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HACIA UN NUEVO MODELD DE NEGOCIACION COLECTIVA MAS DEMOCRATICO

PRESENTACION

Francisco Gonzalez Moreno,
Representante de CCOO
en la Fundacion SIMA

Un ano méas hemos celebrado en la sede del Consejo Econémico y Social, una
nueva jornada que lleva por titulo “Hacia un modelo de negociacién colec-
tiva y el papel de los Organismos Auténomos de Solucién de Conflictos”
organizada por la Secretaria Confederal de Accién Sindical de CCOO en el
marco del programa de promocién y difusiéon de la Fundacion SIMA.

La jornada de este aho pretende poner en valor la importancia de la negocia-
cién colectiva como eje vertebrador de las relaciones laborales.

La primera de las ponencias que corridé a cargo de Beatriz Losada, directora
de la Fundacién SIMA nos habla del papel fundamental que juegan los or-
ganismos auténomos de solucién de conflictos, como garantia del manteni-
miento de la libre autonomia negociadora de las partes en la resolucién de
los conflictos laborales. Haciendo especial hincapié, en que no solo es un
procedimiento extrajudicial, sino que ademas con la ayuda del sistema, son
las propias partes dentro de su autonomia las que alcanzan el acuerdo.

“Dentro de nuestro modelo espanol de relaciones laborales, el papel del
dialogo social se ha materializado a lo largo de la historia de nuestra cons-
titucionalismo como una herramienta juridica que nos ha permitido tanto el
fomento del trabajo decente, como la creaciéon de un mecanismo de cohe-
sion social establecimiento y consolidaciéon de la democracia y todas las ins-
tituciones laborales”.
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PRESENTACION
Francisco Gonzélez Moreno, Representante de CCOO en la Fundacién SIMA

La segunda de las ponencias fue presentada brillantemente por Carlos Al-
fonso Mellado, Catedratico de Derecho del Trabajo y Seguridad Social de
la Universidad de Valencia, que en una primera parte expuso los problemas
que la reforma laboral habia generado en el adecuado uso de la negociacién
colectiva y en una segunda parte presento un paquete de mejoras que en su
opinidn serian necesarias para establecer un marco de relaciones laborales
mas equilibrado, justo y mas democratico.

“Enriquecer el contenido de la negociacién colectiva, lastrado en los dltimos
periodos por los problemas derivados de las politicas de ajuste En este sentido
habria que prestar mayor atencién a ciertas cuestiones como la negociacién
sobre igualdad, la adopcion de reglas negociales sobre los nuevos procesos
productivos (impacto de la digitalizacién, nuevos sistemas de control, etc...)".

La jornada termind con la intervencion del Secretario General de CCOO,
Unai Sordo que desde un plano sindical resalté la importancia de la accién
sindical y la negociacion colectiva como ejes vertebradores para la recupera-
cién de los derechos. “Hemos pasado la peor crisis econémica y social de la
democracia y es tiempo ya de recuperar derechos...

“Hoy la negociacion colectiva en Espaina, requiere de una derogacion en
profundidad de los aspectos centrales que la agredieron, y que la dejan -a
la negociacién colectiva- en una posicion disfuncional para afrontar dos de
los grandes retos que tienen este pais en esta fase transicional: la transicion
productiva/digital, con los retos asociados en materia de actualizacion de
competencias y cualificaciones laborales, asi como la transicion energética y
de sostenibilidad derivada del proceso de descarbonizacion del modelo eco-
némico y sus impactos sobre cémo producir, consumir, distribuir y moverse.
La primera pugna para afrontar esas dos transiciones, tiene que pasar por
una disputa contra la desigualdad...”

El objetivo de esta jornada por parte de CCOO, responde a un compromiso
sindical para enmendar estés politicas regresivas y al mismo tiempo plantear
propuestas realistas y justas, que fomenten un modelo de relaciones labora-
les mas democratico y participativo.

Por ello, queremos que esta jornada contribuya a enriquecer el debate y a
aportar soluciones ante los grandes retos a los que nos enfrentamos.

Muchas Gracias a todos y todas las ponentes, porque estoy convencido, que

con sus exposiciones y conocimiento nos ayudaran a afrontar con firmeza, los
retos que tenemos en estos momentos.
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EL PAPEL DE LOS SISTEMAS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COMO GARANTIA DE LA AUTONOMIA

‘@ NEGOCIADORA DE LAS PARTES EN LA RESOLUCION DEL CONFLICTO
\‘_\' Beatriz Losada Crespo. Directora de la Fundaciéon SIMA

n primer lugar, hay que recordar el modelo de relaciones laborales que
impera en nuestro pais, respecto al que debo manifestar mi absoluto

respeto.

Nuestro modelo de relaciones laborales esta basado en el dialogo social, esta
basado en la concertacién social y da lugar al desarrollo de todo el conjunto
normativo asi como aquellos procedimientos y herramientas que se conside-
ran necesarias para la construccién de un verdadero estado de bienestar.

Asi es necesario recordar el contenido del art 7 d la Constitucidon Espanola
de 1978, cuando senala: Los sindicatos de trabajadores y las asociaciones
empresariales contribuyen a la defensa y promocién de los intereses econé-
micos y sociales que les son propios. Su creacién y el ejercicio de su actividad
son libres dentro del respeto a la Constitucion y a la ley. Su estructura interna

funcionamiento deberan ser democraticos.
inDICE] y

Nuestro modelo de relaciones laborales reconoce tres grandes niveles de

plasmacion del dialogo social:

B El primero dedicado a los grandes acuerdos de los interlocutores so-
ciales que permiten irradiar su influencia en el desarrollo normativo y

convencional laboral.

B Elsegundo el de la negociacion colectiva en todos sus niveles, desde el
ambito del convenio colectivo sectorial de &mbito estatal hasta el mas

pequefno convenio de empresa.

B Y en tercer lugar pero no por ello menos importante en la autonomia
colectiva manifestada en la creacién de sistemas de solucién auténoma
de conflictos, basados en ese ejercicio responsable, llevado hasta el
extremo de que las partes puedan en situacidn de conflicto resolver los
mismos sin necesidad de acudir a un tercero externo como puede ser la

jurisdiccion social.

Es necesario recordar los 22 anos de experiencia de una Institucién como
el SIMA (actualmente SIMA FSP), institucion muy querida y muy valorada
dentro de nuestro modelo de relaciones laborales y que se encuentra intima-
mente vinculado a nuestra evolucion como estado social y democratico de

derecho.
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Beatriz Losada Crespo. Directora de la Fundaciéon SIMA

El SIMA debe ser considerado como una de esas instituciones potenciadoras
del dialogo social, dialogo social que tiene una importancia histérica induda-
ble y que ha contribuido y contribuye en la actualidad a la elaboraciéon de
toda la normativa laboral.

Dentro de nuestro modelo espanol de relaciones laborales, el papel del dia-
logo social se ha materializado a lo largo de la historia de nuestra constitucio-
nalismo como una herramienta juridica que nos ha permitido tanto el fomen-
to del trabajo decente, como la creacidén de un mecanismo de cohesién social
establecimiento y consolidacién de la democracia y todas las instituciones
laborales.

Analizar la evolucién del dialogo social es encontrarnos, como ya hemos
apuntado, con los tres grandes niveles de concertacion social:

B El de los grandes acuerdos,
B el de la negociacidon colectiva a todos los niveles y como no,

B el de los sistemas de solucidn autdnoma de conflictos

Y es este nivel del Dialogo social, el vinculado a la creacién de los sistemas
de solucién auténoma de conflictos, el que constituye el objeto de este do-
cumento y reflexion.
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Esta importante labor, derivada del ya citado didlogo social imperante en
nuestro modelo de relaciones laborales, supone por lo tanto el maximo nivel

de desarrollo de la autonomia colectiva.

El Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje —Fundacién SIMA-FSP-
fue creada en 1997 por CEOE, CEPYME, CCOOQO y UGT para la gestion de
los procedimientos de mediacién y arbitraje regulados en el Acuerdo sobre
Solucién Auténoma de Conflictos Laborales (ASAC V). Fundacién del Sector

Publico Estatal.

Desde la firma del primer Acuerdo de Solucion Extrajudicial de Conflictos
(ASEC), el dia 25 de enero de 1996, poniendo de manifiesto la decidida vo-
luntad de las organizaciones firmantes de desarrollar un mecanismo de so-
lucidon de conflictos, incluido en el articulo 37.2 de la CE, en los Convenios
y Recomendaciones Internacionales de la OIT, la Carta Comunitaria de los
derechos sociales fundamentales de los trabajadores, el Estatuto de los Tra-
bajadores y la propia doctrina del Tribunal Constitucional, y sus sucesivas
renovaciones, se ha creado y desarrollado en nuestro Estado, la solucién au-

ténoma de los conflictos en el &mbito laboral.

El SIMA tiene como finalidad la solucién auténoma de los conflictos colecti-
vos laborales de &mbito superior al de una Comunidad Auténoma que surjan
entre empresarios y trabajadores o entre sus respectivas Organizaciones re-

presentativas.

Se utilizan para ello los procedimientos de mediacion y arbitraje regulados en
el ASAC. Esta Fundacién también debe desarrollar cuantas otras actuaciones
sean necesarias para la mejora de la eficacia de los procedimientos y, en ge-
neral, para la difusion de la cultura de la solucién negociada de los conflictos.

Durante sus 22 anos de historia se han tramitado mas de 6000 expedientes
afectando a mas de 166 millones de trabajadores sus procedimientos. Este
sistema, fue creado como un instrumento alternativo al proceso judicial para
dar solucion a las discrepancias entre trabajadores y empresarios, o sus re-
presentantes, siendo necesario destacar el importante papel desempenado
en el Dialogo Social y en la mejora de las relaciones laborales.
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Analizar 22 anos de historia del sistema de solucion auténoma de conflictos
colectivos laborales, nos lleva a analizar sin duda el grado de madurez del

mismo.

Desde sus origenes, como sistema EXTRAJUDICIAL, hasta la actualidad, don-
de el sistema se denomina AUTONOMO, la influencia en el desarrollo de las
relaciones laborales y en la negociacién colectiva es indudable.

Las negociaciones propias del ambito laboral, y en todos sus niveles, incluye-
ron en un momento fundacional, la necesaria adhesidn, para pasar esa misma
capacidad negociadora a determinar en un momento posterior, concreta-
mente el 7 de febrero de 2012, su eficacia directa y general, sin necesidad

de adhesion.

respectivas estructuras.

Este modelo obligd a esa primera reflexiéon de los negociadores sobre si se
adherian a un modelo ya existente o incluso, se planteaban la creacién de
un modelo propio de solucién auténoma de conflictos dentro de su propio

ambito.

Sera con la aprobacion del quinto ASAC el 7 de febrero de 2012, cuando aque-
lla eficacia limitada se transforma en una eficacia general. Nuevamente la gran
negociacién materializada en el quinto ASAC por los interlocutores sociales va a
provocar efecto en toda negociacién colectiva de nuestro modelo de relaciones
laborales dentro del territorio espanol. A partir de este momento el ASAC como
sistema de solucién auténoma de conflictos va a adquirir una eficacia general
y directa reconociendo no obstante la posibilidad de coexistencia con otros
sistemas de solucién autébnoma de conflictos que al amparo de las regulaciones
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Aquella primera regulacién contenida en el primer acuerdo de soluciéon ex-
trajudicial de conflictos suponia necesariamente el reconocimiento a través
de la negociacion colectiva de la imprescindible adhesion, lo que supone sin
duda la introduccién dentro de la mente del negociador de un nuevo con-
cepto y un nuevo rol o posicién en la determinacion del contenido de los con-
venios colectivos. Esta primera fase supone sin duda el primer acercamiento
de la solucién auténoma de conflictos a los negociadores de convenios colec-
tivos es decir a las organizaciones sindicales y empresariales a través de sus
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previas contenidas en la propia negociacion hubiera sido creadas por acuerdo
entre las partes dando lugar a dos posibilidades: la primera de adhesién en
cualquier momento al quinto ASAC a través de instrumentos de ratificacion o
adhesién o incluso la coexistencia entre el modelo derivado del quinto ASACy

el que hubiera estado recogido en el convenio colectivo.

La evoluciéon de los sistemas de solucién autébnoma de conflictos y muy espe-
cialmente el derivado del acuerdo de solucion auténoma de conflictos mate-
rializado en la Fundacion SIMA, ha provocado efectos en el entorno de las rela-
ciones laborales. No simplemente han pasado a formar parte de los convenios
colectivos como un mero articulo muchas veces vacio de contenido, sino que
han dado paso a la actual realidad donde el conflicto ha superado su tradicio-
nal concepcidén como problema para pasar a ser una oportunidad. Con esto se
pone de manifiesto la madurez del sistema, consolidando la capacidad auto-
compositiva de las partes para la resoluciéon de sus conflictos, abandonando
la inicial concepcion del tramite vinculado al paso previo por los sistemas de
solucién autéonoma de conflictos antes de acudir a la via jurisdiccional.

Por ello es necesario agradecer muy expresamente todos aquellos érganos
judiciales que a través en de sus resoluciones reconocen y valoran a los siste-
mas de solucién auténoma de conflictos como verdaderas aportaciones a las

solucion de los mismos desde un punto de vista auténomo.

