algln
caso se prevé una regulacion bastante compleja y estricta’®.

8 CC Cajas de Ahorros/2003, descendiendo al 87'5 tras los 12 primeros meses; este convenio también
paga el 80% o el 100% del salario los tres primeros dias (el porcentaje depende de la asiduidad de la
enfermedad); CC Madrid/2005 (que se detalla mas adelante).

9 CC Oficinas A Corufia/2003, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Pontevedra/2002, CC Oficinas Las
Palmas/2002, CC Oficinas Asturias/1997, CC Oficinas Burgos/2005 (aunque no del todo, pues se
comienza a mejorar el 5° dia), CC Oficinas Badajoz/1984, CC Oficinas Granada/2005, CC Oficinas
Huelva/2005.

20 cC Oficinas Navarra/2005 (12 meses), CC Oficinas Guiplizcoa/2002 (9 meses), CC Oficinas
Zaragoza/2004 (9 meses) CC Oficinas Murcia/2006 (9 meses y potestad de la empresa de ordenar
reconocimiento médico para comprobar), CC Oficinas Cadiz/2005 (del 5 dia a 9 meses), CC Oficinas
Jaén (desde el quinto dia y hasta 12 meses).

721 CC Oficinas Malaga/1993, CC Oficinas Palencia/2005, CC Oficinas Alicante/2003, CC Banca/2005
(referida exclusivamente a la “enfermedad”), CC Cooperativas de Crédito/2005, CC Mediadores de
Seguros/2006, CC Seguros/2005. El art. 128.1 LGSS establece un periodo de 12 meses, prorrogable por
otros 6; la excepcion aparece en el art. 131 bis.1, segundo péarrafo, LGSS.

722 CC Oficinas Bizkaia/2005 establece un limite de 10 meses para las contingencias comunes, que se
protegeran si tienen mas de 30 dias de duracidn; CC Oficinas Valencia/2005 (si se trata de contingencias
comunes la mejora no comienza con el primer dia, sino con el noveno); CC Oficinas Huesca/2006 (limite
de 9 meses para contingencias comunes y exclusion de IT derivada de razones estéticas o voluntarias);
CC Oficinas Teruel/2005 (se paga desde el cuarto dia y hasta el noveno mes en el caso de contingencias
comunes). CC Oficinas Baleares/2003 y CC Oficinas Catalufia/2004 establecen una distincién adicional:
la necesidad de hospitalizacién; también CC Financieras/2005, que complementa hasta el 100% las
contingencias profesionales y las comunes que impliquen hospitalizacion o superen 20 dias y en un 30%
de la base reguladora las comunes que no cumplan estos requisitos. CC Oficinas Avila excluye el
accidente no laboral (pero no la enfermedad comun).

2 Asi CC Oficinas Madrid/2005, permite el complemento hasta el 100% durante un maximo de cuatro
dias al afio sin necesidad de justificacion (establece un supuesto especifico con justificacion, pero
sometido al mismo limite, de manera que la justificacion no tiene especial relevancia a estos efectos); en
enfermedades de hasta 30 dias por un maximo total de 45 dias al afio, una parte de la base de cotizacién
que se reduce progresivamente; por ultimo, prevé enfermedades de larga duracién, con la misma
reduccion progresiva hasta un maximo total de 9 meses.
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Ahora bien, aunque la preocupacion por la contingencia de incapacidad temporal
es comun a un gran nimero de convenios, no existe un interés equiparable por
completar la prestacion por riesgo por embarazo, que tampoco cubre la totalidad del

salario; s6lo en casos aislados se establece dicha cobertura’.

La relativa generalizacion de la imposicion de seguros de invalidez y
fallecimiento

Ademaés de lo anterior, el mecanismo mas comdn en el &mbito de estudio es la
prevision de una obligacion de la empresa de concertar un seguro privado que cubra
las contingencias de invalidez permanente y muerte derivadas de accidente; estas
clausulas son bastante comunes tanto en los convenios genéricos como en los de
entidades financieras, aunque los segundos muestran una mayor cautela. Algunos
convenios sélo cubren los accidentes de trabajo’?, pero otros se refieren a cualquier tipo
de accidentes’?® o contingencias, aunque puede preverse que se incrementa el capital en
caso de que la contingencia sea de carécter profesional ®’; asimismo, en algtn caso sélo

se prevé la contingencia del fallecimiento’?.

Las indemnizaciones derivadas de estas contingencias oscilan habitualmente
entre 12.000 y 24.000 €; normalmente se establece la misma cantidad para ambas
contingencias, si bien no son pocos los convenios que hacen distinciones entre una y
otra, no siempre en el mismo sentido’®. En algin caso se prevé una cantidad menor
(9.015 €) y el pago de las cuotas a partes iguales entre trabajador y empresario”*°

Logicamente —aunque rara vez se explicita- el empresario no es responsable de
la indemnizacion en caso de que concierte la pdliza y esté al tanto de las cuotas; en caso
contrario, debe considerarse que es responsable de su pago directo.

Sélo en dos convenios genéricos se establece el pago directo por parte del

empresario de cantidades derivadas de estas contingencias en lugar de su

aseguramiento; en uno de ellos, dichas cantidades son poco cuantiosas”"; en el segundo

724 CC Mediadores de Seguros/2006, CC Oficinas Navarra/2005 y CC Oficinas Valencia/2005; aunque en
este Ultimo convenio la formulacién resulta confusa, dado que parece regularse como un tipo concreto de
incapacidad temporal, entendemos que se refiere a la contingencia del riesgo por embarazo y no a la
posible incapacidad derivada de circunstancias relacionadas.

25 CC Oficinas Zamora/2005, CC Oficinas A Corufia/2003, CC Oficinas Navarra/2005, CC Oficinas Las
Palmas/2002, CC Oficinas Zaragoza/2004, CC Oficinas Jaén/2005, CC Oficinas Huesca/2006, CC
Oficinas Teruel/2004 (estos tres Ultimos se refieren a contingencias profesionales)

726 CC Oficinas Palencia/2005 (expresamente), CC Oficinas Huelva/2005 (expresamente, CC Oficinas
Asturias/1997 (sin hacer distincion), CC Oficinas Avila/2004 (sin hacer distincion), CC Oficinas
Pontevedra/1995 (sin hacer distincion), CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Valencia/2005 (de manera
ambigua, pues no hace distincion pero si la expresa en lo que refiere al régimen anterior).

727 CC Mediadores de Seguros/2006, CC Seguros/2005.

728 CC Cooperativas de Crédito/2005 (18000 para el conyuge viudo y 6000 para los huérfanos) por
fallecimiento en accidente (segin se desprende del titulo del articulo). En CC Mediadores de
Seguros/2006 y CC Seguros/2005 la péliza se concierta para el caso de fallecimiento, pero puede
anticiparse el capital en los supuestos de invalidez.

2 Asi, por ejemplo, una clausula tipo en los convenios gallegos establece una cantidad mayor para la
invalidez (como hace también, por ejemplo, CC Financieras/2005), mientras que una clausula tipo
presente en los convenios aragoneses regula una indemnizacién mas alta para la muerte.

30 CC Cajas de Ahorros/2003.

L CcC Oficinas Tenerife/1976 (de 2-5 mensualidades en funcién de la antigiiedad), pero no para la
invalidez, sino para el fallecimiento —por cualquier causa- y la jubilacidn. Indemnizaciones similares han
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caso’®, sin embargo, son similares a las previstas en los demés convenios y se refieren
exclusivamente al accidente de trabajo; el precepto se limita a indicar que los
trabajadores tendran derecho a dichas indemnizaciones sin hacer referencia a una
eventual pdliza de seguros; I6gicamente, nada impide a los empresarios asegurar este
riesgo y seguramente lo haran en la misma medida que los regidos por otros convenios.
De la misma manera, un convenio de entidades financieras’* establece indemnizaciones
para el fallecimiento en acto de servicio que no necesariamente deben estar aseguradas;
debe tenerse en cuenta, asimismo, la posibilidad expresamente prevista de
autoaseguramiento en el caso de entidades aseguradoras’®*.

La prevision de prestaciones a tanto alzado por jubilacion

Algunos convenios genéricos establecen retribuciones relacionadas con la
jubilacion; no se trata de complementos a las prestaciones de Seguridad Social, sino
mas bien de cantidades a abonar a tanto alzado relacionadas con la antigiedad del
trabajador y con su salario; las cantidades oscilan normalmente en los distintos
convenios entre 15 dias de salario y seis mensualidades. Algunos de los convenios se
refieren al supuesto de jubilacién en sentido estricto’>, pero en la mayoria de los casos,
la percepcion se refiere a las “jubilaciones” anticipadas, constituyendo un incentivo para
el cese voluntario en el puesto de trabajo’*®. Este tipo de “premios” de jubilacién no
estan del todo ausentes en los convenios de entidades financieras’’.

La progresiva desaparicion de las mejoras voluntarias de pensiones en las
entidades financieras paralela a la emergencia de planes de pensiones

A pesar de esto, en las entidades financieras es mas comun —en algun caso,
conviviendo con la percepcion anterior- la regulacion de mejoras voluntarias por
jubilacion’® y, en las entidades de crédito, ademés, de invalidez, viudedad y
orfandad”. En todo caso, la previsién en convenio sectorial de complementos a la

perdido vigencia en el CC Oficinas Las Palmas/2002, a pesar de lo cual se sigue detallando la regulacién
derogada (expresando mas adelante su derogacion).

732 CC Oficinas Zamora/2004.

"33 CC Banca/2005.

3% CC Seguros/2005.

5 Ya mencionamos el CC Oficinas Tenerife/1976 (y la derogada regulacién de CC Oficinas Las
Palmas/2002); también, CC Oficinas Salamanca/2005.

73 CC Oficinas Cadiz/2005, CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Alicante/2003, CC Granada/2005,
CC Oficinas Salamanca/2005 (con una prestacion independiente a la que ya prevé para la jubilacion
consistente en cantidades de 1903’56 a 5790’75 € en funcion de la edad en el cese).

37 CC Cooperativas de Crédito/2005, cantidad para los trabajadores que cesen en la empresa por
jubilacion o invalidez, consistente en tres mensualidades de las percepciones ordinarias, siempre que
tuvieran una antigliedad de 20 afios; CC Mediadores de Seguros/2006, una “mensualidad” (a veces
reducida) por cada cuatro afios de antigliedad, lo que podrian tratar de cubrir con un seguro; CC
Seguros/2005, una mensualidad por cada cinco afios con un maximo de 10.

38 En CC Seguros/2005 y CC Mediadores de Seguros/2006 se establece una mejora voluntaria para la
prestacion de jubilacion en caso de que no supere una “remuneracién minima” relacionada con el grupo
profesional; aunque se aplica a la jubilacion voluntaria o forzosa, parece que se ha operado como una
compensacion para la posibilidad de que el empresario decida la jubilacion (en lo que respecta a CC
Seguros/2005 véase el acta de administracion del convenio publicada en BOE 15-9-2005, puesto que se
habia esperado al correspondiente cambio legislativo respecto a la jubilacion forzosa). Respecto a las
entidades de crédito, véase la nota siguiente.

™9 CC Cajas de Ahorros/2003, complementa la jubilacién y la invalidez hasta el 100% de la base
reguladora, asi como la viudedad —al 50%- y la orfandad (al 20%), salvo que el fallecimiento sea en acto
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prestacion de jubilacion parece estar en franca decadencia, dado que invariablemente se
excluye a los trabajadores que han ingresado en la empresa a partir de una cierta
fecha’. Asi pues, se mantiene transitoriamente el régimen anterior para no perjudicar
las expectativas de derechos de los trabajadores contratados antes del cambio
(acontecido en los afios 80); ello no implica que las entidades financieras hayan dejado
de contribuir a mejorar las prestaciones de seguridad social de sus trabajadores; mas
bien, dada la actividad desarrollada por estas empresas, parece oportuno suponer
(aunque en el ambito de este trabajo no es posible hacer una investigacién mas
detallada) que en general se ha sustituido por la participacion en planes de pensiones
privados, pactados en acuerdos de empresa (0 incluso establecidos por condicion mas

beneficiosa); algun indicio de ello puede encontrarse en los convenios’.

La presencia dispersa y variada de ayudas por matrimonio, hijos y estudios

En el ambito de la muestra, son poco comunes las ayudas por matrimonio o
hijos’; en algunos casos aislados se hace referencia a los hijos minusvélidos™.

Resulta mas frecuente —especialmente en los convenios de Andalucia entre los
genéricos- el establecimiento de ayudas de estudios para los hijos de los trabajadores,
formas de retribucion extrasalarial destinadas a cubrir parte de los gastos escolares que
se cifra en una cantidad anual abonada normalmente en el mes de septiembre;
generalmente esta ayuda se concreta especificando la edad de los hijos o los niveles
educativos a los que se aplica la percepcion’*. Cuando la ayuda se refiere a hijos muy
pequefios que no deben ser obligatoriamente escolarizados, debe entenderse mas bien
como una medida de conciliacién de la vida familiar y laboral de los padres (y al mismo
tiempo una accidn positiva en favor de la actividad femenina); de manera especialmente

de servicio, en cuyo caso se aumentara al 100%. CC Banca/2005 establece un complemento por invalidez
del 100% de los ingresos, uno de jubilacion, cuya cuantia dependera del afio de jubilacion y los afios
cotizados, uno de viudedad (hasta el 50%, de orfandad hasta el 20 o 30%); CC Cooperativas de
Crédito/2005 establece complementos de viudedad y orfandad similares a los de Banca.

0 9-6-1986 en CC Seguros/2005, 19-5-1986 en CC Cajas de Ahorros/2003, 22-5-1987 en CC
Mediadores de Seguros/2006, 8-2-1980 en CC Banca/2005.

1 CC Cajas de Ahorros/2003.

2 CC Oficinas Palencia/2005 (premios de nupcialidad y natalidad), CC Oficinas Mélaga/1993, cuyo
articulo 9 se refiere confusamente a una cantidad “por esposo o esposa en parto” y otra por hijo para el
periodo anterior a 1993 y a una cantidad “por esposa” y otra por hijo a partir de dicho afio; debe
entenderse que la primera cantidad se refiere simplemente al matrimonio (con independencia del sexo del
cényuge); la anterior version de este convenio (de 1990) incluia un discriminatorio premio de nupcialidad
para la trabajadora que se casaba y abandonaba su trabajo y una indemnizacién por “esposa dedicada a las
tareas del hogar”. CC Cajas de Ahorros/2003 (427 € anuales por hijos entre 3 y 25 afios); CC
Cooperativas de Crédito/2005 (215°73).

743 CC Oficinas Alicante/2003, CC Cajas de Ahorros/2003 (2862 € al afio), CC Cooperativas de Crédito
(1078°68).

4 CC Oficinas Las Palmas/2002 (31’07 € para hijos de entre 3-16 afios, aportando certificado), CC
Oficinas Granada (100 €, educacidn infantil, primaria, secundaria, bachillerato y médulos formativos),
CC Oficinas Huelva (en las mismas condiciones que el anterior, pero con 90’54 € anuales); CC Oficinas
Malaga/1993 (preescolar, EGB o “niveles superiores”, con cantidades distintas en funcion del nivel); CC
Oficinas Cadiz/2005 (hijos escolarizados entre 4-16 afios, 48’83); En CC Cajas de Ahorros/2003 la ayuda
por hijos se duplica si estan cursando estudios desde 5° de Primaria 0 ESO; en CC Cooperativas de
Crédito/2005 la ayuda por hijos aumenta en 3° y 4° de ESO y vuelve a aumentar para la formacion
profesional superior y la ensefianza universitaria; en CC Banca/2005 se recomienda el establecimiento de
sistemas de becas de estudios en caso de que no estuviesen implantados en la entidad.
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clara tal es el caso de las “ayudas de guarderia”, apenas presentes en el &mbito de
aplicacion del convenio™.

En ocasiones la finalidad de asistencia social se une a la formacion profesional
de los trabajadores, por cuanto se extiende la percepcion de ayuda a los propios
trabajadores’®. De hecho, en algin caso, la ayuda de estudios se reconoce Ginicamente
para los trabajadores y en caso de que la mejora formativa se conecte con el puesto de
trabajo’™’.

El caracter relativamente frecuente de los préstamos de pequefia cantidad
Ilamados ““anticipos™...

Algunos convenios genéricos prevén la obligacion del empresario de
proporcionar “anticipos” a los trabajadores; al contrario que los previstos en el articulo
29.1 ET, estos anticipos se refieren a un trabajo ain no realizado, de manera que
técnicamente habria que calificarlos mas bien como préstamos -asi, por ejemplo, si el
trabajador cesara en su relacion seguiria adeudando las cantidades que no hubiera
pagado salvo que se compense con otras que debiera el empresario-; estos préstamos no
devengan intereses —de manera que la utilidad patrimonial obtenida por el trabajador
con el préstamo es retribucion, dado que se deriva de la relacion de trabajo aunque no
directamente de la prestacion- y se satisfacen detrayendo una parte del salario periddico.
Normalmente, los convenios regulan este derecho estableciendo la cantidad maxima que
puede ser objeto de préstamo (medida por mensualidades de salario, predominando la
cantidad de 3 meses), el porcentaje del salario maximo que puede ser utilizado para
amortizar la deuda (normalmente del 10%) —en interés del trabajador- y en algunos
casos, un tiempo maximo para la amortizacion (en interés del empresario) ™.

Frecuentemente, se exigen determinadas condiciones para que opere la
obligacion del empresario; la méas habitual es la concurrencia de una cierta

antigtiedad’®; otros convenios afiaden la necesidad de que concurra una causa

5 CC Cajas de Ahorros/2003 (556 € al afio), CC Cooperativas de Crédito/2005 (por el importe de la
ayuda por hijos antes sefialadas).

7% CC Oficinas Granada/2005, CC Oficinas Huelva/2005.

747 CC Oficinas Palencia/2005, CC Financieras/2005. S6lo para los trabajadores, aunque no se vincula al
puesto de trabajo, CC Financieras/2005 (que exige aprobar un 50% de las asignaturas o créditos).

8 Asi, CC Oficinas A Corufia/2003 (4 meses de anticipo y 5% maximo para la amortizacién), CC
Oficinas Baleares/2003 (3 meses y 10%), CC Oficinas Catalufia/2004 (3 meses y 10%), CC Oficinas
Guiplzcoa/2002 (3 meses y 10%), CC Oficinas Valencia/2005 (3 meses y 10%); CC Oficinas
Granada/2005 (3 meses y cuotas mensuales de 30, 60 o0 90 € en funcion del nimero de mensualidades
anticipadas); CC Oficinas Madrid/2005 (4 meses, ampliable a 5); CC Seguros/2005 y CC Mediadores de
Seguros/2006 (4 meses 0 dos meses, segun la causa y un maximo para la amortizacién de 20% en un
plazo maximo de 2 afios en el primero de ellos, que también se remite a los acuerdos de empresa), CC
Banca/2005 (5 0 9 meses y 10%); CC Financieras/2005 (7'2 meses, a amortizar en un maximo de 4 afios).
Como ya se ha mencionado, el supuesto del articulo 31 CC Cooperativas de Crédito/2005 tiene una
naturaleza mixta, puesto que adelanta el 100% del salario correspondiente al mes en curso; en todo caso,
este convenio prevé en su articulo 34 un préstamo similar al que hemos tratado, pero de 9 meses a
amortizar en un maximo de 5 afios, con un limite del 35%.

™ CC Oficinas Balerares/2003, CC Oficinas Catalufia/2004, CC Mediadores de Seguros/2006 y CC
Seguros/2005 (2 afios), CC Oficinas Valencia/2005 (3 afios), CC Oficinas Guiplzcoa (10 afios), CC
Oficinas Granada/2005 (condicion de fijo o 1 afio de antigliedad), CC Financieras/2005 (2 afios de
antigliedad y haber amortizado al menos el 75% de un eventual préstamo anterior), CC Cooperativas de
Crédito/2005 (1 afio de antigiiedad y no estar beneficiandose de otro anticipo, con informe de la
representacion unitaria).
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justificada -alguna circunstancia personal o familiar que se presume va a suponer una
necesidad sobrevenida de liquidez econdmica-, que en ocasiones aparece
especificada™®.

... y la aparicion de préstamos mas cuantiosos a bajo interés en las entidades de
credito

En el caso de las entidades de crédito, en consonancia con la actividad que
desarrollan, normalmente se prevén otras posibilidades de préstamo en condiciones
especialmente ventajosas; si bien en este caso el trabajador debe pagar intereses, estos
estan por debajo de los que se aplican a los clientes de la empresa. Normalmente, estos

préstamos se relacionan con un gasto muy significativo: la adquisicion de vivienda™", si

bien en alglin caso se prevén préstamos para atender otro tipo de gastos més variados’%.

12. EXTINCION DEL CONTRATO
12.1. Extincién de contratos temporales
Atencion a los aspectos economicos derivados de la extincion

La extincién del contrato de trabajo constituye, con caracter general, una materia
en la que la negociacion colectiva no se adentra en profundidad. Los interlocutores
sociales optan por considerar a la regulacion estatal suficientemente completa,
limitdndose a aplicar las lineas generales alli previstas.

Siguiendo esta tonica general, son por tanto escasos los aspectos objeto de
regulacion convencional relativos a la extincion del contrato de trabajo en el sector que
analizamos, centrdndose la misma en la indemnizacion prevista por finalizacion de
ciertas modalidades de contratos temporales, en el plazo de abono de la liquidacion
debida por el empresario a la terminacion de la relacion laboral, y en su justificacion a
través del finiquito.

™0 cC Oficinas Granada/2005 establece causas tasadas (larga enfermedad del trabajador o familiares,
fallecimiento conyuge o hijos, pérdida del empleo del conyuge, matrimonio); asimismo, limita el nimero
de solicitudes al 15% de la plantilla y hace esperar 6 meses para la presentacion de una nueva solicitud.
También aparecen causas tasadas en CC Madrid/2005 (fallecimiento de determinados parientes,
asistencia médica o internamiento del trabajador o ciertos parientes, obras en la vivienda, nacimiento de
hijos que requiera internamiento hospitalario); CC Mediadores de Seguros/2006 y CC Seguros/2005
(matrimonio, divorcio, enfermedad o accidente de empleado o familiares de primer grado, gastos de
matricula y libros de los empleados o sus hijos y en el segundo de ellos, gastos excepcionales por
asitencia de hijos minusvalidos, separacion y determinadas asistencias sanitarias, ortopédicas o
protésicas); CC Banca/2005 establece una lista no taxativa de situaciones de necesidad perentoria
(tramitacion divorcio separacion o nulidad, nacimiento o adopcidon de hijos, obras en vivienda, traslado,
fallecimiento de cényuge e hijos) y otras situaciones que también merecen préstamo y que no suponen
incompatibilidad, aunque pueden coincidir; CC Cooperativas de Crédito establece una lista no taxativa de
necesidades (similar a las ya sefialadas). CC Oficinas Baleares/2003 se refiere a la necesidad de causa
justificada. En CC Oficinas Catalufia/2004 se exige solicitud por escrito, explicando el motivo.

31 CC Cajas de Ahorros/2003 (adquisicion o cambio de vivienda, conformando dos supuestos distintos),
CC Cooperativas de Crédito/2005 (adquisicion de vivienda o cancelacion de hipoteca de vivienda
adquirida con menor preferencia), CC Banca/2005 (adquisicion de primera vivienda o cambio por venta
de la anterior, sin hipoteca).

752 «Atenciones varias” en CC Cajas de Ahorros/2003.
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En primer lugar, algunos escasos convenios genéricos de oficinas y despachos,
bajo el titulo “finalizacion de contratos”, recuerdan la indemnizacién prevista para los
contratos que se extingan por haber transcurrido el tiempo para el que fueron
concertados, mediante una remision a la prevista en la legislacion vigente desde la
reforma7I5%b0raI operada por la Ley 12/2001, de 2 de julio, o reproduciéndola en una
clausula™".

Nos movemos en los supuestos de extincion de contratos temporales, por
cumplimiento de las causas contractualmente pactadas; en términos generales por mutuo
acuerdo. La razon de ser de dicha indemnizacion pretende constituirse en un a modo de
compensacion de la no estabilidad en el empleo que comporta en todo caso la
contratacion temporal.

El ET en su articulo 49.1 c) prevé que dicha indemnizacion serd de cuantia
equivalente a la parte proporcional de la cantidad que resultaria de abonar ocho dias de
salario por afio de servicio, 0 la que establezca la normativa especifica que sea de
aplicacion, siempre que se trate de contratos para la realizacion de una obra o servicio
determinado, de un contrato eventual, o de un contrato de relevo celebrado con carécter
temporal, con exclusion de los de interinidad, del ya extinguido contrato de insercion, y
de los formativos.

Algunos convenios incurren en la ilegalidad de sefialar una indemnizacion
menor a la prevista legalmente que funciona como minimo de derecho necesario, en
concreto, de siete dias por afio completo de servicio, o su parte proporcional, si bien
mejoran el computo de la fraccion de mes como mes completo (sobre lo que nada prevé
el ET), o por el contrario la calculan sobre el salario base, cuando el Estatuto toma como
médulo de calculo el salario en su totalidad™*.

En sentido contrario, otros convenios aumentan la cuantia de la indemnizacion
para la modalidad contractual concreta de obra o servicio determinado, a veinte dias de
salario por afio de prestacion de servicio, 0 a doce dias de salario por afio trabajado,
vinculandola a la finalizacién de un contrato eventual >°.

Un convenio especifico afiade otro requisito para generar el derecho a una
indemnizacién mas cuantiosa, de doce dias, si bien de salario base, por afio completo
trabajado o su parte proporcional, computandose la fraccion de mes como mes
completo, cuando el ET se refiere tan solo a la finalizacion del contrato como hecho
causante, exigiendo al contrato que finaliza una duraciéon minima: habra de ser superior
al aflo. En el mismo sentido, dicho convenio sefiala qué modalidad contractual no
genera el derecho a indemnizacién, exceptuando tan solo los contratos formativos,

753 BOE de 10 de julio de 2001. VVéase CC Oficinas Burgos/2004 (art. 22) y CC Oficinas Teruel/2004
(art. 32), conteniendo tan solo este Gltimo la remisidn a la legislacion vigente.

> Tal y como venia ya previsto en la etapa objeto de estudio anterior, AA. VV., “La negociacion
colectiva en los sectores de la alimentacién y oficinas y despachos”, Madrid, 2000, pg. 256. Véase el CC
Oficinas Zaragoza/2004 (art. 27).

™ En el primer caso, véase el CC Oficinas Navarra/2005 (art. 23); en el segundo, CC Oficinas
Zamora/2005 (art. 19). También para los contratos eventuales en CC Oficinas Burgos/2004. La Ley de
Empresas de Trabajo Temporal, en su art. 11.2, recoge una indemnizacion de doce dias de salario por afio
de antigliedad, prevista para los trabajadores cedidos o en misién.
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mejorando en este caso lo dispuesto en el ET, que tambiéen excluye, como hemos
sefialado, los contratos de interinidad y de insercién’®.

Por su parte tan solo uno de los seis convenios de entidades financieras en vigor
prevé una indemnizacion por finalizacion de contrato eventual, de dos dias de salario

base por mes trabajado’’.

Con caracter excepcional un convenio genérico contiene en la materia de
extincion de contratos temporales, dos previsiones diferentes. En primer lugar, siempre
que se trate de contratos de cierta duracion, mas de dieciocho meses, que su titular
ingresara de forma automatica en una bolsa de trabajo de la misma empresa, durante
los tres meses posteriores a la finalizacion de su Gltimo contrato, para cubrir las
vacantes de cardcter indefinido que dentro de su misma categoria profesional pudieran
producirse. En segundo lugar, a la finalizacion de un contrato en précticas, concluido el
segundo afio, otorga al trabajador un derecho de preferencia durantes tres meses para
cubrir su puesto de trabajo con un contrato de duracién indefinida’®,

Segun el art. 49.2 ET el empresario al comunicar a los trabajadores la denuncia o
el preaviso acerca de la misma, debe acompafiar una propuesta del documento de
liquidacién de las cantidades adeudadas. En relacion con esta liquidacion impone la
obligacion al empresario de efectuarla en el plazo de quince dias, con derecho a la
percepcidn del importe salarial correspondiente por cada dia de retraso, con el limite del
periodo de prueba establecido para cada categoria. Ello salvo que estemos ante un
supuesto de dimisién del trabajador, caso en el que las empresas estan obligadas a
abonar la liquidacion por finalizacion de contrato en la fecha de la terminacion del plazo

comunicado por los trabajadores’”.