En este sentido resulta del todo necesario reconocer la gran labor desarro-
llada desde la Sala de lo Social de la Audiencia Nacional donde no sélo se
ha respetado en todo momento la eficacia vinculante de los acuerdos alcan-
zados a través de los sistemas de solucidon auténoma de conflictos sino que
ademas se ha apoyado directamente. Este apoyo se ha materializado en ha-
cer ver también a los sujetos negociadores que acudian a la sala de lo social
de la audiencia nacional, que debian abandonar esa percepcion del paso
previo por las instalaciones del SIMA, como un tramite previo, para darle la
oportunidad a la solucién del conflicto partiendo de la premisa basica de que
las sentencias judiciales no resuelven los problemas simplemente dan lugar a
la aplicacion de la normativa otorgando la razén a una u otra parte y olvidan-
do que en el mundo de las relaciones laborales la paz social debe imperar
dentro de las mismas y muy especialmente en los centros de trabajo, donde
no se consigue exclusivamente teniendo la razén contenida en una sentencia,
sino que hay que hacer un ejercicio responsable de su autonomia colectiva.
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En relacidon con esta negociacion colectiva, es innegable, que gran parte de
los conflictos que se sustancia en las salas de la Fundacion SIMA derivan de
supuestos de bloqueo en la negociacién, constituyendo asi uno de los prin-
cipales objetivos de la labor mediadora, la tramitacién de procedimientos
vinculados a ayudar a las partes a desbloquear sus negociaciones.

Por otro lado tenemos que decir que debe ser también valorada la aporta-
cion de los sistemas de solucion auténoma de conflictos en la configuracion
de los espacios adecuados para la negociacion, ofreciendo aquellas cualida-
des que deben de tener los espacios fisicamente consideradas ideales para
la negociacidon. Por ello la cesion de espacios para la negociacién, constitu-
ye otra importante labor desarrollada por instituciones como la Fundacién
SIMA en relacién con la negociacion colectiva y el didlogo social, ofreciendo
ese punto neutral que permita a las partes desarrollar la negociacién en las
mejores condiciones fisicas, teniendo clara la importancia del entorno fisico
en la actitud de las partes en el desarrollo de su actividad profesional muy
especialmente en el desarrollo de la actividad como negociadores.

La consideracion por lo tanto del lugar que ocupa un sistema de solucién au-
ténoma de conflictos, como un punto de encuentro donde se materialicen las
condiciones necesarias para ver en el conflicto la oportunidad y en la nego-
ciacion la creatividad necesaria para conseguir el avance y la modernizacién

de las relaciones laborales.

Dentro de los retos fundamentales, admitiendo la consolidacién de los procedi-
mientos de mediacion y arbitraje como verdaderas herramientas de auxilio en la
gestion del conflicto laboral , los organismos de solucién auténoma de conflictos
en General del SIMA en particular reconocen su sincera preocupacion por la falta
de que la confianza del procedimiento de arbitraje de las partes en conflicto.

Asi debemos reflexionar sobre la necesaria referencia a través de la negocia-
ciéon colectiva a establecer los criterios necesarios que permitan a las partes

en conflicto encontrar la solucion mas adecuada al mismo.

De este modo podran determinarse con caracter previo al nacimiento del
conflicto, aquellos procedimientos que necesariamente deben acudir al pro-
cedimiento arbitral, limitando la capacidad de las de las partes en momento
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de tension de verse obligada a elegir entre procedimiento de mediacién o
arbitraje. Esto supone sin duda un ejercicio de los negociadores donde de-
ban de identificar claramente qué tipo de conflicto se adecia mejor a un
procedimiento arbitral o aquellos que encontraran su mejor solucién en una
mediacion, teniendo claro que siempre existiran conflictos que por su propia
naturaleza acudiran a la jurisdiccion social.

Otros retos para los sistemas de solucidon auténoma de conflictos y que vol-
veran a poner de manifiesto la necesidad de ser responsable por parte de los
interlocutores sociales sera la capacidad de anticiparse al conflicto es decir
apostar por modelos de prevencion del conflicto y de asistencia a las partes
tanto los procesos de negociacién en General, como en particular, estando
aquella asistencia a la negociacién que especificamente creada o destinada
a tal efecto

No podemos olvidar el importante papel que nuestro ordenamiento juridico
otorga a las comisiones paritarias y que constituye sin duda uno de los gran-
des retos en el desarrollo de esta labor preventiva del conflicto.

El ordenamiento juridico otorga a las comisiones paritarias importantisimas
competencias en materia de interpretacion y aplicacion del convenio colectivo.
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Sin duda el espiritu de la norma hacia recaer sobre los propios negociadores del
convenio la suprema interpretacion del mismo y sin embargo la traduccién en
la realidad es constatar que las comisiones paritarias salvo excepciones se han
convertido en un absoluto tramite tanto formal a través de la cldusula General
introducida en el convenio colectivo como en lo referente a su funcionamiento.

Si hasta ahora se ha puesto de manifiesto el importante desarrollo producido
como consecuencia de la aplicacidon de en sistema de solucién auténoma de
conflictos como una oportunidad y no como un tramite y todo ello gracias al
necesario convencimiento de las partes en conflicto y la necesaria asuncién por
parte de los negociadores de su papel fundamental en la aplicacién y resolucién
de los conflictos derivados de la propia norma elaborado por ellos, la pregunta
que nos deberiamos hacer es que ha ocurrido con las comisiones paritarias.

solucidn sin que tenga que intervenir un 6rgano judicial.

Podemos concluir que la principal labor, y me atreveria a decir, que objetivo
fundamental para la que se crearon este tipo de organismos, es la solucién
de los conflictos Laborales. En el caso de la Fundacion SIMA, los conflictos
que exceden del &mbito de una comunidad auténoma, es decir el conflicto o
la controversia objeto de la labor mediadora ha de tener un caracter estatal.
Por lo tanto los Sistemas de Soluciéon Auténoma de Conflictos son una herra-
mienta para solventar conflictos laborales, que en muchas ocasiones resulta
fundamental para conseguir resultados positivos en negociaciones que se

habian bloqueado, facilitando asi retomar el didlogo social.

Igualmente sucede que, pese a no conseguir el resultado deseado, la labor
mediadora ha contribuido a recomponer las relaciones laborales que se ha-
bian visto deterioradas o desgastadas, impulsando nuevamente ese dialogo

social tan necesario para la concertacion.
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Sin duda en esta materia los negociadores vuelven a ser los elementos fun-
damentales, en atencién al papel constitucionalmente atribuido, que tienen
en sus manos la capacidad de conciencia a los integrantes de las comisiones
paritarias de la necesaria obligacion de ser capaces desde la responsabilidad
de solventa las diferencias que puedan derivar de la aplicaciéon e interpreta-
cién del convenio en cuya negociacion participaron como una extension de
aquel didlogo social de aquella capacidad negociadora de las partes y final-
mente ya que el derecho que atesoran, de ser capaces de encontrar la mejor
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Por lo tanto, la labor de la Fundacién SIMA, no es solo una labor “reparadora”
sino que es una labor, en muchas ocasiones didactica, desde la que se pre-
tende hacer entender a las partes la importancia de la Autonomia Colectiva,
el no dejar en decisiones de terceros ajenos a las partes la resolucién puntual
(que no definitiva) de la controversia. Hacer ver que pese a las dificultades o
distanciamientos de las partes, son ellas las que sin ninglin género de dudas
son las mas capacitadas para solventar sus diferencias de un modo definitivo.
La Fundacién SIMA-FSP ha intervenido como hemos mencionado en mas de
6000 procedimientos desde su puesta en marcha.

El SIMA lleva como servicio Interconfederal de mediacion y arbitraje 22 ahos
ayudando a solucionar los grandes conflictos colectivos laborales de ambito
superior al de una comunidad auténoma en nuestro pais y evidentemente es
una historia de evolucién y de mejora continua, de aprendizaje y por ello es
l6gico que tras 22 ahos consideremos que tenemos una institucién que nace
del dialogo social que materializa la concertacion social y que por ello, quiza
estamos en un momento idéneo para plantear nuevos retos a la institucion,
que con tan buenos resultados esta desarrollando su actividad.

En la linea de la solucion de las controversias, quiza sea el momento de poder
profundizar, no tan solo en la solucién del conflicto sino también y de una
manera mas intensa, en la prevencion del mismo.

cconfS:
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EL PAPEL DE LOS SISTEMAS AUTONOMOS DE SOLUCION DE CONFLICTOS COMO GARANTIA DE LA AUTONOMIA
NEGOCIADORA DE LAS PARTES EN LA RESOLUCION DEL CONFLICTO

Beatriz Losada Crespo. Directora de la Fundaciéon SIMA

Estos sistemas de solucion Auténoma de Conflictos se crearon con el fin de
solucionar los conflictos, pero la mejor solucién a los mismos seria que no
llegaran a originarse y para ello es de vital importancia poder trabajar con
caracter previo en la prevencién de los conflictos, pasar de ser un mero 6rga-
no que facilita la solucién a ser un érgano que asesore, aconseje y ayude a la
prevencién del conflicto interno.

NOISN4d1ad 3a vavNyor

El conflicto es algo inherente a la condicion humana, existe el conflicto en to-
dos los ambitos de la vida, ya sea en el ambito familiar, en el &mbito politico,
en el ambito de los negocios, por eso seria poco realista pretender erradicar
totalmente su existencia. Ahora bien, si se puede profundizar o desarrollar
una labor preventiva de los mismos en dmbitos concretos (en nuestro caso
en el mundo laboral) para intentar minimizarlos o poder desactivarlos antes
de su desarrollo y eclosion.

Por lo tanto finalizar simplemente agradeciendo a todos los mediadores de
la Fundacién y a todos los trabajadores y empresas que diariamente confian
en los servicios de mediacion prestados por la Fundacion SIMA, para reesta-
blecer las relaciones laborales, confiando en el sistema y queriendo volver a
resolver sus discrepancias, y por otro lado animar a los interlocutores sociales
a continuar ejerciendo de una manera responsable su autonomia colectiva de
forma creativa original y valiente. H
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SITUACION ACTUAL DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

El derecho constitucional de negociacidn colectiva que deriva de los articulos
28.1y 37.1 de la Constitucion (CE) y de los compromisos internacionales sus-
critos por el Estado Espanol, ha venido desplegando sus efectos al amparo
de la regulacion legal establecida en el Estatuto de los Trabajadores en un
régimen de una cierta normalidad.

< [inoice Desde esa normalidad, no exenta de problemas la negociaciéon ha cumpli-
do funciones esenciales que le corresponden en una evolucién légica en el

marco de un Estado Social de Derecho, como el que nuestra Constitucion

establece.
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En este sentido, la negociacion colectiva ha alcanzado niveles de cobertura
apreciables; no dejan de existir trabajadores no acogidos a convenios colec-
tivos, pero son una minoria en nuestras relaciones laborales. De esta manera
la negociacion colectiva evita vacios de regulacién en un ambito, el laboral,
en el que la regulacién legal dificilmente puede alcanzar la mayor concrecidn
o agotar el espacio normativo, al tener que proyectarse sobre realidades pro-
ductivas y marcos geogréaficos muy diversos, ademas de afectar a empresas
de muy diverso tipo.

A su vez, la negociacién colectiva se ha convertido en un instrumento de
gobierno de las relaciones laborales, funcion légica en un Estado Social que
atribuye un protagonismo social a los actores sociales y que se corresponde
con la funcién relevante que a las organizaciones sindicales y empresariales
atribuye el articulo 7 CE.

Finalmente, la negociacion colectiva ha jugado un papel de adaptacién y
mejora que le es consustancial. Adaptacion y complemento de la regulaciéon
legal alli donde ha sido necesario y mejora para los trabajadores de la legis-
lacion alli donde ésta, como es lo mas normal en el &mbito laboral, se limita
a garantizar minimos que son mejorables en muchas empresas, sectores o
territorios.

Otras funciones podrian destacarse, pero estas tres son esenciales y para
entender su funcidn y las posibles alternativas existentes para que la nego-
ciacion siga atendiendo a las mismas se hace necesario repasar la situacion
existente, especialmente a partir de las reformas de 2012.

Efectivamente, esas tres funciones se han visto seriamente dafadas en la
reforma laboral iniciada por el RDL 3/2012, continuada en la Ley 3/2012, y
finalizada, por el momento, en el RDL 20/2012.

No es casual este ataque frontal a funciones esenciales de la negociacién co-
lectiva, sino que el mismo se enmarca en una politica de auténtico desprecio
hacia las organizaciones sociales, por supuesto también y preferentemente a
las sindicales, y de recuperacion de politicas autoritarias impropias del marco
constitucional.
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Senalo que no es casual, porque no puede serlo que el RDL 3/2012 regulase
aspectos fundamentales de la negociacién colectiva pocos dias después de
haberse alcanzado un importante acuerdo en la materia entre las organiza-
ciones sindicales y empresariales mas representativas, el Il Acuerdo para el
empleo y la negociacion colectiva para los ainos2012 a 2014. No es que se re-
gule sin consenso - lo que ya seria importante y se habia producido en 2011-,
es que se regula en contra del consenso, imponiendo soluciones contrarias a
lo pactado por los protagonistas de la negociacion colectiva: los trabajadores
y empleadores y sus respectivas organizaciones representativas.

Ademas, lo anterior se enmarca en un intento evidente de disminuir la impor-
tancia de la negociacion colectiva, como demuestra el sistematico desprecio
hacia los acuerdos negociados en el ambito publico o la insistencia en una
pretendida negociacion colectiva de empresa que cualquiera sabe que en no
FEEE pocas ocasiones es irreal en un marco empresarial como el nuestro, en el que
la mayor parte de las empresas son microempresas que ni siquiera cuentan
con representantes de los trabajadores.

Incluso, como dije, se enmarca en una recuperacion de actitudes autoritarias,
que se estan produciendo no sélo en el ambito laboral, y que en este ambi-
to de la negociacion colectiva se evidencian porque no sélo se desprecian
los acuerdos firmados por los representantes de trabajadores y empresarios,
sino que se recuperan instrumentos como los laudos obligatorios imponién-
dolos en contra del criterio establecido por CEOE-CEPYME, CC.OO. y UGT
que poco antes habian renovado el Acuerdo estatal sobre Solucion Extraju-
dicial de Conflictos Laborales, aprobando el nuevo ASAC (V Acuerdo), ahora
denominado Acuerdo de Solucién Auténoma de los Conflictos Laborales, en
el que se apuesta claramente por la voluntariedad en el arbitraje como ele-
mento de solucién de los conflictos laborales, que en su caso si se replantea
ha de ser en el marco de esos mismos sistemas auténomos de solucion.

Creo, pues, que estamos ante un ataque profundo al derecho de negociacién
colectiva y al papel que de ella cabe esperar en un Estado Social de Derecho,
realizado por una reforma sustancialmente diferente a la producida mediante
el RDL 7/2011, de 10 de junio, aunque en ciertos casos profundice en las me-
didas adoptadas en aquella, pero en la mayor parte de ellos rompiendo los
delicados equilibrios que en el 2011 se intentaron obtener, presentando pues
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un caracter ampliamente desequilibrado en perjuicio de los trabajadores y
de la propia institucidon de la negociacién colectiva por lo que, frente a esa
situacion, solo cabe confiar en el rechazo social y en la derogacién, al menos
en buena parte, de estas medidas reformadoras.

En otro orden, parece bastante evidente que la reforma, sustancialmente
contenida en el art. 14 de la Ley 3/2012, ademas de en otras disposiciones
que se citaran, pretende, mas alld de declaraciones retéricas, los siguientes
objetivos fundamentales:

1°) Dar solucién al debate en torno a la prérroga del convenio, potenciando
que en caso de no alcanzarse acuerdo entre los negociadores en un breve
plazo se evite al maximo la prérroga forzosa (reformando el articulo 86, apar-
tados 1y 3 ET).

2°) Modificar las reglas sobre estructura y articulacién de la negociacién co-
lectiva, suprimiendo la posibilidad de que los sindicatos y las asociaciones
empresariales organicen, incluso en cada sector, la estructura adecuada de
la negociacién colectiva, al dar, imperativamente, preferencia aplicativa al
convenio de empresa, de grupo de empresas o de pluralidad de empresas
(reformando el articulo 84, apartados 1y 2 ET).

3°) Potenciar la flexibilidad de las relaciones laborales, incrementando las
posibilidades de descuelgue del convenio, tanto en materia de inaplicacion
salarial, como en materia de modificacidon sustancial de condiciones de tra-
bajo, movilidad geogréfica, funcional e incluso distribucion de jornada (refor-
mando el articulo 82.3 ET).

4°) Eliminar ciertos aspectos del contenido obligatorio de los convenios (re-
formando el articulo 85.3 ET) y concretar algunas otras cuestiones (reforman-
do los articulos 89.2 ET y 90.3 ET)

5°) Posibilitar la inaplicacion de los convenios colectivos en todo el ambito de
las Administraciones Publicas por voluntad unilateral de las mismas (articulo
7 del RDL 20/2012, que modifica el art. 32 del Estatuto Basico del Empleado
Publico — EBEP - aprobado por la Ley 7/2007, anadiendo un segundo aparta-
do al mismo, y Disposicién adicional segunda del RDL 20/2012).
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Intentaré esbozar brevemente los cambios introducidos y las razones que me
llevan a pensar que con ellos se intenta acabar con aquellas funciones a las
que me referi.

NOISN4d1ad 3a vavNyor

En todo caso, antes de hacerlo, debo apuntar que otras medidas, incluso
muchas procedentes de reformas anteriores, habian hecho mas compleja la
labor de la negociacién colectiva pues venian suponiendo una eliminacién de
minimos garantizados a los trabajadores que, por tanto, ya solo se mantenian
si la negociacion colectiva era capaz de pactarlos — por ejemplo, complemen-
to por nocturnidad, valor de la hora extraordinaria superior a la ordinaria,
etc.-; a esa direccién se unia otra que establecia el caracter dispositivo de
reglas antes imperativas — por ejemplo duracién de la jornada ordinaria de
trabajo -, permitiendo asi negociaciones mas flexibles e incluso regresivas, o
que introducia medidas de flexibilidad garantizadas al empresario en defecto
G de n.ego.ciac.i,én —por ejemplo porcentaje de un 10% de la jornada susceptible
de distribucién irregular -.

Son solo ejemplos que demuestran que ya antes, en otras reformas, y tam-
bién en el 2012 en otras medidas distintas de las enunciadas, el papel de la
negociacion colectiva se veia seriamente afectado pero en ningln caso de
forma tan extrema y general como con el conjunto de medidas que he ex-
puesto y al que me referiré, debiendo apuntar también, antes de pasar a su
analisis, que la jurisprudencia ha tenido un efecto dual, por un lado ha conso-
lidado ciertos efectos de la reforma pero, por otro, ha hecho interpretaciones
matizadas que han mitigado algunos de los efectos mas negativos que podia
haber tenido este conjunto de medidas, a esos pronunciamientos me referiré
al abordar cada una de las medidas, aunque ya aqui conviene dejar sentado
que en polémicas sentencias, con fundados votos particulares en contrario, el
Tribunal Constitucional ha admitido la constitucionalidad de las reformas del
ano 2012 en esta especifica materia'.

1 STC 119/2014, de 16/7/2014 y STC 8/2015, de 22/1/2015.
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EL INTENTO DE ACABAR CON LA FUNCION ESENCIAL
DE GARANTIZAR UNA COBERTURA NORMATIVA: LA SUPRESION
DE LA ULTRAACTIVDAD

Como dije, la negociacion colectiva en Espaina ha jugado un papel de cober-
tura reguladora esencial. Ello se ve potenciado por la opcién constitucional
de garantizar la fuerza vinculante de los convenios (37.1 CE) y por la opcién
legal de atribuir eficacia general a los convenios negociados al amparo del
Estatuto de los Trabajadores (82.3 ET).

iNDICE

De este modo los convenios en Espana extienden su aplicacién — diversa en
aras a la libertad de ambitos legalmente establecida — a la mayor parte de las
empresas y trabajadores.

Carlos L. Alfonso Mellado “
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Se garantiza asi una alta tasa de cobertura de nuestra negociacion, pero ade-
mas se permite que la negociacion colectiva concrete mucho mas la regula-
cién legal — muy genérica y de minimos —, consiguiendo que las condiciones
de trabajo queden reguladas sin necesidad de recurrir para ello al contrato o
pacto individual, mas favorable para el empleador.

Este papel regulador es, pues, un importante freno al fenémeno de la indivi-
dualizaciéon de las relaciones laborales; fenédmeno indeseable no sélo por los
efectos regresivos que podria tener, sino porque precisamente es lo que, no
sélo en el ambito laboral, sino en general, se intenta evitar al establecer un
Estado Social, en el que es consustancial la proteccion del ciudadano desde
lo colectivo y la relevancia de los grupos y organizaciones sociales como ele-
mento equilibrador frente al poder econémico.

G Ahora bien, para que esa tasa de cobertura se haya mantenido en el tiempo
ha existido un importante elemento legal, la prérroga forzosa de los conve-
nios que mantenian su regulacion normativa hasta que se firmase uno nuevo.

No era algo impuesto; la ley habia sido respetuosa con los negociadores
pues se permitia el pacto en contrario pero, si no se producia, se mantenia la
regulacién convencional.

Se garantizaba asi que la tasa de cobertura no disminuyese y se equilibraban
poderes, concediendo a los trabajadores una cierta posicion de fuerza con
la que podian bloquear pretensiones de convenios regresivos, sobre todo si
apreciaban que no estaba justificada tal regresion en el nivel tuitivo garanti-
zado por el convenio vigente.

La reforma de la negociacion colectiva producida en 2011 intenté incentivar
que se evitase esta situacion de prérroga forzosa, pero la mantuvo como ul-
tima solucién en defecto de cualquier otra.

Pues bien, la Ley 3/2012, manteniendo y endureciendo lo que ya habia regu-

lado el RDL 3/2012, intenta acabar con esta situacion, limitando esa situacion
de prérroga (art. 86.3 ET).
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Se ha argumentado en defensa de esa solucidén que la mayor parte de los
convenios se firman antes de transcurrir el plazo de prorroga que ahora fija
la ley, pero se omite que en eso influye decisivamente la existencia de la nor-
ma legal precedente que, en defecto de otro pacto, conducia a la prérroga.
Ademas se omite que en estos momentos puede existir un auténtico interés
- equivocado y cortoplacista — de sectores empresariales para no negociar
porque, a falta de prérroga y transcurrido ese periodo de un afo, la Unica
solucién legal al vacio que se produce es la aplicacién del convenio superior
si lo hubiese.

El efecto de caida de la tasa de cobertura puede producirse, por un lado
porque no siempre habra convenio superior aplicable lo que producira que
directamente numerosos trabajadores queden sin convenio y sujetos simple-
mente a una regulacion legal insuficiente. Aqui la jurisprudencia ha venido
< [inoice a paliar parcialmente el efecto m,és irr?pactante de la refo.rma, al considerar
que los derechos de los que venian disfrutando los trabajadores se mantie-
nen contractualizados para el supuesto de que el convenio pierda su vigen-
cia sin existir convenio superior?; claro es, al ser derechos contractualizados
se mantienen como tales, sujetos a la muy flexible posibilidad de modifica-
cidn sustancial de condiciones ex articulo 41 ET. Ademas al tratarse de una
contractualizacién, mantienen esos derechos los trabajadores que ya habian
disfrutado de los mismos, pero no los de nuevo ingreso segun una jurispru-
dencia discutible y que plantea no pocos problemas en orden a la gestién de
recursos humanos.

Claro es que la contractualizacién solo se aplica si no existe convenio de dm-
bito superior, pues si este existe se aplica el mismo?®.

Incluso en los casos en que exista convenio superior aparentemente no caera
la tasa de cobertura — los trabajadores seguiran teniendo un convenio apli-
cable -, pero era muy posible que la eficacia real de esa cobertura estuviese
lejos de la anterior, pues puede ser que ese convenio superior no haya re-
gulado todos los temas tradicionalmente abordados, dejando espacios de

2 STS 22/12/2014, Rec. 264/2014, entre otras como 24/1/2018, EDJ 10125.

3 STS 24/1/2018, Rec. 72/2017entre otras, como 10/7/2018, EDJ 585024 y 20/11/2018, EDJ 654292.
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regulacion a los dmbitos inferiores que ahora quedaran sin cubrir, o los haya
regulado de forma general sujeta a un mayor detalle en el convenio inferior
que ahora desaparece, como suele ocurrir en muchos convenios estatales,
que incluso en ocasiones se configuran como Acuerdos Marco; también aqui
la jurisprudencia ha sido sensible a este problema y ha jugado un efecto co-
rrector, estableciendo que cuando la norma se refiere a un convenio superior
ha de ser un convenio con contenido suficiente, esto es, que regule bastantes
de las materias habituales en los convenios ordinarios (jornada, retribucidn,
etc.)*, aunque lo anterior no garantiza absolutamente que no puedan quedar
ciertas materias con vacio regulador.

Resulta asi que creceran, en algunos casos, los vacios de cobertura y en otros,
aunque formalmente exista cobertura negocial, los vacios de regulacién por
la insuficiencia o generalidad de la regulaciéon superior aplicable.

Se perjudica asi, y muy notablemente, una de las funciones esenciales de la
negociacion colectiva.

Profundizando en el anélisis de la medida puede sefalarse que, inicialmente,
la reforma es respetuosa con la autonomia de las partes, pues el art. 86.1
ET les atribuye la determinacion de la duracion del convenio, manteniendo
incluso la posibilidad de que establezcan duraciones diferentes para mate-
rias distintas; incluso la situacién de posible prérroga del convenio una vez
finalizado depende de lo que las partes hayan acordado, pues el art. 86.3 ET
senala que la vigencia del convenio, una vez finalizada su duracién inicial, se
regirad por lo previsto en el propio convenio, correspondiendo a las partes,
en su caso durante la negociacién del nuevo convenio, llegar a acuerdos de
adaptacion de las posibles condiciones prorrogadas a la nueva situacion del
sector o de la empresa.

También se atribuye a los Acuerdos Interprofesionales sobre solucién extra-
judicial de conflictos establecer procedimientos de solucién de los desacuer-
dos negociales, concretando el caracter voluntario u obligatorio del arbitraje
que pudieran establecer, determinando que, en defecto de especificacion, el

4 STS 23/9/2015, Rec. 209/2014.
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arbitraje se entendera obligatorio, si bien hasta ahora, en los casos en que se
ha procedido a negociar esta posibilidad, lo que ha imperado es la determi-
nacidn del caracter voluntario de este arbitraje.

Hasta aqui, la Ley 3/2012 no se aparta de lo que ya se habia regulado en
2011 y parece respetuosa con el derecho de negociacion colectiva y con la
garantia de su maxima eficacia y cobertura.

El problema viene cuando se establece que, transcurrido un afo desde la de-
nuncia del convenio sin que se haya acordado uno nuevo o dictado un laudo
arbitral al respecto, el convenio, salvo pacto en contrario, perdera su vigencia
y se aplicara, como se ha dicho, el convenio superior si lo hubiese.

Ademas de los negativos efectos a los que ya he aludido, esta regulacion
plantea notables problemas juridicos.

El primero es que la pérdida de vigencia se produce al afio de la denuncia,
cuando hay convenios que regulan, por ejemplo, la automatica denuncia des-
de su firma o permiten la denuncia con mucha antelacién a la finalizacién de
la duracién pactada.

En mi opinidn deberia reinterpretarse la regulacion legal para entender que
el afo debe contarse desde que el convenio, una vez denunciado, ha finali-
zado el plazo de duracion inicialmente previsto de vigencia, porque lo con-
trario conduce al absurdo de, incluso, acortar en algunos casos la duracion
inicialmente pactada.

El segundo es la evidente caida de la tasa de cobertura de la negociacion
colectiva que la medida podia provocar y los consiguientes efectos de va-
cio de regulacion que puede producir y a los que se refiere ampliamente la
doctrina®, porque, como ya se dijo, ni siempre existira convenio superior, ni
siempre sera suficiente en cuanto a su regulacion.