Algunos convenios exigen que para que los finiquitos que se suscriban por cese
del trabajador tengan carécter liberatorio, habran de ir por escrito y en el modelo
adjunto al convenio colectivo. Es por ello que en varios convenios dichos modelos

figuran incluidos en un anexo’®.

12.2. Despidosindividuales
La nulidad del despido en supuestos relacionados con la maternidad

Son escasas las referencias convencionales a la extincion el contrato de trabajo
via despido, en seguimiento de lo ya expuesto con caracter general sobre la regulacion
en negociacion colectiva de la extincion, tanto mas tratandose en este supuesto de una
decision empresarial que ha de fundamentarse en una causa legal de justificacion de la
misma y sobre la que la norma estatal ofrece, como corresponde dada la gravedad de la

756 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 37).

7 CC Mediadores de seguro/2006 (art. 16.3).

78 CC Oficinas Teruel/2004 (28).

9 CC Oficinas Valencia/2005 (art. 22).

780 cC Oficinas Huelva/2005 (art. 22), CC Oficinas Granada/2005 (art. 24). Por su parte el CC Oficinas
Las Palmas/2002 (art. 26) exige su formalizacién en el impreso normalizado que facilitara la Conferencia
Canaria de Empresarios a las empresas y cuyo modelo figura en el anexo Il del convenio. Los modelos
de finiquito seran visados por la Direccion territorial de Trabajo de Las Palmas, con una validez temporal
de 30 dias naturales. Si carecen de estos requisitos no surtiran efecto alguno.
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medida para el trabajador, una regulacion detallada en cuanto a su tipologia, sus causas,
requisitos de forma y procedimiento, su impugnacion, y su revision y calificacion
judicial. Los convenios se suelen limitar a incluir al despido disciplinario como sancion
por faltas muy graves, junto con otras posibles sanciones alternativas al despido’®, sin
que ello comporte novedad alguna respecto de lo dispuesto legalmente.

En algin caso se califica como nulo el despido si se produce estando el
trabajador en periodo de suspension “por maternidad, adopcion, acogimiento, riesgo por
embarazo o excedencias por maternidad, en el caso de que el despido venga motivado
por el ejercicio de estos derechos”’®?, que habré de ser ampliado en el sentido de la Ley
Orgénica 3/2007, de igualdad, a los supuestos de riesgo durante la lactancia natural,
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia natural, y paternidad (nueva
redaccion dada a los articulos 53.4 ET y 55.5 ET). Paraddjicamente una prevision que
parece pretende establecer una regla de tutela mas intensa a favor del trabajador, acaba
siendo mas limitativa de lo previsto legalmente y, por ende, ha de considerarse
necesariamente como ilegal por tal circunstancia. En efecto, desde la reforma del ET
por medio de la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, relativa a la conciliacion de la vida
profesional y familiar de los trabajadores’®®, queda prohibida la calificacion judicial de
este despido como improcedente, que sera en todo caso nulo si la extincidn coincide
temporalmente con el ejercicio de los derechos laborales que materializan la
compatibilidad regulada (art. 55.5 a y b ET). Significa que de producirse el despido
estando el contrato en suspenso por alguna de las situaciones relacionadas con la
maternidad o embarazo de la trabajadora, si no se aporta prueba suficiente de la
procedencia del despido el despido ha de calificarse necesariamente como nulo, sin que
tal resolucion contractual haya de ser discriminatoria o el movil empresarial sea lesivo
de derechos fundamentales. Basta con que se produzca el despido en el instante en que
el contrato se encuentra en suspenso para que el despido se califique como nulo si no
cabe demostrar la procedencia. Por tanto, no es necesario que el despido venga
motivado porque la trabajadora ejerza sus derechos de ausencia en el trabajo y es en este
requisito afiadido en el que se sitda el condicionante convencional que ha de ser
calificado como ilegal. En términos procesales bastara con aportar el dato objetivo de la
coincidencia en el tiempo del despido con la situacién de ejercicio de los derechos
reconocidos al trabajador, sin que sea necesario aportar indicios acerca de que la
conducta empresarial posee un mdvil discriminatorio o lesivo de derechos
fundamentales; el empresario sélo podria reaccionar demostrando la procedencia del
despido.

Por afiadidura, los supuestos previstos son mas amplios en la Ley, que incluye
asimismo al despido notificado en una fecha en la que el periodo de preaviso finalice en
tal momento, el producido desde el inicio del embarazo hasta el inicio de la suspensién

781 \/éanse regimenes disciplinarios en este sentido en CC Seguros/2004 (art. 64), y CC Cajas de
Ahorro/2003 (art. 81.2.3).

762 CC Oficinas Albacete/2005 (art. 27), al regular el riesgo durante el embarazo y periodo de lactancia, y
reproducido literalmente por el CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 30).

763 Es esta una materia sobre la que de los treinta y cuatro convenios genéricos de oficinas y despachos,
solo diez contienen alguna mencién (CC Oficinas Albacete/2005, CC Oficinas Granada/2005, CC
Oficinas Las Palmas/2002, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Palencia/2005, CC Oficinas
Salamanca/2004, CC Oficinas Valencia/2005, CC Oficinas Valladolid/2003, CC Oficinas Zamora/2005).
Algunos le dedican todo un capitulo, mientras que otros tan solo remiten a la Ley 39/1999. En el
subsector de entidades financieras, tres de los seis convenios estudiados se refieren especificamente a esta
materia (CC Seguros/2004, CC Cooperativas de Crédito/2005, y CC Banca/2005).
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por maternidad, el de los trabajadores que hayan solicitado o estén disfrutando de un
permiso consistente en la reduccion de su jornada por lactancia, a causa de un hijo
prematuro o que continde hospitalizado tras el parto, o para ejercer la guarda legal de un
menor de seis afios (que ha pasado a ser de hasta un menor de ocho afios por
modificacion de la Ley Organica 3/2007, de igualdad) o de un discapacitado, o si ha
solicitado una excedencia por cuidado de hijos™®. Es por ello que el convenio esta
incumpliendo lo previsto en la ley al excluir de la enumeracion algunos de los supuestos
en esta contemplados.

12.3. Despidos colectivos
Ausencia de regulacion convencional

Los convenios objeto de estudio no contienen prevision alguna sobre esta
modalidad de despido por causas econémicas, técnicas, organizativas o de produccion.
Las razones de esta ausencia son variadas. En primer lugar se trata de una figura
regulada de un modo completo en el art. 51 ET’®, con el correspondiente desarrollo
reglamentario. En segundo lugar, se establece una fuerte intervencion publica, tanto por
parte de la Administracion como en su caso judicial, en aplicacion de una normativa que
prevé controles procedimentales y sustantivos de la decision empresarial de reducir el
empleo. Y, por ultimo, los convenios genéricos de oficinas y despachos tienen dentro de
su ambito de aplicacion empresas de muy pequefias dimensiones, en las que es facil no
llegar al tope minimo de cinco trabajadores afectados para que su despido pueda ser
calificado como colectivo, siendo en la generalidad de las ocasiones el despido
individual el procedimiento utilizado en estas empresas.

12.4. Dimisién del trabajador y jubilaciones
Duracion del preaviso y régimen del mismo

Para la dimisién del trabajador como causa de extincion del contrato la norma
estatal se limita a exigir el previo preaviso por parte del trabajador, remitiéndose a la
determinacion de su extension a lo que se prevea en la negociacion colectiva o en la
costumbre del lugar (art. 49.1 d ET). Los convenios suelen regular la dimision,
perfilando la forma en que habra de producirse.

Su regulacion figura bajo la denominacion, mas usual en la terminologia
convencional empleada, de “cese voluntario” o baja voluntaria, considerando algunos
convenios como una de sus manifestaciones el abandono del puesto de trabajo durante

764 A estos supuestos hay que afiadir el despido de trabajadoras victimas de violencia de género, por el
ejercicio de los derechos de reduccion o reordenacion de su tiempo de trabajo, de movilidad geografica o
de suspension de la relacion laboral, introducido por la Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de
medidas de proteccion integral contra la violencia de género.

7% Como contenido del art. 85.1 ET, una cuestion a ser regulada en negociacion colectiva son los
procedimientos de resolucion de discrepancias surgidas en los periodos de consulta que se celebren en los
supuestos de movilidad geografica, modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo, suspensiones y
despidos colectivos.
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tres dias sin justificacion alguna, por la posible deduccion de ello de actos concluyentes
expresivos de una voluntad extintiva’®.

En general los convenios repiten la obligacién de preavisar a la direccion de la
empresa. Algun convenio exime del preaviso cuando “esté el trabajador en periodo de
prueba”’®’, apreciacion que nada afiade a la posibilidad de desistimiento ya regulada en
el art. 14 ET.

El plazo de preaviso que fijan es variable, yendo desde los ocho dias como
minimo, para el caso de obreros y subalternos, de quince dias, con caracter general o
distinguiendo como sefialamos por categorias profesionales del trabajador, (por
ejemplo, si son titulados superiores 0 medios, o el resto del personal), y pudiendo llegar
al méximo de dos meses si pertenecen a los grupos profesionales 1 y 1%,

Algun convenio especifico distingue el plazo de preaviso en funcién de la
antigliedad del trabajador en la empresa, siendo mas exigente si ésta es superior al afio,
oscilando de quince dias naturales a sesenta también segln los niveles profesionales,

que si es inferior, fijada en ocho dias naturales”.

Los convenios que toman es consideracion la dimision es frecuente que se
refieran a la forma de la obligada notificacion, estableciendo con carécter general que
sea por escrito; incluso por escrito duplicado, del que se entregara a la empresa una
copia debidamente sellada. En ocasiones no se especifica la forma, sino tan solo su

caracter obligatorio’”®.

Regulan asimismo las consecuencias del incumplimiento del plazo de
preaviso, sancionando con el descuento por parte de la empresa de la liquidacion del
importe del salario de un dia por cada uno de retraso en el preaviso. En algin convenio
especifico, la pérdida sélo afecta a la parte proporcional de las pagas extraordinarias que
estuviesen devengadas’’'. Especifican que dicho descuento funciona como

resarcimiento de los dafios y perjuicios que tal omision del plazo ocasiona a la empresa.

Algin convenio especifico prevé que lo anterior regird sin perjuicio de la
indemnizacidn prevista en los supuestos del art. 21 ET, esto es, en los casos de pactos

7%6 CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Islas Baleares/2003.

’°7 CC Oficinas Valencia/2005 (art. 22).

7%8 CC Oficinas Asturias/1996 prevé como minimo 8 dias en el caso del personal obrero y subalterno, 15
para los administrativos, y 30 si son jefes administrativos y técnicos; en CC Oficinas Catalufia/2004, y
CC Oficinas Islas Baleares/2003 desde 10 dias hasta 30; CC Oficinas Madrid/2005, 15 dias sin distinguir
por categorias profesionales; CC Oficinas Albacete/2005, de 15 dias a 2 meses; CC Oficinas Burgos/2004
(art. 24), 1 mes para los titulados, y 15 dias el resto; CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 34), 15 dias laborables;
CC Oficinas Lugo/2001 (art. 20), un mes licenciados y diplomados, 15 dias el resto, al igual que CC
Oficinas Salamanca/2004, y que CC Oficinas Zamora/2005 (art. 24); CC Oficinas Valencia/2005, llega
hasta los dos meses; CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 27), 15 dias naturales.

79 CC Oficinas Navarra/2005.

% CC Oficinas Asturias/1996. Exige que sea por duplicado el CC Oficinas Valencia/2005 (art. 22), asi
como por categorias profesionales con un maximo de 2 meses. No especifican la forma CC Oficinas
Salamanca/2004 , y CC Oficinas Zamora/2005.

™ En este sentido, CC Oficinas Vizcaya/2003. Lo prevén CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Islas
Baleares/2003, CC Oficinas Madrid/2005, CC Oficinas Navarra/2005, CC Oficinas Albacete/2005, CC
Oficinas Cadiz/2005 (art. 34), CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas Salamanca/2004, CC Oficinas
Valencia/2005 (art. 22), CC Oficinas Zamora/2005 (art. 24).
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de permanencia y de no concurrencia, sobre todo el primero de ellos como Unico limite
a la libertad personal de decision de la extincion’"2.

Una vez recibida la comunicacion de dimision del trabajador por la empresa,
ésta puede prescindir de los servicios del mismo antes de la fecha que él haya indicado,
abonando el salario correspondiente desde la fecha en que la empresa se acoja a esta
opcion, hasta la comunicada por el trabajador como fecha de finalizacion voluntaria de
su relacion laboral. Lo prevé un convenio especifico del sector y entendemos que,
siempre que no cause lesion alguna en los derechos del trabajador, podria ser una

medida procedente’”*.

En el subsector de entidades financieras tan solo un convenio regula la figura del
cese voluntario, estableciendo un plazo de preaviso que va como minimo desde los
quince dias, hasta el mes exigible a los grupos | y Il de la clasificacidn profesional. Su
incumplimiento serd sancionado con el descuento de parte de complementos salariales,

de forma proporcionada a los dfas dejados de preavisar’"™.

La jubilacion como forma de extincion incentivada

En cuanto a la jubilacién voluntaria poco se contempla en los convenios, que
alguno califica de “jubilacion especial”’”®. Es comin que la empresa ofrezca en los
supuestos de jubilaciones voluntarias una indemnizacion o “gratificacién extraordinaria
por una sola vez”, como es asimismo denominada, a causa de tal decision del
trabajador, a partir de un nimero minimo de afios de prestacion de servicios en la
empresa. La indemnizacion suele ser calculada sobre el salario base o con una cuantia
fija, calculada en funcion de la edad, desde los sesenta afios, y de los afios de servicio en
la empresa, por cada franja de tres afios’’°. Los convenios exigen para su cobro un
minimo de antigliedad en la empresa generalizado para cualquier edad, llegando a ser de

mayoritariamente de quince afios’”".

2. CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 27).

" CC Oficinas Valencia/2005 (art. 22).

" CC Mediadores de seguros/2006 (art. 55).

7> CC Oficinas Asturias/1996 (art. 20), y CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 34).

7% CC Oficinas Alicante/2003 (art. 20), indemniza, en toda la escala por cada tres afios de servicio con un
mes de salario base a quien se jubile a los 60 afios; a la edad de 61 corresponden 20 dias de salario base;
14 dias de salario base a los 62 afios; 8 dias de salario base si se jubila con 63; y un mes de salario, caso
de que la antigiiedad en la empresa supere los 10 afios, y se jubile a los 64. Por su parte el CC Oficinas
Jaén/2005 (art. 14) la cifra en 30 dias de salario base mas antigliedad, en 6 mensualidades a los 60 afios;
en 5 mensualidades a los 61 afios; en 4 mensualidades a los 62 afios; en 3 mensualidades a los 63 afios; y
en 2 mensualidades a los 64 afios. EI CC Oficinas Palencia/2005 (art. 21) ofrece dias de vacaciones,
siempre que se tenga un minimo de antigiiedad de 10 afios en la empresa y se preavise a la empresa con
seis meses de antelacion a la fecha de cese en el trabajo prevista: 60 dias si la jubilacion es a los 60 afios;
55 dias si la jubilacion es a los 61 afios; 50 dias si la jubilacién es a los 62 afios; 40 dias si la jubilacion es
a los 63 afios. CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 29) otorga 5790,75 € si el trabajador tiene 60 afios;
4607,96 € a los 61 afios; 3800,95 € a los 62 afios; 2661,28 € a los 63 afios; 1903,56 € a los 64 afios.

T CC Oficinas Granada/2005 (art. 19), consiste en el pago una sola vez de las cantidades que figuran en
las tablas salariales contenidas en el anexo al final del convenio. Exigen también un minimo de 15 afios
de antigiiedad en la empresa: CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 29). Por su parte el CC Oficinas
Palencia/2005 (art. 21) exige como minimo 10 afios.
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En los convenios de las entidades financieras califican la prestacion economica
que ofrecen a quienes decidan jubilarse voluntariamente como prestaciones
complementarias dejubilacion, destinadas a mejorar la que abona la Seguridad Social.
Algunos de ellos consideran la jubilacion voluntaria como una decision adoptada de
mutuo acuerdo entre el trabajador y el empresario, algo que ha de considerarse ilegal
por cuanto que la misma es una manifestacion de la dimision y como tal derivada de

una decisién unilateral del trabajador’"®.

Un convenio especifico prevé un premio de permanencia en la empresa, asi
denominado, si se produce el cese voluntario tras once afios ininterrumpidos de
antigtiedad en la misma y cuando el trabajador cesante tiene una edad comprendida
entre los 60-65 afios. Dicho premio es otra forma de denominar a la indemnizacion, por
una sola vez, de cuantia igual a quince dias de salario base en vigor en dicho momento.
Los firmantes aclaran que su causa deriva exclusivamente de la extincién de la relacion
laboral, no siendo concedida como complemento de pensidn ni como mejora voluntaria

de las prestaciones publicas’”.

Excepcionalmente hemos encontrado una gratificacion prevista para aquellos
trabajadores que se jubilen o fallezcan s6lo antes de la fecha 31 de diciembre de 2004,
que oscila entre dos y seis mensualidades en funcidn de los afios de servicios prestados
en la empresa (desde uno a més de veinte afios)’®°.

En el apartado correspondiente a las medidas de politica de empleo analizamos
las clausulas sobre jubilacién obligatoria, por lo que nos remitimos a lo alli referido.
En este momento limitarnos a dejar constancia que algunos convenios colectivos
rebajan la automaticidad de la jubilacion cuando introducen su caracter obligatorio, pues
a veces preven que superada la edad de jubilacion y por acuerdo entre el trabajador y el

empresario se podra prolongar el servicio activo’®’.

Algun convenio prevé formas de jubilacion anticipada condicionada al mutuo
acuerdo de las partes; algunas las incentivan para el trabajador reconociéndole el
derecho a percibir una indemnizacién’®. Asimismo este convenio declara su intencién
de fomentar tal medida, no sélo desde la empresa, sino también desde la representacion
unitaria, siempre y cuando los trabajadores retnan los requisitos exigidos por el propio
convenio. Algunos convenios se limitan a sefialar que se puede proceder a la jubilacion
anticipada a los sesenta y cuatro afios de edad, en aplicacion del RD 1194/1985 o “de
las disposiciones legales vigentes”’®, Otros convenios fijan una gratificacién de cuatro
mensualidades de la retribucion real, si el trabajador llevaba antes de la jubilacion
anticipada un minimo de antigiiedad de seis afios en la empresa’®’.

"8 CC Cajas de Ahorros/2003 (D.A.8%).

" CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 29).

780 CC Oficinas Las Palmas/2002.

781 CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Islas Baleares/2003, CC Oficinas Murcia/2006.

782 En el primer sentido, CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 29); en cuanto al preaviso de seis meses de
antelacion a la prevista de cese en el trabajo, CC Oficinas Palencia/2005 (art. 21).

78 CC Oficinas Cédiz/2005 (art. 29), CC Oficinas Teruel/2004, CC Oficinas Valencia/2005 (art. 15); CC
Oficinas Vizcaya/2003 (art. 34); CC Oficinas Malaga/1992 (art. 24) remite al ANE, y el CC Oficinas
Palencia/2005 (art. 20) al Al de 1993. Este altimo en el articulo siguiente regula, como figura distinta, la
“jubilacién incentivada”, esto es voluntaria pero posible desde los sesenta afios y con un minimo de
antigiiedad en la empresa de 10 afios.

784 CC Oficinas Madrid/2005 (art. 27).
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En el subsector de entidades financieras, algunos convenios prevén la
posibilidad de jubilacion anticipada desde los 60 afos, fijando como requisitos una
fecha de ingreso en la empresa anterior a una estipulada por el convenio, y contar con
una antigiiedad minima, mucho mayor que en el sector genérico, que puede ser de
cuarenta 0 mas afios de servicio efectivo en la profesion, o de méas de treinta generando
el derecho a percibir una prestacion econdémica a cargo de la empresa. Permiten rebajar
el tiempo minimo de antigliedad, con la consiguiente reduccion en el porcentaje
aplicable™®.

Algunas reglas sobre la jubilacion parcial y el contrato de relevo

Algin convenio especifico establece la sustitucion del trabajador jubilado
voluntariamente, que habrd de ser simultanea, y mediante la contratacion de un
trabajador desempleado o de un joven demandante de su primer empleo, promoviendo
el mantenimiento del empleo. En esa linea se sitla el contrato de relevo (art. 12.6
ET)"®. No se trata de una modalidad muy empleada hasta ahora, aunque comienza a
percibirse un mayor uso de la misma.

Algun convenio preve, para el caso de que el contrato de relevo no sea
indefinido, que los relevistas percibiran una indemnizacién de 10 dias por afio trabajado

a causa de la extincion de su contrato’®’.

13. DERECHOS COLECTIVOS
Escasa aportacion convencional, mera reiteracion de lo dispuesto en las leyes

En materia de relaciones colectivas y derechos sindicales de los trabajadores
existen remisiones legales expresas en cuestiones tales como, entre otras y nombrando
solo las que hemos visto en el estudio realizado, la constitucién y competencias del
comité intercentros (art. 63.3 ET), la acomodacién de la representacion electiva a
cambios de plantilla (art. 67.1 ET), la acumulacion del crédito horario (art. 68.3 ET), la
antigtiedad de los trabajadores elegibles (art. 69.2 ET) y el establecimiento de un canon
de negociacion colectiva (art. 11).

En primer lugar, hemos de destacar que numerosos convenios colectivos
genéricos de oficinas y despachos dedican un capitulo a regular esta materia y estando

78 CC Banca/2005 (art. 36), se refiere al personal que haya ingresado en la empresa antes del 8 de marzo
de 1980. Ofrece la férmula de célculo de la prestacion econdmica que corresponderia al trabajador que se
jubila. CC Cajas de Ahorros/2003 (art. 71) fija asimismo una fecha de ingreso, 23 de febrero de 1972, y
describe la siguiente escala: 60% a los 60 afios; 68% a los 61 afios; 76% a los 62 afios; 84% a los 63 afios;
92% a los 64 afios. Cambia la escala si son 20 los afios de servicios minimos prestados en la Entidad: con
60 afios de edad y 20 de servicios, corresponde el 60%; con 61 afios de edad y 21 de servicios,
corresponde el 68%; con 62 afios de edad y 22 de servicios, corresponde el 76%; con 63 afios de edad y
23 de servicios, corresponde el 84%; con 64 afios de edad y 24 de servicios, corresponde el 92%.

78 Completado por las disposiciones 12 y 22 RD 1131/2002. Lo prevé el CC Oficinas Huesca/2006 (art.
33).

787 CC Oficinas Asturias/1996 (art. ), CC Oficinas Zaragoza/2004 (art. 26); CC Oficinas Teruel/2004 (art.
33), regula una indemnizacion de 10 dias por afio trabajado.
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presente en todos los del subsector de entidades financieras. A pesar de ello, uno de los
convenios que destacan por ser bastante completo en su regulacion, puesto que toca
cuestiones no tratadas con caracter general, no contiene referencia alguna a los derechos
colectivos de los trabajadores. Y no se trata del unico que no contiene regulacion
alguna™, lo que demuestra una vez mas la fuerte influencia de los contenidos por el
carécter de pequefias y microempresas incluidas en su &mbito de aplicacién, en las que
las relaciones entre trabajador-empresario son a titulo personal antes que insertas en
organizaciones representativas.

En segundo lugar, muchos de los convenios que regulan esta materia se limitan a
contener remisiones al Estatuto de los Trabajadores y a la Ley Orgénica de Libertad
Sindical, en ocasiones “en lo no previsto”, o incluso como unico contenido de la

materia, de modo que la negociacién colectiva no aporta nada nuevo o més favorable’®°.

13.1. Aspectos organicos de la representacion unitariay sindical
Atencion a la representacion en empresas de menos de diez trabajadores

En materia de representacion, algin convenio colectivo incluye declaraciones
acerca de su intencion de impulsar y facilitar la celebracion de las preceptivas
elecciones a comités de empresa y delegados de personal, conocidas y designadas por
los convenios como “elecciones sindicales”, sobre todo tomando en consideracion el
intenso grado de sindicalizacion de estas representaciones’. Tiene sentido tal fomento
si nos situamos de nuevo en el escenario del tipo de empresas de pequefias dimensiones.
Incluso algun convenio destaca este hecho, con el fin de justificar de este modo la
eleccion™. Por su parte, los convenios del subsector de entidades financieras incluyen
una declaracion acerca de los fundamentos juridicos de la participacion de los

trabajadores en la empresa’®.

A pesar de que legalmente s6lo se contempla la posibilidad de elegir
representantes colectivos en empresas y centros de trabajo a partir de 6 trabajadores,
algunos convenios establecen la posibilidad de promover las elecciones para elegir un

788 Nos estamos refiriendo al CC Oficinas Albacete/2005. CC Oficinas Badajoz/1984 y CC Oficinas
Burgos/2004, CC Oficinas Las Palmas/2002, CC Oficinas Santa Cruz de Tenerife/1976, CC Oficinas
Valladolid/2003, CC Oficinas Zamora/2005 tampoco regulan sobre derechos colectivos. EI CC Oficinas
Navarra/2005, le dedica tan solo el art. 30, y el CC Oficinas Almeria/2004 un capitulo consistente en un
Unico articulo 41.

™ CC Oficinas Granada/2005, CC Oficinas Huelva/2005, CC Oficinas Lugo/2001, CC Oficinas
Palencia/2005, CC Oficinas Pontevedra/1995 se limitan a la remision sin ofrecer regulacion alguna. Se
remite a ambas normas el CC Oficinas Murcia/2006; reenvian a la LOLS los CC Oficinas Asturias/1996,
y CC Oficinas Madrid/2005. De los provinciales, remiten “a la legislacién vigente” o directamente a las
dos normas, el CC Oficinas Alicante/2003, CC Oficinas Avila/2004 (art. 25), CC Oficinas Cadiz/2005,
CC Oficinas Huesca/2006. Remiten sélo al ET el CC Oficinas Teruel/2004, CC Oficinas Vizcaya/2003 y
CC Oficinas Zaragoza/2004. EI CC Oficinas Céceres/2005 se limita a reproducir lo ya regulado por el ET
(art. 19); CC Oficinas Vizcaya/2003 dedica varios articulos a los derechos colectivos (arts. 28 a 32),
limitandose a copiar en muchos de ellos el articulado de la LOLS y el art. 64 ET. Del subsector de
entidades financieras, remiten a las dos normas el CC Seguros/2004, CC Financieras/2005, y CC
Mediadores de seguro/2006; todos los convenios regulan sobre derechos colectivos.

790 CC Oficinas Asturias/1996 (art. 13).

71 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 46). CC Oficinas Malaga/1992 (art. 23) contiene la reflexion en torno a
su procedencia.

792 CC Seguros/2004 (art. 73), CC Mediadores de Seguros/2006.
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delegado de personal en empresas que no los alcanzan. Tal férmula ha de estimarse
licita, si bien se regulara en todo por lo previsto en el correspondiente, sin que se pueda
aplicar supletoriamente o por analogia el régimen legal, salvo que expresamente asi se
establezca en el propio convenio colectivo que lo instaura. Asi, por ejemplo, en el
convenio colectivo que lo prevé se limitan las garantias de los representantes asi
elegidos, limitandolo a los apartados c) y d) del art. 68 ET, esto es, que el representante
no sea despedido ni sancionado ni en un afo tras la expiracion de su mandato, y la
libertad de expresion de opiniones, y de publicacién y distribucion’*.

La antigliedad contractual del candidato

En otro frente, en la negociacién colectiva del sector, algiin convenio concreto
especifica, en desarrollo del art. 69.2 ET, en qué periodo habra de computarse la
antigiiedad minima exigible para ser candidato en las elecciones a comités de
empresa y delegados de personal: en los doce Ultimos meses, aunque en dicho periodo

se hayan sucedido distintas relaciones laborales del trabajador en la empresa’”.