5 Por todos, Gonzélez Ortega, S. “La Negociacién colectiva en el Real Decreto-Ley de medidas urgen-
tes para la reforma del mercado laboral”, Temas laborales, n°® 115, 1982, p. 134.
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Ante ese vacio, una primera interpretacién, coherente con la amplia elabora-
cién doctrinal y jurisprudencial de innecesaria cita, acerca de la inexistencia
de condiciones mas beneficiosas o derechos adquiridos de origen normativo,
entiende que las condiciones aplicables seran las que rijan legalmente o las
que pudieran pactarse en cada caso®.

Es cierto que caben otras soluciones y asi se habia apuntado, por ejemplo,
que podria interpretarse que la pérdida de eficacia del convenio no puede
producirse sin que la propia autonomia colectiva aporte otras soluciones’, o
que el convenio seria desposeido de su eficacia general, pero mantendria
una eficacia limitada para aquellos a quienes ya se venia aplicando, similar a
la de un pacto extraestatutario®; o, en la solucidn que parece mas defendible,
y que finalmente ha asumido la jurisprudencia, de entre las que difieren de la
mera aplicacién del convenio superior o de las condiciones legales en defec-
e to del mismo, que las condiciones de las que ya disfrutaban los trabajadores
se mantienen para ellos pero como condiciones contractualizadas, lo que
supone, como ya dije, una amplia posibilidad de modificaciéon de las mismas
en los términos legalmente previstos en, por ejemplo, el art. 41 ET".

Un problema adicional es lo que ocurre con los convenios que ya estaban
denunciados antes de la entrada en vigor de la Ley 3/2012. Conforme a la
Disposicion transitoria cuarta de la citada ley, estos convenios perderian su
vigencia, de darse el supuesto regulado en el art. 86,3 ET, al afno de entrada

6 En este sentido, por ejemplo, Sala Franco, T. “La reforma de la negociacion colectiva”, en AA.VV. La
reforma laboral en el Real Decreto-Ley 3/2012, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2012, p. 66.

7 Por ejemplo, Merino Segovia, A. “La reforma de la negociacién colectiva en el Real Decreto-Ley
3/2012", Revista de Derecho Social, n° 57, 2012, p. 261.

8 Escudero Rodriguez, R. “El Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una re-
forma profundamente desequilibradora de la negociacién colectiva”, en AA.VV. (Escudero Rodriguez,
R. coord.) La negociacién colectiva en las reformas laborales de 20120, 2011 y 2012, Cinca, Madrid,
2012, p. 54.

9 Solucién que apuntaban, por ejemplo, Cruz Villalén, J. “Procedimientos de resolucién de conflictos
y negociacion colectiva en la reforma de 2012”, en AA.VV. (Garcia-Perrote, I. y Mercader Uguina J.
dirs.) Reforma laboral de 2012. Andlisis practico del RDL 3/2012, de medidas urgentes para la reforma
del mercado laboral, Lex Nova, Valladolid, 2012, p. 413; Escudero Rodriguez, R. “El Real Decreto-Ley
3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una reforma profundamente desequilibradora de la ne-
gociacion colectiva”, op. cit., p. 54; o Merino Segovia, A. “La reforma de la negociacién colectiva en el
Real Decreto-Ley 3/2012", op. cit., p. 261.
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en vigor de la misma ley, si bien parece que ello serd cuando no hubiesen
previsto otra solucién; de existir, y lo mismo cabe decir de convenios ante-
riores que vencen posteriormente pero con pactos al respecto, la solucién
pactada en el convenio vencido sera aplicable conforme a las previsiones del
art. 86.1 y 86.3 ET, pues esas reglas, incluso las que prorrogasen indefinida-
mente la vigencia del convenio, seguirian siendo aplicables al no contravenir
mandato legal alguno®, ni exigirse que los acuerdos sobre posible prérroga
del contenido del convenio se efectien con posterioridad a la entrada en
vigor de la indicada norma legal.
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Bien, puede verse, que estamos ante una situacion juridicamente cuestiona-
ble, que plantea notables problemas, genera conflictividad y que supone un
fuerte ataque a una funcién esencial de la negociacion colectiva.

10 En este sentido, Cruz Villaldn, J. “Hacia una nueva concepcion de la legislacion laboral”, Temas
Laborales, n°® 115, 2012, pp. 39 y 40, y asi se ha entendido por la jurisprudencia en SSTS 17/3/2015 y
7/7/2015, Rec. 233/2013 y Rec. 193/2014, respectivamente y entre otras.
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EL INTENTO DE ACABAR CON LA NEGOCIACION
COLECTIVA COMO INSTRUMENTO DE GOBIERNO:
LA PREFERENCIA APLICATIVA DEL CONVENIO DE EMPRESA.

Como dije, la negociacion colectiva ha sido un instrumento en manos de las
organizaciones sindicales y empresariales para desarrollar el importante pa-
pel que les atribuye el articulo 7 de la Constitucién.

Para gobernar las relaciones laborales, frente a la libertad de dambitos posible

< [inoice en la negociacién - 83 ET -, la norma legal concedié diversos instrumentos
a las organizaciones sindicales y empresariales mayoritarias para gobernar
a través de la negociacion colectiva las relaciones laborales, estableciendo
soluciones relativamente uniformes y generales. Esas soluciones estaban en
los articulos 83 y 84 ET.
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Por un lado, se permitia que las organizaciones sindicales y empresariales
mas representativas en el ambito estatal o de comunidad auténoma, suscri-
biesen acuerdos que ordenasen la negociacién, determinando su estructura
y los conflictos de concurrencia. Es cierto que existian vias de escape, pues
desde la reforma laboral de 1994, en regulaciéon que la jurisprudencia inter-
pretdé como de derecho necesario, el convenio sectorial de ambito funcional
inferior era de preferente aplicaciéon salvo en un listado de materias, pero, al
menos, se vedaba la concurrencia conflictiva del convenio de empresa que
no prevalecia frente al sectorial.

NOISN4d1ad 3a vavNyor

Se limitaba asi la posibilidad de una articulacién coherente y absoluta, pero lo

cierto es que, aunque nuestra negociacion colectiva no era radicalmente cen-

tralizada ni podia decirse que fuese totalmente articulada, si que reservaba

un papel esencial al convenio sectorial y, dentro de él, las propias organiza-
ciones sindicales y empresariales habian dado gran importancia en numero-

inoice] i
sos sectores al convenio estatal.

Se producia asi un legitimo gobierno de las relaciones laborales, garantizan-
do soluciones relativamente uniformes en todo el &mbito de un sector o sub-
sector a nivel estatal, y en cada sector se establecian las reglas de articulacién
que se estimaban coherentes.

Ademas, ello permitia ordenar la propia competencia empresarial, estable-
ciendo reglas relativas a las condiciones de trabajo, y por tanto a los costes
del trabajo, uniformes, evitando asi una competencia basada en el escape del
convenio reduciendo esos costes.

Se posibilitaba, también, que los convenios sectoriales extendiesen su pro-
teccidn y regulacién hacia los dmbitos en los que los trabajadores no tenian
capacidad real de negociacién, como muchas microempresas.

Este papel de gobierno, basado en la existencia y aplicacion preferente del
convenio sectorial, especialmente en dmbitos amplios — estatal o de comu-
nidad autébnoma -, evitaba practicas de competencia anti-social mediante el
empeoramiento de las condiciones de trabajo y retributivas, y se convertia en
un freno auténtico a la ley de la selva, a la salvaje competencia y a la directa
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individualizacidn de las relaciones laborales, a la que no s6lo deben temer los
trabajadores, sino también cualquier empleador razonable y que mire mas
alla de un muy corto plazo™.

La reforma del 2011 amplié las posibilidades del convenio de empresa, al
declarar su preferente aplicaciéon en un listado de materia, pero mantuvo la
posibilidad de las organizaciones sindicales y empresariales de gobernar las
relaciones laborales, porque permitia que pactasen en los Acuerdos a que
me referi, pero también en los convenios sectoriales estatales o de comuni-
dad auténoma, otras reglas sobre estructura de la negociacion, limitando asi
la preferencia aplicativa del convenio de empresa.

Pues bien, esa posibilidad de gobierno de las relaciones laborales es la que
directamente se pretende eliminar ahora al reformar el articulo 84 del ET,
< [inoice manteniendo la preferencia aplicativa del convenio de empresa (en sentido
amplio y por tanto también del de grupo de empresa o pluralidad de empre-
sas) en una serie de materias que es todo el nicleo duro de la negociacién
(retribuciones, distribucién del tiempo de trabajo, organizacion del trabajo,
etc.), pero ademas prohibiendo expresamente que esa preferencia aplicativa
se pueda limitar en convenios superiores. La empresa se convierte asi en el
centro esencial de negociacion pero, claro, ello plantea, al menos, un proble-
ma y dos efectos.

El problema es lo irreal de esta solucion para la mayor parte de las empre-
sas que no cuentan con representantes de los trabajadores y por tanto no
pueden negociar estos convenios; esto se puede intentar solucionar por la
via de forzar esa eleccidén, modificando asi el problema, centrado entonces
en la fiabilidad que pueda atribuirse a esa representacién y, una vez obteni-
da la misma, con la negociacion de convenios en empresas de muy escasos
trabajadores ;Qué funcionalidad cabe atribuir en unas relaciones laborales
razonables a miles de convenios en empresas de 6, 7, 8... trabajadores?

11  Los riesgos de que la medida provocase una feroz competencia entre las empresas, que se califica
incluso de desleal, han sido apuntados en general por la doctrina, como, por todos, hace Escudero
Rodriguez, R. “El Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de febrero: la envergadura de una reforma profunda-
mente desequilibradora de la negociacidon colectiva”, op. cit., p. 25 o Cruz Villalén, J, “Hacia una nueva
concepcion de la legislacion laboral”, op. cit. pp. 41y 42.
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Sin duda lo que se buscan son esos dos efectos a los que me referi, que se-
rian muy perniciosos.

El primero, fomentar la competencia por la via de la reducciéon de costes
del trabajo; es decir, directamente la regresién de los derechos laborales, y
ni siquiera negociada pues en muchas de las empresas el convenio sera una
mera cobertura formal para la imposicién empresarial. Justo lo contrario de
lo que se pretende con esta funcion de gobierno de la negociacion colectiva.

El segundo, alin mas grave; la legalizacion de cierta parte de la economia su-
mergida, pero no por obligarle a cumplir el umbral de competencia derivado
en materia de costes del trabajo del convenio sectorial, sino legalizando y
consintiendo directamente su inaplicacion. Ya no sera ilegal pagar menos de
lo establecido en el convenio sectorial, sera legal si se negocia un convenio

de empresa. Es decir, legalizacion de cierta economia sumergida por la via de
asumir sus practicas en el ambito laboral, hasta ahora ilegales.

En definitiva, y como puede verse, un profundo ataque al papel de la nego-
ciacion colectiva como instrumento de gobierno de las relaciones laborales y
una tendencia directa a potenciar la regresion de derechos laborales.

Como acertadamente se ha expuesto, ese desplazamiento del ambito nego-
ciador a la empresa puede producir la atomizacién de las regulaciones, con
diferencias sensibles entre empresas del mismo sector, conduciendo a un
sistema basado en el amarillismo y de competencia a la baja’™.

Es cierto que la preferencia aplicativa del convenio de empresa ya se estable-
cié en el RDL 7/2011, pero en él se permitia que la misma fuese disponible
para los Acuerdos Interprofesionales y convenios sectoriales estatales y de
comunidad auténoma, que podian excluirla o limitar las materias afectadas
por la misma, aunque también, obviamente, ampliarla. A su amparo, el Il
Acuerdo para el empleo y la negociaciéon colectiva de 2012, apostaba por fa-
cilitar la descentralizacion desde la propia negociacién sectorial, permitiendo

12 Al respecto, Preciado Domenech, C. H. Una primera aproximacién al Real Decreto-Ley 3/2012, de
reforma laboral, Bomarzo, Albacete, 2012, p. 39.
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en su caso que la negociacién de jornada, funciones y salarios se remitiese a
la empresa alli donde se entendiese razonable y reconduciendo la negocia-
cién sobre otros aspectos de la flexibilidad al &mbito provincial. Se buscaba
abrir espacios a la negociaciéon de empresa pero manteniendo una estructura
ordenada, articulada y razonable de la negociacion.

Claro es, esas soluciones resultaban insuficientes para quienes apostaban di-
rectamente por la negociacién en la empresa y ain mas para quienes soste-
nian alternativas econdmicas ultraliberales que consideran un obstaculo la
libertad sindical y los derechos a ella inherentes y, por supuesto, cualquier
negociacidon que no sea en la empresa y al servicio de la empresa.

La reforma de 2012 ha venido a contentar sin duda a ambos sectores y asi,
por ejemplo, tras ella se considera que se ha dotado a la empresa de amplias

competencias — amplisimas — para la adaptacién en aras exclusivamente a la
inDicE| . g . o )
mejora de la competitividad y al incremento de la productividad'®, pero, ana-
do yo, olvidando asi cualquier funcidén de mejora social, solidaridad, progreso
en la igualdad, etc.

Ante esto: ;donde queda el Estado Social de Derecho? ;qué funcionalidad
sensata tiene esa negociacion colectiva que es imposible para la mayor parte
de nuestras empresas al no disponer de representantes de los trabajadores?

Claro es, esa posibilidad unida a la que luego se vera en orden a la inapli-
cacion de condiciones que puede ser negociada incluso en términos indi-
vidualizadores, aunque recubiertos de una capa formal de colectividad, a
través de representaciones “ad hoc” y no sindicalizadas, lo que produce es
directamente un reforzamiento del poder empresarial y puede conducir a la
directa imposiciéon de condiciones por ciertos empleadores y a una mayor in-
dividualizacion de la regulacién laboral, con el consiguiente empeoramiento

13 Mercader Uguina J. “La reforma de la negociacion colectiva en el Real Decreto-Ley 3/2012: la
empresa como nuevo centro de gravedad”, en AAVV. (Garcia-Perrote, |. y Mercader Uguina J. dirs.)
Reforma laboral de 2012. Anélisis préctico del RDL 3/2012, de medidas urgentes para la reforma del
mercado laboral, op. cit., pp. 368-377, especialmente p. 375.

0y B S sii

==
»

T

NOISN4d1ad 3a vavNyor



Y EL PAPEL DE LOS ODRGANISMOS AUTONOMOS DE SOLUCIAON DE CONFLICTOS

EL MARCO JURIDICO DE UN NUEVO MODELO DE NEGOCIACION COLECTIVA Y SUS EFECTOS
EN LA MEJORA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO Y EMPLEO

Carlos L. Alfonso Mellado. Catedrético de Derecho del Trabajo y Seguridad Social. Universidad de Valencia.
Presidente del Comité Econémico y Social de la Comunitat Valenciana

de las condiciones laborales™ que es, sin duda, lo que se busca para abaratar
el coste del trabajo en una especie de devaluaciéon interna sin afectar a los
mecanismos monetarios.

En definitiva lo que hizo la reforma de 2012 es mantener la posibilidad de que
los Acuerdos Interprofesionales y convenios sectoriales estructuren la negocia-
cion colectiva en los términos ya conocidos desde 2011, pero seihalando que en
todo caso el convenio colectivo de empresa, que puede firmarse en cualquier
momento de la vigencia de un convenio superior — vigencia inicial o prorrogada
-, tendra preferencia aplicativa sobre cualquier convenio de ambito superior (art.
84.2 ET) en las siguientes materias: cuantia del salario base y complementos sa-
lariales incluidos los vinculados a la situacién y resultados de la empresa; abono
o compensacion de las horas extraordinarias y retribucion especifica del trabajo
a turnos; horario y distribucién del tiempo de trabajo, régimen de trabajo a tur-
e nosy planificaciér),anuallde I.as vacaciones (se excluye'p.)ues' !a jornada. en sentido
estricto); adaptacion al ambito de empresa de la clasificacion profesional; adap-
tacion de los aspectos de las modalidades de contratacidon que se atribuyen por
la ley a los convenios de empresa (no se amplian pues las posibilidades, lo que se
hace es que alli donde la ley abre espacios a la negociacién de empresa ésta ten-
dra preferencia aplicativa); medidas para favorecer la conciliacion entre la vida
familiar, personal y laboral; y, en general, aquellas otras que se le atribuyan con
esa preferencia aplicativa por los convenios y acuerdos de ambito superior.

Esta preferencia aplicativa se extiende también a los convenios de grupo de
empresa o de pluralidad de empresas vinculadas en los términos del 87.1 ET
y se declara como imperativa, esto es, no disponible por acuerdos de ambito
superior, evitando asi cualquier intento consensuado de neutralizar sus efec-
tos mas negativos'®.

Estamos pues, ante un listado de materias minimo, porque como se ha visto
resulta ampliable, en el que el convenio de empresa tendra siempre priori-
dad aplicativa.

14  Que como acertadamente se sefala suele ser el resultado de bastantes convenios de empresa,
sobre todo de pequefias dimensiones. Al respecto Gonzalez Ortega, S. “La Negociacion colectiva en
el Real Decreto-Ley de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral”, op. cit. p. 98.

15 Imperatividad resaltada, por ejemplo, en sentencias como STS 8/7/2014, Rec. 164/2013.
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Se convierte asi a la empresa en centro esencial de negociacién de casi todo
el nacleo duro de materias que ordenan las relaciones laborales — con la ex-
cepcidén testimonial de la jornada -, lo que ha provocado una extensién del
numero de convenios de empresa regresivos o de negociacién muy irreal’®.

En todo caso lo que se permite, a salvo de lo que luego se vera, es un con-
venio de empresa, sujeto a todos los condicionantes legales que establece el
ET, y cuya negociaciéon no parece obligada para los trabajadores si existe ya
otro convenio de dambito superior, pudiendo negarse, pues, a abrir negocia-
ciones al respecto conforme al art. 89.1 ET".

Ademas en una interpretacion estricta de la norma, que parece lo mas acon-
sejable al margen de su modificacidn, la jurisprudencia ha entendido que la
preferencia aplicativa se reconoce al convenio de empresa (o grupo o plurali-
e dad), pero no a los de &mbito inferior, por ejemplo los de centro de trabajo’®,
entendiendo igualmente que para negociar en la empresa no es suficiente la
legitimacion que ostenten los representantes de un centro o varios cuando la
empresa tenga otros centros distintos en los que no ostentan representacion
los anteriores'.

Desde luego, lo que esta medida debe provocar es una mayor atencién del
sindicato al espacio de la empresa, una reorientacion de las practicas sindicales.

16 Al respecto me remito a los estudios que se han hecho sobre esas negociaciones y especialmente
a los dos del observatorio de negociacion colectiva de CC.OO., concretamente AA.VV. Los convenios
de empresa de nueva creacion tras la reforma laboral de 2012, Lefebvre El Derecho, Madrid, 2016 y
AA.VV. La negociacién colectiva en las empresas multiservicios. Un balance critico, Lefebvre El Dere-
cho, Madrid, 2018.

17 Como con acierto expone Merino Segovia, A. “La reforma de la negociaciéon colectiva en el Real
Decreto-Ley 3/2012", op. cit., p. 257.

18 STS 8/2/2018, Rec. 56/2017, entre otras.

19 Por ejemplo, SSTS 3/5/2017, Rec. 123/2016 y 18/4/2017, Rec. 154/2016.
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LA INVERSION EN LA IMPORTANCIA DE LAS FUNCIONES
DE MEJORA Y ADAPTACION: LA INAPLICACION DEL CONVENIO

La negociacién colectiva nacié con una funcién de defensa de los trabaja-
dores y de mejora de sus condiciones de trabajo sobre los minimos legales,
pero también fue asumiendo progresivamente un papel de adaptacion de
la norma legal general a las realidades diversas de cada sector o empresa,
incluso permitiendo adaptaciones, también, del convenio superior en ambi-
tos inferiores (negociacién articulada). En todo caso, el papel esencial de la
e negociasic.ﬁn colectiva, sin d,es.preciar este Ultimo, seguia siendo el de mejorar
las condiciones laborales minimas.

No otro sentido tiene que se reconozca constitucionalmente ese derecho en
el marco de la libertad sindical; por tanto como un instrumento de equilibrio
de poderes en manos sindicales, posibilitando asi una labor esencial de de-
fensa de los trabajadores.

Coherente era, pues, la limitada admisién de la posibilidad de inaplicacién
del convenio colectivo sectorial en el dmbito de empresa, no imposible pues
la labor de adaptacién no se negaba, pero si rodeada de unas garantias esen-
ciales: limitacidn a ciertas materias, exigencia del acuerdo con los represen-
tantes de los trabajadores o, de no obtenerse el mismo, el sometimiento
a los procedimientos y vias de solucién pactadas en los convenios o en los
Acuerdos Interprofesionales de Solucion de Conflictos, es decir a las vias es-
tablecidas por las organizaciones sindicales y empresariales representativas.

Es cierto que cada vez mas la regulacién legal permitia labores convencio-
nales de adaptacién, sobre todo por el crecimiento de las normas dispositi-
vas que permitian mayores margenes de negociacion que las tradicionales
normas imperativas, pero se seguia conservando un cierto equilibrio entre
las funciones de adaptaciéon y mejora del convenio, con predominio de esta
altima, especialmente dificultando el escape del convenio sectorial.
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Ya en reformas anteriores se potencid la labor de adaptacién, intentando,
por un lado, habilitar sistemas de representacion “ad hoc” y no sindicalizadas
de los trabajadores que permitiesen proceder a la inaplicacion pactada - es
un decir, pues generalmente en estos casos sera mas bien impuesta por el
empleador - en las empresas sin representantes?®; y, ademas, estableciendo
férmulas para solventar el desacuerdo entre los afectados, pero en ningin
supuesto se llegé al extremo de imponer un procedimiento de solucion a
aquellos.

Pues bien el RDL 3/2012 y la Ley 3/2012 intentan invertir esa situacion y con-
vertir la negociacion en la empresa en un dmbito destinado esencialmente
a la adaptacion de las regulaciones mas generales, imponiendo incluso me-
canismos de solucion obligatorios en los procedimientos de inaplicacion del
convenio.

No es sélo que, como dije, se ha potenciado el convenio concurrente de em-
presa, sino que se adiciona a eso la posibilidad de inaplicar directamente el
convenio sectorial — e incluso el propio de empresa -, permitiendo la modifi-
cacion de todo el nicleo duro negocial (jornada y distribucion del tiempo de
trabajo, retribuciones, organizacién del trabajo, etc.), sujeta a muy genéricas
razones y con la eliminacién de la posibilidad de bloqueo por parte de los
trabajadores, pues ahora, en defecto de cualquier otra solucién, se impone
como ultimo mecanismo de decision al respecto un arbitraje obligatorio — si
lo pide alguna de las partes, lo que légicamente harad el empresario — de
la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos o del organismo
equivalente en el ambito autondémico, alterando, por cierto, las funciones
de estos organismos sin consenso de las organizaciones participantes en los
mismos (tienen caracter tripartito) — nuevo gesto autoritario —, y reintrodu-
ciendo en nuestras relaciones laborales un arbitraje obligatorio en materia de
negociacion colectiva con participacion de la propia Administracion, propio
del régimen dictatorial anterior y, en mi opinién, con rasgos de inconstitu-

20 Sobre mi valoracién absolutamente negativa de la posibilidad y los problemas que plantea me
remito a lo que ya expuse en “Las actuaciones para incrementar la flexibilidad interna”, en AA.VV. La
reforma laboral en la Ley 35/2010, Tirant Lo Blanch, Valencia, 2010.
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cionalidad?!, que se confirmarian atendiendo a la interpretacién que sobre
el arbitraje obligatorio y sobre el anterior articulo 41 del ET hizo el Tribunal
Constitucional en sentencias como la 11/1981, de 8 de abril o la 92/1992, de
11 de junio.

Pese a las opiniones doctrinales muy fundadas sobre la inconstitucionalidad
del supuesto que predominaban en la doctrina??, como ya dije, el Tribunal
Constitucional admitié la constitucionalidad de la medida.

En definitiva, se pretende que la negociacién en la empresa, sea esencial-
mente una negociacién de descuelgue, de adaptacion del convenio superior,
pero claramente de adaptacidon en beneficio del empleador y, por tanto, de
regresion y disminucién de las condiciones laborales, frente al papel primor-

m 21 En el mismo sentido, y ademas de las que se citaran, Preciado Domenech, C. H. Una primera
aproximacién al Real Decreto-Ley 3/2012, de reforma laboral, op. cit. , pp. 44 y 45, entendiendo que
una imposicidon no negociada como ésta seria contraria al derecho de libertad sindical y de negociacién
colectiva.

22 Por ejemplo, y ademas de la ya citada, Cruz Villalén, J. “El descuelgue de condiciones pactadas en
convenio colectivo tras la reforma de 2012", Revista de Derecho Social, n° 57, 2012, especialmente pp.
239 a 244, con extenso razonamiento; Escudero Rodriguez, R. “El Real Decreto-Ley 3/2012, de 10 de
febrero: la envergadura de una reforma profundamente desequilibradora de la negociacion colectiva”,
op. cit. especialmente pp. 47 a 51; Molero Marafion, M. L*. . “El nuevo modelo de flexibilidad interna:
el didlogo entre la Ley 35/2010 y el RDL 7/2011" en AA.VV. (Escudero Rodriguez, R. coord.) La negocia-
cién colectiva en las reformas laborales de 20120, 2011 y 2012, Cinca, Madrid, 2012, p. 210. Roqueta
Buj, R. La flexibilidad interna tras la reforma laboral, Tirant Lo Blanch, Valencia 2012, p. 56 y 57. Sala
Franco, T. “La reforma de la negociacidon colectiva”, op. cit. p. 65; Gonzélez Ortega, S. “La Negociacion
colectiva en el Real Decreto-Ley de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral”, op cit. p.
114, insistird en que se ha traspasado cualquier linea roja y que se produce un auténtico atentado a la
autonomia colectiva; etc.

La regulacidén que encuentra origen en la propuesta en tal sentido de Pérez de los Cobos Orihuel, F.
y Thibault Aranda, X., “La reforma de la negociacién colectiva”, Relaciones Laborales, 2010, Tomo I,
especialmente p. 1196, parece, pues rechazable, y los argumentos de quienes sostienen su posible
constitucionalidad endebles, como los que argumenta Goerlich Peset, J. M* en “El Real Decreto Ley
3/2012: aproximacion general”, en AAVV. La reforma laboral en el Real Decreto-Ley 3/2012, Tirant Lo
Blanch, Valencia, 2012, pp. 31y 32, entendiendo, por ejemplo, que el carécter tripartito de la Comisién
Consultiva plantearia dudas sobre su caracter administrativo, lo que obviamente no se sostiene por la
propia regulacién de la misma, o que el descuelgue es meramente temporal, pues lo es porque tam-
bién el convenio lo es, ya que puede alcanzar a toda la duracién del convenio. Estos argumentos pare-
cen poco consistentes frente a los que se exponen por los autores anteriormente citados sosteniendo
la posible inconstitucionalidad de la regulacion, tesis que debia haber prosperado pero que no se ha
admitido en sede del Tribunal Constitucional. De hecho opiniones favorables a la reforma, reconocen
que en este concreto aspecto se impone un arbitraje obligatorio sin que se den las excepcionales cir-
cunstancias que lo permitirian conforme a la doctrina del Tribunal Constitucional, como puede compro-
barse en Mercader Uguina J. “La reforma de la negociacion colectiva en el Real Decreto-Ley 3/2012: |a
empresa como nuevo centro de gravedad”, op. cit. p. 367.
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dial que hasta ahora podia tener esa negociacion en orden a la mejora de las
condiciones laborales?.