Efectos de las alteraciones de plantilla en la empresa

Destaca algin convenio por prever la reduccion automatica del nimero de
representantes, con el limite de su desaparicion, si se produjera una disminucién
significativa de la plantilla, entendiendo por ésta el 10% de empleados respecto de la
media, en un plazo de tres meses’®. Esta actuando en aplicacién del art. 67.1, Gltimo
parrafo ET, que permite que sea el convenio colectivo el que prevea lo necesario para
“acomodar la representacion de los trabajadores a las disminuciones significativas de
plantilla que puedan tener lugar en la empresa”.

El reflejo convencional de la creacién del comité intercentro

Algun convenio prevé la constitucion pactada de un comité intercentro (art.
63.3 ET), unica forma de constituir este érgano representativo de segundo grado, tanto
por su forma de designacion como por su ambito de actuacion, y obligada una vez que
figura previsto en el clausulado del convenio, desde el que se puede fijar incluso el
plazo maximo en que habra de constituirse’®.

El convenio colectivo que obliga a su constitucion fija el nimero de miembros
que lo integran, respetando el maximo de derecho necesario indisponible que fija la ley:
en ningln caso su namero puede ser superior a trece, con el fin de que sea operativo su
funcionamiento. En los convenios estudiados se observa la tendencia a apurar el
méximo legal ™’

7% CC Oficinas Huesca/2006 (art. 46.4).

% CC Oficinas Huesca/2006 (art. 46). El art. 69 ET exige al menos 6 meses en la empresa para ser
elegible, que se puede reducir al limite minimo de 3 meses por convenio colectivo, si se trata de
actividades con movilidad de personal.

7% CC Financieras/2005.

7% CC Cajas de Ahorro/2003 (art. 102), da el plazo maximo de dos meses para su constitucion; precisa
que en él habran de estar “representados proporcionalmente todos y cada uno de los comités de empresa,
siempre que sea posible”.

797 CC Seguros/2004 (art. 75), con 13 miembros; curiosamente emplea la terminologia “comité de centro”
para referirse a “comité de empresa”, en un uso mas acertado del ambito real en el que se elige este
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El acuerdo por el que se constituye este 6rgano fijara asimismo lo relativo a su
composicion y competencias, que habran de ser las propias de un drgano de la
representacion unitaria. Son éstas las previsiones que hemos visto contienen los
convenios colectivos que establecen la constitucion de este 6rgano representativo.

La presencia en la empresa del delegado sindical

El delegado sindical actia como canal de comunicacion entre el sindicato al que
pertenece y la direccion de la empresa, y ostenta competencias y garantias casi idénticas
a las de la representacion unitaria (art. 10.3 LOLS). Algunos convenios preven la figura
de un delegado sindical, en ciertas circunstancias alterando los requisitos para su
designacidn, con perfecta legalidad por el caréacter supletorio en este punto de la norma
estatal. Algun convenio prevé la designacion de delegados sindicales en centros de
trabajo que tengan mas de cien trabajadores y un 10% afiliados, o bien le atribuyen un
caracter provincial, o incluso exigen una afiliacion superior al 15%"%.

En otros convenios se permite la designacion del delegado sindical en aquellas
empresas que cuenten con mas de 125 ¢ de 175 trabajadores. Es més, llegan a prever
incluso que el requisito del nimero de trabajadores y el de presencia en el comité de
empresa no son de obligado cumplimiento, prevaleciendo lo previsto en el estatuto por
el que se rige la seccién sindical y con la consecuente reduccién de derechos salvo
acuerdo en el ambito de la empresa’®. Se trataria por tanto de delegados al margen de
las exigencias de la LOLS®®.

Finalmente también existen convenios que prevén la presencia de un delegado
sindical, como representante de las secciones sindicales, en todas las empresas y centros
de trabajo, parece que sin mas requisitos que la voluntariedad de su eleccién®®.

La singular presencia de los representantes de los trabajadores en los 6rganos
de gestion de la empresa

La Ley 2/2000, de 23 de junio, de Cajas de Ahorro prevé la presencia de
representantes del personal en la Asamblea General y el Consejo General. Con ello se
recoge una férmula singular en nuestro ordenamiento, un sistema de representacion
interna en el que los representantes de los trabajadores tienen presencia, con voz y
voto, en los 6rganos de gestion de las empresas con personalidad juridica. Es una
férmula singular, por cuanto que nuestra legislacién laboral opta de forma predominante

organo representativo. CC Cajas de Ahorro/2003 (art. 102), de hasta 12 miembros. CC Mediadores de
Seguros/2006 (art. 77), de también 13 miembros.

"8 CC Oficinas Madrid/2005. CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 33) es provincial. CC Oficinas
Vizcaya/2003 (art. 29.4) exige una afiliacion superior al 15%.

79 CC Seguros/2004 exige mas de 125 trabajadores y a la vez convierte en meramente potestativo este
requisito y el de la audiencia. CC Mediadores de seguros/2006 (art. 76.3) se limita a rebajar la plantilla
hasta mas de 175 trabajadores, pero a diferencia del anterior no va mas alla en sus previsiones.

800 STC 84/1989, de 10 de mayo, se centra en la figura del “delegado interno”, al margen del contemplado
en la LOLS, sin que disfrute de las prerrogativas y garantias asignadas por ésta y sin que ello sea
discriminatorio.

801 | a LOLS exige para su eleccion en el art. 10.1 que la empresa o centro de trabajo tenga més de 250
trabajadores.
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por un sistema de representacion externa, con la creacion de 6rganos especificos de
representacion.

El convenio colectivo especifico prevé entre los derechos laborales basicos la
participacion en las entidades, si bien no contiene un desarrollo especifico del modo de
ejecutarla, por tanto sin introducir innovacion alguna respecto de lo previsto
legalmente®®,

13.2. Competencias de la representacion de los trabajador es

La informacién a los representantes, instrumento para el desempefio del resto
de funciones

A pesar que el art. 64.1 ET es una norma de minimos, por lo que los convenios
colectivos tienen un amplio campo abierto ante si para completar el cuadro
competencial previsto por el legislador, en los estudiados no se aprecia un aumento de
las competencias atribuidas, sino su caracter meramente repetitivo de lo ya establecido a
nivel legal, rodeado, y s6lo en ocasiones, de meras precisiones de adaptacion al sector.
Es mas, apenas son objeto de mencion algunas obligaciones de informacion sobre
aspectos econdmicos y laborales, y en relacion a las medidas disciplinarias, que pueden
ser completadas con las remisiones en bloque a la Ley.

Del anélisis del elenco de competencias reconocidas a los representantes de los
trabajadores, en comparacién con un listado (art. 64.1 ET) en el que destacan las
funciones de informacion y consulta, sélo algin convenio colectivo prevé las
correlativas obligaciones de informacion atribuibles al empresario, en concreto sobre
la marcha y situacion de la empresa, y el suministro de los datos para el calculo de la
masa salarial, asi como sobre los cierres y expedientes de regulacion de empleo que se
tramiten®®®. Es un supuesto en el que el contenido de esta informacién habré de versar
con carécter general sobre aspectos econémicos.

Algun convenio especifico precisa las competencias del comité de empresa, y
por extension de los delegados de personal, mas alla de lo dispuesto legalmente,
estableciendo a veces la periodificacion temporal de la obligacion de suministro de
informacidn exigible al empresario, que segun se interprete puede contradecir el alcance
de la competencia legal que en ocasiones no se refiere a plazo alguno (art. 64.1.3° ET),
o concretando las materias, adecuadas a su ambito de aplicacion, sobre las que habra de

ejercer su labor general de vigilancia (art. 64.1.9 a ET)®*.

802 CC Cajas de Ahorros/2003 (art. 10.1,f, y en el punto 2 de dicho articulo).

803 CC Oficinas Asturias/1996. Ya en AA.VV., “La negociacion colectiva en los sectores de la
alimentacion y oficinas y despachos”, opus citada, pg. 260, se destacaba “el olvido casi absoluto de los
derechos de informacion de los representantes de los trabajadores mas alla de los consagrados
legalmente”; y se ponia de manifiesto que este mismo convenio provincial era el Unico que en la etapa
anterior reflejaba dicha obligacion.

804 CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 31): dispondran anualmente del balance, cuenta y resultados y
memoria de la entidad; vigilaran la calidad de la docencia en los centros de formacion y su efectividad.
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Solo en algin convenio se prevé la participacion de los representantes en el
disefio y ejecucion de planes de formacion en las empresas, que puede ser englobada
en la competencia prevista en el art. 64.1.4° ¢) ET®®.

En cuanto a la representacion sindical, figura la obligacién de ser informada
sobre las medidas disciplinarias, en concreto, si un afiliado comete una falta grave,
habra de ser puesto en conocimiento de la seccion sindical a la que pertenezca, mediante
comunicacion escrita, razonada y simultanea a la que el empresario envie al interesado.
Esta prevision enlaza con lo dispuesto en el art. 10.3.3° LOLS, en el que el delegado
sindical deberd ser oido por la empresa antes de la adopcion de sanciones. Si el
trabajador no estuviese afiliado, se notificard a la representacion unitaria existente,
yendo mas alla de lo previsto en el art. 64.1.7° ET, puesto que éste solo exige que el
comité de empresa sea informado las sanciones impuestas por faltas “muy” graves y sin
reconocer el derecho de audiencia previa, sino como sélo obligacion de informacién con
posterioridad®®.

Otro aspecto tratado se refiere a la presencia de los representantes sindicales
en la firma de los contratos de trabajo; es otra forma de control de la legalidad, que va
en la linea del envio obligado por parte del empresario de la copia basica de los

contratos que requieran forma escrita (art. 8.3 a ET)?".

Por su parte los convenios del subsector de entidades financieras contienen las
mismas competencias de informacion y consulta. En concreto y en cuanto a aspectos
laborales, los representantes legales de los trabajadores deberan ser informados por la
empresa de las previsiones de nuevas contrataciones que vayan a efectuarse. Asimismo
habréa que suministrarles la relacion y datos laborales de los trabajadores en plantilla®®,
y del nimero de estudiantes y becarios que desarrollen practicas formativas en las

empresas®®.

En relacién con la colaboracién de los representantes en el incremento de la
productividad en la empresa, se establece que éstos participaran en el seguimiento de
las mediciones de productividad, al mismo tiempo que prevén otra obligacion de
informacion previa sobre los criterios para la implantacién de planes de mejora de
productividad y calidad®'.

Se les consultara sobre los sistemas de clasificacion elegidos y sobre sus
revisiones periodicas, y como resultado emitirdn un informe, entendemos que en el
plazo de 15 dias que exige el art. 64.2 ET por tratarse de una materia comprendida en el
64.1.4° ET*,

Dentro de la informacion sobre aspectos laborales, destaca asimismo la relativa a
las medidas disciplinarias, traducida en la obligacion de poner en conocimiento de la
representacion las actas por faltas muy graves, si bien limitandola, entendemos que

805 CC Oficinas Jaén/2005 (art. 29).

806 CC Oficinas Asturias/1996. CC Oficinas Guiplizcoa/2001 (art. 25).

807 CC Oficinas Alicante/2003 (art. 25, fuera del capitulo que dedica a derechos colectivos).

808 CC Mediadores de seguros/2006 (art. 14.6).

809 CC Seguros/2004 (dentro de los instrumentos de politica activa de empleo sectorial, art. 82)
810 CC Seguros/2004 (art. 9 sobre “productividad, calidad y eficiencia™).

811 CC Cajas de Ahorros/2003 (art. 94).
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con dudosa legalidad porque la ley no incluye tal precision, a que la sancion impuesta
sea el despido disciplinario, al sefialar que “de las que deriven problemas de estabilidad
de la plantilla” (art. 64.1.7° ET)2.

13.3. Garantiasy prerrogativas

Los representantes, tanto unitarios como los delegados sindicales, se dotan de un
estatuto juridico diferenciado al del resto de trabajadores, en atencion al normal
desenvolvimiento de sus funciones representativas y de tutela destinadas a salvaguardar
a los representantes de posibles actuaciones empresariales contrarias al ejercicio de sus
funciones.

Lo dispuesto legalmente funciona como regla de minimos, de tal forma que la
negociacion colectiva puede fijar reglas adicionales de proteccion de los representantes.
Sin embargo, hemos de sefialar que, siguiendo la tonica general en materia de derechos
colectivos, no se presenta como una tematica especialmente tratada en los convenios
colectivos del sector analizado.

Los convenios se limitan a reproducir las garantias previstas en la normativa
estatal en vigor: la apertura de expediente contradictorio si el trabajador despedido o
sancionado a causa de una falta grave o muy grave fuera un representante legal de los
trabajadores (art. 55.1 y 68 a) ET); su prioridad de permanencia en la empresa en los
supuestos de suspensién o extincién por causas econdmicas o tecnoldgicas (art. 68 b)
ET); no ser despedido ni sancionado por el ejercicio de sus funciones ni dentro del afio
siguiente a la expiracion de su mandato, salvo que sea por revocacion o dimisién, ni ser
discriminado en su promocion econémica o profesional (art. 68 ¢) ET); libertad de
expresion en sus opiniones, pudiendo publicar y distribuir, sin perturbar el normal
des%rllglolvimiento del trabajo, las publicaciones de interés laboral o social (art. 68 d)
ET)™.

Algunos convenios genéricos de oficinas y despachos contienen declaraciones
acerca de la importancia de la presencia de secciones sindicalesen la empresa, y de la
necesidad de respetar sus derechos, destacando en concreto la prohibicién de
discriminacién de los trabajadores afiliados a sindicatos y la no posibilidad de despido

o cualquier perjuicio por dicha causa®*.

En el mismo sentido declarativo, otros contienen declaraciones genéricas acerca
del derecho de los 6rganos de representacion de los trabajadores y de las secciones
sindicales de empresa a ejercer libremente las actividades sindicales. En concreto se
pronuncian sobre la difusion libre de la informacion sindical, fuera del horario de

trabajo®'®.

812 CC Mediadores de seguros/2006.

813 Tal y como ya hemos criticado, repite lo previsto en el ET el CC Oficinas Caceres / (art. 19).

814 \/éase el CC Oficinas Murcia/2006 (art. 29); sobre la no discriminacién, CC Oficinas Asturias/1996 .
815 CC Oficinas Guiplzcoa/2001 (art. 25). Se refieren a que sea fuera del horario de trabajo: CC Oficinas
Asturias/1996, asi como CC Oficinas Catalufia/2004 y CC Oficinas Islas Baleares/2003.
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Por su parte algunos convenios del subsector de entidades financieras repiten ese
esquema declarativo en relacion a la figura de los sindicatos mas representativos
regulada en la LOLS®®.

Algunos convenios reiteran el principio de igualdad y no discriminacion de
los representantes legales con cardcter general, o concretado en la cuestion de la
promocién econémica o profesional®’, redundantes de lo ya expuesto legalmente
incluso en la propia Constitucion, con particular desarrollo por parte de la
jurisprudencia constitucional.

Del mismo modo los convenios genéricos reproducen las garantias legales, en
concreto, el derecho de permanencia, la instruccion de un expediente contradictorio, y la

libertad de expresion en el interior de la empresa (art. 68 ET)®%,

Prerrogativas: facilitar el desempefio de las tareas representativas

Es objeto frecuente de regulacién el crédito horario asignado a los
representantes para la dedicacion exigida por las tareas representativas. Algun convenio
concreto se refiere a las cuarenta o sesenta horas mensuales retribuidas
correspondientes, no atribuidas en funcion de que la empresa tenga el nimero de
trabajadores exigidos legalmente®'. En ocasiones el convenio colectivo entra al detalle
de regular los tramites necesarios para su disfrute®?.

Algun convenio especifico si sigue el sistema de asignacién de horas en funcién
del numero de trabajadores de la empresa, pero contiene un crédito horario ampliado en
relacion al previsto en la escala del ET®%.

En algun caso, para los firmantes del convenio, se prevé un crédito

suplementario®?.

En cuanto a las representaciones sindicales, algunos convenios reconocen un
crédito horario a los delegados sindicales, que oscila entre las dos horas mensuales y
las diez, segiin que la empresa tenga menos de diez trabajadores y un cincuenta por
ciento de afiliados del total de trabajadores, o bien cincuenta 0 mas trabajadores y al

menos un veinte por ciento de afiliados ®%.

816 CC Seguros/2004 (art. 74), CC Mediadores de sequros/2006.

817 CC Seguros/2004 (art. 76), CC Cooperativas de crédito/2005.

818 CC Cooperativas de crédito/2005 (art.).

819 CcC Oficinas Asturias/1996. CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 32). CC Oficinas Malaga/1992 (art. 23)
concede 60 horas.

820 CC Oficinas Malaga/1992 (art. 23) exige que se comunigque por escrito a la empresa con 48 horas de
antelacion; y si coincidiera el mismo dia mas de un trabajador, lo resolveran en principio los propios
trabajadores en atencion a la urgencia de la necesidad, y si no pudieran resolverd la empresa dando
preferencia al méas antiguo.

%21 CC Oficinas Guipuzcoa/2001 (art. 25).

822 Unicamente CC Financieras/2005 lo aumenta a 45 horas, sin seguir la relacién con el nimero de
trabajadores prevista en el art. 68 ET. Remiten al crédito legal: CC Cooperativas de crédito/2005 (si bien
prevé el suplementario de 200 horas al afio para un maximo de dos trabajadores designados por el
sindicato, sean 0 no miembros de la representacion unitaria) y CC Mediadores de seguros/2006.

823 CC Oficinas Guiplizcoa/2001 (art. 25).
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Incluyen en el computo de su crédito horario la asistencia a cursos de
formacion organizados por sus sindicatos, instituciones de formacion y otras entidades,
que seran incluidos en el crédito horario. Algun convenio reconoce este derecho
también a los representantes unitarios, incluyéndolo asimismo en su crédito horario, y
especificando incluso las materias que pueden ser tratadas en dichos cursos, tales como
lo relacionado con la organizacién del trabajo, salud laboral, y legislacion y medio
ambiente®**.

Sobre los derechos de las Secciones Sindicales, reconocen los previstos en los
arts. 8.1y 11 LOLS y algun otro afiadido, con un destinatario algo confuso, que consiste
en “disponer de una hora al mes, dentro de la jornada de trabajo, para poder ser
informado por los representantes de su Seccién Sindical de la marcha de los asuntos
sindicales o de la empresa”®?. Es la puesta en préctica prevista para cumplir en dltima
instancia lo dispuesto en el art. 8.1 ¢) LOLS: los trabajadores afiliados recibiran la
informacion que le remita su sindicato.

En aplicacion de la remisién legal a la negociacion colectiva a los efectos de la
acumulacién del crédito (art. 68 e ET), con frecuencia los de oficinas y despachos
prevén tal acumulacion en uno o varios representantes, de tal forma que quedan
liberados de la realizacion de la prestacion laboral; en ocasiones sin exigir nada mas que
la propuesta formal en este sentido a la empresa, en otras exigiendo requisitos afiadidos
tales como que se solicite por escrito y con una antelacion de quince dias, o que se
produzca en la figura del delegado sindical en centros de trabajo con mas de cien
trabajadores, siempre y cuando no sea el Unico de su categoria profesional en la empresa
y permagz%ciendo en su puesto de trabajo al menos el cincuenta por ciento de su jornada
semanal™”.

En algin convenio se precisa que la acumulacion sera entre los delegados
sindicales de un mismo sindicato, en un reflejo de como se suele proceder en la practica
y se exige el acuerdo entre las representaciones sindicales y la direccién de la misma
para poder proceder a realizar tal acumulacion, siguiendo “criterios de racionalidad que
no generen conflictos organizativos”®%.

Otra forma de acumulacion prevista no es ya subjetiva sino temporal, referida a
la de los dos periodos de quince horas mensuales, para asegurar quizas su mejor
distribucion®®. Algunos convenios prevén su cémputo anual o trimestral, no mensual, e
incluso la acumulacién de las horas no empleadas en un afio con las de afios sucesivos
dentro del periodo de mandato®°. Asimismo en alguna ocasién esta previsto su caracter

824 En relacion a los primeros, véanse CC Oficinas A Corufia/2003(art. 23 b) y CC Oficinas Vizcaya/2003
(art. 32); sobre los segundos, CC Oficinas Jaén/2005 (art. 29 relativo a los planes de formacion, fuera del
capitulo dedicado a los derecho sindicales).

825 CC Oficinas Guiplizcoa/2001 (art. 25).

826 Sobre la acumulacién del crédito de horario en representantes, véase el CC Oficinas Navarra/2005, CC
Oficinas Catalufia/2004, y el CC Oficinas Islas Baleares/2003 en el primer supuesto, CC Oficinas
Murcia/2006 en el segundo, y CC Oficinas Madrid/2005 en el tercero.

827 CC Seguros/2004 (art. 74), CC Cajas de Ahorros/2003 (art. 103) exige que sea en el ambito de cada
Caja y por acuerdo entre las representaciones sindicales y la direccion de la misma.

828 CC Oficinas Avila/2004 (art. 25).

829 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 46). Prevén el computo trimestral el CC Oficinas Jaén/2005 (art. 30),
CC Oficinas Teruel/2004 (art. 39) y CC Oficinas Zaragoza/2004 (art. 24).
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trimestral, condicionado a que sélo haya un delegado de personal en la empresa®®.
Aunque literalmente la Ley utiliza el referente mensual para el computo del crédito
horario, nada se puede objetar a la legalidad de establecer en los convenios colectivos
un arco temporal superior.

Siguiendo con la regulacion del crédito horario, otra de las cuestiones tratadas es qué se
descuenta del mismo, es decir que actividades representativas se pueden efectuar sin
computarse dentro del crédito. Hay convenios que en relacion con la actividad de los
representantes en su condicion de componentes de la Comision negociadora del
convenio y para la celebracion de sesiones oficiales de negociacion, les reconoce un
permiso retribuido a los delegados sindicales o cargos de relevancia provincial,
autonémica o estatal en alglin convenio especifico®™!. También ello se contempla entre
los convenios de entidades financieras, que como algo distinto al crédito horario,
algunos convenios recogen permisos retribuidos a los representantes sindicales para que
participen en la Comisién Negociadora del convenio®®.

Del mismo modo les es concedida una licencia retribuida a algunos miembros de
la Comision negociadora de la parte social, con el fin de que empleen las horas que
necesiten para asistir a las reuniones de la mesa negociadora del convenio y a las que
convoque la Comision Paritaria. Algunos convenios prevén incluso la via por la que
justificar a la empresa el uso de dicha licencia®®.

Otros convenios sefialan que se computan dentro del crédito horario las
reuniones mensuales ordinarias de la representacion, pero no las que sean convocadas
por la empresa si no reviste la forma de sociedad laboral®**. También los convenios de
entidades financieras sefialan que dentro del crédito no se computan las reuniones
convocadas por la direccién de la empresa®,; si bien incluye la asistencia a cursos de
formacion®®.

En ocasiones reiteran la posibilidad legal (art. 46.4 ET) de solicitar una

excedencia prevista para los cargos sindicales provinciales a nivel de secretario, y

nacionales en cualquiera de sus modalidades®’.

Alguna ampliacion del régimen de la asamblea de trabajadores

Los convenios reflejan el derecho de reunion de los representantes unitarios en

los locales de la empresa, fuera del horario de trabajo®®®,

830 CC Financieras/2005.

81 CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 23 a) y CC Oficinas Vizcaya/2003 (arts. 32 y 30 sobre los delegados
sindicales o cargos de relevancia provincial, autonémica o estatal).

832 CC Financieras/2005.

83 A tres miembros en el CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 32). CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas
Islas Baleares/2003. Por su parte CC Oficinas Murcia/2006 les concede un permiso remunerado a los
representantes unitarios que sean miembros de la Comision Paritaria.

834 CC Oficinas Asturias/1996.

835 CC Cooperativas de crédito/2005

836 CC Mediadores de seguros/2006, CC Cooperativas de crédito/2005.

87 CC Oficinas Alicante/2003 (art. 33) y CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 30).

838 CC Oficinas Asturias/1996, Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Islas Baleares/2003.



171

En otro orden, en relacion con la asamblea de trabajadores, se prevé su
celebracion dentro y fuera de las horas de trabajo, con un preaviso a la empresa de
veinticuatro horas salvo en casos urgentes y razonados, y atribuyéndose un maximo de
cinco horas anuales retribuidas (sobre los salarios reales, excluyendo las horas
extraordinarias y primas) si se celebran dentro de las horas de trabajo, y sin limite caso
de celebrarse fuera de este horario®°. Aunque legalmente sélo se contempla la asamblea
fuera de las horas de trabajo, aparecen convenios que prevén su desarrollo dentro de la
jornada laboral y con derecho a una especie de crédito retribuido en este Gltimo
supuesto. Ademas se modifica el tiempo de preaviso y se elimina el limite legal de dos
meses desde la ultima asamblea, que obliga al empresario a facilitar el centro de trabajo.
Todas estas previsiones convencionales han de valorarse como conforme a Derecho,
licitas por su caracter de ampliatorias del ejercicio del derecho de asamblea, no
prohibidas legalmente. Entre los convenios de entidades financieras a veces se matiza
que habra de ser ejercido con la prevision de medidas para asegurar la prestacion del
servicio si se celebra en el horario de trabajo®".

Facilitar la difusion de informacién de los representantes a los representados

Otra cuestion tratada en los convenios del sector es el derecho a solicitar un
tablén de anuncios en el centro de trabajo. Los convenios hacen depender este derecho
de un nimero variable de trabajadores en el mismo, que en ocasiones fijan desde seis, y
en otras desde diez. La prevision legal lo es respecto de la comunicacion de los
representantes de los trabajadores, por lo que en esa logica el limite numérico es
comprensible y licito (art. 81 ET).

Los convenios que regulan este derecho especifican asimismo el contenido de
las comunicaciones que pueden ser colgadas en el tablon: laboral, sindical o profesional;
caso contrario el empresario puede impedir su difusion por no proceder con la finalidad

para la que fue suministrado®*.

Uso del correo electronico

Por altimo, y como novedad en relacion a la etapa anterior en el estudio de la
negociacion colectiva en el mismo sector, provocada por el avance indiscutible en el
desarrollo tecnoldgico y su insercion en el &mbito empresarial, e incluso como algun
convenio pone de manifiesto, “habida cuenta de la actividad a la que se dedican la
mayoria de las empresas adscritas a este Convenio de Oficinas y Despachos”, algunos
convenios contemplan el recurso al correo electrénico para la remisién de noticias
sindicales entre las secciones sindicales y sus afiliados, “siempre que estos envios no
sean masivos y no provoquen bloqueos en los servidores de las empresas™®**.

Otros reconocen el uso de este medio de comunicacion, pero con una vision
mucho mas restrictiva, prohibiendo el uso de Internet a los trabajadores que no sean

839 CC Oficinas Guipuzcoa/2001 (art. 25).

840 CC Seguros/2004 (art. 73) y CC Mediadores de seguros/2006 () con igual redaccion.

81 Exigen un minimo de 6 trabajadores los CC Oficinas Catalufia/2004, CC Oficinas Islas Baleares/2003,
y CC Oficinas Valencia/2005 (art. 59); desde 10 el CC Oficinas Murcia/2006. Estos tres convenios se
refieren al contenido de las comunicaciones a ser colgadas. Por su parte el CC Oficinas Asturias/1996 tan
solo menciona el derecho a un tablén de anuncios.

842 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 47).
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representantes legales, y si estos ultimos desean utilizarlo para fines sindicales, han de
comunicarlo a la empresa con antelacién, y emplearlo en horario sindical®*.

A diferencia de los convenios genéricos, los convenios de entidades financieras
son mas permisivos en el uso por los sindicatos de los medios informaticos (Internet,
Intranet, y correo electronico), siempre y cuando no afecte a la actividad y produccion
normal de la empresa®**. Incluso se afirma que la representacién legal puede utilizar un
tablén virtual®®.

Cuota sindical

Es muy frecuente que los convenios del sector prevean el descuento de la cuota
sindical de la ndmina, tal y como permite el art. 11.2 LOLS, siempre a requerimiento
de los afiliados. Incluso suelen describir todo el proceso a ser realizado con esta
finalidad®*®. También entre los convenios de entidades financieras se preve el descuento
cuota sindical®*’.

14. PROCEDIMIENTOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS

Entre las funciones encomendadas a la Comision Paritaria, o simplemente
adhesion a los Acuerdos Autondmicos de resolucion de conflictos colectivos

La remision legal a la negociacion colectiva es muy notable en esta materia, por
lo que habra que estar por tanto en primer lugar al texto del propio convenio y, dentro
de éste, a la regulacion prevista para la Comision Paritaria que puede 0 no contener una
asignacion de funciones ampliada hacia los procedimientos de solucion de conflictos; en
el primer supuesto, se trata de verificar cuando intervendra en esta materia y en uso de
qué mecanismo, en el segundo, rastrear el resto de clausulas del convenio para ver si
contempla alguna previsién en este sentido.

El Acuerdo sobre Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC 111)%*,
en su art. 10, indica que en los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion de
un convenio colectivo es preceptiva la intervencion de la Comision Paritaria del mismo,
“sin la cual no podra darsele tramite”. Afiade que si tiene encomendadas funciones de
mediacion, la controversia deberd someterse a la misma. Dicho articulo prevé el
supuesto en el que la Comision Paritaria no tenga atribuidas competencias de solucion
de conflictos: la parte promotora de la mediacién o el arbitraje puede solicitarla
directamente ante el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA). Los

843 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 47). CC Oficinas Valencia/2005 (art. 59) lo regula con un caracter méas
restrictivo.

844 CC Cajas de Ahorros/2003, prevé negociaciones entre ellas y los representantes legales para establecer
las medidas que lo permitan.

845 CC Seguros/2004 (art. 77).

846 CC Oficinas Alicante/2003 (art. 32), CC Oficinas Almeria/2004 (art. 41), CC Oficinas Jaén/2005 (art.
31), CC Oficinas Malaga/1992 (art. 25), CC Oficinas Vizcaya/2003 (art. 30.7).

847.CC Cooperativas de crédito/2005, CC Banca/2005 (D.A. 22).

848 Firmado el 29 de diciembre de 2004 (BOE de 29 de enero de 2005), y con una vigencia hasta 31 de
diciembre de 2008.
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acuerdos resultantes gozan de eficacia general o frente a terceros si se han aportado los
requisitos de legitimacion de los arts. 87, 88, 89.3 y 91 ET y de los arts. 152 'y 154 LPL;
caso contrario, solo surtiran efectos entre los trabajadores y empresas directamente
representadas por los firmantes (art. 11 ASEC IlI).

Centrandonos en el estudio de los convenios del sector genérico de oficinas y
despachos, nos parece oportuno destacar en primer lugar que el contenido de numerosos
convenios se limita smplemente a adherirse a los respectivos Acuerdos Autondmicos
de resolucion de conflictos colectivos, con declaraciones repetitivas de lo dispuesto
legalmente. Con caracter general afiaden que vinculan a la totalidad de los sujetos
incluidos en el ambito territorial y funcional que representan, sin necesidad de

individualizacion expresa®*°.

En segundo lugar, son numerosos los que atribuyen a la Comision Paritaria
funciones de solucion de conflictos, como tramite preceptivo previo antes de la
presentacion de cualquier reclamacion o litigio, con una mera reiteracion de lo
establecido en el art. 10.1 ASEC 111°*°. Algunos convenios prevén sélo alguno de los
tres mecanismos (la conciliacion®!, la mediacion o el arbitraje®™?), o bien
combinaciones de ellos.

Dos convenios concretos entran a regular el procedimiento conciliatorio,
indicando que se inicia con la solicitud de cualquiera de los miembros de la Comision,
que ante dicha peticion tendrad que reunirse en el plazo méximo de un mes. La mayoria

89 AA.VV., “La negociacion colectiva en los sectores de la alimentacion y oficinas y despachos”, opus
citada, pg. 283, lo calificaban como contenido poco ambicioso. En la actualidad se contempla en el CC
Oficinas Almeria/ (art. 45), que se adhiere al Sistema de Resolucion Extrajudicial de Conflictos Laborales
(SERCLA) para cuando se agoten las actuaciones de la Comision Paritaria sin acuerdo; CC Oficinas
Catalufia/ (art. 54), los firmantes se someten al Tribunal Laboral de Catalufia, caso de conflictos laborales
colectivos y de los individuales no excluidos expresamente de las competencias de dicho tribunal, como
tramite procesal previo obligatorio a la via judicial; CC Oficinas Islas Baleares/ (art. 48), en el mismo
sentido que el anterior; CC Oficinas Madrid/2005 (art. 40), se someten al Instituto Laboral de la
Comunidad de Madrid; CC Oficinas Murcia/2006 (D.A. 2%), al Acuerdo regional y a su Reglamento, junto
a una formula de adhesidn general; CC Oficinas Guipuzcoa (art. 32); CC Oficinas Huesca (art. 7), el CC
Oficinas Teruel/2004 (art. 7) y el CC Oficinas Zaragoza (D.A. 4%), se adhieren al Servicio Aragonés de
Mediacion y Arbitraje (SAMA); CC Oficinas Valencia/2005 (art. 61), al Acuerdo de Solucién de
Conflictos Laborales vigente, suscrito por las Confederaciones Patronales CIERVAL y CEPYME C. V.,
y las Confederaciones Sindicales U.G.T, P.V.y CC.0O, de tal forma que las partes se comprometen a
que cualquier conflicto colectivo que pueda surgir en el ambito de aplicacién de este convenio sea
resuelto mediante los mecanismos que aquél tiene establecidos; CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 8.3),
hace una adhesion formal, en su totalidad y sin condicionamiento alguno, al Acuerdo Interprofesional
sobre Procedimientos de Solucién Auténoma de Conflictos Laborales de Castillay Leon (A.S.A.C.L.).

80 o indica asf el CC Oficinas Cadiz/ (art. 7), CC Oficinas Madrid/2005 (art. 38), CC Oficinas Albacete/
(art. 34), CC Oficinas Avila (art. 26), CC Oficinas Granada/ (art. 26), CC Oficinas Navarra/ (art. 34), CC
Oficinas Valladolid/2003 (art. 7), CC Oficinas Zamora (art. 33). EI CC Oficinas Palencia/2005 (D. A. 9%)
en los conflictos individuales lo constituye como tramite obligatorio y previo. Por su parte el CC Oficinas
Malaga/ (art. 27) indica que la Comisién ostenta “la facultad de entender y dirimir todas las cuestiones
que se deriven de la aplicacion del convenio, sin perjuicio de la autoridad laboral o jurisdiccional”.

81 CC Oficinas Asturias/, CC Oficinas Almeria/2004 (art. 8), CC Oficinas Granada/2005 (art. 26), CC
Oficinas Huelva/2005 (art. 24) incluyendo una breve descripcion del proceso conciliatorio, CC Oficinas
Burgos/2004 (art. 8), CC Oficinas Lugo/2001 (art. 7), CC Oficinas Pontevedra/1995 (art. 7), CC Oficinas
Murcia/2006 (art. 34), CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 7), CC Oficinas Burgos/ (art. 8).

82 CC Oficinas Burgos/2004 (art. 8), CC Oficinas Cédiz/2005 (art. 7), CC Oficinas Jaén/2005 (Art. 35),
CC Oficinas Madrid/2005 (art. 38), CC Oficinas Zamora/ y CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 7). CC
Oficinas Vizcaya/2003 (art. 7) sdlo arbitraje, recordando que “sin perjuicio de la facultad de acudir a los
organismos publicos constituidos para la mediacién, arbitraje y conciliacién”.
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absoluta es la regla de adopcion de los acuerdos. Si hay discrepancias, las partes pueden
acudir a la instancia mediadora, arbitral o judicial en los términos que disponga la
legislacion vigente o lo pactado®®.

Los convenios que hacen referencia a la mediacion, o se limitan a mencionarla
entre las competencias asignadas a la Comision Paritaria (los mas numerosos) o, dentro
de éstas, destacan su caracter previo al arbitraje en caso de conflictos colectivos, y si lo
solicita alguna de las partes. Lo primero conecta con lo dispuesto en el art. 10.2 ASEC
I11, segun el cual, cuando la Comision Paritaria tiene encomendadas funciones de
mediacion en los conflictos de interpretacion y aplicacion del convenio, la controversia

debera someterse a la misma®*,

En cuanto al arbitraje, en los convenios del sector es previsto para el caso en
que no se llegue a acuerdo en el seno de la Comision, que serd quien designe al arbitro
correspondiente que ofrecera la resolucion vinculante definitiva. En estos casos, el
arbitraje habrd de celebrarse en el plazo maximo de 10 dias desde el inicio de la
actuacion de la Comision, y debe ser garantizada la audiencia de las partes tanto por la
Comisién Paritaria como por el &rbitro®>.

Algunos convenios sefialan el recurso al arbitraje para supuestos tan concretos
como resolver las controversias relativas a la jornada laboral®*®,

A veces, se establece alguna recomendacion a los trabajadores y empresarios del
sector de acudir al arbitraje, en concreto, al Colegio Arbitral formado en el Tribunal

Laboral de la region®’.

Por su parte los convenios del subsector de entidades financieras se caracterizan
por su escasa mencion a estos mecanismos de solucién de conflictos, como demuestra el
dato de que dos de los seis encuadrados en dicho ambito no hacen referencia alguna a
estos mecanismos, y tan solo uno de ellos menciona el ASEC?*®,

La mediacion y, en su caso, el arbitraje en aquellos conflictos que
voluntariamente y de forma conjunta le sean sometidos por las partes, y que versen
sobre la aplicacién o interpretacion de la normativa sectorial, son las funciones
atribuidas a la Comisién Paritaria y, en caso de que no se consiga el acuerdo, es cuando
el congS%nio prevé someter la controversia a las reglas y procedimientos derivados del
ASEC™,

83 CC Oficinas Huelva/2005 (art. 24). CC Oficinas Granada/ (art. 26), con igual redaccién que el
anterior.

84 CC Oficinas Madrid/2005 (art. 38), CC Oficinas Avila/2004 (art. 26), CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 7),
CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 7), CC Oficinas Valencia/2005 (art. 60) le atribuye la mediacion previa
a la intervencion del Tribunal de Arbitraje Laboral.

85 CC Oficinas Jaén/2005 (art. 35). Véase CC Oficinas C&diz/2005 (art. 7), cuya Comision Paritaria
puede designar arbitros externos a través del SERCLA. En este mismo ultimo sentido, CC Oficinas
Huesca (art. 7).

8% CC Oficinas Madrid/2005 (art. 38, B, €).

87 CC Oficinas Navarra/ (art. 34).

88 CC Cooperativas de crédito/2005 y CC Banca/2005 no contienen referencia alguna.

89 CC Seguros/2004 (art. 83.5 y D. F.19): en la Gltima disposicién contiene la declaracion a favor de que
otros sistemas de solucién extrajudicial de conflictos laborales institucionalizados a nivel nacional o de
Comunidad Auténoma puedan ser de aplicacion. EI CC Mediadores de seguros/2006 (art. 79.1,c) prevé la
mediacion y el arbitraje con la misma redaccion, expuesta arriba en el texto, que el antes citado. En el
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Otro acuerdo concreto dedica un articulo al procedimiento de resolucion de
conflictos a ser desarrollado por la Comisién Mixta®®, partiendo de una solicitud de
intervencion que habra de ser por escrito y con un contenido predeterminado, y tras
sefialar que establecera un modelo de clausula de sumision en el supuesto de arbitraje, a
titulo orientativo. Es la Comision la que podra designar al arbitro/s para un periodo de
tiempo determinado, caso de que se recurra a la mediacion o al arbitraje debido a la falta
de acuerdo en el seno de la misma, para el que se requiere el voto favorable de la
mayoria de cada una de las dos representaciones. Insiste en que si las partes conjunta y
voluntariamente someten un conflicto a arbitraje, no podran acudir a la via judicial o
administrativa hasta que la Comision no se haya pronunciado sobre la cuestion
planteada, en una mera reiteracién de lo dispuesto en el art. 10.1 ASEC III.

15. ADMINISTRACION DEL CONVENIO COLECTIVO

15.1. Comision Paritaria: composicion, funcionamiento y competencias

La libertad en la atribucion de funciones regulada de forma amplia

Todos los convenios colectivos estudiados, como no podia ser de otro modo en
cumplimiento del art. 85.2 e) ET, constituyen una Comision Paritaria dedicada a las
tareas de interpretacion del convenio y de vigilancia del cumplimiento de lo pactado con
caracter general. La intervencion de esta Comision se corresponde con la fase de
administracion del convenio, cuando una vez celebrado en una primera fase de
negociacion, comienza su ejecucion.

El ET se limita a institucionalizar al érgano, dejando la regulacién de su régimen
juridico al convenio colectivo. Y los del sector que nos ocupan la regulan de un modo
diverso; mientras que unos dedican a la figura una regulacion extensa en un capitulo, sin
embargo en otros no consta mas que la indicacién de su existencia. Algunos contienen
la referencia a su constitucion en el anexo; otros en su articulado como capitulo
independiente (los més frecuentes) que lleva como denominacion “Comision Paritaria”
o0 bajo el titulo mas amplio de “gestion del convenio colectivo” o “representacion de las
partes negociadoras”; en ocasiones figura regulada en un Unico articulo; e incluso hay
convenios en los que aparece su referencia en una clausula adicional y clausulas
transitorias completan sus funciones®*.

La Comision Paritaria no siempre recibe esta denominacién; en ocasiones se
constituye como “Comisién mixta paritaria”®®®, “Comisién mixta de vigilancia e

punto 3 del art. 79 prevé asimismo el recurso al procedimiento de mediacién o al arbitraje, en funcion del
que se considere méas adecuado para la solucion de la controversia, para el supuesto de desacuerdo en el
seno de la Comision Mixta. Por su parte el CC Financieras/2005 (D.A. 12.3, b) atribuye a la Comision
Paritaria funciones de arbitraje y mediacion en las cuestiones sometidas por las partes.

80 CC Mediadores de seguros/2006 (art. 80), sobre el procedimiento de resolucion de conflictos.

81 CC Oficinas Pontevedra/1995 lo regula dentro de la representacion de las partes negociadoras; CC
Oficinas Palencia/2005 en una clausula adicional; CC Oficinas Zaragoza/2004 describe una funcién de la
Comision que le exige una reunion obligatoria un dia en concreto.

82 CC Oficinas Granada/2005 (26), CC Oficinas Huelva/2005 (art. 24).
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interpretacion”®®®, “Comision Paritaria de vigilancia e interpretacion”®*, “Comision de
vigilancia” o “Comisién de seguimiento”®®, “Comision Mixta Interpretativa’®®®.

Asimismo algunos convenios indican cuando se constituye: “el mismo dia de su
publicacion oficial”, al mes de la publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia, en el
plazo de 20 o de 30 dias a contar desde la fecha de la publicacion en el Boletin Oficial
de la Provincia®’.

Acerca de la composicion de estas Comisiones, en numerosos supuestos se
sefiala que estd integrada por miembros de la propia Comision Negociadora o
“deliberadora” del convenio®®, por los firmantes, siendo esta la Gnica informacion que
al respecto aportan algunos convenios®®. Este 6rgano es una prolongacién de la
comision negociadora del convenio, en la que sus miembros seran de las
representaciones presentes en la negociacion, con similar porcentaje. Es por ello que
algunos convenios indican que los vocales de la parte social lo seran “en proporcion a la
representatividad de los sindicatos firmantes”®’®. Sobre la parte patronal, un convenio de
dudosa legalidad determina que los miembros de la representacion econémica son los
Colegios Oficiales®”*, mientras que otro convenio indica que pertenecen a las empresas

més representativas del sector®”%.

El nimero de sus miembros oscila entre los cuatro y ocho vocales, teniendo
algunas seis, respetando siempre la distribucion equitativa en nimero entre miembros
de la parte social y de la parte patronal®”®. No todos los convenios indican el nimero de
vocales®™, conteniendo tan solo una referencia a su futura designacion “oportuna”®".
Algunos prevén la sustitucién de los vocales a peticion de la parte a quien
representen®’®.

83 CC Oficinas Guipizcoa/2001 (art. 30).

84 CC Oficinas Huesca/2006 (art. 6), CC Oficinas Teruel/2004 (art. 6), CC Oficinas Vizcaya/2003 (art.
7), CC Oficinas Malaga/ (art. 27) la denomina como sélo de vigilancia.

85 CC Oficinas Palencia/2005 (art. DA 92), llama Comisién Paritaria a la dedicada a la resolucion de
conflictos individuales.

86 CC Oficinas Santa Cruz de Tenerife/1976 (art. 15).

87 En el orden expuesto: CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 7), CC Oficinas Granada/2005 (art. 26), CC
Oficinas Vizcaya/2003 (art. 7), CC Oficinas Valencia/2005 (art. 60).

8%8 Como es asimismo denominada en convenios como: CC Oficinas Navarra/2005 (art. 33), CC Oficinas
Huelva/2005 (art. 24), CC Oficinas Granada/2005 (art. 26), o “entre quienes han actuado en las
deliberaciones” como sefiala el CC Oficinas Zaragoza/2004,

89 CC Oficinas Murcia/2006 (art. 31), CC Oficinas A Corufia/2003 (art. 7), CC Oficinas Pontevedra/1995
(art. 7).

870 CC Oficinas Navarra/2005 (art. 33).

871 CC Oficinas Badajoz/1984 (art. 5).

872 CC Oficinas Palencia/2005 (art. 17).

873 En el estudio anterior el nimero de miembros era el mismo que en la etapa actual, con la Unica
excepcién del CC Oficinas Madrid/2005 (art. 38), cuya Comision Paritaria estaba compuesta por 12
vocales, siendo de 8 en la presente. Véase AA. VV., “La negociacion colectiva en los sectores de la
alimentacion y oficinas y despachos”, op. cit., pg. 281.

874 CC Oficinas Burgos/2004 (art. 9), CC Oficinas Pontevedra/1995 (art. 7), CC Oficinas Santa Cruz de
Tenerife/1976 (art. 15).

875 CC Oficinas Caceres/2005 (art. 16).

876 CC Oficinas Catalufia/2004 (art. 53), CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 7), CC Oficinas Valencia/2005 (art.
60).
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Algunos convenios fijan sus reglas de funcionamiento por lo que a la
convocatoria de reuniones se refiere, la mayoria para la adopcion de acuerdos y su
eficacia.

Las reuniones seran convocadas a peticion de un numero determinado de
vocales, y algunos convenios sefialan un plazo de antelacion minimo para su
convocatoria, mientras que otros precisan que habran de celebrarse en unos dias
laborables siguientes a la recepcién de la solicitud®’, precisando incluso en algunos
casos el contenido que habra de tener la misma®’®. También algtin convenio llega a
prever que caso de no celebrarse la reunion en un plazo determinado, queda expedita la

via judicial o administrativa®".

Algunos convenios contienen referencias al quérum minimo de asistentes a la
reunion®’, asi como a quién realizara las funciones de presidente y secretario®. Algin
convenio especifico contempla que las partes pueden asistir a las reuniones de la
Comisién Paritaria®?,

Se suelen prever un namero minimo de reuniones o por periodos de dos o tres
meses®®, mas las necesarias cuando se plantee un caso urgente. Excepcionalmente
sefialan que se reunird “siempre que cada una de las partes lo estime necesario para
llevar a efecto el cumplimiento de sus fines”%.

Algunos convenios prevén la asistencia de asesores, con voz pero sin voto®®.
Muchos convenios indican cudl es el domicilio de la Comision, relevante a efectos de

notificaciones.

En cuanto a la adopcion de acuerdos, algunos convenios precisan que son
vinculantes y forman parte del convenio®®, o expresado de otra forma, “que tendrén la
misma fuerza de obligar que si se hubiese establecido en el Convenio, debiéndose
publicar en el Boletin Oficial de la Provincia”®’. Para su adopcién requieren, con
caracter general, el voto favorable de cada representacion. Algun convenio especifico

exige la mayoria absoluta®®.

877 CC Oficinas Valencia/2005 (art. 60), 10 dias; CC Oficinas Huesca/2006 (art. 6), CC Oficinas Zamora/
878 CC Oficinas Catalufia/2004 (art. 53), CC Oficinas Islas Baleares/2003 (art. 48).

879 Se refiere al plazo de 30 dias desde la recepcion de la peticion de la reunion el CC Oficinas
Valencia/2005 (art. 60). Por su parte el CC Oficinas Zamora/ sefiala que si en el plazo de 7 dias habiles
siguientes a la solicitud formulada con tal objeto no se celebrase la reunion, se dara por celebrada.

80 CC Oficinas Catalufia/2004 (art. 53), CC Oficinas Islas Baleares/2003 (art. 48).

881 CC Oficinas Madrid/2005 (art. 38), CC Oficinas Santa Cruz de Tenerife/1976 (art. 15), CC Oficinas
Cadiz/2005 (art. 7) en cuanto a los secretarios.

82 CC Oficinas Valencia/2005 (art. 60).

883 CC Oficinas Asturias/1996 (anexo 1) prevé cada tres meses, mientras que CC Oficinas Mélaga/1992
dos meses. CC Oficinas Almeria/2004 (art. 8), sefiala que al menos dos veces al afio.

884 CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 8).

885 CC Oficinas Madrid/2005 (art. 38), CC Oficinas Alicante/2003 (art. 30), CC Oficinas Valencia/2005
(art. 60), CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 7), CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 8).

886 CC Oficinas Asturias/1996 (anexo I1).

%7 CC Oficinas Valencia/2005, en el art. 60.

888 Basta el voto favorable de cada representacion en: CC Oficinas Valencia/2005 (art. 60), CC Oficinas
Catalufia/2004 (art. 53), CC oficinas Navarra/2005 (art. 33); CC Oficinas Jaén/2005 (art. 35). El CC
Oficinas Granada/2005 (art. 26) exige mayoria absoluta.
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Son escasos los convenios que exigen la unanimidad para la adopcion de
acuerdos®. De la unanimidad, hace derivar algin convenio especifico el efecto de
sentar precedente el acuerdo durante la vigencia del convenio, por lo que serd de
aplicacion a consultas posteriores coincidentes. Al margen de la adopcion de acuerdos

por mayorfa/unanimidad, también se los dota de este caracter de precedente®®.

Una vez celebrado el acuerdo, algunos convenios precisan la necesidad de la
resolucién escrita del mismo y de su notificacion®™*. En concreto, el acta de los
acuerdos adoptados en relacion al calendario laboral y la actualizacion de los conceptos
econdmicos, habran de ser remitidos a la autoridad laboral para su registro y publicacién

en el Boletin Oficial de la Provincia®®.

Caso de no alcanzarse acuerdo, como hemos visto, algunos convenios precisan
que la discrepancia se sometera a la mediacion y/o arbitraje®®.

Por lo que a competencias de la Comisién Paritaria respecta, carece de una
funcion reguladora en sentido propio, si bien tampoco es que deba limitarse a las
funciones de interpretacién o administracion de las reglas establecidas en el convenio®*.
Las tipicas que se predican en la gran mayoria de los convenios son las de
interpretacion, aplicacién y vigilancia, que se engloban en la finalidad de administrar el
convenio en un sentido amplio. En ocasiones se afiaden el seguimiento del convenio, la
resolucion de las discrepancias relativas a la aplicacion del mismo y la intervencién en
los procedimientos de inaplicacion salarial®®, asi como la mediacién, la conciliacion y

el arbitraje.

Precisamente en este sentido, a veces no es expuesto de forma clara el tipo de
comision que es objeto de regulacién en el clausulado del convenio. En un convenio
concreto la Comision Paritaria, asi denominada, aparece configurada “como tramite
previo y obligatorio para la resolucion de los conflictos individuales entre empresa y
trabajadores”; mientras que crea otras Comisiones como la de Vigilancia y la de
Seguimiento, esto es con otra denominacién como si de otras comisiones se tratase, con
las funciones tradicionalmente asignadas a la Paritaria, la aplicacién e interpretacion en
la primera, y la vigilancia en la segunda®®.

Algunos convenios desglosan en qué consisten esas competencias genéricas,
determinando que se traducen en la adaptacion del convenio a las reformas legislativas,
la actualizacién de las tablas salariales®’, el tratamiento de la clausula de descuelgue

889 CC Oficinas Madrid/2005 (art. 38), CC Oficinas Huesca/2006 (art. 6), CC Oficinas Almeria/2004 (art.
8).
890 CC Oficinas Teruel/2004 les atribuye el carécter de precedente, y el CC Oficinas Huesca/2006 (art. 6),
este Ultimo vinculado a la unanimidad en su adopcion.

81 En cuanto a lo primero, CC Oficinas Cadiz/2005 (art. 7); sobre la notificacién, CC Oficinas Jaén/2005
(art. 35).

82 CC Oficinas Teruel/2004 (art. 6).

893 CC Oficinas Valencia/2005 (art. 60).

84 Véanse al respecto STS de 11 de julio de 2000, Ar. 7208; STS de 28 de enero de 2000, Ar. 1320; STS
de 29 de abril de 1997, Ar. 3554,

895 CC Oficinas Valencia/ (art. 60).

8% CC Oficinas Palencia/2005 (arts. 17 y 18).

87 En esta labor, el CC Oficinas Zaragoza/2004 (clausula transitoria Gnica) obliga a la Comision a
reunirse el primer viernes siguiente a conocerse el IPC real de cada afio; a continuacion tendra que remitir
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salarial®®, la facultad de creacién de subcomisiones sobre materias concretas, la fijacion
de procedimientos para solventar las discrepancias que surjan en el seno de la
Comision, o lo que entrafien materias concretas como lo relativo a los grupos o
categorias profesionales®®, ampliandose hacia el estudio de las materias laborales
vigentes®®, o bien la emisién de informes e incluso de dictamenes obligatorios™,
avanzar en la préxima negociacion e implementar su articulado®®?, fomentar la paz
social e intervenir con carécter previo en los conflictos que sobre clasificacion
profesional se susciten en las empresas®®, estudiar y desarrollar el contenido funcional
de los puestos de trabajo, actualizar las tablas y demas conceptos econémicos en

funcion del IPC, elaborar el calendario laboral®®,

En ocasiones la vigilancia se hace extensiva no sélo al cumplimiento de lo
pactado, sin también al de la legislacién general; incluso se pone de manifiesto la
obligacion por parte de las empresas de facilitar dicha labor, indicando que en el caso
contrario seran sancionadas®®. Respecto de la labor de control del cumplimiento de la
normativa, algunos convenios concretos sefialan como funciones de esta Comision,
“entre otras cosas”, vigilar el cumplimiento de las normas de Seguridad e Higiene y de
Prevencién de Riesgos Laborales vigentes, (con una denominacion reiterativa); labor
que también le encomienda otro convenio en relacion al sector, y que completa con la

promocién de campafias de informacion y formacion entre empresas y trabajadores™®.

En las tareas de aplicacion e interpretacion del convenio es configurada como el
6rgano al “se someteran las partes ineludiblemente en primera instancia”®®’. Del mismo
modo, en los supuestos en los que se le atribuye la labor de solucion de conflictos
colectivos se declara que no puede plantearse el mismo judicialmente sin haber
intentado solucionarlo previamente ante ella®®. Ambos supuestos, como hemos visto, se
limitan a reiterar lo dispuesto en el ASEC III.

Los limites a las funciones atribuibles a la Comision Paritaria derivan de los
numerosos pronunciamientos judiciales sobre la cuestion®®. Ninguno de los convenios
estudiados se extralimita en este sentido en la atribucion de funciones.

el acta de los acuerdos a la autoridad laboral para su registro y publicacion en el Boletin Oficial de la
Provincia.

8% Sobre este punto en concreto el CC Oficinas Valencia/2005 (art. 60).

899 Sobre este Gltimo punto el CC Oficinas Las Palmas/2002, en un articulo distinto (art. 18) del que
regula lo que parece ser otra Comision Paritaria (art. 27). Recogen todas las competencias enumeradas
hasta ésta los CC Oficinas Catalufia/2004 (art. 53) y CC Oficinas Islas Baleares/2003 (art. 48).

%0 cC Oficinas Madrid/2005 (art. 38).

%1 CC Oficinas Guipzcoa/2001 (art. 30).

%2 CC Oficinas Granada/ (art. 26).