Un intento patente de invertir la importancia que hasta ahora tenian las dos
funciones de la negociacién colectiva, haciendo prevalecer la funcién de
adaptacion — convertida directamente en funcién de descuelgue o inaplica-
cién — sobre la funcién de mejora.

En cuanto a la forma en que se regula juridicamente el procedimiento de
inaplicacion cabe hacer remision a las obras que se han ocupado en extenso
de la cuestion?®, pero en términos generales puede sefalarse, ademas de
que el supuesto ha pasado a estar regulado en el art. 82.3 del ET al que ahora
se remite el 41.6 ET, lo siguiente:

e 1°. Cabe la modificacién de cualquier tipo de convenio — sectorial o de em-
presa -, incluso la admisién de la modificacidn del convenio de empresa per-
mite pensar en que éste puede inaplicarse en parte de la empresa, por ejem-
plo determinados centros, si existen razones que lo justifiquen.

2°. La modificacion estd limitada a ciertas materias, pero éstas son todo el
nucleo duro de la negociacion abarcando incluso, a diferencia del supuesto
anterior, a la jornada. En concreto cabe pactar la inaplicacién de las siguien-
tes materias: jornada de trabajo, horario y distribucién del tiempo de trabajo,
régimen de trabajo a turnos, sistemas de remuneracién y cuantia salarial, re-
glas sobre sistemas de trabajo y rendimiento, reglas sobre movilidad funcio-
nal que exceda de los limites del art. 39 ET y mejoras voluntarias de la acciéon
protectora de la Seguridad Social. Este listado de materias se aplica a todos
los convenios, no solamente a los sectoriales como en la regulacion anterior,
sin perjuicio de que siempre cabra la renegociacién del convenio de empre-
sa — como de cualquier otro — “ante tempus”, si las partes estan de acuerdo.

23 En similar sentido, por ejemplo, Preciado Domenech, C. H. Una primera aproximacién al Real
Decreto-Ley 3/2012, de reforma laboral, op. cit., p. 39.

24 Al respecto, por ejemplo, Cruz Villalén, J. “El descuelgue de condiciones pactadas en convenio
colectivo tras la reforma de 2012", op. cit.; Escudero Rodriguez, R. “El Real Decreto-Ley 3/2012, de
10 de febrero: la envergadura de una reforma profundamente desequilibradora de la negociacién co-
lectiva” op. cit.; Molero Marafion, M. L. “El nuevo modelo de flexibilidad interna: el didlogo entre la
Ley 35/2010 y el RDL 7/2011", op.cit. y Roqueta Buj, R. La flexibilidad interna tras la reforma laboral,
Tirant Lo Blanch, Valencia 2012,
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3°. Las causas de la modificacion se definen en términos absolutamente ge-
néricos y por remisidn en todos los supuestos a las causas técnicas, organiza-
tivas, productivas y econdémicas, aunque se hace dificil admitir ciertas modifi-
caciones, como las de cuantia salarial por causas diferentes a las econémicas.
La causa econdmica se concreta en una situacion econdmica negativa y se
ponen ejemplos de ello, como la existencia de pérdidas actuales o previstas
o la disminucién persistente del nivel de ingresos ordinarios — no por tanto
resultados extraordinarios derivados de inversiones y similares — o ventas;
la norma concreta que la persistencia concurre cuando la situacién se pro-
duzca en dos trimestres consecutivos comparados con los equivalentes del
ano anterior y computados trimestre a trimestre. Aunque la definicion de las
causas es muy genérica, desde luego la medida es causal y susceptible de
control judicial en cuanto a esa causalidad y a su proporcionalidad, si bien,
si se produce acuerdo, se entiende que existe causa, lo que es una mera pre-

NOISN4d1ad 3a vavNyor

suncién “iuris tantum” aunque limita la posibilidad de impugnacién judicial

a la concurrencia de fraude, dolo, coaccidon o abuso de derecho, causas de
impugnacion suficientes para, en todo caso, examinar si realmente la causa
existia o no. Ciertamente los pronunciamientos judiciales se han centrado en
el analisis de los requisitos formales, la causalidad y la proporcionalidad de la
medida, sin que tenga tiempo de detenerme en los mismos.
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4°. En cuanto al procedimiento de modificacidn, el precepto (82.3 ET) se
remite a la necesidad de un periodo de consulta en los términos del articulo
41.4 ET, esto es, el normal para cualquier modificacion colectiva; en cuanto a
los sujetos legitimados para esa negociacion y el posible acuerdo, la norma
se remite a los sujetos legitimados para negociar un convenio de empresa
pero, en ausencia de otras representaciones, permite acudir a la designacion
de una comisién “ad hoc” por los trabajadores afectados en los términos
regulados en el art. 41.4 ET. Debe valorarse que ello puede conducir a que
una comisién de unos “portavoces” designados especificamente y no sindi-
calizados pueda inaplicar un convenio sectorial que en nuestro ordenamiento
estara firmado siempre por organizaciones sindicales, lo que me suscita du-
das acerca de una posible lesién del derecho de libertad sindical y de que la
medida se ajuste a compromisos internacionales del Estado espanol. En todo
caso la inaplicacidén no puede servir para dejar de cumplir compromisos es-
e tablecidos en convenio en relacidn con la eliminacion de la discriminacion de
género o previstos en el Plan de Igualdad aplicable en la empresa.

Si se alcanza acuerdo, debe ser comunicado a la comisién paritaria del con-
venio, aunque parece que es simplemente a titulo informativo.

5°. La solucién de los desacuerdos se puede producir a través de diversos
procedimientos; en primer lugar cualquiera de las partes puede someter la
discrepancia a la comisién paritaria del convenio, que dispondra de siete dias
para dar soluciéon a la cuestion. Este procedimiento es potestativo y puede
omitirse, lo que me parece absolutamente desacertado. Si no se produce o
en él no se soluciona la cuestion, las partes deben acudir a los procedimientos
establecidos en los Acuerdos Interprofesionales estatal o autonémicos sobre
solucién de conflictos, en cuyo caso normalmente la mediacién es obligatoria
pero el arbitraje es voluntario, aunque puede pactarse lo contrario mediante
compromisos de previo sometimiento; si esos compromisos existiesen las
partes deberian acogerse a ese arbitraje y el conflicto quedaria solucionado
necesariamente. De producirse arbitraje el laudo se equipara al acuerdo y es
impugnable conforme al art. 91 ET.

Si la discrepancia persiste, cualquiera de las partes puede someter la cues-

tidon — l[6gicamente lo hara el empleador — a la Comisiéon Consultiva Nacional
de Convenios Colectivos o al érgano autonémico equivalente, que procede-
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ran a solventar la cuestion en su propio seno o mediante la designacién de
un arbitro, con las debidas garantias para asegurar su imparcialidad, produ-
ciéndose el laudo en un plazo no superior a 25 dias, desde que se sometié la
discrepancia a estos 6rganos, con la misma eficacia del laudo y posibilidades
de impugnacién antes mencionadas, remitiéndome al respecto a la valora-
cion que ya hice.

Por otro lado, el resultado de estos procedimientos se comunica a la auto-
ridad laboral - la competente en funcién del ambito afectado - a los meros
efectos de depdsito, sin que en consecuencia se pretenda atribuirle una fun-
cién de control sobre dichos resultados.

3
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LA SIMPLIFICACION DEL CONTENIDO OBLIGATORIO
DEL CONVENIO Y OTRAS CUESTIONES MENORES

El RDL 7/2011 habia incrementado el contenido obligatorio de los convenios
colectivos y desarrollado y ampliado de forma muy considerable las funcio-
nes de las comisiones paritarias, especialmente potenciando su papel como
instancia de solucion de las controversias.

EIRDL 3/2012y la Ley 3/2012 vuelven a un contenido mas tradicional, de me-
nor imposicion de contenido obligatorio®. En este sentido sélo establecen
como contenido obligatorio los siguientes extremos:

1°. La determinacion de las partes que lo conciertan.

2°. El dmbito personal, funcional, territorial y temporal.

Con ambas clausulas se estaria, en realidad, identificando el propio conve-
nio y su aplicabilidad; serian, pues, las tradicionales clausulas delimitadoras,
esenciales en cualquier convenio-

3°. Los procedimientos para solventar de manera efectiva las discrepancias
en la inaplicacion de los aspectos del convenio en que puede producirse la
misma conforme al art. 82.3 ET, adaptando en su caso los procedimientos
establecidos en los Acuerdos Interprofesionales de dmbito estatal o autoné-
mico. Como se analizd, la ley no confia en esta funcién y acaba estableciendo
un arbitraje obligatorio al margen de las instancias del convenio; en todo
caso los convenios pueden excluir ese arbitraje mediante, por ejemplo, com-
promisos de previo sometimiento a arbitraje convencional o cualquier otro
sistema que garantice una solucién eficaz.

4°. Forma y condiciones de denuncia, asi como plazo minimo para la misma
antes de finalizar la vigencia del convenio.

25 Para analizar mas en detalle las diferencias entre el contenido del RDL 7/2011 y el de la Ley 3/2012,
remito, por ejemplo, a Gonzélez Ortega, S. “La Negociacion colectiva en el Real Decreto-Ley de medi-
das urgentes para la reforma del mercado laboral”, op. cit. pp. 119 a 128.
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La norma renuncia a establecer cualquier plazo, siquiera subsidiario, de de-
nuncia, liberalizando totalmente la cuestidn, por lo que, de no establecerse
regla alguna, la denuncia podréa producirse en cualquier momento a lo largo
de toda la vigencia del convenio.

5°. Designacion de una comision paritaria para entender de las cuestiones
establecidas en la ley y cuantas otras le sean atribuidas, asi como el estable-
cimiento de los procedimientos y plazos de actuaciéon de la misma, incluido
el sometimiento de las discrepancias que surjan en ella a los procedimientos
establecidos en los Acuerdos Interprofesionales sobre la materia.

Se reducen asi considerablemente las reglas que en 2011 se establecieron
en orden al funcionamiento de las comisiones paritarias, pero las mismas se
pueden recuperar sin problemas por via negocial, pues no se han prohibido,
sino simplemente eliminado como contenido obligatorio.

P 9

Por otro lado, el sometimiento a los procedimientos establecidos en los
Acuerdos Interprofesionales no garantiza totalmente la solucién de las dis-
crepancias, pues en ellos normalmente la mediacién es obligatoria pero el
arbitraje es voluntario y no se producira salvo que el convenio obligue a ello
o lo pacten las dos partes de la comision paritaria.
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Ademas de todas estas medidas, se liberalizan también las reglas en orden
al calendario de las posibles negociaciones, pues se reforma el art. 89.2 ET
para senalar simplemente que la comisidén negociadora se constituird en un
mes desde la recepcion — l[égicamente por la otra parte- de la comunicacion
de parte legitimada que promueva la negociacién, obligando a la parte re-
ceptora a responder a la propuesta y estableciendo que ambas estableceran
un calendario o plan de negociacién, para el que no se fijan reglas ni plazos,
quedando a la voluntad de las partes.

Finalmente, se reforma el articulo 90.3 ET para ampliar a veinte dias (ante-
riormente diez) desde la presentacién del convenio en la oficina correspon-
diente, el plazo que tiene la autoridad laboral para publicar el convenio en
el boletin oficial correspondiente.

Realmente estos cambios tienen menor impacto que los anteriormente co-
mentados.
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LA SUSPENSION Y MODIFICACION DE LOS CONVENIOS
LABORALES POR LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS.

Esta reforma no deriva de la Ley 3/2012, sino que se introduce en el articulo
7 del RDL 20/2012, que modifica el art. 32 del EBEP, anadiendo un segundo
apartado al mismo, y en la Disposicién adicional segunda del mismo RDL.

Conforme al nuevo pérrafo se sefala que el cumplimiento de los convenios
colectivos que afecten al personal laboral de las Administraciones Publicas
< [inoice se gf':\rantiza.m salvo cuando, excgE)cionaImehte y por causa grave de int,erés
publico derivada de una alteracién sustancial de las circunstancias econémi-
cas, los 6rganos de gobierno de las citadas Administraciones suspendan o
modifiquen el cumplimiento de esos convenios y de los acuerdos firmados
en la medida estrictamente necesaria para salvaguardar el interés publico. En
este caso deberan informar a las organizaciones sindicales de las causas de
suspensidon o modificacién.

Se equipara asi la negociacion para el personal laboral a la regla que en idén-
tico sentido establece el art. 38.10 EBEP para la negociacién del personal
funcionario.

En este sentido me remito a lo que ya manifesté al respecto en algln otro
trabajo?, insistiendo en que estamos ante una facultad excepcional, de uso
restrictivo, que requiere una actuacion reglamentaria motivada y que es sus-
ceptible de control judicial.

Cabe anadir algo mas. Por un lado, que esta nueva regulacién viene a legali-
zar hacia el futuro lo que ya estaban haciendo ciertas Administraciones, pero

26 En concreto en “La suspension del cumplimiento de los pactos y acuerdos en la negociacién co-
lectiva funcionarial conforme al art. 38.10 EBEP”, Revista de Derecho Social, n° 56, 2011, pp. 21 a 42.
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claro, a su vez, confirma la ilegalidad de eso que en el pasado venian hacien-
do, pues no habia precepto alguno que les habilitase para ello y, al hacerlo,
invadian el terreno regulador del Estado.

Por otro lado, que esta facultad sdélo tiene encaje con los compromisos
internacionales y las reglas constitucionales, como facultad excepcional,
por eso es muy cuestionable la Disposicién adicional segunda del RDL
20/2012, que entiende sin mas que concurre causa grave a esos efectos
cuando cualquier Administracion deba adoptar medidas o planes de ajus-
te, de reequilibrio de las cuentas publicas o de caracter econémico finan-
ciero para asegurar la estabilidad presupuestaria o la correccion del déficit
publico; parece una féormula demasiado amplia que haria casi normal lo
que debe ser excepcional; en todo caso, incluso aun asi, esta disposicién
no habilita sin mas la suspensiéon o modificacion de los convenios, ya que
< [inoice esta sélo es admisi!ol.e en .CEJanto y en .Io que sea estrict.amente necesario,
por lo que la Administracidon debera justificar la necesidad de la medida
que pretenda adoptar.