%3 CC Oficinas Salamanca/2004 (art. 8).

%4 CC Oficinas Teruel/2004 (art. 6).

%5 CC Oficinas Huelva/2005 (art. 24).

%6 CC Oficinas Murcia/2006 (art. 31) y CC Oficinas Teruel/2004 (art. 6).

%7 CC Oficinas Alicante/ (art. 30).

%8 CC Oficinas Avila/2004 (art. 26), CC Oficinas Zamora/2005, CC Oficinas C&diz/2005 (art. 7) dice
expresamente: “caracter preferente, tramite preceptivo previo e inexcusable para el acceso a la via de la
conciliacion y/o arbitraje establecidos en el SERCLA”. Remitimos con caracter general a lo expuesto en
el punto anterior del estudio.

%9 Sobre los limites en las funciones de la Comisién Paritaria, véanse STC 73/1984, de 27 de junio (BOE
11 de julio); STC 217/1991, de 14 de noviembre (BOE de 17 de diciembre); STC 171/2002, de 30 se
septiembre (BOE de 24 de octubre).
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Hay convenios que contienen una declaracion en relacion al interés con el que
habrd que funcionar esta Comision: “su gestibn serd tomada por ambas partes
prioritariamente y daran a estas funciones la mayor dedicacion e interés”**.

Los convenios del subsector de entidades financieras destacan y se diferencian
de los estudiados en el sector genérico por constituir una Comisién Paritaria que tiene

en general una composicién mas numerosa, de hasta veinticuatro miembros®*.

La denominacion de la Comision Paritaria varia del mismo modo que lo
indicado en relacion al sector genérico, recurriéndose a expresiones tales como
“Comision Mixta-Paritaria”, “Comisién Mixta Interpretativa”, “Comision Mixta de
interpretacion, vigilancia y seguimiento del convenio”, “Comision Paritaria sectorial de
interpretacion™?, reflejando desde el titulo que le otorgan las partes su composicién
conjunta de representantes de la parte social y de la patronal, y las funciones que le son
atribuidas.

En su regulacion, tres de los seis convenios le dedican un capitulo, mientas que
con frecuencia se ubica en las disposiciones adicionales o finales del convenio, bajo el
titulo de “administracion del convenio™®*?,

No suelen regular cuando se constituye, pero si algin convenio especifica que, a
los treinta dias de su constitucion habra de aprobar su reglamento, en el que se
especificaran cuestiones tales como la secretaria, el régimen de convocatoria de las
reuniones y el desarrollo de las mismas™, y es mas frecuente la exposicién del régimen
de convocatoria de las reuniones: si es a peticion, habrd de celebrarse en la semana
siguiente; y suelen fijar un minimo de dos reuniones al afio®™, o de al menos una cada
cuatro meses®*®,

Prevén la asistencia de asesores, e incluso llegan a determinar la presencia,

paritaria asimismo, de moderadores y de redactores del acta de la reunion®'’.

Los acuerdos seran adoptados con el voto favorable de cada una de las
representaciones, si bien no todos los convenios de este subsector se pronuncian al

%19 CC Oficinas Albacete/2005 (art. 34), CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 7).

%1 Es el caso del CC Seguros/2004 (art. 83). CC Cooperativas de Crédito/2005 (DF 1?), dieciocho
miembros; CC Banca/2005 (DF 1?), un maximo de doce miembros; CC Cajas de Ahorros/2003 (art. 101),
solo indica que los titulares de la parte social seran tres por cada sindicato firmante de ambito estatal, y
uno por cada sindicato firmante de ambito autonomico; CC Financieras/2005 (DA 1%), tan solo ocho
titulares; CC Mediadores de seguros/2006 (art. 79), catorce miembros.

%125jguiendo el orden expuesto en el texto: CC Seguros/2004 (art. 83), CC Cajas de Ahorro/2003 (art.
101), CC Mediadores de seguros/2006 (art. 79), CC Financieras/2005 (DA 1?).

%13 |_e dedica un Capitulo, el X1V, y dentro de él un articulo extenso, el 83, el CC Seguros/2004, mientras
que en el otro articulo del capitulo regula un observatorio sectorial. Por el contrario, el CC Banca/2005
(DF 1%) es muy escueto. Por su parte el CC Cajas de Ahorros/2003 (art. 101) la regula en el Capitulo X1V,
en el que regula asimismo los derechos sindicales. EI CC Mediadores de seguros/2006 la regula en el
Capitulo XVI (arts. 79 y 80).

%14 CC Banca/2005 (DF 12).

%15 CC Cooperativas de Crédito/2005 (DA 12).

%6 CC Cajas de Ahorros/2003 (art. 101). Este convenio destaca por contener una regulacién muy
detallada en comparacion con el resto, en lo que a la Comisidn Paritaria se refiere.

%17 CC Seguros/2004, y CC Mediadores de seguros/2006.
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respecto®™®. La unanimidad en la adopcién de acuerdos es exigida por un Gnico

convenio, aunque sefiala que si no bastara la mayoria simple®*®. Caso de desacuerdo, ya
sefialamos que s6lo un convenio prevé expresamente la aplicacion del ASEC*.

Un convenio concreto especifica que la Comision Paritaria publicard los
acuerdos interpretativos, facilitando copia a las entidades y a los representantes legales.

Las competencias que suelen ser atribuidas con caracter general, versan
precisamente sobre la interpretacion del convenio, su seguimiento para la aplicacion y
desarrollo normativo, vigilancia en su ejecucion, la informacién a la autoridad
laboral®®, la mediacién y arbitraje sobre conflictos voluntariamente sometidos es
prevista expresamente en algunos convenios®’2. Encontramos un (nico convenio que
hace una atribucion muy limitada, tan solo a funciones de interpretacion sobre lo
estipulado®?, a diferencia de otros en los que incluso le atribuyen funciones tales como
que en su seno se analizaran y valoraran posibles iniciativas sectoriales que fomenten la
formacién en prevencion®®, el control del uso preferente del contrato estable de
fomento de la contratacion indefinida en la conversion de la contratacion temporal o en
la contratacion inicial®®®, conocer y decidir sobre cuestiones muy variadas, entre ellas,
de seguridad y salud laboral®*®, velara por la utilizacién de las posibilidades que en el
convenio se ofrecen, en los tribunales de concurso de méritos y examen para los
ascensos y promociones, interviene en defecto de representantes de la empresa y de los
trabajadores, y se reunira si se modifica la ley 24/1997 sobre célculo de las pensiones de

jubilacion®’.

15.2. Otrasinstanciasy procedimientos de administracion convencional

Los temas estrella son la formacion y la seguridad y salud laboral

Algunos convenios colectivos contemplan la constitucion de Comisién con
competencias especificas, entre las que destacan las siguientes.

Comisién de estudios con cometidos tales como la adaptacion de los contenidos
de la Ordenanza Laboral del sector al texto del convenio colectivo, la reclasificacion y
actualizacion de las distintas categorias y grupos que recoge la ordenanza laboral,
adaptandolos a las necesidades actuales de las empresas del sector; si bien

%18 CC Seguros/2004.

%19 CC Financieras/2005 (DA1?).

%20 CC Seguros/2004.

%1 CC Financieras/2005 (DA1?).

%22 CC Seguros/2004, CC Mediadores de seguros/2006, y CC Financieras/2005 (DA1?%). CC Cooperativas
de Crédito/2005 (DA 1?) prevé solo el arbitraje.

%23 CC Banca/2005 (DF 12).

%4 CC Seguros/2004 (art. 70).

%25 CC Cajas de Ahorros/2003 (art. 101).

%26 CC Financieras/2005 (DA1?).

%7 CC Mediadores de seguros/2006 (arts. 8, 25 y 65, respectivamente).
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manteniendo en vigor los contenidos de la Ordenanza Laboral de oficinas y despachos
hasta tanto no se llegue a acuerdos en los puntos mencionados®.

Otra de las comisiones previstas en la negociacion colectiva del sector esta
dedicada a estudiar la adecuacion del convenio a las nuevas tecnologias. Su constitucion
es asumida como un compromiso por los firmantes®?.

Comisién de Prevision Social®®, encargada de analizar la viabilidad y las
condiciones de incorporacion a la Entidad de Prevision Social del personal de las
empresas incluidas en su ambito de aplicacion. Se trata de una comision integrada por
representantes de las Centrales Sindicales y de la patronal del sector.

Comisién Paritaria de riesgos laborales™, integrada por las partes firmantes,
con funciones tales como la elaboracion de una guia de orientacion dirigida a las
empresas del sector, medidas de coordinacion de actividades empresariales, seguimiento
de la aplicacion en el sector de las normas, elaboracion y desarrollo de campafias de
sensibilizacion dirigida a empresarios y trabajadores en cuanto a sus obligaciones
respectivas recogidas en la Ley, PYME y en los trabajadores que prestan sus servicios a
través de empresas de trabajo temporal, entre otras.

Comisién Paritaria de medio ambiente™?, destinada a la mejora continuada
del comportamiento medioambiental de la empresa, que habrd de producirse desde el
trabajo en comdn de la Direccién y de los trabajadores, en desarrollo de la politica
medioambiental de la empresa. Dentro de la misma, los representantes de los
trabajadores con responsabilidades en materia de medio ambiente podran recibir
formacion por cualquiera de las partes firmantes. Estos pondran en comdn los medios
técnicos y humanos, para que no repercuta en costes directos no asumibles por las
empresas.

Por lo que se refiere a la Comision Paritaria para la formacion continua, es
regulada con el fin de atribuirle las funciones de informacion, asesoramiento y
orientacion en la elaboracion de planes, obtencion de permisos de formacion, la
resolucion de eventuales problemas y discrepancias en la aplicacion del acuerdo, la
realizacion de estudios sobre las necesidades de la mano de obra en el sector y sus
cualificaciones, impulsar acuerdos con la autoridad educativa para mejorar las
condiciones de acceso de los alumnos de formacion profesional reglada a las practicas
en empresas, asi como el desarrollo y control de la formacion en précticas®™.

%28 CC Oficinas Mélaga/1992 (DA (nica).

%29 CC Oficinas Guiplizcoa/2001 (DA 29).

%0 CC Oficinas Guiplizcoa/2001 (art. 31).

%1 CC Oficina Valencia/2005 (art. 58). CC Oficinas Almeria/2004 (art. Primero. 11 del Acta de la 72
sesion de la Comision Negociadora)

%2 CC Oficina Valencia/2005 (art. 58). La composicion de la Comision de Medio Ambiente ser4 de ocho
miembros, cuatro por la patronal y cuatro por las organizaciones sindicales firmantes.

%3 CC Oficinas Albacete/2005 (art. 17) y CC Oficinas Valladolid/2003 (art. 19) le atribuyen la labor de
desarrollo del Acuerdo Nacional de formacién continua en el sector, lo que se traduce en la realizacion de
cursos de formacion profesional entre los trabajadores de dicho &mbito. También prevista en el CC
Oficinas Valencia/2005 (art. 60). CC Oficinas Almeria/2004 (art. 46) le dedica el Titulo XIV.
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Los convenios del subsector de entidades financieras constituyen asimismo
comisiones ad hoc en funcion de la materia cuya aplicacion preocupa y por lo que
deciden hacer un seguimiento mas cercano.

En primer lugar, hemos de destacar la constitucion en un convenio concreto del
subsector de un Observatorio sectorial como foro estable de didlogo social sobre
materias de interés comun, en el que los firmantes analizaran la realidad del sector en
aspectos tales como el empleo, la seguridad y salud laboral, la igualdad y no
discriminacion, la responsabilidad social de las empresas, y cualquier otra cuestion que
sea objeto de planteamiento. Otra de las tareas que le encomiendan es que del resumen
de las actuaciones e iniciativas que le envien las distintas Comisiones Paritarias que se
han constituido en dicho mismo ambito, junto con las suyas, elabore una memoria de
actividades, conclusiones o propuestas. La composicién del Observatorio es asimismo
paritaria, con un total de ocho miembros, disfrutando los representantes sindicales de un
crédito horario, y en la adopcion de acuerdos se respetara la representatividad de cada
organizacién empresarial o sindical a la firma del convenio®*.

Por otra parte, la prevencidn de riesgos laborales es una materia que requiere una
especial atencién y asi lo ponen de manifiesto diversos convenios del subsector que
constituyen sus respectivas comisiones, denominadas Comision Paritaria sectorial de
Seguridad y Salud Laboral®® bajo la indicacién de que tienen por finalidad
desarrollar aspectos concretos y de especial importancia para el sector, tales como la
vigilancia de la salud. Su composicién oscila entre los ocho y diez miembros segun el
convenio, y conceden un crédito horario mensual retribuido a los representantes
sindicales. Una vez solicitada su convocatoria, habra de reunirse en el plazo maximo de
quince dias. En algun supuesto sigue la regla de adopcién de acuerdos antes expuesta,
sin embargo en otro se exige la unanimidad, o en su defecto la mayoria simple, para
cuya validez se precisa la presencia de mas del 50% de los vocales por cada parte. Unos
le atribuyen la funcién de canalizar las iniciativas que se planteen, desde el analisis de la
realidad sectorial en la materia; otros tan solo dejan constancia de su constitucién, y
hacen referencia a que la representacion sindical en la comision ser& proporcional a la
que ostenta cada sindicato en la mesa negociadora. El convenio que la regula de forma
mas detallada enumera sus funciones: representar al sector como interlocutor valido
ante la Fundacion para la prevencion de riesgos laborales; promover acciones concretas
y proyectos; colaborar con la Fundacion en el seguimiento de la ejecucion de las
iniciativas aprobadas; velar por el cumplimiento de la vigilancia de la salud, y remitir a
la Comision Paritaria de interpretacion las cuestiones relativas a la aplicacion e
interpretacion de lo que afecte a la seguridad y salud en el trabajo.

La Comisién Paritaria sectorial para la Formacion Continua es constituida
con el fin de asumir las funciones encomendadas por el RD 1046/2003 que regula la
formacion profesional continua; y si existia ya, su labor se adaptard a los nuevos
cometidos. EI convenio que la regula méas en profundidad indica que su composicion
consta de ocho vocales, teniendo los trabajadores miembros de la misma, derecho a
permisos laborales retribuidos hasta treinta y dos horas mensuales. Las funciones que le
son atribuidas son: realizar estudios acerca de las necesidades formativas del sector,

%4 CC Sequros/2004 (art. 84).

%5 CC Financieras/2005 (DA 22) contiene una regulacion detallada, CC Seguros/2004 (art. 72), y CC
Cooperativas de Crédito/2005 (DA 1%), que prevé una Comision de Jornada y Horarios y de Salud
Laboral.
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proponer y ejecutar acciones formativas, colaborar en el diagnéstico y disefio de
programas formativos concretos para empresas que lo soliciten, labores de seguimiento,
evaluacion y apoyo continuado de las acciones tramitadas para contrastar orientaciones,

promover otras iniciativas y actualizar objetivos®®.

Comision de estudio y andlisis del convenio colectivo, constituida en paralelo
a la Comisidn encargada de las tareas de interpretacion del mismo, estara integrada por
los firmantes. Tras redactar su reglamento y establecer los medios humanos y materiales
con los que funcionara, redactara conclusiones acerca de los estudios que realice, que
elevara a la Comisién Negociadora™”.

Por ultimo, un convenio especifico constituye un Grupo de trabajo en el seno
de la Comision Paritaria dedicado a la promocion de empleo, cuya composicion,
competencias y garantias de sus miembros se acordaran por aquélla, y con las siguientes
funciones, ademas de las que la Comisidn Paritaria considere procedentes: seguimiento,
estudio y desarrollo de los elementos que favorezcan la promocién del empleo en el
sector, vigilancia del cumplimiento de las previsiones contenidas en el convenio en
relacion con dicha promocion, preparacion y elaboracion de estudios que sirvan para
futuras medidas de fomento del empleo en el sector que puedan incorporarse al
convenio, evolucion del empleo en el sector y sus caracteristicas >

%6 CC Cooperativas de Crédito/2005 (DA 1?), CC Mediadores de seguros/2006 (art. 30) desarrolla en
profundidad la figura; CC Banca/2005 (DA 4?) refleja la adaptacion.

%7 CC Banca/2005 (DF 22).

%8 CC Mediadores de seguros/2006 (art. 12).
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16. VALORACION ACERCA DEL SEGUIMIENTO DEL ACUERDO
INTERCONFEDERAL PARA LA NEGOCIACION COLECTIVA (2005) EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA DEL SECTOR

A lo largo de la exposicion de este trabajo hemos ido realizando valoraciones
parciales acerca del grado de seguimiento de los convenios del sector examinado
respecto a las directrices fijadas en el AINC. Véanse, por ejemplo, los epigrafes
correspondientes a fomento del empleo, modalidades contractuales, igualdad hombre-
mujer o prevencion de riesgos laborales. Por otro lado, en el apartado de conclusiones se
contiene una delimitacion detallada del alcance de la negociacion colectiva en el sector
y de su nivel de desarrollo. Finalmente, lo relativo a estructura y procedimiento de
negociacion en el sector de oficinas y despachos ha sido objeto de analisis especifico en
su correspondiente capitulo. Por todo ello, a la hora de realizar la valoraciéon global
acerca del seguimiento del Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva
(2005) por la negociacion colectiva del sector hemos preferido, al objeto de evitar
innecesarias reiteraciones y facilitar la comprension general de la cuestion, realizar unas
tablas esquematicas donde se contengan por un lado las materias orientadas por el
AINC (2005) y las directrices a las que debe ajustarse la negociacion colectiva, y por
otro el nivel de seguimiento y el tratamiento que a las misma da la negociacion del
sector analizado. De esta manera pretendemos conseguir una rapida y elocuente visién
de cual ha sido el grado de acatamiento de la negociacion colectiva en el sector de
oficinas y despachos de las indicaciones ofrecidas por el mencionado AINC (2005).
Con posterioridad a este Acuerdo, las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas han firmado un nuevo pacto de similares caracteristicas y objetivos, si
bien se hayan introducido algunos contenidos novedosos y nuevas pautas para la
negociacion colectiva futura: Acuerdo Interconfederal para la Negociacién Colectiva
2007, de 6 de febrero de 2007 (BOE 24 de febrero). Teniendo en cuenta que el presente
estudio se cierra con el analisis de los convenios colectivos pactado en 2006 y para este
afio lo unico que se hizo fue prorrogar el Acuerdo Interconfederal de 2005, nos
limitaremos a efectuar el contraste con este ultimo, por cuanto que a estas alturas es de
todo punto imposible efectuar una valoracion minima de los resultados del nuevo
Acuerdo Interconfederal para 2007.
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Materias orientadas por el AINC/2005

Criterios orientativos

Nivel de seguimiento

* Salarios - Moderacion salarial; incremento salarial | - Retribucion salarial significativamente baja
equivalente a prevision de inflacion. en relacion a los precios de mercado en los
convenios genéricos. Fuerte individualizacion
en la fijacion de las partidas salariales sujetas
a incremento.
- Estructuras salariales: adecuadas a la |- Escaso papel de los complementos relativos
realidad sectorial y salarial. a la productividad individual, que
posiblemente se estén canalizando a través de
la individualizacion de las relaciones
laborales.
- Necesidad de inclusion de las clausulas de | - Relativo; en los convenios genéricos las
inaplicacion salarial. clausulas de descuelgue salarial no son muy
habituales.
* Empleo - Fomento de la estabilidad en el empleo; | - Inclusion de férmulas de preferencia en la

promocién del empleo entre colectivos con
mayor riesgo; igualdad en el empleo entre
hombres y mujeres.

- Contratacion:  promocién contratacion
indefinida y de la conversion de contratos
temporales en fijos, sin perjuicio de mantener
un marco de contratacion temporal que

cobertura de puestos fijos en favor de los
trabajadores ya vinculados anteriormente con
la empresa. No se aprecia un especial
preocupacion por el empleo de colectivos con
mayor riesgo.

- Importante apuesta a favor de la
transformacion de los contratos temporales en
indefinidos. Apuesta por la utilizacion
“preferente” del contrato para el fomento de la
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permita responder a necesidades coyunturales.

-Contratacion: fomento del uso de las
modalidades de contratacién adecuadas a las
necesidades que cubren y de los contratos
formativos.

- Contratacion: inclusion de formulas que
eviten el encadenamiento injustificado de
sucesivos contratos temporales

- Contratacion: fomento de los CTP
indefinidos, de la jubilacién parcial y el
contrato de relevo y de la jubilacion forzosa.

contratacion indefinida y de la jubilacion
forzosa como mecanismo de fomento del
empleo en los convenios de entidades
financieras.

- Amplia utilizacion del contrato eventual, en
ocasiones con evidente exceso frente a lo
previsto normativamente. Notable presencia
del contrato para la formacion si bien con
estipulaciones de discutible legalidad. Préactica
marginacion  de  otras  modalidadesde
contratacion.

- Notable seguimiento; presencia habitual de
limites maximos en la duracién de los
contratos temporales.

- Practicamente inexistente el fomento de la
CTP indefinida; moderado recurso a
mecanismos de jubilacion forzosa vy
anticipada; mucha menos presencia de las
férmulas de la jubilacién parcial y el contrato
de relevo.

* Flexibilidad interna, tiempo detrabajoy
formacion permanente

- Externalizacién productiva: facilitar la
informaciébn a  trabajadores 'y  sus
representantes.

- Teletrabajo.

- Olvido casi total de los fendmenos
descentralizadores. Ninguna alusion a los
derechos de informacion de los representantes
de los trabajadores en esta materia.

- Sin referencias de interés.
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- Flexiguridad: clasificacién profesional
basada en grupos y areas funcionales;
movilidad funcional.

- Flexiguridad: cémputo anual de la jornada y
distribucion flexible; limitacion de las horas
extraordinarias; sistemas flexibles de jornada.

- Flexiguridad: anticipacion y valoracion de
las  consecuencias  sociales de las
reestructuraciones; desarrollo de la
empleabilidad; situacion especifica de las
PYMES.

- Absentismo injustificado: identificar las
causas Y establecer criterios para su reduccion.

- Formacién continua de trabajadores: definir

- Seguimiento desigual; Fuerte influencia de la

Ordenanza de 1972 en los convenios
genéricos en materia de clasificacion
profesional; opcién por clasificacion en
atencion a  categorias  profesionales;

discordancia con la realidad; clasificacion mas
evolucionada en los convenios de entidades
financieras, basada en grupos profesionales.

- Sobresaliente seguimiento. General opcién
en favor del computo anual de la jornada y
frecuentes previsiones en los convenios de
entidades financieras destinadas a adecuar la
distribucion del tiempo de trabajo a las
necesidades concretas de cada empresa. Una
rotunda consagracion del principio de
prohibicion de las horas extraordinarias que
no obedezcan a puntas de produccion.

- Sin tratamiento.

- Sin tratamiento.

- Habitual asuncién de lo previsto en la
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criterios respecto a las acciones formativas,
colectivos prioritarios, formacion teoérica en
contratos para la formacién y en relacion con
la clasificacion y movilidad funcional.

normativa estatal y en los diversos ANFC;
mayor nivel de desarrollo en los convenios de
entidades financieras.

* |gualdad detratoy oportunidades

- Adopcion de clausulas declarativas

antidiscriminatorias.

- Adecuacion del contenido de los convenios a
la normativa vigente, eliminando clausulas ya
superadas en materia de no discriminacion.

- Promocion de la estabilidad laboral de los
jévenes y de una formacion adecuada a su
actividad.

- Aplicar las mismas condiciones laborales
para inmigrantes que para el resto de los
trabajadores.

- Favorecer la incorporacion al empleo de los
trabajadores con discapacidad.

- Consagrar la igualdad de derechos de los
trabajadores a tiempo parcial y temporales con
los trabajadores a jornada completa e

- Presentes en una minoria significativa de
convenios genéricos y en los convenios de
entidades financieras.

- Dada la vigencia, especialmente entre los
convenios geneéricos, de normas
convencionales realmente antiguas y una
cierta inercia en la negociacién, adn persisten
algunas clausulas ya superadas
normativamente.

- Sin previsiones especificas.

- Seguimiento précticamente nulo; sin apenas
alusiones a la situacion de los inmigrantes.

- No se aprecian clausulas relevantes
especificamente dirigidas a este objetivo.

- No se aprecian ni medidas especificas ni
distinciones ilegales en la materia.
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indefinidos.

- Evitar la discriminacién de los trabajadores
de mas edad en el acceso y mantenimiento del
empleo.

- lgualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres: inclusion de clausulas de accion
positiva.

- lgualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres:  favorecer, en igualdad de
condiciones, a las mujeres en la conversion de
contratos temporales en indefinidos.

- lgualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres: estudios y establecimientos de
sistemas de seleccion, clasificacion 'y
promocion basados en criterios técnicos Yy
neutros por razon de sexo.

- lgualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres: eliminacion de denominaciones
sexistas en la clasificacion profesional.

- No se contemplan significativas medidas
sobre el particular; las unicas referencias a los
trabajadores de mas edad van ligadas a la
concesién de premios de permanencia en la
empresa.

- Escaso nivel de seguimiento; relativa
ausencia de este tipo de clausulas aunque se
recogen algunas clausulas-tipo de caracter
simbdlico.

- En el fomento de la conversion de la
contratacion temporal en indefinida no se
observa una especial inclinacion a favor del
colectivo femenino.

- Generalizacion de sistemas de ascensos
automaticos en funcion de la antigiedad que,
pese a su anacronismo, evita problemas de
discriminacion al respecto.

- No se han apreciado pautas muy extendidas
de discriminacion por razon de género en la
estructura de la clasificacion profesional de un
sector bastante feminizado. Se observa un
esfuerzo por aplicar denominaciones no
sexistas en la clasificacion profesional.
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- lgualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres: subsanacién de deficiencias en la
aplicacion del principio de igualdad de
retribucion por trabajos de igual valor.

- lgualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres: tratamiento de la jornada laboral,
vacaciones, programacion de la formacion...
que permita conciliar las necesidades
productivas y las de indole familiar.

- lgualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres: evaluacion de la aplicacion del
convenio desde la perspectiva de género a
través del seguimiento realizado por la
Comisién Paritaria.

Mayores problemas se han detectado en
relacion a la edad como criterio de
discriminacién en la elaboracion del sistema
de clasificacion profesional.

- Sin menciones relevantes.

- Especial preocupacion por las reducciones
de jornadas ligadas al cuidado de hijos, que
sin embargo, s6lo en los convenios de
entidades financieras llegan a innovar y
mejorar sustancialmente lo fijado por la norma
estatal. Clara preferencia de los trabajadores
con hijos en edad escolar por en la eleccién
del turno de vacaciones que coincida con el
periodo vacacional docente.

- Sin especial incidencia en el sector.

-Seguridad y salud en €l trabajo

- Integracion de la prevencion: actividad
preventiva integrada en un Plan de Prevencion
de Riesgos Laborales, documentado vy
planificado.

- Seguimiento casi inexistente.
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- Vigilancia de la salud: sustitucion de los
reconocimientos médicos con cargo a cuota y
de caracter inespecificos por examenes de
salud especificos.

- Formacion: incluir, de forma orientativa, el
contenido de la formacion especifica segun los
riesgos del puesto de trabajo; concretar el
nimero de horas de formacion de los
Delegados de Prevencion en funcion de la
peligrosidad de la actividad.

- Otras materias: inclusién en los convenios de
ambito sectorial y territorial lo mas amplio
posible lo relativo al crédito horario de
Delegados de Prevencion y la constitucion de
Comisiones Paritarias de estudio.

- Otras materias: negociar procedimientos
distintos a los previstos legalmente de
designacion de Delegados de Prevencion;
inclusion de los criterios y formas en las que
los Delegados de Prevencion colaboran con la
empresa en la mejora de la accion preventiva.

- Otras materias: la negociacién colectiva
estatal es un ambito adecuado para la

- Amplia recepcion de
progresiva atencién a
especificos del sector.

la materia,
los riesgos

con
mas

- Sélo se recogen algunas referencias, casi
testimoniales, a las horas destinadas por el
Delegado de Prevencion a formacion.

- Minimas indicaciones en lo relativo al
crédito horario de los Delegados de
Prevencion;  frecuentes  previsiones de

constitucion de Comisiones en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo, 0, en su caso,
de asignacién de funciones especificas en la
materia a la Comision Paritaria del convenio.