Ademas, si en el ambito de la funcién publica podia admitirse la medida ante
la consideracién del origen legal de la negociacion vinculante, no ocurre lo
mismo en el ambito del personal laboral, cuyo derecho de negociacion vin-
culante deriva directamente la Constitucidn, lo que hace dificil admitir que
la eficacia de lo negociado quede al arbitrio de una de las partes — la Admi-
nistracion correspondiente -. Esta posibilidad en este ambito podria ser con-
traria a la eficacia vinculante de los convenios laborales que la Constitucién
obliga a garantizar.

Un nuevo problema se suscita en orden a la posibilidad de compatibilizar
esta medida con las que ya en el ambito laboral introduce el articulo 82.3
ET, parece mas bien que estamos ante una alternativa y que en este sentido
deberiamos diferenciar entre tres situaciones:

— Personal funcionario, al que seria aplicable la posibilidad de modifi-
cacion o suspension de los Pactos y Acuerdos contemplada en el art.
38.10 EBEP.

—  Personal laboral de las Administraciones Publicas al que resulte de apli-
cacion el EBEP, al que seria aplicable la posibilidad de suspension o mo-
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dificacién contemplada en el art. 32.2 EBEP pero no las posibilidades del
art. 82.3 ET, pues el EBEP expresamente garantiza el cumplimiento de los
convenios y acuerdos que les afecten salvo en ese Unico supuesto.

— Personal de otras entidades del sector publico (como las empresas

publicas) al que no resulta de aplicacion el EBEP, las posibilidades de
inaplicacién de sus convenios y acuerdos serian Unicamente las previs-
tas en la legislacién laboral, concretamente en el art. 82.3 ET.

La novedad introducida es, pues, altamente cuestionable, especialmente por
lo que supone y por la amplitud con la que se permite.
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LOS EFECTOS DE ESTAS MEDIDAS

Esta reforma supone un ataque a las funciones esenciales de la negociacion
colectiva, con medidas que van a fomentar la conflictividad social, la indivi-
dualizacion de la determinacion de las condiciones de trabajo y la regulacién
a la baja y consiguiente regresién de los derechos sociales, de los salarios y
el empeoramiento de las condiciones de trabajo.

Se pervierte asi el funcionamiento razonable de la negociacidn colectiva dis-

minuyendo la eficacia de un derecho constitucional, y se ataca directamente
a la igualdad, eliminando un elemento tuitivo esencial para el contratante
débil, el trabajador.

Es justo lo contrario de lo que cabria esperar en un Estado Social de Derecho
que, por definicion, es un Estado comprometido con la eficacia de los derechos
constitucionales y que persigue la igualdad real entre todos sus ciudadanos.

No estamos, pues, ante un problema exclusivamente laboral, sino ante el di-
recto cuestionamiento de la cldusula constitucional del Estado Social, e inclu-
so ante un retorno a férmulas autoritarias, como los laudos administrativos,
que empieza a cuestionar ya directamente, no sélo el Estado Social, sino el
propio Estado de Derecho.

La defensa del derecho de negociacién de colectiva y el consiguiente recha-
zo de bastantes aspectos de esta reforma es una obligacidn, un compromiso
con nuestra Constitucion.

La realidad es que los afos transcurridos evidencian la dificultad para mante-
ner la cobertura alcanzada por la negociacién colectiva y el nivel tuitivo que
la misma deparaba; ademas las normas sobre inaplicaciéon de convenios uni-
das a las relativas a la modificacién sustancial de condiciones de trabajo han
supuesto una real pérdida de derechos para los trabajadores.
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Entre los efectos méas negativos ha estado, también, la proliferaciéon de con-
venios de empresa, tanto en general como en las denominadas empresas
multiservicios, que solo se explican en clave de regresion en los derechos de
los trabajadores, especialmente en materias como el tiempo de trabajo y, so-
bre todo, las retribuciones, ademas de que ese tipo de convenios potencian
la unilateralidad empresarial en materia de organizacién del trabajo configu-
rando asi un modelo de empresa no participada y autoritaria contraria a la
que necesitan unas relaciones laborales modernas y al concepto de empresa
flexible pero participada presente en los ANC.

NOISN4d1ad 3a vavNyor

Los efectos de las reformas mencionadas son, pues, negativos para los tra-
bajadores pero también para muchos empresarios sujetos a una auténtica
competencia desleal en materia social y, en su conjunto, para el sistema de
relaciones laborales - que necesita interlocutores fuertes y potenciaciéon de

la negociacion colec-tiva atfténtica -y para Ia. !oropia gconomia na'c'ional para
cuyo adecuado funcionamiento la recuperacién salarial y la estabilidad labo-
ral parecen esenciales.

Es urgente, pues, revertir esos efectos negativos.
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POSIBLES ALTERNATIVAS PARA UN NUEVO MARCO
DE NEGOCIACION COLECTIVA

Sin duda la situacion exige alternativas que permitan una vuelta a la normali-
zacién de las funciones de la negociacion colectiva, especialmente en cuanto
a su labor de ordenacion auténoma del sistema de relaciones laborales y de
recuperacion de derechos sociales.

En esa direccidn se viene trabajando por las organizaciones sindicales —y en

cierta medida por las empresariales -, pero sin duda hacen falta medidas mas
intensas y muchas de ellas son de adopcién por via legal.

inoice y peidn por via leg

Al respecto se han hecho propuestas muy interesantes? pero entiendo, en
una propuesta simplemente para el debate, que serian deseables, ademas
de alguna otra mas concreta que he expuesto en el texto — por ejemplo so-
bre la suspension de convenios en el &mbito publico-, actuaciones como las
siguientes:

1°) Replantear las medidas adoptadas en la reforma laboral de 2012 en ma-
teria de negociacion colectiva a la vista de los efectos que ocasionan o que
potencialmente pueden ocasionar; en este sentido habria que orientar la re-
version de las medidas en las siguientes direcciones:

a) Recuperar la solucién previa en materia de prérroga de los convenios
anterior a la reforma; evitando asi los vacios de negociacién potenciales
o la situacion de desigualdad que pueden generar las soluciones de
contractualizacion entre los trabajadores de nuevo ingreso y los de ma-
yor antigliedad. En este sentido la solucion mas correcta es mantener
la vigencia del convenio hasta que se alcance otro nuevo, siempre salvo

27 Por ejemplo las del grupo Fide y los diferentes documentos de componentes del mismo que se
publican en el nimero monogréfico de la revista Derecho de las Relaciones Laborales, con el titulo El
derecho de trabajo a debate, n° 3, marzo 2016.
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pacto contrario, y si se quiere, y como alternativa mas matizada, limi-
tando esa vigencia indefinida a las materias mas estructurales; jornada,
retribuciones, clasificacidn, etc.

b)  Permitir a los niveles amplios (sectorial estatal o de comunidad auté-
noma y acuerdos marco en esos mismos ambitos) articular la negocia-
cién, para lo que posiblemente no seria necesario eliminar la prevalen-
cia del convenio de empresa, sino, como solucién de minimos, eliminar
su caracter imperativo, permitiendo que esa prevalencia resulte sujeta
a lo que pueda pactarse en ambitos superiores; no se elimina asi la
flexibilidad que supone la negociacién en la empresa, pero se permite
articularla sectorialmente y que sea en los ambitos amplios donde se
establezca el grado admisible de negociacion en la empresa.

< [inoice c) Eliminar la posibilidad de que la inaplicacién del convenio se decida
por 6rganos participados por la Administracion Publica pues eso re-
presenta una injerencia excesiva en los procesos de negociacion co-
lectiva, especialmente teniendo en cuenta que deben fijarse las nue-
vas condiciones aplicables en sustitucion de las inaplicadas. Es mejor
que dichas cuestione se solventen negocialmente por las partes afec-
tados o acogiéndose a los procedimientos auténomos de solucion de
conflictos que existen, funcionan y pueden ser plenamente eficaces al
respecto.

2°) Repensar ciertas reglas en orden a potenciar la negociacion y reforzar a
los interlocutores formalizados y representativos. En este sentido frente a los
intentos de potenciar negociaciones informales y desindicalizadas habria que
plantearse medidas como las siguientes:

a)  Suprimir las comisiones “ad hoc” como sujetos negociales (arts. 40, 41,
47, 51), de tal manera que, ante la ausencia de representantes en el
centro o a empresa, las negociaciones deberian llevarse a cabo con
las organizaciones sindicales firmantes del convenio sectorial o, en su
defecto, con las mas representativas. Se garantiza asi la presencia de
interlocutores fiables y la existencia de auténticos procedimientos de
negociacion y consulta.
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b) Repensar la legitimacién dual en la negociacién en la empresa (repre-
sentantes unitarios/secciones sindicales), teniendo en cuenta que los
representantes unitarios pueden en algunos casos no ser suficientemen-
te fiables y, sobre todo, que no tienen la visidon general que si pueden
tener las estructuras sindicales. De hecho en las negociaciones en el
ambito funcionarial y en el sectorial la legitimaciéon negocial esta sindi-
calizada y funciona muy correctamente. Habria que pensar si se elimi-
na la legitimacién negocial de las representaciones unitarias o se limita
solo a algunas materias o a algunas empresas o tipos de representacion
(por ejemplo solo a los comités de empresa). Se garantizaria asi mayor
presencia sindical — lo que es positivo para el sistema de relaciones la-
borales — y la mayor fiabilidad posible de los interlocutores.

3°) Potenciar la solucién extrajudicial en ciertas materias. Es cierto que exis-
< [inoice ten sistemas o.le solucién au.tc')nor.na de los conflictf)s y que funcionan razo-
nablemente bien — cuando intervienen -, pero lo cierto es que, hasta ahora
no se ha avanzado mucho en dotarles de un cierto grado de obligatoriedad
en materia arbitral, cuando hay espacios légicos en que asi deberia ser. En
mi opinidn habria que ir avanzando en la intervencién arbitral obligatoria de
estos sistemas en algunas materias como, por ejemplo, las siguientes: des-
acuerdos negociales que conduzcan a la prérroga del convenio durante pe-
riodos prolongados o ante vacios de regulacién; procedimientos de inaplica-
cién de convenios colectivos; desacuerdos en las comisiones paritarias; etc.

Se deberia ser, pues, mas valiente en estas intervenciones que se producen
en sistemas negociados y con gran participacion de los agentes presentes en
los propios procesos de negociacién por lo que no deberia tenerse temor a
su intervencién obligatoria — con todas las cautelas que se deseen -.

Como alternativa mas suave, cuando menos, habria que potenciar seriamen-
te los compromisos de previo sometimiento al arbitraje en cuestiones como
las indicadas.

4°) Repensar la eficacia de los ANC. En efecto, no siempre las partes negocia-
doras de convenios respetan los acuerdos adoptados en los ANC que, juridi-
camente, no les vinculan a la vista del caracter obligacional de su clausulado.
Aunque en términos generales esa naturaleza obligacional pueda ser razona-
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ble en muchos aspectos, es posible que en otros pudiera avanzarse hacia una
eficacia normativa de compromisos dirigidos, sobre todo, a ordenar la nego-
ciacion, evitar el dumping social, o producir efectos directa o indirectamente
macroecondmicos (por ejemplo en politica de rentas mediante los acuerdos
en materia salarial). Esos efectos son mucho mas dificiles de garantizar en
compromisos obligacionales y, por ello, matizada y progresivamente, habria
que pensar en avanzar hacia una mayor exigibilidad y vinculacién de ciertos
pactos establecidos en los ANC.

NOISN4d1ad 3a vavNyor

5°) Enriquecer el contenido de la negociacion colectiva, lastrado en los ulti-
mos periodos por los problemas derivados de las politicas de ajuste En este
sentido habria que prestar mayor atencidn a ciertas cuestiones como la ne-
gociacion sobre igualdad, la adopcién de reglas negociales sobre los nuevos
procesos productivos (impacto de la digitalizacién, nuevos sistemas de con-
g trol, etc.). Hay que tener en cuenta que algunas de estas cuestiones impactan

transversalmente, por ejemplo la digitalizacién — y lo mismo podria decirse
de la igualdad y otros aspectos - impacta no solo en cuestiones de organi-
zacion del trabajo, sino también en la jornada, complementos retributivos,
riesgos laborales, sistemas de clasificacidn, etc. Son cuestiones que deben
abordarse pues meditadamente en la negociacién que es el mejor cauce para
regular consensuadamente el impacto laboral de esos nuevos retos.
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Con medidas como estas, corregidas en lo que se estime y con otras que
puedan plantearse en la misma direccién, la negociaciéon colectiva puede
estar en mejores condiciones de abordar funciones tan esenciales como las
que dije y concretamente y por ejemplo, para:

1%)  Evitar el dumping social como via de competencia entre las empresas.

27%)  Garantizar una adecuada politica de rentas y gobernar los procesos de
modernizaciéon del sistema productivo y de incorporacién de nuevas
tecnologias en las empresas y sus efectos laborales.

3% Reforzar a los interlocutores capaces de reflejar los intereses generales
de trabajadores y empresarios (organizaciones sindicales y empresaria-
les representativas), evitando al mismo tiempo la individualizacion de
las relaciones laborales.

< [inoice En definitiva se trata de recuperar la capacidad de la negociacién colectiva
para seguir cumpliendo sus funciones de mejora de las condiciones de traba-
joy empleo, de gobierno del sistema de relaciones laborales y de adaptacion
de reglas en la empresa para garantizar una flexibilidad consensuada, partici-
paday ordenada que garantice el respeto a los intereses duales, esto es, que
potencie la adaptabilidad y la productividad sin precarizar las condiciones de
trabajo.

Unas relaciones laborales modernas y una empresa como la que necesita
nuestro futuro exigen una negociacion colectiva moderna, fuerte, con interlo-
cutores potentes y dinamica. Conseguirlo deberia ser un objetivo irrenuncia-
ble de todos, especialmente en el marco del Estado Social y para conseguir
una mayor igualdad social. B
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egularmente aparecen datos sobre los efectos que las politicas de de-

valuacién han causado a una buena parte de la poblacién espanola. La

desigualdad y la polarizacién de rentas afectan por ejemplo, de una
manera rotunda a la juventud. Las rentas de las familias mas jovenes cayeron
un 18% entre 2010 y 2016.

La mejora macroeconémica que certifican las estadisticas oficiales, y que
situaron en el primer trimestre del ano 2017 la recuperaciéon del nivel de
produccion de bienes y servicios previos a la crisis, no pueden ocultar el de-
terioro vital de amplias capas de la ciudadania, y particularmente de los seg-
mentos de la clase trabajadora mas vulnerables a los problemas habituales en
nuestro “mercado” de trabajo.

Espafa conocid entre 2010 y 2013 un agresivo proceso de reformas en su
legislacion laboral, realizadas al servicio de un proceso de devaluacion sa-
larial ejecutado mediante una ruptura del sistema de equilibrios y garantias
propios del derecho laboral y de la negociaciéon colectiva.
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CCOQO viene analizando criticamente las consecuencias de haber realizado
esa intensa devaluacion interna, mediante una injerencia legislativa en el
modelo de negociacidén colectiva. Toda las reformas laborales de la crisis —
particularmente la del afio 2012- destilan una profunda desconfianza hacia
las expresiones organizadas del mundo del trabajo -los sindicatos-, y las
estructuras de representacion de las empresas —las organizaciones empre-
sariales-.

Con la coartada de reforzar los mecanismos de flexibilidad interna en las
empresas, se ha confundido precisamente eso, la flexibilidad, con la preca-
rizacidn. Los procedimientos para evitar los bloqueos en las negociaciones,
han terminado por convertirse en herramientas del poder autoritario y casi
unilateral del empresariado.

Coed Un ejemplo paradigmético,del despropésito !egal que supone la reforma la-
boral son los datos sobre cémo se han producido las inaplicaciones de conve-
nios colectivos en los Gltimos afnos. De las casi 10.000 registradas entre 2010
y este mismo ano 2019, el 70% de las mismas se han producido a través de
comisiones de trabajadores designados (ad hoc), sin ningun procedimiento
democratico y garantista sobre si realmente se daban las condiciones eco-
ndmicas, organizativas o de produccién, que justificaran que se dejaran de
aplicar los salarios del convenio de forma temporal.

La evolucion de los convenios de empresa, cuya prioridad aplicativa en ma-
teria salarial ha abierto la puerta a que empresas multiservicios o de gestion
de servicios cuyos margenes empresariales se basan en el precio del trabajo,
estén abiertamente haciendo competencia desleal a las que si cumplen con
las normas colectivas.

No es extrano que este modelo laboral haya afectado de forma particular a
los colectivos que ya habitualmente “estan peor” en el mundo del trabajo
como es la juventud trabajadora, las mujeres, quienes tienen contratos tem-
porales, escasa antigliedad en las empresas, etcétera.

En la exposicion de motivos de la reforma laboral de marzo de 2012, se jus-
tificaban que las medidas de flexibilidad interna —eufemismo para denomi-
nar al poder unilateral del empresariado para precarizar las condiciones de
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Ill

trabajo- pretendian disminuir la dualidad laboral que se reflejaba en el “casi
25% de temporalidad, mucho mas elevada que el resto de nuestros socios
europeos” —situada entonces en un 14% en la UE-27-.

NOISN4d1ad 3a vavNyor

Hoy la temporalidad en Espana es superior a la que habia al promulgarse la
reforma laboral -esté casi en un 27%-, y ademas se han agravado los niveles
de rotacion en la contratacién temporal ya que de media, cada temporal sus-
cribe cinco contratos y medio al ano.

Hoy la negociacion colectiva en Espana, requiere de una derogacién en pro-
fundidad de los aspectos centrales que la agredieron, y que la dejan —a la
negociacion colectiva- en una posicidn disfuncional para afrontar dos de los
grandes retos que tienen este pais en esta fase transicional: la transicién pro-
ductiva/digital, con los retos asociados en materia de actualizacién de com-
petencias y cualificaciones laborales, asi como la transicion energética y de
sostenibilidad derivada del proceso de descarbonizacion del modelo econé-
mico y sus impactos sobre cémo producir, consumir, distribuir y moverse.
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La primera pugna para afrontar esas dos transiciones, tiene que pasar por
una disputa contra la desigualdad. La correccién de las reformas laborales
no es condicidn Unica pero si necesaria para ello, y tiene una componente de
legitimizacion politica de los agentes mediadores en las sociedades demo-
craticas, imprescindible ante la complejidad de los retos que vienen.

Precisamente por esa complejidad, no conviene quedarse solo en la fase de-
rogatoria sino enfrentarse proactivamente a los déficits de nuestro modelo
laboral. Y ahi la norma puede hacer mucho, pero la norma no lo puede hacer
todo, y una de sus mejores potencialidades es reforzar el papel regulador de
la negociacion colectiva y los agentes sociales.

B Hay que emprender una accidn decidida contra la dualidad laboral,
e que hoy ya no es solo entre temporales/indefinidos, sino que hablamos
de una fragmentacién mdultiple del mundo del trabajo.

Para ello hay que actuar sobre el modelo de contratacién en Espana, que hoy
se basa en una utilizacién sistematicamente irregular del contrato de obra y
servicio y del de circunstancias de la produccién. Hay que desincentivar la
utilizacidn sistematica del contrato temporal como forma de ajuste al ciclo
econdmico por parte de las empresas.

Hay muchos margenes para hacerlo, entre otras cosas porque son contratos
que en un alto porcentaje de las ocasiones, se suscriben en fraude de ley.
Por tanto la actuacién de la inspeccién de trabajo, de las demandas judicia-
les, deben ir acompanadas de una mayor penalizacién de la utilizacion de
estos contratos. Si incumplir la norma apenas tiene consecuencias -las nimias
indemnizaciones vinculadas a una duracién cada vez mas corta de estos con-
tratos, o el hecho de que sea la empresa la que opte por la reincorporacion
del trabajador a su puesto o indemnizarle, en los despidos improcedentes- se
pierden los efectos disuasorios y se fomenta el uso abusivo.

Pero desincentivar una via, cuando se quiere fomentar un comportamiento
alternativo, debe implicar incentivar otra. Y ahi es donde la negociacion co-
lectiva puede jugar un papel determinante.
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En Espafna se deben impulsar medidas de flexibilidad interna pactada dentro
de las empresas, para que el despido sea la Gltima opcidén ante los proble-
mas y los cambios —situacién econémica, cambio en los sistemas de trabajo,
etc.-. Son conocidos modelos como el aleman, que a través de la promocién
de formas de disminucién de la jornada de trabajo ante las caidas de la de-
manda en una empresa, se evita la pérdida de puestos de trabajo porque se
reducen las horas trabajadas en lugar de reducir el nimero de personas tra-
bajadoras. La pérdida salarial se compensa con una prestacidén que incentiva
que empresa y plantilla lleguen a estos acuerdos.

En nuestro pais tenemos las figura de los ERTEs de reduccion y suspensién de

jornada, que podrian utilizarse como alternativas a los despidos, si ademas

fueran acompanados de medidas econémicas (compensaciéon de una parte

de la bajada salarial, garantia de reposicion de la prestacion de desempleo,
si finalmente tras el ERTE hay despidos, etc.).

Jinoc: y despidos, etc)

Obviamente este tipo de férmulas deben ser pactadas, y deben contar con un
control de legalidad para evitar fraudes o abusos, lo que nos lleva a plantear
también que hay que recuperar formas intervenciéon publica sobre el conjunto
de los EREs, que hoy -desprovistos de control administrativo- se han converti-
do en una invitacion a la deslocalizacion de empresas multinacionales.

B Otro elemento de dualizacién y fragmentacién del mundo laboral que
se debe abordar desde la negociacion colectiva, pero que requiere la
correccion de las reformas laborales, es la utilizacidon de la externaliza-
cién productiva como un método de reduccion perverso de costes y
garantias laborales, en lugar de como un método de especializacion
virtuoso.

Garantizar la aplicacion de los convenios colectivos de referencia a través del
articulo 42 del Estatuto de los Trabajadores, eliminar la preferencia aplicativa
del convenio de empresa sobre el sectorial en materia de salarios —otra invi-
tacion permanente al dumping y la competencia desleal entre empresas-, o
desligar la duracién de un contrato temporal de la duracién de una subcon-
tratacion, incidiria en una subcontratacién cualitativa -para hacer mejor- y no
en una para hacer mas barato -y normalmente peor-.
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B Otro aspecto fundamental en el que la negociacién colectiva puede ser
un elemento clave en la recuperacion de derechos y en la mejora de la
eficacia productiva, es en la faceta de resolucién de conflictos vincula-
dos a la flexibilidad, como se apuntaba antes.

Dejemos claro un concepto. Las Gltimas reformas laborales han reforzado la
capacidad unilateral del empresariado para modificar lo acordado en conve-
nio colectivo y pacto de empresa, o las condiciones reconocidas a las y los
trabajadores en el contrato de trabajo. No es flexibilidad, es empoderamien-
to empresarial. Es autoritarismo.

Antes se senalaba uno de los método mas de esta deriva normativa. Las
conocidas como “comisiones ad hoc” del articulo 41.4 del E.T. que han con-
llevado formas opacas para dejar de aplicar los salarios de los convenios co-

lectivos, sin ningun control ni sindical ni judicial, sobre las causas o la propor-
cionalidad de tales inaplicaciones.

Pero es que todas las modificaciones sustanciales de las condiciones de tra-
bajo, hoy en dia pueden impulsarse con causas muy tenues, y la Unica tutela
judicial. Se desarrollan de forma muy cercana a la unilateralidad empresarial.

De igual manera las inaplicaciones del convenio -los descuelgues- pueden
obedecer a causas muy genéricas, que de no resolverse en la comision pari-
taria del convenio colectivo o en las férmulas extrajudiciales de resolucién de
conflictos, pueden terminara en una comisién con intervencion de la adminis-
tracién, que es un ente ajeno a la autonomia colectiva propia de la negocia-
cién colectiva y el convenio.

Por tanto, recuperar el papel de la negociacion colectiva para regular la re-
lacién entre los distintos ambitos de convenio -los territoriales por un lado
entre si, y de estos su articulaciéon con los de empresa- por un lado, y equi-
librar cobmo y con qué causas se puede modificar las condiciones laborales
pactadas, son dos espacios de intervencion de la negociacion colectiva de-
terminantes para fortalecerla.

Pero estos cambios requieren un cambio de perspectiva sobre el modelo
laboral y econédmico que requiere Espana. Toda la orientacién de las Gltimas
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reformas laborales estaba destinada a favorecer la externalizacidn productiva
y de riesgos empresariales, reforzar el poder empresarial, y lo hacia desverte-
brando la negociacion colectiva, en el objetivo Gltimo de devaluar los salarios.

NOISN4d1ad 3a vavNyor

Recomponer el marco es “internalizar” responsabilidades y costes dentro de
las cadenas de valor que no solo se han macro-fragmentado a través de los
procesos de globalizacién e internacionalizacién de procesos productivos,
sino micro-fragmentado en este esquema de externalizaciéon de riesgos em-
presariales.

El modelo low-cost, tiene que ser sustituido por otro que afronte las transi-
ciones que tiene que abordar Espaia y donde la negociacion colectiva y los
marcos de concertacién social tienen un papel relevante que jugar.

De forma muy sintética hay tres grandes procesos transicionales —por llamar-
los de alguna manera- que ya estan aqui. Uno tiene que ver con la evolucién
demografica y el envejecimiento de la poblacién y que afecta de forma
directa al menos a la sostenibilidad y suficiencia del sistema de pensiones,

a los servicios de atencion a la dependencia y al propio modelo de sanidad,
con especial relevancia a la atencidn primaria y de proximidad.
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El segundo tiene que ver con los cambios tecnolégicos y digitales aplicados
a lo procesos de produccién, que demandan de espacios de prospeccién de
las mutaciones, su impacto previsible en la cantidad y tipo de empleo, y los
procesos de aprendizaje y cualificacion permanente.

El tercero esta relacionado con el inevitable proceso de descarbonizacion
de la economia, pues un sistema de bajas emisiones tiene consecuencias en
los modos de producir -empezando por la utilizaciéon de recursos fésiles que
han sido claves al explicar la propia geopolitica de las Ultimas décadas-, pero
también en los modos de consumir, distribuir, moverse, reciclar, etc.

Estas transiciones ofrecen riesgos y oportunidades. Requieren de un fuerte
impulso publico, econémico pero no solo econdémico, sino de adecuados
marcos reguladores, de incentivos y de apuesta de pais.

Y en esas tareas, la representacién del mundo del trabajo tiene un papel de-
terminante que jugar, desde la realidad multiple del centro de trabajo hasta
los espacios de politica general e internacional. Algunos de los paises mas
avanzados del mundo, especialmente en Europa ya “juegan esa liga”, plani-
fican la distribucion internacional del trabajo en un campo en el que Espana
juega en posicion subalterna porque apenas tenemos focos de decision in-
dustrial con sede en nuestro pais. Los déficits de nuestro modelo econémico,
que estan ahiy son serios, nos debieran llevar a afinar en nuestro modelo ins-
titucional. La apuesta de la devaluacion es una apuesta resignada. Hagamos
una apuesta distinta. l
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