- Sin tratamiento.

- No mucho més que el compromiso de las
partes de procurar la consecucién de una
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promocion y desarrollo de las medidas
necesarias para el efectivo cumplimiento de
las obligaciones y responsabilidades en
materia de seguridad y salud en el trabajo.

- Otras materias: abordar los procedimientos
de informacién y consulta relativos a la
elaboracion de los planes de prevencion y a
las evaluaciones de riesgos.

- Otras materias: establecer procedimientos
para analizar la incidencia y efectos de la
dependencia del alcohol y de otras sustancias
sobre la seguridad y salud en el trabajo.

- Otras materias: incluir disposiciones
relativas a los procedimientos de informacion
y consulta en consonancia con la coordinacion
de actividades empresariales ex art. 24 LPRL.

- Estrés laboral: asuncién del Acuerdo
Europeo sobre estrés laboral.

adecuada y eficaz politica de prevencion.

- Sin tratamiento.

- Sin tratamiento.

- Sin tratamiento

-Responsabilidad social cor porativa

- ldentificar y promover &ambitos de
interlocucion en la materia; difundir buenas
practicas; impulsar compromisos sobre
responsabilidad social.

- Materia ain poco madura en general y aln
mas en su tratamiento convencional. Las
escasisimas alusiones de los convenios del
sector se reducen a declaraciones de respeto y
atencién al medio ambiento.

en el caso de que el despido venga motivado por el ejercicio de estos derechos™>

%9 CC Oficinas Albacete/2005 (art. 27), al regular el riesgo durante el embarazo y periodo de lactancia, y reproducido literalmente por el CC Oficinas Valladolid/2003 (art.

30).
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17. CONCLUSIONES GENERALES

1. Laimagen incompleta, pero grafica de un sector de fronteras nebulosas

El sector de oficinas y despachos, considerado en sentido amplio, dista mucho
de presentar una imagen homogénea. De hecho, sus contornos no estan del todo
delimitados, dado que s6lo de modo muy vago, abstracto y general este sector puede
identificarse con la realizacion de una actividad productiva determinada. En un
principio, su punto de referencia parece ser mas bien el lugar donde la actividad se lleva
a cabo: la oficina o el despacho®®; si se profundiza algo méas en el criterio de la
actividad realizada se llega a la conclusion de que ésta no viene determinada por el
caracter del servicio producido (aunque en todo caso se trata de un servicio y no de un
bien material), sino mas bien por la concurrencia de unos determinados procesos de
trabajo de caracter administrativo y en gran medida de tipo “transaccional” (basado en
operaciones rutinarias sobre la informacion codificada).

Dado que la actividad administrativa constituye uno de los elementos
caracteristicos de la sociedad postindustrial donde predomina la ocupacion en el sector
servicios, no es extrafio que el objeto de estudio aparezca en un primer momento como
inabarcable. De un lado, muchas empresas que no son oficinas ni despachos presentan
una cierta carga administrativa, que no esta descentralizada a otras entidades y que sera
mas significativa cuanto mayor sea la dimension de la organizacion productiva; ello
implica que en todos o en casi todos los sectores (sectores industriales, de construccion,
transportes, incluso de la agricultura) pueden aparecer procesos productivos que se
perciban como trabajos propios de “oficina”. De otro lado, las entidades especializadas
en estas formas de trabajo o caracterizadas esencialmente por ellas pueden abarcar un
namero ingente de actividades que en algunos casos presentan notables especificidades:
entidades financieras, aseguradoras, Administraciones Publicas, consignatarias de
buques, despachos de profesionales juridicos, consultorias de todo tipo, empresas de
trabajo temporal o seleccion de personal, intermediarios comerciales, empresas de
software, asociaciones civiles o religiosas, sindicatos u organizaciones empresariales,
partidos politicos, etc.’*

En definitiva, las “oficinas y despachos” parecen constituirse como un
“macrosector” que podria llegar a abarcar en un momento dado al sector servicios en su
totalidad® e incluso extenderse a determinados procesos productivos presentes en otros
sectores. No cabe duda que las conexiones en las formas de trabajo pueden plantear
retos y problemas comunes a todos estos ambitos (por ejemplo, los derivados de la
introduccién progresiva de las tecnologias de la informacién y comunicacion en las
ultimas décadas) e incluso podrian estructurar regulaciones convencionales similares
hasta cierto punto. Ahora bien, dada la amplitud del campo, la apreciacion de estas
conexiones parece imposible sin un marco reducido de referencia.

%0 AAVV, La negociacion colectiva en los sectores de alimentacion y oficinas y despachos, Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, 2000, p. 167.

%1 Cfr. la definicion del sector amplia del sector con la Clasificacion Nacional de Actividades
Economicas (por ejemplo, epigrafes 65, 66, 67, 70, 74, 75), que probablemente va a ir asumiendo mayor
relevancia en la definicidn de los sectores.

%2 Nos remitimos sobre el particular al informe citado en nota primera.
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En este trabajo hemos utilizado la técnica del contraste para tratar de construir
este marco general. Asi pues, el ndcleo del andlisis ha venido constituido por toda una
serie de convenios genéricos de oficinas y despachos, herederos de la antigua
Ordenanza de Oficinas y Despachos de 1972; estos convenios tienen un caracter
“residual” —operan en aquellos sectores con empleo de tipo administrativo que no tienen
regulacién propia o para aquellas empresas del sector servicios que no tienen convenio
propio-, lo que ha terminado convirtiéndolos en un *“cajon de sastre” destinado
principalmente a pequefias empresas, 0 aln microempresas, que tienen problemas de
representacion de los trabajadores en el ambito de la empresa y de representatividad de
trabajadores y empresarios en ambitos supraempresariales y que generalmente no tienen
centros de trabajo dispersos por todo el territorio nacional. El contraste viene dado por
un numero reducido de convenios destinados a entidades financieras (tanto entidades de
crédito como empresas relacionadas con los seguros), donde la realidad es netamente
diferente: de un lado, estas actividades no se encontraban en su mayoria® sometidas
desde su origen a la Ordenanza de oficinas y despachos, sino de otras especificas; de
otro lado, y esto es lo mas importante, las empresas destinatarias son generalmente de
gran dimensidn, presentan una mayor tasa de dispersion en varios centros de trabajo por
todo el territorio nacional y en general los empresarios y trabajadores no tienen
especiales problemas de representacion o representatividad. En todo caso, no se ha
tratado de analizar exhaustivamente la regulacion convencional propia de las entidades
financieras; ciertamente, aunque muchas de estas empresas (crediticias o aseguradoras)
tienen convenios de empresa propios, éstos no se han incluido en la muestra —dado que
ello exigiria seguramente un analisis monografico-; méas bien se han utilizado los
convenios sectoriales existentes como elemento de contraste con los convenios
genéricos, con objeto de presentar una imagen relativamente til —aunque
necesariamente incompleta- de los rasgos comunes y los elementos de diversidad
presentes en este “macrosector”.

2. Una cierta polarizacién del contenido de los convenios...

El contraste anteriormente mencionado se muestra bastante fructifero, dado que
nos permite apreciar la significativa diversidad de condiciones de trabajo que opera en
el macrosector en funcion de los distintos contextos y, sobre todo, de la dimension de
las empresas destinatarias de cada grupo de convenios, mostrando graficamente que
dificilmente puede hacerse una “radiografia” uniforme de las condiciones de trabajo que
rigen en todo lo que puede ser considerado como “oficinas y despachos”. En términos
generales, los convenios de entidades financieras muestran un contenido mas rico y
detallado que los genéricos, como era de esperar; aunque esta afirmacion no puede
realizarse de modo rotundo, pues encontramos clausulas de interés en convenios
genéricos que no aparecen en los de entidades financieras o en todos ellos a pesar de
gue no son incompatibles con su contexto.

Ello se debe en parte a que el interés por regular detalladamente determinadas
instituciones varia en funcion del contexto empresarial al que el convenio se dirige. Asi
pues, no es de extrafiar que los convenios de entidades financieras se ocupen con mas
detalle de los derechos colectivos, la movilidad geografica o los procedimientos
disciplinarios. Hemos encontrado algln supuesto en el que esta misma l6gica opera en

%3 | a excepcidn viene constituida por CC Financieras/2005.
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sentido inverso: la institucion del preaviso en la extincion del contrato a iniciativa del
trabajador presenta seguramente un mayor interés en el contexto de las pequefias
empresas (desde la perspectiva del empresario) y por eso aparece mas frecuentemente
en la negociacion colectiva de los convenios genéricos.

En cuanto a las diferencias en la regulacién de la retribucion y a su cuantia, éstas
pueden deberse en gran parte a la genérica mayor capacidad econdmica de las entidades
financieras (que permite una multiplicacion de partidas retributivas) pero también a la
distinta incidencia del fenémeno de la individualizacién de las relaciones laborales, que
se tratard més adelante.

3. ...donde sin embargo pueden encontrarse algunas pautas comunes

Ahora bien, el hecho de que se aprecie una marcada polarizacion entre unos y
otros convenios (con especificidades que distinguen a los convenios de entidades de
crédito y los de aseguradoras o mediadores de seguros) no impide que puedan
identificarse pautas comunes. Estas similitudes se deben principalmente a tres tipos de
factores: 1) tendencias generales de la negociacion colectiva espafiola; 2) difusion de
“pautas estereotipadas” o “clausulas tipo”®**, especialmente en sectores afines (como
entidades aseguradoras y mediadores de seguros) o en territorios geograficamente
proximos y politicamente vinculados (convenios aragoneses, gallegos, andaluces), pero
que también se expanden mas alla de estos limites; 3) elementos comunes a los procesos
de trabajo propios del sector. Estos tres factores no necesariamente operan aisladamente
(de manera que, por ejemplo, un patron comun a los distintos sectores espafioles puede
acentuarse en las oficinas y despachos), lo que no impide que el contraste sea til para
revelarnos qué es lo que las empresas del sector de oficinas y despachos tienen en
comun incluso en contextos tan diferentes como una oficina de 10 trabajadores y un
banco.

A lo largo del texto del informe se sefialan muchas de estas similitudes —con los
correspondientes matices, en su caso-; a titulo de ejemplo podriamos mencionar la
generalizacién de los “ascensos automaticos por antigiiedad”, la regulacion de “niveles
retributivos”, o la fuerte influencia en la clasificacién profesional de “grupos
funcionales” no estrictamente jerarquizados entre si, que responden a actividades
diversas mas que a criterios de autonomia, cualificacion y responsabilidad.

Estas conclusiones tratan también de identificar rasgos comunes al objeto de la
muestra —estableciendo distinciones donde sea oportuno- desde un punto de vista méas
general y abstracto. Unos y otros resultados de esta investigacion sobre el sefialado
marco de referencia pueden compararse con los de otros estudios generales de la
negociacion colectiva o proyectarse sobre otros “subsectores” o grupos de convenios,
para obtener mas informacion acerca de las pautas negociales propias de todos los
convenios que puedan globalmente adscribirse al macrosector de oficinas y despachos,
o incluso de todo el sector terciario de la economia.

4. Unaregulacion marcada por la continuidad...

%4 A su vez, la profusion de clausulas tipo puede atribuirse a la publicidad de los convenios o a la
comunicacion y coordinacion —o incluso identidad- de los negociadores.
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En términos generales, puede decirse que la regulacion convencional del sector
se encuentra fuertemente marcada por la continuidad y la inercia (en mayor medida la
de los convenios genéricos). Esta continuidad se manifiesta en varias circunstancias.

En primer lugar, se mantiene una continuidad en la estructura de la
negociacion colectiva en el sector. En términos generales, las unidades de negociacion
se han mantenido inalteradas, e incluso su definicion presenta notables conexiones con
las Ordenanzas Laborales. Asi, se ha consagrado un modelo caracterizado por una serie
de convenios genéricos de ambito provincial que operan como “colchdn de proteccién”
para evitar vacios de cobertura, del que se desmarcan (por tradicion o, en la mayoria de
los casos, por existir menos dificultades de representacion) un gran nimero de
convenios relativos a actividades concretas que no han sido tratados en este estudio. En
los convenios de entidades financieras coexisten una serie de convenios de dmbito
estatal y caréacter sectorial con los de las grandes empresas; estos convenios
“sectoriales” no abarcan todo el subsector, sino que se refieren a determinados tipos de
entidades (o en su caso, de actividades): Banca privada, Cajas de Ahorros, Sociedades
Cooperativas de Crédito, Establecimientos Financieros, Seguros y Mediadores de
Seguros; algunos de ellos presentan similitudes entre si, especialmente los dos ultimos,
donde las diferencias en lo que refiere a la regulacion abstracta son escasas. Tampoco
ha habido variaciones sustanciales en cuanto al importante uso de la institucién de la
extension de convenios colectivos, que en otros sectores es completamente residual.

En segundo lugar, existe una significativa continuidad del contenido de los
convenios. En términos generales no se han producido grandes innovaciones
normativas. Asi, por ejemplo, aunque hay algunas practicas de adaptacién al cambio
tecnoldgico en diversas instituciones, éstas no son ni muy frecuentes ni muy intensas, a
pesar de que éste ha podido afectar sustancialmente a los procesos de trabajo y al
empleo en el sector. Ciertamente, se aprecia un esfuerzo por transformar los sistemas de
clasificacion profesional, que sin embargo se ve condicionado por la fuerte inercia de
las categorias y los grupos funcionales y las dificultades para modificar el régimen
retributivo regulado por los convenios; en muchos convenios genéricos se han
mantenido incluso distinciones anacroénicas -y discriminatorias- por razon de edad en la
composicion de las categorias. En algunos casos, la continuidad supone el
mantenimiento de diversos regimenes transitorios, o incluso la reproduccién mecénica
de normativa de convenios anteriores que ha sido completamente derogada y no resulta
de aplicacion siquiera con caracter transitorio.

En tercer lugar, aunque como un caso especifico relativo a los dos puntos
anteriores, se aprecia una influencia significativa de las Ordenanzas, particularmente
en lo que refiere a los convenios genéricos -en relacion con la Ordenanza de 1972-; en
los de entidades financieras hay algun efecto, pero no es tan importante. Esta influencia
afecta en parte a la estructura y sobre todo al contenido, que puede verse condicionado
de manera directa o indirecta. De modo directo, se mantienen remisiones a la Ordenanza
como norma supletoria general o en algunas instituciones concretas (como, por ejemplo,
el régimen disciplinario o la clasificacion profesional), por lo que se mantiene en parte
su aplicabilidad a pesar de su derogacion. De manera indirecta, las inercias normativas
derivadas de la Ordenanza también afectan a las clausulas pactadas en convenio, como
puede apreciarse a lo largo del texto del informe; por ejemplo, en materia de periodo de
prueba o clasificacién profesional.
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Esta influencia de la Ordenanza contrasta con la escasa incidencia del Acuerdo
Interconfederal de Caobertura de Vacios (AICV) en el sector, aunque lo que hemos
denominado ambito genérico de “oficinas y despachos” se encontraban dentro de su
ambito de aplicacion. Como se ha dicho, la estructura de la negociacién colectiva ha
permanecido esencialmente inalterada, manteniéndose los vacios de cobertura una vez
concluido el periodo de vigencia pactado del AICV (totales o referidos a alguna
institucion determinada como el régimen disciplinario) y la practica de la extension.
Tampoco parece que su contenido haya influido fuertemente en los convenios
genéricos, en parte debido a la influencia de la Ordenanza y de la regulacion anterior;
por ejemplo, aunque Se aprecian importantes esfuerzos por establecer sistemas de
clasificacion basados en los grupos, éstos se encuentran en muchos casos lastrados por
la inercia del pasado.

Ahora bien, debe tenerse en cuenta que esta continuidad no en todo caso debe
ser valorada negativamente. En primer lugar, dota de una cierta estabilidad a la
regulacion, permitiendo la generalizacion de expectativas por parte de empresarios y
trabajadores, lo que les proporciona mayor seguridad en el ejercicio de sus derechos;
asi, por ejemplo, en lo que refiere al mantenimiento de regimenes transitorios. En
segundo lugar, no debe asumirse a priori que el cambio es siempre necesario; incluso
los importantes cambios tecnolégicos mencionados no necesariamente afectan
significativamente a todas las instituciones: asi, por ejemplo, la regulacion de la
Ordenanza puede haberse mantenido porque se trata de una herramienta dtil y
técnicamente bien construida. Dicho esto, es evidente que la tendencia a la continuidad
produce numerosas disfunciones.

En todo caso, debe tenerse en cuenta que esta tendencia no viene marcada por el
capricho de los negociadores (de hecho, en ocasiones se aprecia un esfuerzo por la
innovacion o por la adaptacion a la nueva realidad econdmica, tecnoldgica o normativa),
sino por determinados factores estructurales que deben ser tomados en consideracion:
empresas destinatarias de pequefia dimension en los convenios genéricos, problemas de
representatividad, tendencias generales del sistema espafiol de negociacién colectiva,
voluntad de no perjudicar las expectativas adquiridas por trabajadores y empresarios o
el dificil encaje entre una legislacion bastante detallada y la individualizacion de las
relaciones laborales al que nos referiremos mas adelante. Estos factores estructurales
deben considerarse a la hora de proponer reformas de la estructura o el contenido, que
pueden ser muy necesarias, pero cuya realizacién practica no es sencilla.

5. ...quereproduce una estructura inapropiada para |os convenios genéricos

Asi pues, la cautela debe presidir las propuestas de reforma que se hagan desde
el andlisis abstracto; aun asi, ello no implica que las reformas no sean posibles, sino mas
bien que su realizacion no estd exenta de dificultades. Ello sucede en materia de
estructura, donde ya el informe anterior encargado por la Comision Consultiva Nacional
para la Negociacién Colectiva advertia de sus disfuncionalidades™, en las que es
necesario insistir, dada su persistencia.

%5 |bid, pp. 195-197 y 293-295.
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Asi pues, consideramos muy conveniente que los sujetos legitimados pacten un
convenio general estatal de oficinas y despachos, que opere como marco general para el
sector y como instrumento para la cobertura de vacios de regulacion (de manera similar
al Acuerdo Interconfederal de Cobertura de Vacios, pero en un contexto sectorial),
evitando los problemas de falta de cobertura, el mantenimiento de instituciones no
reguladas (como el régimen disciplinario o el descuelgue salarial), las remisiones a una
Ordenanza que en general ya no se adapta a la situacion actual, y superando el anormal
y hasta cierto punto patoldgico uso reiterado en el sector de la técnica de las extensiones
de convenios colectivos. Este eventual acuerdo-marco, a nuestro juicio, podria tener dos
partes: un contenido obligatorio que deberia imponerse a todas las empresas afectadas
por convenios genéricos provinciales (por ejemplo, un sistema moderno de clasificacion
profesional y un régimen disciplinario comdn) y un contenido supletorio que sélo
operaria en defecto de regulacion convencional colectiva de &mbito inferior (como por
ejemplo la estructura y cuantia de los salarios o la jornada), dada la necesidad de adaptar
la regulacion a distintos contextos territoriales o empresariales. Este contenido
supletorio podria incluso referirse a cualesquiera oficinas y despachos, aunque
estuvieran afectados por otros convenios sectoriales o empresariales, siempre que no
regularan estas materias consideradas esenciales, configurandose como un punto de
referencia central para todo el macrosector.

Debe hacerse notar que esta propuesta de racionalizacion de la estructura no sélo
resulta favorable a los intereses de los trabajadores (evitando vacios de cobertura y
seguramente configurando un “suelo” para la negociacion provincial), sino que también
puede resultar muy conveniente para los intereses empresariales: asi pues, contribuiria a
eliminar progresivamente el arcaico régimen de las categorias profesionales que todavia
puede producir disfunciones, del mismo modo que permitiria que existiera un régimen
disciplinario general para aquellos casos en los que resultara conveniente el ejercicio de
este poder; asimismo, elimina distorsiones en la competencia derivadas de regulaciones
diversas que no se justifican ni por las peculiaridades del tejido productivo del territorio
ni por la necesidad de manifestacion de la autonomia colectiva de los negociadores a
nivel provincial, que méas bien presentan en general problemas de representatividad.

6. Un contenido limitado por una regulacién legal relativamente completa...

En ocasiones, las limitaciones de la riqueza del contenido vienen determinadas
por el contexto de la normativa estatal. Asi pues, en términos comparados, por diversas
razones la legislacion espafiola proporciona una regulacion relativamente completa y
detallada de la relacién laboral —por ejemplo, este fendmeno se aprecia muy claramente
en materia de prevencion de riesgos laborales-, dejando poco espacio para la
negociacion colectiva (que tradicionalmente se ha ocupado de la determinacion de la
retribuciéon y el tiempo de trabajo). Ciertamente, esta tendencia estd cambiando a
medida que los interlocutores sociales van preocupandose méas por los aspectos
cualitativos y, desde luego, las sucesivas reformas legales desde principios de los afios
noventa han ido abriendo distintos espacios para la regulacion convencional. Ahora
bien, este cambio progresivo hacia el enriquecimiento del contenido de los convenios
opera muy lentamente, en parte debido a la mencionada tendencia a la continuidad, en
parte porque los espacios abiertos a la regulacion autonoma podrian no coincidir en todo
caso con instituciones especialmente vinculadas a los intereses de las partes y en gran
medida -en lo que refiere a los convenios genéricos- por las circunstancias del contexto
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al que la negociacion colectiva se dirige. Asi pues, donde existen problemas de
representatividad, las partes dificilmente pueden establecer una regulacion muy
completa, porque tienen dificultades para controlar su cumplimiento, porque pueden
quedar deslegitimadas o bien porque precisan de un mayor acercamiento a la realidad de
las empresas afectadas para conocer sus problemas, de manera que tienden a establecer
una estructura de minimos. Por otra parte, para muchas microempresas la regulacion
legal ya podria ser excesivamente detallada, prolija, exigente o formalista, de manera
gue en muchos casos resultaria poco conveniente afiadir nuevas obligaciones (cuyo
cumplimiento efectivo parece dificil de garantizar).

Asi pues, debido en parte a este condicionamiento, la reproduccion de los
preceptos legales —en las mas diversas instituciones- es una constante en todos los
convenios objeto de estudio. Desde perspectivas estrictamente juridicas suele
minimizarse la importancia de estas reiteraciones, por cuanto que no implican cambio
alguno en el régimen juridico aplicable; no obstante, ello no supone que estas
previsiones no desplieguen ninguna utilidad, e incluso esta utilidad puede ser
especialmente importante, como se ha visto, por ejemplo, en lo que refiere a los
derechos fundamentales. Ello es asi porque las reglas convencionales -y, en realidad,
cualquier tipo de normas- no sélo despliegan efectos juridicos, sino también simbdlicos:
asi pues, pueden reforzar la normatividad o la obligatoriedad de una pauta determinada,
facilitar su conocimiento por parte de empresarios o trabajadores, o bien contribuir a
explicar su contenido si éste es confuso o esta expresado en términos excesivamente
técnicos. Por otra parte, en ocasiones, la inclusion de una institucion juridica en el
convenio en los términos de la Ley se utiliza como estrategia por parte de los
negociadores para introducir la materia en él como contenido expreso del propio
convenio, de manera que en textos futuros puedan producirse innovaciones si el
equilibrio de fuerzas lo permite.

No obstante lo anterior, la reiteracion de la Ley no deja de producir problemas
juridicos en muchas ocasiones. Ello es asi, de un lado, porque la inclusion de unos
aspectos y la omision de otros —en la misma institucion- que se han considerado de
menor interés puede producir confusién respecto al elenco de derechos y obligaciones
que afectan a las partes; de otro lado porque, aunque la negociacion colectiva puede ser
mas dindmica que la norma estatal, como se ha visto, no esta exenta de inercias. Asi, en
ocasiones, si los convenios no reaccionan adecuadamente a los cambios normativos,
podrian reproducir disposiciones derogadas o modificadas, de modo que no es facil
deducir si la mera supresion en la norma legal se mantiene como regla vigente en el
ambito del convenio por cuanto que su texto formalmente la recoge en su clausulado;
del mismo modo que en otros supuestos el mantenimiento de esa redaccion en el texto
del convenio, tras la reforma de la norma estatal, provoca a veces la duda de si por el
contrario se verifica una ilegalidad sobrevenida de la clausula convencional que, una
vez mas genera confusiones respecto al régimen juridico aplicable. En los convenios
examinados, esto sucede, por ejemplo, en la regulacion de las modalidades de
contratacion, la conversion de contratos temporales en indefinidos y més recientemente
en materia de conciliacion entre responsabilidades familiares y profesionales.

7. ..y laindividualizacion de lasrelaciones laborales...
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El espacio de la negociacion colectiva no sélo se ve restringido por la regulacion
legal, sino también por la fuerte tendencia a la individualizacién de las relaciones
laborales. Este fendmeno resulta especialmente dificil de advertir analizando
exclusivamente los convenios, dado que generalmente no se manifiesta mediante el
reenvio directo a la voluntad de los contratantes, sino mas bien a través de la omision de
regulacién o mediante la produccion de normas que no se aplican en la practica o cuya
aplicacion debe ser concretada mediante la decision unilateral o el pacto individual. En
todo caso, aunque la individualizacion de las relaciones laborales es un fendmeno
general, en estos convenios se advierten indicios de que puede adquirir una notable
importancia en el sector, si bien esta hipdtesis deberia ser comprobada en trabajos
posteriores con un acercamiento empirico a las précticas reales. Con esta cautela, hay
signos de que la individualizacion afecta de manera especialmente significativa a las
prestaciones esenciales de las partes del contrato de trabajo, esto es, la prestacion de
trabajo (mediante la clasificacion profesional) y la retribucion.

Esta tendencia a la individualizacion de las relaciones laborales es mucho mas
patente en los convenios genéricos, lo que no resulta extrafio, dado que se dirigen
principalmente a pequefias empresas y microempresas, donde por diversas razones, la
individualizacion —si bien materializada en practicas informales- es mas fuerte. Asi, se
aprecia un sistema complejo y detallado de categorias profesionales muy especificas (y
a veces anacrénicas) que casi con toda seguridad no se aplican en lo mas minimo en las
empresas de pequefia dimension, mientras que los sistemas de grupos no son del todo
capaces de desprenderse de estas categorias ni de los viejos grupos funcionales. Por otra
parte, se aprecian en los convenios colectivos cuantias salariales muy bajas
comparativamente con lo que suele mostrar la encuesta de salarios, con retribuciones
estructuradas mecéanicamente por antiglledad y sin tomar en consideracion la
productividad especifica del trabajador; resulta, pues, bastante razonable pensar que las
cuantias previstas en tales convenios colectivos en la practica son rebasadas en muchos
casos por acuerdos individuales; asi, la retribucion efectiva dependera en primer lugar
de una categoria abstracta en la que el trabajador queda encajado por pacto individual
(fuertemente condicionada por la voluntad unilateral del empresario), limitada hasta
cierto punto por la consideracion de la antigiedad en los ascensos y, en segundo lugar,
por lo que verdaderamente el empresario esté dispuesto a pagar al trabajador para contar
con sus servicios, incluyendo las “comisiones” o el trabajo por objetivos en el supuesto
de que resulten convenientes para la concreta actividad realizada.

Aunque ciertamente la individualizacion de la relacion de trabajo es menor en
los convenios de entidades financieras, una mirada mas detenida nos muestra como las
mismas pautas estan presentes en este subsector, aunque en un grado distinto. Asi,
aunque en los sistemas de grupo profesional —que a veces tampoco puede
desembarazarse de las “areas funcionales”- es méas probable que la adscripciéon del
trabajador se refiera al tipo de trabajos efectivamente realizados y no a una designacién
discrecional, lo cierto es que el protagonismo de los “niveles retributivos” sigue
otorgando cierta importancia al pacto que sitda al trabajador en uno u otro extremo de
su grupo (una vez mas, con ciertos condicionamientos derivados de la antigliedad). Bien
es conocida también la situacion singular que se da en el seno de las entidades
financieras por lo que refiere a la jornada de trabajo, donde intuitivamente se puede
presumir que en ciertos ambitos la realidad discurre por derroteros diversos a lo
contemplado en convenio colectivo; incluso que el propio convenio colectivo a partir de
una regulacion general, abre la espita a ciertas regulaciones alternativas via pactos
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individuales. Por otra parte, aunque los salarios son comparativamente elevados, existen
algunos indicios de protagonismo de las relaciones individuales: en primer lugar, la
ausencia —una vez mas- de complementos derivados de la productividad individual del
trabajador en sectores donde a priori podria desplegar cierta importancia (llama la
atencion, por ejemplo, la desaparicion del salario relacionado con primas en las
entidades de seguro y mediadores de seguro); en segundo lugar, la desaparicion de
mejoras voluntarias de jubilacion en las entidades de crédito apunta a la aparicion de
planes de pensiones no regulados por el convenio. Ciertamente, el hecho de que estos
convenios marco no regulen estas materias no implica necesariamente que éstas se
remitan al contrato individual, dado que existe un espacio para los convenios o acuerdos
de empresa; pero al mismo tiempo, ello no destierra la sospecha de que, asi como el
convenio decae frente a las practicas informales en las pequefias empresas a las que se
destinan los convenios genéricos, también retrocede frente a las politicas de recursos
humanos que se desarrollan en empresas de mayor dimensién.

Todo esto plantea peligros importantes para la negociacion colectiva del sector,
que corre el riesgo de apartarse cada vez mas de la realidad que pretende regular y de
las préacticas efectivas de las empresas. En lugar de ocupar la posicion de un marco
regulador que, por un lado, contribuye a generar condiciones de productividad y que,
por otro lado, limita el poder empresarial, podria terminar convirtiéndose en una serie
de restricciones anacronicas, contrarias a la mejora del valor afiadido del trabajo, que las
empresas prefieren esquivar o soportar y que se muestran incapaces para evitar las
arbitrariedades empresariales. Asi, por ejemplo, llama la atencion que la parte del
salario que resulta efectivamente controlada por los convenios es la que se refiere al
criterio de antigiiedad, que parece estar en franco —si bien lento- retroceso; por ello, si la
antigliedad no es el Unico elemento que se valora a la hora de determinar la
productividad del trabajo, es preciso hacer explicitos los demas criterios y regularlos de
alguna manera.

El reto para la negociacion colectiva —ciertamente, de gran dificultad- consiste
en captar las practicas reales verdaderamente importantes para las empresas y articular
un “esqueleto” normativo que, sin impedir el acuerdo individual informal o las politicas
de recursos humanos, los enmarque en funcion de intereses especificos, como la
proteccion de los derechos fundamentales y la eliminacion de discriminaciones, la
interdiccion de las arbitrariedades en el ejercicio del poder empresarial o una cierta
redistribucion de los ingresos de los trabajadores mas productivos a los menos
cualificados.
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LISTA DE CONVENIOSANALIZADOS

OFICINAS Y DESPACHOS GENERICOS

Convenios Colectivos de Comunidad Auténoma

CATALUNA. Convenio Colectivo del sector de Oficinas y Despachos de Catalufia para
los afios 2004 al 2007 (DO Generalitat de Catalunya 22/11/2004)

Convenios Colectivos Provinciales e Interprovinciales

A CORUNA. Convenio Colectivo para el sector de Oficinas y Despachos provincial de
A Coruiia (DO Galicia 17/09/2003; BO A Coruiia 31/07/2003)

ALBACETE. Convenio Colectivo Provincial de Oficinas y Despachos de la provincia
de Albacete 2005 a 2007 (BO Albacete 24/12/2004)

ALICANTE. Convenio Colectivo Provincial de Oficinas y Despachos de Alicante para
2003 a 2006 de &mbito provincial (BO Alicante 28/11/2003)

ALMERIA. Convenio Colectivo Provincial de Trabajo para Estudios Técnicos y
Oficinas de Arquitectura y Oficinas y Despachos en general (BO Almeria 22/09/2004)

ASTURIAS. Convenio Colectivo de “Oficinas y Despachos” del Principado de Asturias
(BO del Principado de Asturias 12/08/1997)

AVILA. Convenio Colectivo Provincial de Trabajo para la actividad de Oficinas y
Despachos de Avila (BO Avila 07/07/2004)

BADAJOZ. Convenio Colectivo provincial de Oficinas y Despachos de Badajoz (BO
Badajoz 30/06/1984)

BIZKAIA. Convenio Colectivo del sector de Bizkaia (BO Bizkaia 26/04/2005)

BURGOS. Convenio colectivo de Trabajo de &mbito provincial para la actividad de
Oficinas y despachos de Burgos (BO Burgos 03/03/2005). Vigencia 2004-2007

CACERES. Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la provincia de Caceres
(DO Extremadura 21/01/2003; BO Caceres 16/01/2003)

CADIZ. Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de Cadiz (BO Cadiz 27/09/2005)

CANTABRIA. Extension del Convenio Colectivo del sector de la provincia de
Guipuzcoa al mismo sector de la Comunidad de Cantabria (BO Cantabria 03/05/2000)
Extensién del Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de la provincia de Burgos al
mismo sector de la Comunidad Auténoma de Cantabria (BO Cantabria 24/11/2005)
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CIUDAD REAL. Extension del Convenio Colectivo Provincial de Granada a Ciudad
Real (DO Castilla-La Mancha 28/08/2001); Extension del Convenio Colectivo de la
provincia de Granada al mismo sector de la provincia de Ciudad Real (DO Castilla-La
Mancha 27/01/03)

CORDOBA. Extension del Convenio Colectivo de Trabajo de Oficinas de Estudios
Técnicos, Oficinas de Arquitectura y Oficinas y Despachos en General de la provincia
de Almeria (2000-01) al mismo sector de la provincia de Cordoba (BO Cordoba
22/03/2002)

GRANADA. Convenio Colectivo de Trabajo para el sector de Oficinas y Despachos de
Granada (BO Granada 31/03/2005)

GUIPUZCOA. Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos excepto gestorias
administrativas de Guipuzcoa 2001-2002 (BO Guipuzcoa 20/03/2002)

HUELVA. Convenio Colectivo del sector de Oficinas y Despachos de Huelva (BO
Huelva 30/05/2005)

HUESCA. Convenio Colectivo Oficinas y Despachos de Huesca 2004-2005 (BO
Huesca 26/01/2005)

ISLAS BALEARES. Convenio Colectivo de Trabajo del sector de Oficinas y despachos
de la Comunidad Auténoma de las Islas Baleares para los afios 2003 y 2004 (BO Islas
Baleares 01/11/2003)

JAEN. Convenio Colectivo de trabajo de 4mbito sectorial para la actividad de Oficinas
y Despachos de Jaén (BO Jaen 21/06/2005)

LA RIOJA. Extensién del Convenio Colectivo de Trabajo del sector de Oficinas y
Despachos de la provincia de Valladolid 2003 a 2006 al mismo sector de actividades de
la Comunidad Auténoma de La Rioja (BO La Rioja 24/07/2004)

LAS PALMAS. Convenio Colectivo del Sector de Oficinas y Despachos de la provincia
de Las Palmas (BO Las Palmas 13/12/2002)

LEON. Extension del Convenio Colectivo de Trabajo del sector Oficinas y Despachos
de la provincia de Burgos (afios 1998-2003) al mismo sector de la provincia de Leon
(BO Ledn 30/08/2000)

LUGO. Convenio colectivo para el sector de Oficinas y Despachos de la provincia de
Lugo (DO Galicia 13/10/2005)

MADRID. Convenio Colectivo del sector “Oficinas y Despachos” de la Comunidad de
Madrid (BO Comunidad de Madrid 29/07/2005)

MALAGA. Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos de Malaga (BO Malaga
12/04/1991)



205

MURCIA. Convenio Colectivo de Trabajo para Oficinas y Despachos de la Region de
Murcia 2002/2004 (BO Region Murcia 16/12/2002)

NAVARRA. Convenio Colectivo de trabajo para el Sector de “Oficinas y Despachos”
de la Comunidad Foral de Navarra (BO Navarra 22/07/2005)

PALENCIA. Convenio Colectivo de Oficinas y Despachos para Palencia Capital y
provincia (BO Palencia 26/08/2005)

PONTEVEDRA. Convenio Colectivo para el sector “Oficinas y Despachos” de la
provincia de Pontevedra (BO Pontevedra 02/02/1996)

SALAMANCA. Convenio Colectivo del sector de Oficinas y Despachos de Salamanca
(BO Salamanca 25/02/2005)

SEGOVIA. Extension del Convenio Colectivo provincial “Oficinas y Despachos” de la
provincia de Burgos (afios 1998-2003) al mismo sector de la provincia de Segovia (BO
Segovia 11/08/2000)

SEVILLA. Extension del Convenio Colectivo de “Estudios Técnicos y Oficinas de
Arquitectura y Oficinas y Despachos en General” de la provincia de Almeria al mismo
sector de la provincia de Sevilla (BO Sevilla 02/03/2005)

TENERIFE. Convenio Colectivo Oficinas y despachos Tenerife (BO Tenerife
16/04/1976) Tablas salariales de 2005

TERUEL. I Convenio Colectivo del sector de Oficinas y Despacho de la provincia de
Teruel (BO Teruel 18/01/2005)

VALENCIA. Convenio Colectivo de trabajo del sector de Oficinas y Despachos de la
provincia de Valencia (BO Valencia 07/10/2005)

VALLADOLID. Convenio Colectivo Provincial de Oficinas y Despachos de Valladolid
2003/2006 (BO Valladolid 08/01/2004)

ZAMORA. Convenio Colectivo Provincial de Trabajo para el Sector de Oficinas y
Despachos de la Provincia de Zamora (BO Zamora 08/08/2005)

ZARAGOZA. Convenio Colectivo del sector de Oficinas y Despachos de Zaragoza
(BO Zaragoza 05/07/2004)
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ENTIDADES FINANCIERAS
XX Convenio Colectivo de Banca de 11 de mayo de 2005 (BOE 02/08/2005)

XVIII Convenio Colectivo para las Sociedades Cooperativas de Crédito de 14 de julio
de 2005 (BOE 14/09/2005)

Convenio Colectivo de las Cajas de Ahorros para los afios 2003-2006 de 29 de
diciembre de 2003 (BOE 15/03/2004)

Convenio Colectivo de Establecimientos financieros de crédito de (BOE 11/01/2006)

Convenio Colectivo de las Empresas de mediacién en seguros privados de 24 de abril
de 2006 (BOE 08/06/2006)

Convenio Colectivo para Entidades de Seguros, Reaseguros y Mutuas de Accidentes de
Trabajo de 30 de septiembre de 2004 (BOE 19/11/2004)
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Convenio Ambito funcional Ambito territorial Ambito personal Ambito temporal
Colectivo
Relaciones laborales | Si durante vigencia se publicase | Todas las empresas y | 1/1/1996-31/12/1998
CC Oficinas | entre  las  empresas | un convenio colectivo de 4n| trabajadores que estéen en el
Asturias/1996 | regidas por la|estatal o interprovincial | &mbito territorial y funcional y | Prorroga tacita anual
Ordenanza Laboral (O. | condiciones mas ventajosas los que se incorporen durante su | (actualizacion IPC), salvo
L.) de Oficinas y | encdémputo anual, regira este vigencia. denuncia
Despachos, en toda su | dltimo.
amplitud, y el personal a Empresas que teniendo centros | Denuncia con antelacion de 1
su servicio, cualquiera de trabajo en esta provincia, su | mes a fecha expiracion
que sea su categoria razon o domicilio social se
profesional, con las encuentre fuera de Asturias.
excepciones previstas en
la ley. (No indica negociadores)
Todas las actividades de | En todo el territorio de Catalufia | Trabajadores con dicha actividad | 1/1/2004-31/12/2007 (con
CC Oficinas | Oficinas y Despachos, y principal que no tengan convenio | excepciones por materias)
Cataluia/2004 | servicios de tipo colectivo de aplicacién propio.
administrativo en Denuncia antes del 1 octubre

general.

Excluido el de alta

direccion.

personal

Negociadores:
Fomento del Trabajo nacional y
PIMEC:

FES-UGT

(Federacion de

2007. Comunicacion escrita a
la otra parte y registro en
Departamento de Trabajo de
la Generalidad de Catalunia.

Prorroga tacita anual.
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Cataluna/2004

Servicios de la UGT de
Catalufa)
COMFIA-CC.00. (Federacion

de Servicios Financieros vy
Administrativos de CC.00. de

Catalufa)
Todas las actividades de | En todo el territorio de la C.A. | Empresas y trabajadores en: 1/1/2003-31/12/2004
Oficinas y Despachos, y | de las Islas Baleares -empresas cuya actividad
servicios en general. principal sea  Oficinas y | Denuncia antes del 1 octubre
CC Oficinas Despachos y servicios, 2004. Comunicacion escrita a
Islas -excluido el personal de alta|la otra parte y registro en
Baleares/2003 direccion y cargos con funciones | Departamento de Trabajo de

de confianza y responsabilidad
(gerentes, secretarios generales y

asimilados).

-Excluidos los letrados
colaboradores y titulados
asimilados: alumnos

universitarios de 2° ciclo.
Negociadores:

CAEB;
FES-UGT  (Federacion de
Servicios de la UGT)

COMFIA-CC.00. (Federacion
de Servicios Financieros vy
Administrativos de CC.00.)

la CAIB.

Prorroga tacita anual.
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Convenio Ambito funcional Ambito territorial Ambito personal Ambito temporal
Colectivo
Relaciones laborales en | A todas las empresas de Igq Empresas del ambito funcional. | 1/1/2005-31/12/2005
Oficinas y Despachos, en | Comunidad de Madrid
todas las empresas de Exclusiones del art. 1.3 c¢)|En vigor desde dia ss. a
grabacion de datos y (consejero o miembro 6rgano de | publicacion en el Boletin
centros de procesos de admon.. exclusivamente) y 2.1.a) | Oficial Madrid. Se retrotraen
datos en las actividades (alta  direccién) ET, y | efectos econdmicos al
CC Oficinas | con regulacion laboral trabajadores con los siguientes | 1/1/2005 para trabajadores con
Madrid/2005 | especifica que no requisitos: CT en vigor; si estuvieran de
comprendan a los -Puestos directivos sobre un area | baja: indemnizacion alzada no
profesionales incluidos funcional completa al menos. salarial.
en esta normativa. -Nivel 1 de cotizacion de la
Seguridad Social Denuncia  con  antelacion
Excluidos los subsectores minima de 2 meses a fecha
y empresas con convenio Firmantes: expiracion, X medios
colectivo propio. UGT, CC.00,; fehacientes. Se cursara
Asociacion Empresarial de O y | simultineamente a cada parte
D, Asociacion de Empresas de | firmante y al organismo
recogida de datos y servic | publico competente. Plazo max
informaticos en general, | de 30 dias desde notificacion
Asociacion Multisectorial de la | denuncia para constituir mesa
informacion. Asociacion de serv | negociadora.
a las empresas y actividades
diversas de Madrid.
CC Oficinas | Relaciones laborales de | En toda la C.A Murcia Todos los trabajadores, fijos o | 1/1/2006-31/12/2008
Murcia/2006 | todas las empresas del temporales.

sector de Oficinas vy

Prorroga tacita anual, salvo
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CC Oficinas | Despachos, asi como Exclusiones del art. 1.3 c¢) | denuncia
Murcia/2006 | otras actividades que (consejero 0 miembro 6rgano de
hasta ahora se regian por admon.. exclusivamente). Denuncia con  antelacién
este convenio. minima de 3 meses a fecha
(No indica quiénes son los | vencimiento o prorroga en
firmantes) curso.
Prorroga automatica anual de
la parte normativa. Incremento
de los conceptos econémicos.
Empresas de Oficinas y | Navarra Excluidos: cargos de direccion y | 1/1/2005-31/12/2006
CC Oficinas Despachos y sus consejo, las gestorias
Navarra/2005 | trabajadores. administrativas y su personal. Prorroga téacita anual, salvo

Negociadores:

UGT
Asociacion de empresarios del
sector (Aseoden)

denuncia

Denuncia con antelacion de 3
meses a fecha expiracion
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Convenio
Colectivo

Ambito funcional

Ambito territorial

Ambito personal

Ambito temporal

CC Oficinas
Galicia/2003

Todas las empresas
encuadradas o que se integren
en actividades reguladas por
la OL para Oficinas vy
Despachos.

En toda la provincia de A
Corufa

Todos los trabajadores vy
trabajadoras que en la actualidad
0 en lo sucesivo presten sus
servicios en empresas reguladas
por el ambito funcional, vy
situadas dentro del ambito
provincial.

Partes firmantes:

Asociacion profesional de
Graduados Sociales, Asesores
Fiscales y Empresarios de la
Provincia de A Corufia (AGS);
(CC.00))

(UGT)

Conf. Intersindical Gallega (CIG)

1/1/2003-31/12/2005

En vigor desde 1/1/2003 (con
independencia fecha
publicacion en BOP), excepto
jornada de invierno que en
vigor desde publicacion.
Prorroga tacita anual.

Si durante vigencia se firmara
uno de &mbito autonomico, este
Gltimo de obligado
cumplimientos para las partes
afectadas por el presente. Plazo
de 3 meses desde la publicacion
para su aplicacion.

Denuncia: Preaviso de 2 meses
como minimo.

CC Oficinas
Albacete/2005

(Incluye unidos el ambito

funcional y personal)

En todo el territorio de la
provincia de Albacete

Todas las empresas, centro de
trabajo y trabajadores de la
actividad Oficinas y Despachos,
consultas, gabinetes, bufetes de

cualquier indole, colegios
profesionales, cambaras,
corporaciones, oficinas de
recaudacion de impuestos,

1/1/2005-31/12/2007

Denuncia  con  antelacion
minima de 2 meses a la fecha
de vencimiento, por cualquiera
de las partes ante la otra y ante
el organismo publico
competente.
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CC Oficinas
Albacete/2005

oficinas de informes comerciales,
detectives privados, agencias de
azafatas, empresas de
organizacion, prevencion de
riesgos, calidad, medio ambiente
y formacién, empresas de
intérpretes y traductores,
empresas de promocién y de

intermediacion inmobiliaria,
oficinas de gestién de
multipropiedad, despachos

profesionales de  abogados,
administradores  de  fincas,
agentes comerciales, arquitectos,
arquitectos técnicos y
aparejadores, diplomados en
trabajo social, asistentes sociales,
economistas, auditores y censores
jurados de cuentas, graduados
sociales, ingenieros e ingenieros
técnicos y peritos y similares,
psicologos, titulares mercantiles,

licenciados y titulados
universitarios medios,
procuradores, veterinarios,

agentes de la  propiedad
inmobiliaria, habilitados de clases
pasivas.

Excluidos: empresas y despachos
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CC Oficinas
Albacete/2005

profesionales que dispongan de
convenio o regulaciéon propia y
cuya aplicacion sea legalmente
obligatoria; personal de alta
direccion; pasantes y
colaboradores profesionales de
los despachos de abogados y
similares

CC Oficinas
Alicante/
2003

En todo el territorio de la
provincia de Alicante

Todas las empresas y centros de
Oficinas y Despachos, despachos
de abogados, administradores de
fincas, agentes comerciales,
arquitectos, arquitectos técnicos y
aparejadores, diplomados en
trabajo social, asistentes sociales,
economistas, auditores jurados de
cuentas, graduados  sociales,
ingenieros agronomos, ingenieros
de caminos, canales y puertos,
ingenieros  industriales,  ing.
técnicos de obras publicas,
peritos e ing. técnicos
industriales, psicélogos, titulares
mercantiles 'y  empresariales,
procuradores, veterinarios,
contratado no funcionario de la
Administracion Estatal, Local y
Autonémica y centros publicos,
salvo que estén regidos por
convenio nacional.

1/1/2003-31/12/2006

En vigor el dia de su firma, sea
cual sea su publicacion.

Denuncia a efectos de rescision
0 revision del convenio serad
automatica a partir del 31-12-
2006, comprometiéndose las
partes a iniciar las
negociaciones en febrero
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Salvo exclusiones ET,
relaciones laborales en las

Avila y su provincia

Partes negociadoras:

1/6/2004- 31/12/2006

CC Oficinas | empresas actuales o que en el CC.00. En vigor con independencia de
Avila/2004 futuro se establezcan en su publicacion.

Avila o su provincia, UGT;

incluidas en el ambito Prorroga tacita anual

funcional y personal de la Asociacion de Empresarios de

OL. Servicios de la Provincia de | Preaviso denuncia: 2 meses.

No de aplicaciéon a empresas Avila

que estando incluidas en el

ambito aplicacion OL, estén

regidas por otro convenio

colectivo.

Todo el personal de oficinas | Provincia de Badajoz. Todos los productores al servicio | En vigor el 1/1/1984, con

de camaras, colegios, de dichas entidades, sean fijos, | independencia de fecha de
CC Oficinas | asociaciones, sociedades Yy eventuales o interinos. registro y publicacion.
Badajoz/1984 | entidades analogas, que se Todos los trabajadores que | Un afio de duracion.

rigen por OL 1972 y CC ingresen en las empresas en el | Prorroga anual.

provincial de 23/3/1979. periodo de vigencia. Preaviso denuncia: 3 meses.
CC Oficinas Empresas y trabajadores | Todas las empresas, | A la totalidad del personal que | 1/1/2004-31/12/2007
Burgos/2004 | incluidos en las actividades | presentes o futuras, de las | trabaje bajo la dependencia de

de Oficinas y Despachos,

recogidas en la CNAE
(enumera  epigrafes), asi
como en actividades

asimiladas a las anteriores

actividades de Oficinas y
Despachos, y cuyos centros
de trabajo radiquen en
Burgos capital o en la
provincia, aun cuando las

empresas con actividades de
Oficinas y Despachos.
Partes negociadoras:
Asociacion Provincial de
Empresarios de Oficinas vy

que voluntariamente  se | empresas tuvieran su | Despachos de la provincia de
adhieran. En lo no previsto: | domicilio social en otra | Burgos

ET y dispos de caracter | provincia. Centrales  sindicales  (UGT,
general (DF). CC.00. USQO).

Quedara denunciado a la
finalizacion del mismo.
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Convenio
Colectivo

Ambito funcional

Ambito territorial

Ambito personal

Ambito temporal

CC Oficinas
Caceres/2005

Relaciones de trabajo en
Oficinas y Despachos, en
empresas de grabacion de
datos y centros de proceso
de datos en actividades con

regulacién laboral
especifica que no
comprenda a los

profesionales incluidos en
esta normativa.

Excluidos los subsectores y
empresas  que  tengan
convenio propio.

Todas las empresas de
provincia, establecidas o qu
establezcan.

Central Sindical CSI-CSlI,

Federacion Empresarial
Cacerefia,

Federacion Empresarial
Placentina  (pertenecientes a
CEOE y CEPYME).

Representan el 50% de los
delegados de personal vy
empresarios  del convenio
colectivo de la provincia de
Céceres en el momento de
constitucién mesa.

Ha participado con voz sin voto
UGT; el sindicato  mas
representantivo nacional
(CC.0O0. declino).

1/1/2005-31/12/2007.

En vigor desde homologacion,
con independencia del dia
publicacion.

Denuncia automatica el
1/1/2008, sin necesidad de
denuncia expresa por las
partes.

CC Oficinas

Todas las empresas de
Oficinas y Despachos sin
convenio propio; a
excepcion de empresas de
ingenieria y oficinas de
estudios técnicos de
arquitectura.

Toda la provincia de Céadiz.

Todos los trabajadores/as que en
la actualidad o en lo sucesivo
presten ahi sus servicios.

Excluidos los pasantes que se
regiran por usos y costumbres.

1/1/2005 (conceptos salariales)
y  1/1/2006  (vacaciones)-
31/12/2009.

En vigor al dia siguiente de su
firma.




216

Cadiz/2006 Denuncia con preaviso de 2
Profesionales del grupo Il meses como minimo.
(art. 11) que presten
servicios a  empresas Prorroga tacita anual.
correspondientes a sectores
0 actividades no incluidos
en ninguna reglamentacion,
ordenanza o0  convenio
colectivo.
Todas las empresas Yy | Aplicacion obligatoria para | (Define a la vez el ambito | 1/1/2005-31/12/2007.
trabajadores comprendidos | todas las empresas de | personal y funcional)
en el &mbito funcional de la | Granada y provincia, aun Compromiso de actualizar las
antigua OL para la|cuando dichas empresas tablas salariales en febrero de
actividad de Oficinas vy | titulares tengan su domicilio | Negociadores: cada afio como maximo.
Despachos. social en distinta localidad. Efectos econdémicos desde

UGT y CC.00. fecha inicio.
CC Oficinas Se exceptlan las
Granada/2005 | actividades que a pesar de Confederacion  Granadina de | Denuncia, prorroga y

estar incluidas en esta OL
tengan convenio propio.

Empresarios

revisiones automaticas.

Preaviso denuncia: 1 mes, con
incremento automatico sobre
todos los conceptos
econdémicos (IPC + 0.5).

Regularizacién econémica con
efectos desde el 1 enero,
aplicada antes del 1 abril del
afio en curso.

Prorroga tacita anual.
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Convenio Ambito funcional Ambito territorial Ambito personal Ambito temporal
Colectivo
Todas las empresas | Todo el territorio historico | Todos los trabajadores que | 1/1/2001-31/12/2002.
actividad de Oficinas Yy | de Guipuzcoa prestan servicios en empresas
Despachos. A  efectos dedicadas a dichas actividades, | Denuncia automatica a partir
enunciativos:  despachos excepto mero desempefio del | del 1 octubre, pudiendose
profesionales, cargo de consejero o miembro | iniciar en esta fecha
asesoramiento de empresas de los organos de admon. de | negociaciones del convenio
CC Oficinas en general, empresas sociedades. para 2003.

Guipuzcoa/2001

comerciales y de estudios
técnicos, empresas de
consultoria y auditoria,
empresas de telemarketing,
asociaciones, colegios
profesionales, 'y  otras
oficinas, con excepcion de
las gestorias
administrativas.

Personal de alta direccion: se
estara a la legislacion especifica.

Negociadores:
Adegi;

LAB

UGT

CC.O0.

CC Oficinas
Huelva/2005

Reglas de concurrencia
entre convenios del ET
Todas las empresas Yy | Todas las empresas de | (Define a la vez el ambito | 1/1/2005-31/12/2005.

trabajadores de las mismas
comprendidos en el ambito
funcional de OL, sdlo
vigente a estos efectos para
las partes.

Huelva y provincia, aun
cuando tengan su domicilio
social en otra localidad.

personal y funcional)

Negociadores:
CC.0O0.
S.U.

Preaviso denuncia: 1 mes.

Prérroga automatica anual.




218

CC Oficinas UGT,; (Si no hay  denuncia:
Huelva/2005 Excepto actividades Asociacion de empresarios de | incremento del IPC real del afio
incluidas en la OL con Oficinas y Despachos de vigencia. Una vez conocido
convenio propio. se hara la revision salarial, tan
solo si es al alza.)
Actividades juridicas, | Todo el territorio de la| (Define a la vez el ambito | 1/1/2006-31/12/2007.
consulta, asesoramiento y | provincia de Huesca personal y funcional)
practica legal de Derecho, En vigor independientemente
relaciones publicas, Negociadores: fecha publicacion.
CC Oficinas actividades de traduccion; Confederacion Empresarial de la
Huesca/2006 organizacion de ferias, provincia de Huesca, CEOS- | Prorrogado integramente hasta

exhibiciones y congresos;
organizaciones
profesionales y patronales;

actividades sindicales;
actividades asociativas
diversas; actividades de
organizaciones religiosas,
actividades de
organizaciones  politicas,
asociaciones juveniles,

federaciones deportivas y
todas las que se
desempefien en Oficinas y
Despachos, no adscritas a
un convenio especifico ni
con convenio funcional
propio.

Exclusiones del art. 1.3 ET.

CEPYME Huesca,
COMFIA-CC.OO0.

FeS-UGT,

su  sustitucion  por  otro
convenio de igual ambito vy
eficacia.

Denuncia  automatica,  sin
necesidad de comunicacion a
las partes y a la autoridad
laboral: Finalizada la vigencia,
ambas partes se comprometen a
iniciar negociaciones.
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Convenio
Colectivo

Ambito funcional

Ambito territorial

Ambito per sonal

Ambito temporal

CC Oficinas
Jaén/2005

Relaciones laborales en las
empresas tanto  publicas
como privadas en el ambito
de aplicacion de la
Ordenanza  Laboral de
Oficinas y Despachos.

Jaén y su provincia

Totalidad del personal tanto fijo
como eventual e interino,
prestando sus servicios en la
actualidad, asi como el que
ingrese.

Se exceptuan art. 1.3.C y 2.1A
ET.: s6lo consejero y miembro
organo administracion de la
sociedad, y alta direccion
Técnicos  delineantes  como
condicion  indispensable la
presentacion del correspondiente
Titulo de la Escuela o certificado
del Colegio Profesional,
acreditativo de que pertenece a
Jaén e incluido en su censo
oficial

Negociadores:

Asociacion Provincial de
Empresas Consultoras y de
Servicios Empresariales,
Profesionales y  Técnicos-
(OFIDESPA) - U.G.T.- CC.00.

1-01-05/ 31-12-05

Denuncia art. 33:

Dar ya por denunciado el
Convenio en el momento de su
publicacion en el BOP,
comprometiéndose ambas
representaciones a iniciar las
negociaciones del convenio
que ha de sustituir a éste.

CC Oficinas
Las
Palmas/2002

Las condiciones de trabajo
en las empresas encuadradas
en la actividad de Oficinas y
Despachos.

En toda la provincia de Las
Palmas

La totalidad de los trabajadores-
as que presten sus servicios en
las empresas reguladas por el
ambito funcional, y situadas

En vigor al dia siguiente de su
firma, retrotrayéndose  sus
efectos economicos al 1-1- 02.

Hasta 31-12-05, salvo aquellas
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CC Oficinas
Las
Palmas/2002

dentro del ambito territorial.

Negociadores
Confederacion  Canaria  de
Empresarios,
CC.00.y UGT.

disposiciones en que
expresamente se establezcan
diferentes periodos de
vigencia.

Denuncia automatica en la
fecha  prevista para la
terminacion de su duracién

CC Oficinas
Lugo/2001

A todas las empresas
encuadradas, o que en el
futuro se encuadren, en las
actividades reguladas por la
Ordenanza  laboral de
Oficinas y Despachos de
1972

Toda la provincia de Lugo

La totalidad de los trabajadores-
as que, en la actualidad o en lo
sucesivo, presten sus servicios
en las empresas reguladas por el
ambito funcional vy situadas
dentro del ambito territorial

Negociadores:

CIG, UGT, CC.OO0.

Asociacién de  Asesores Yy
Gestores

1- 01- 01 con independencia de
la fecha de su publicacion en el
BOP o en el Diario oficial de
Galicia, hasta  31-12-07,
prorrogado t4citamente por
anualidades.

Denuncia: Cualquiera de las
dos partes, denuncia a la otra
parte y a la autoridad laboral
competente, con tres meses de
antelacion como minimo

CC Oficinas
Malaga/1990

A todas las empresas
incluidas en el ambito de
aplicacion de la Ordenanza
Laboral de Oficinas vy
Despachos de 1972.

En la provincia de Malaga,
comprenderd a todas las
empresas del sector de
Oficinas y Despachos, cuyos
centros de trabajo estén
ubicados en el ambito
territorial sefialado, y a las
gue se constituyan durante su
periodo de vigencia.

La totalidad de los trabajadores
en las mencionadas empresas 0
ingresen en las mismas durante
su vigencia.

Asimismo, el personal con
contrato laboral que preste sus
servicios en las administraciones
publicas, locales, autonémicas y
estatales.

1-06-92 / 31-12-93

Prorrogado por afos sucesivos
si no fuese denunciado con un
mes de antelacion, incremento
automatico en la misma
cuantia que el aumento
experimentado por el IPC + 1
punto en el periodo
comprendido entre el 1-1 y el
31-12 afo anterior.
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Convenio
Colectivo

Ambito funcional

Ambito territorial

Ambito personal

Ambito temporal

CC Oficinas
Palencia/2005

Todas las actividades q
actualmente se rigen por la
Ordenanza  Laboral  de
Oficinas vy Despachos
(1972), con exclusion de
aquellas actividades que por
sus peculiaridades tienen
convenio especifico.

Palencia capital y provincia

A todas las empresas y
entidades, asi como a los
empleados y trabajadores, que
vinieran regulando sus
relaciones laborales por la
Ordenanza, incluyendo la
plantilla de los organismos
oficiales, auténomos Yy otros,
respecto de los empleados que
tengan a su servicio sin poseer la
conceptuacion de funcionarios
publicos.

Negociadores:

CPOE (Confederacién Palentina
de Organiz. Empres.),

CC.00., U.G.T.

1-01-05 / 31-12-07

Se considerara
automaticamente denunciado a
su finalizacién.

Clausula adicional 72:

Si denunciado y expirado este
convenio las partes no acuerdo
para la firma de otro, o las
negociaciones se prolongasen
en un plazo que excediera la
vigencia del actual, prorrogado
en su totalidad.

CC Oficinas
Pontevedra/19
95

A todas las empresas
encuadradas, o que en el
futuro se encuadren, en las
actividades reguladas por la
Ordenanza Laboral

En toda la provincia de
Pontevedra

La totalidad de los trabajadores
que, en la actualidad o en los
sucesivo, presten a sus servicios
en las empresas reguladas por el
ambito funcional vy situadas
dentro del ambito territorial.

Negociadores:

Confederacion de Empresarios
de Pontevedra,

CC.00,, U.G.T., C.I.G.

1-01-95, con independencia de
la fecha de su publicacion en el
BOP, al 31-12-96, prorrogado
tacitamente por anualidades
naturales de no mediar
denuncia expresa de las partes.
Denuncia: Cualquiera de las
partes podra solicitar la
revision, con tres meses de
antelacion como minimo. Caso
de no negociacion después de
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la denuncia, prorrogado, no asi
los conceptos salariales que
aumentardn de acuerdo con la
subida del I.P.C.

CC Oficinas
Salamanca/20
04

Todas aquellas empresas
pertenecientes al  sector
Oficinas y Despachos, con
exclusion de las actividades
0 sectores con Convenio
especifico, y a todo el
personal  empleado  con
excepcion de alta direccion.

Salamanca y Provincia

(Define a la vez el ambito
personal y funcional)

Negociadores:

Confederacion de
Organizaciones de Empresarios
Salmantinos (CONFAES),

UGT, CC.0OO0.

1-01-04 / 31-12-06, salvo en
aquellas materias en las que se
pacte especificamente una
vigencia diferente.

Denuncia automatica el 31-12
del afio de su vencimiento.

CC Oficinas
Santa Cruz de
Tenerife

Relaciones laborales de las
Empresas y Trabajadores y
Técnicos que se rigen por la
Ordenanza laboral de
Trabajo para la actividad de
Oficinas y Despachos.

Todos los centros situados
en la provincia de Santa
Cruz de Tenerife, aun
cuando el domicilio social
de la empresa radique fuera
de la provincia.

A los efectos econdmicos en
vigor el dia 1° del mes en que
sea homologado por la
Autoridad Laboral.

Duracién: dos afios a partir de
dicha  fecha, prorrogable
tacitamente de afio en afio.

Denunciado expresamente con
antelacibn minima de tres
meses.

Transcurridos doce meses de
vigencia, la escala de salarios,
modificada autométicamente
en el tanto por ciento de
variacion experimentada por el
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CC Oficinas
Santa Cruz de
Tenerife

indice del coste de vida en el
conjunto nacional.

Caso de prorroga tacita del
Convenio, se incrementara
automaticamente la  tabla
salarial en el porcentaje de
variacion del indice del coste
de vida en el conjunto nacional
(INE), en los 12 meses
anteriores a su vencimiento y
prorroga.

CC Oficinas
Teruel/2004

Relaciones de trabajo en las
empresas que se dediquen a:
actividades juridicas,
consulta, asesoramiento vy
practica legal de Derecho, rr.
publicas, actividades de
traduccién; organizacién de
ferias, exhibiciones y
congresos; actividades de
organizaciones

En todo el territorio de la
provincia de Teruel.

Negociadores:

Confederacion Empresarial
Turolense (C.E.T.)

Federacion de Servicios de la
UGT (FES-UGT) vy a
Federacion de Servicios
Financieros y Administrativos de
CC.00. (COMFIA-ARAGON)

1-01-04/31-12-07,
independientemente  de su
publicacion

Denuncia: Una vez finalizada
la vigencia, ambas partes se
comprometen a iniciar
negociaciones. Se entiende
automaticamente  denunciado
el presente sin necesidad de
comunicacion a las partes y a
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empresariales, profesionales

la Autoridad laboral

y patronales; actividades
sindicales; actividades
CC Oficinas | asociativas diversas;
Teruel/2004 actividades de
organizaciones  religiosas,
actividades de
organizaciones politicas,
asociaciones juveniles,
federaciones deportivas,
gabinetes, consultas,
asesorias, técnicas y estudios
técnicos, consultoras, etc., y
todas aquellas otras que
desempefiando su actividad
en Oficina o Despacho, que
no estén adscritas a un
convenio  especifico, ni
posean convenio funcional
propio.
Exclusion 1.3. LET
CC Oficinas No lo contempla Empresas que radiquen en | Empresas y entidades, | En vigor a la firma (22-09-05)/
Valencia/2005 Valencia y su provincia empleados y trabajadores vy | 31-12-07.
concretamente los despachos:
Abogados, Procuradores, | Efectos econdmicos se
Graduados Sociales, Ciencias del | retrotraeran al 01-01-04.
Trabajo, economistas, titulares
mercantiles, estudios de | Compromiso de crear una
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CC Oficinas
Valencia/2005

arquitectura, estudios de
arquitectos técnicos y
aparejadores, habilitados de
clases pasivas, detectives
privados, oficinas de informes
comerciales, oficinas de
informatica, oficinas de
recaudacion  de  impuestos
municipales, camaras oficiales,

colegios profesionales
corporaciones,  agencias  de
azafatas, oficinas de

planificacion de  congresos,
empresas de organizacion 'y
formacion, despachos de
administradores  de  fincas,
oficinas técnicas de peritos e
ingenieros, técnicos industriales,
empresas  patrimoniales  de
promocion e intermediacion
inmobiliaria, oficinas de gestion
de multipropiedad, empresas de
intérpretes jurados y traductores
de idiomas.

Quedan excluidas oficinas de
organizacion 'y planificacion
contable, de ingenieria vy
estudios técnicos y gestorias
administrativas, sin perjuicio de

comision para la negociacion
del nuevo convenio para el
2008.

Denuncia; 6 meses antes de fin
de vigencia.

Prorroga tacita anual.

Incremento IPC real hasta
firma nuevo convenio.
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que de acuerdo con la legislacién
vigente estas actividades puedan
adherirse al presente convenio.

Negociadores

Asociacion  Empresarial ~ de
Oficinas y Despachos de la
Comunidad de Valencia,
CONFIACC.00., FES-UGT vy
sindicato Independiente

CC Oficinas
Valladolid/20
03

En todas las oficinas vy
despachos, excepto
subsectores que dispongan
de regulacion propia y cuya
aplicacion sea legalmente
obligatoria, establecidas o
que se establezcan.

Valladolid y su provincia.

Los trabajadores de las empresas
mencionadas.

Negociadores:

Representantes designados por
C.V.E,

CC.00., U.G.T.

1-01-03 / 31-12-06

Se mantendrd vigente en su
totalidad hasta la firma de un
nuevo Convenio que lo
sustituya.

Denuncia- antelacion minima
de dos meses

Relaciones laborales de todo
el personal de empresas:
» Estudios  Técnicos vy
Delineacion
= Camaras,
asociaciones

Colegios vy

En todas las empresas que
tengan su domicilio social o
centro de trabajo en BizKaia.

Todos los trabajadores adscritos
a las empresas indicadas, con la
unica excepcion del personal de
alta direccion.

Negociadores:

1-01-03/31-12-05, con la
excepcion de los
desplazamientos, dietas vy

kilometraje: desde la firma.

En vigor en el momento de su
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= Administradores de ELA, UGT, CC.00. y LAB y | firma.
CC Oficinas Fincas por la representacion empresarial
Vizcaya/2003 | = Oficinas varias de CEBEK. Se considerard denunciado el
Planificacion 15-12-05, comprometiéndose
= Organizacion de empresas ambas partes a iniciar las
y organizacion contable. deliberaciones del siguiente
= Cobradores de Giros y Convenio en un plazo de
Mensajerias quince dias
= Empresas de Servicios de
Informética
= Ingenierias y
Consultorias.
= Oficinas y Empresas no
incluidas en otras
Agrupaciones y sujetas a la
Ordenanza  Laboral de
Oficinas y Despachos.
Todas las empresas en la | Exclusivamente a la| Todos los trabajadores de | 1-01-05/31-12-07.
provincia de Zamora y sus | provincia de Zamora aquellas empresas cuyo sector o
trabajadores, actividad subsectores no se encuentren | Se  entenderd  denunciado
CC Oficinas | comprendida en el art.1° de afectados por otro convenio, | automaticamente el 31-12-07.
Zamora/2005 | la Ordenanza Laboral, que teniendo, en consecuencia, este | Su contenido prorrogado hasta

las partes en este punto,
aunque esté derogada, le den
validez con caracter de
norma pactada.

convenio caracter residual y
excluyente dentro de las distintas
actividades de Oficinas vy
Despachos.

Negociadores:
CEOE-CEPYME,
UGT y CC.OO0.

que se firme el nuevo
Convenio que los sustituya.
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Convenio Ambito funcional Ambito territorial Ambito personal Ambito temporal
Colectivo
Relaciones de trabajo en las | Todo el territorio de la| (Define a la vez el ambito | 01-01-04/31-12-05,
empresas que se rigen por la | provincia de Zaragoza. personal y funcional) independientemente de la
Ordenanza Laboral, salvo fecha de su publicacion
CC Oficinas aquellas actividades que Negociadores:
Zaragoza/2004 | posean un convenio propio, Denuncia:

y exclusiones art. 1.3 del ET

Confederacion de Empresarios
de Zaragoza,
UGT, CC.00

Una vez finalizada la vigencia,
ambas partes se comprometen
a iniciar negociaciones de cara
a la firma del proximo, por lo
que se entiende
automaticamente denunciado.
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Convenio Ambito funcional Ambito Ambito personal Ambito temporal
Colectivo territorial
Relaciones laborales en las|Todo el territorio | Negociadores: 1/1/2004-31/12/2007 (salvo en
entidades  aseguradoras Yy |del Estado materias con distinta vigencia)
reaseguradoras, corredores de | espaiol Asociaciones empresariales UNESPA,
reaseguros y MATEP. AMAT, ASECORE En vigor a los 20 dias de fecha
CcC publicacion BOE: 19/11/2004.
seguros/2004 | Exclusiones: COMFIA-CC.0O0.
-art. 1.3 ET Prorroga tacita anual, salvo
-art. 2ET: FES-UGT denuncia

-mediadores de  seguros
privados y sus auxiliares, asi
como los empleados a su
servicio

-la actividad mercantil de
mediacion que desarrollen los
empleados de las entidades
aseguradoras a favor de la
empresa de la que dependen y
la compensacion que de la
misma pudiera derivarse.

-personas 0 actividades
vinculadas a las empresas
incluidas en el ambito de

aplicacion del CC x relacion
de prestacion de servicios de
naturaleza mercantil o civil

Antelacion minima denuncia 3
meses. Ultraactividad del
contenido normativo.
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(peritos tasadores de seguros,
comisarios y liquidadores de
averias o cobradores)

-quienes realicen tareas de
alta direccion y
responsabilidad  sujetos al
ambito de aplicacion del RD
1382/1985, salvo pacto con la
empresa para que el CC les
sea aplicable.

CcC
Cooperativas
de
Credito/2005

Relaciones laborales entre
sociedades cooperativas de
crédito y el personal a su
servicio

Todo el territorio
espafol

Negociadores:

Unién Nacional de

Crédito;

de Cooperativas
Federacion Estatal de Banca y Ahorro de
CC.00.

Federacion Independiente de Trabajadores
de Crédito (FITC)

Federacion de Trabajadores y Técnicos
(AMI-FTT)

1/1/2005-31/12/2006

En vigor desde fecha firma:
14/7/2005

Prorroga tacita anual, salvo
denuncia

Denuncia con antelacién de 3
meses a fecha expiracion

Relaciones laborales entre las
empresas bancarias, camaras

Todo el Estado.

Negociadores:

1-1-2005/31-12-2006
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CC
Banca/2005

CC
Banca/2005

de compensacion bancaria y
empresas denominadas
bancos que tengan como
actividad la de empresa
bancaria, y el personal con
vinculacion laboral efectiva el
1/1/2005 o que ingrese con
posterioridad.

Excluida: alta direccion, alto
gobierno, alto consejo propio
de los siguientes cargos o
semejantes: director general,
director o gerente de la
empresa, subdirector general,
inspector general, secretario
general. Se requiere para la
exclusion que su retribucion
sea superior a la méaxima
establecida en el CC.

Trabajadores espafoles
contratados en Espafia al
servicio de empresas
bancarias espafiolas en el
extranjero se regulara por el
contrato de trabajo celebrado
al efecto con sumision estricta
a la legislacion espafiola.

Asociacion espafiola de banca

Federacion de Servicios Financieros vy
Administrativos de CC.00 y Federacion

Estatal de Servicios de UGT.

Entra en vigor el dia de su
publicacion en BOE: 2-8-2005.

Prorroga tacita anual.

Denuncia entre el 1° octubre y
el 31 diciembre del afio que
termine su vigencia 0 Ssus
prorrogas.
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Dicho trabajador tendra como
minimo los derechos
econdémicos que le
corresponderian de trabajar en
territorio espafiol.

El trabajador y el empresario
pueden someter sus litigios a
la jurisdiccion espafiola.

CC Cajas de
Ahorros/
2003

1. Regula las relaciones

laborales entre las Cajas de

Ahorros  y/o Montes de

Piedad y la Confederacion

Espafiola de Caja de Ahorros

y su personal.

2. Quedan

personas art.1.3.

a. El personal empleado en
las  obras  benéfico-
sociales de las Cajas.

b. El personal q efectie
trabajos de cualquier
naturaleza en
explotaciones agricolas,
industriales 0 de
servicios en las Cajas de

excluidas

A. 'y, en general,
cualquier otra actividad
atipica.

c. Agente, corresponsal vy

En todo el
territorio del
Estado espafiol.

Negociadores:

Asociacion de Cajas de Ahorros para las
Relaciones Laborales (ACARL),

COMFIA de CC.00., Fes-UGT, CSICAY
CIG

Vigor dia siguiente publicacion
en el BOE, sin perjuicio de lo
establecido para la revisién
salarial, asi como de lo que

determina expresa y
especificamente para
determinadas materias,

finalizando su vigencia 31-12-
06

% 16-03-04 / 31-12-06

Prorroga tacita anual, si no
denuncia antes de los 3 meses
Gltimos  del periodo de
vigencia o de cualquiera de sus
prorrogas.

La denuncia mediante
comunicacion  escrita  del
solicitante a la otra parte,
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mediante contrato de
comision o  relacién
analoga.

d. Compromisario,
Consejero General,
Vocal del consejo de

Administracion y otros
Organos de Gobierno. No
se veran excluidos los

Consejeros Generales
representantes del
personal

3. Se aplica a empleados
espafoles contratados por las
Cajas de A. en Espana al
servicio de las mismas en el
extranjero.

especificando las  materias
concretas objeto de futura
negociacion.

CC
Financieras/
2005

- Todos los establecimientos
financieros de crédito sin
perjuicio de los arts. 84 y
86.3 ET (concurrencia y
pérdida de vigencia de las
clausulas obligacionales con
la denuncia) para las
entidades con CC propio en
vigor.

Entidades o empresas que

En todo el
territorio del
Estado espafiol.

Negociadores:

Asociacion nacional de establecimientos
financieros de  crédito  (ASNEF),
asociacion espafiola de factoring (AEF),
asociacion espafiola de leasing (AEL)

Federacion de Servicios Financieros y
Administrativos de CC.O0 y Federacion
Estatal de Servicios de UGT.

% 1-01-05/31-12-06 (art. 2)

Denuncia (art. 6): automatica
para su revision el 30 sept
2006 salvo acuerdo en
contrario de las partes
firmantes que, explicitamente
se pronuncie por  su
continuacion o resolucion.
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siendo miembros de ASNEF,
AEF y AEL tengan como
actividad  primordial las
propias de las entidades
anteriores  (distinguiéndose
de la actividad bancaria en
que no captan pasivo por
medio de cuentas corrientes
o libretas de ahorro a la vista,
aunque puedan adoptar la
forma societaria de banco).
Excluidos los bancos, cajas
de ahorro y cooperativas de
crédito que no retnan las
condiciones.

-Personas que presten sus
servicios en dichas empresas,
excepto el personal de alta
direccion

CC
mediadores de
seguros/2006

1. Relaciones laborales
entre los Empresarios
Mediadores de  Seguros
Privados, cualquiera que sea
su denominacion, y sus

trabajadores; definidos
conforme a su legislacion
especifica.

2. Exclusion del art. 1.3 del
TRET.

En todo el
territorio espariol.

Desde 01-01-06/31-12-06, con
salvedades para determinadas
materias.

En vigor a los 20 dias de su
publicacion en el BOE, sin
perjuicio de que sus efectos
econdmicos se retrotraigan.

Denuncia mediante escrito
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CcC
mediadores de
seguros/2006

3. Excluidas las relaciones a
que se refiere el art 2° del
TRET, y de forma expresa:

a) Alta direccion, tales como
miembros del Consejo de
Administracion, Consejeros
Delegados, Administradores,
Directores-Gerentes,
Secretarios  Generales o
puestos de similar nivel, a no
ser que hubieran pactado con
el empresario que el presente
Convenio general les sea
aplicable.

b) Prestacion de servicios de
naturaleza mercantil o civil,
subagentes, cobradores
exclusivamente a comision, o
colaboradores

c¢) La actividad mercantil de
mediacion  que  puedan
desarrollar, fuera de su
horario laboral, los
empleados de los Agentes y
Corredores de  Seguros
Empresarios, sean  éstos
personas fisicas o juridicas.
c) Becarios

cursado a la otra parte y a la
Direccion General de Trabajo.
Si se cursara antes del 01-01-
07, producira, a partir de esta
fecha, los efectos previstos en
el art. 89 del TRET




LISTA DE EXTENSION DE CONVENIOS*®

Titulo de la
extension

Expediente n°
1073: Extension del
Convenio Colectivo
de del Sector de
“Oficinas
Despachos” de la
Provincia de
Guiplzcoa
(1999/2000), al
Sector de “Oficinas
y Despachos” de la
CC.AA. Cantabria.

Expediente n°
1102: Extension
Convenio Colectivo
del sector de
“Oficinas y
Despachos” de la
Provincia Valladolid
(1999/2000), al
mismo Sector de la
CC.AA. La Rioja.

Expediente n°
1115: Extension
Convenio Colectivo
de sector de
“Oficinas

Despachos” de la
provincia de Burgos
(1996/1997), al
mismo sector de la

provincia de
Segovia.

Expediente n°
1176: Extension

Convenio Colectivo
de sector de
“Oficinas

Despachos” de la
provincia de Burgos
(1998/2003), al
mismo sector de la

provincia de
Segovia.
Expediente ne

a104. [l RS IV

Oficinas y Despachos desde 2000

Decision del
Pleno

FAVORABLE, por
mayoria, con
oposicion de la
representacion
empresarial

FAVORABLE, por
unanimidad
abstencion de la
representacion
empresarial

DESFAVORABLE,
por unanimidad

FAVORABLE, por
mayoria, con la
abstencion de la
presentacion  de
CC.00

FAVORABLE, por
unanimidad

Fecha

22/03/2000

22/03/2000

22/03/2000

03/07/2000

03/07/2000

Decisién
Administrativa

FAVORABLE

FAVORABLE

DESFAVORABLE

FAVORABLE

FAVORABLE

Fecha

12/04/2000

24/04/2000

11/04/2000

20/07/2000

20/07/2000

%8 Informacion extraida de la pagina de la CCNCC: http://www.mtas.es/empleo/ccncc/indice.htm
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Convenio Colectivo
de sector de
“Oficinas
Despachos” de la
provincia de Burgos
(1998/2003), al
mismo sector de la
provincia de Leén.

Expediente n°
1389: Extension del
Convenio Colectivo
del sector Oficinas
y Despachos de la
provincia de
Almeria

(2000/2001), a la
misma actividad de
la  provincia de
Sevilla.

Expediente n°
1483: Extension
Convenio Colectivo
de sector de
“Oficinas
Despachos” de la
provincia de
Granada
(2000/2001), al
mismo sector de la
provincia de Ciudad
Real.

Expediente n°
1530: Extension
Convenio Colectivo
de sector de
“Oficinas y
Despachos” de la
provincia de Burgos
, al mismo sector
de Cantabria.

Expediente n°
1557: Extension
Convenio Colectivo
de sector de
“Oficinas

Despachos” de la
provincia de
Almeria

(2000/2001), al
mismo sector de la

provincia de
Cérdoba.

Expediente ne
1568: Extension

Convenio Colectivo
del sector de
“Oficinas

Despachos” de la
Provincia Valladolid

12aYaYaVaV aVaVaYa )Y ~1

FAVORABLE, por
mayoria

FAVORABLE, por
unanimidad

FAVORABLE, por
unanimidad

No se informa por
falta de
documentacion
econémica

FAVORABLE, por
unanimidad

29/03/2001

12/07/2001

04/12/2001

30/01/2002

30/01/2002

FAVORABLE

FAVORABLE

FAVORABLE

FAVORABLE

FAVORABLE

07/05/2001

03/08/2001

21/12/2001

15/02/2002

15/03/2002
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mismo Sector de la
CC.AA. La Rioja.

Expediente n°
1704: Extension
Convenio Colectivo
de Oficinas vy
Despachos de la
provincia de
Granada (2002), la
misma actividad de
la provincia de
Ciudad Real.

Expediente n°
1740: Extension
Convenio Colectivo
de Estudios
Técnicos y Oficinas
de Arquitectura y
Oficinas y
Despachos en
General de Almeria
(2002), a Sevilla.

Expediente ne
1822: Extension
Convenio Colectivo
de sector de
“Oficinas
Despachos” de la
provincia de
Zaragoza
(2002/2003), al
mismo sector de
las provincias de
Teruel y Huesca.

Expediente n°
2138: Extension del
Convenio Colectivo
de Estudios
Técnicos y Oficinas
de Arquitectura y
Oficinas y
Despachos en
General de Almeria
(2003/2007), al
mismo sector de

Oficinas y
Despachos de
Sevilla.

Expediente n° 2:
Extension del
Convenio Colectivo
de Oficinas vy

Despachos de
Catalufia
(2004/2007), a
Baleares.

Expediente n° 5:
Extension del

P PR S P P DR R

FAVORABLE, por
unanimidad

FAVORABLE, con
abstencion de
CEOE-CEPYME

DESFAVORABLE,
por mayoria, por
acuerdo de la
representacion

empresarial y
sindical
FAVORABLE

NO se emite

informe por falta
de documentacion
econémica
esencialmente

FAVORABLE, con
la abstencion de
CEOE-CEPYME

11/12/2002 FAVORABLE
05/02/2003 FAVORABLE
04/07/2003
16/12/2004 FAVORABLE
14/04/2005
22/09/2005 FAVORABLE

10/01/2003

17/02/2003

DESFAVORABLE @ 30/07/2003

01/10/2005

03/10/2005
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de Oficinas vy
Despachos de la
provincia de Burgos
(2004/2007), a la
provincia de
Cantabria.

Expediente n° 9:

Extension del
Convenio Colectivo
provincial de
Almeria para

Estudios Técnicos
y  Oficinas de

Arquitectura y
Despachos en
General

(2003/2007), al
mismo sector de la
provincia de
Cordoba.

Expediente n° 01:
Extension del
Convenio Colectivo
de oficinas y
Despachos de la
provincia de
Almeria

(2004/2007), al
sector de Oficinas y
Despachos de
Melilla.

DESFAVORABLE,
por unanimidad

FAVORABLE, por
unanimidad

13/10/2005

21/07/2006
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