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PRESENTACION

El Observatorio de la negociacion colectiva cumple ya diez afios. Mo-
tivados por la necesidad de elaborar una herramienta que contribuyera a pro-
porcionar un mayor conocimiento de la negociacion colectiva, la C. S. de
CCOO ha impulsado y alentado este grupo interdisciplinar de trabajo y es-
tudio, procurando que el resultado de su trabajo fuera un elemento de apo-
yo en el quehacer de los negociadores y responsables de la negociacion de
los convenios colectivos.

La edicion de este quinto trabajo del Observatorio de la Negociacion Co-
lectiva coincide en el tiempo con la agravacion de un contexto muy dificil
desde el punto de vista econdmico y social, que también determina y modi-
fica las coordinadas del escenario en el que se desarrolla la negociacion co-
lectiva y que previsiblemente seguiran transformandose en el futuro. En la in-
troduccion de Ricardo Escudero, coordinador del trabajo, realiza una reflexion
general sobre los retos a los que se enfrenta la negociacion colectiva en este
contexto de crisis. Seguidamente se presentan los resultados de los cuatro gru-
pos de trabajo que han constituido el conjunto del estudio. El primero de ellos
ha analizado la negociacion colectiva en el empleo publico. El segundo, es
una continuacion de una linea de trabajo que ha estado presente ya en edicio-
nes anteriores y que trata de la igualdad entre hombres y mujeres, con espe-
cial atencion a los aspectos laborales de la Ley de Igualdad. El tercero abor-
da la incidencia de las nuevas tecnologias en la negociacion colectiva, y el
cuarto continda la linea de trabajo ya comenzada en la anterior edicion sobre
el impacto de la globalizacion en la regulaciéon de condiciones de trabajo.

Quizas la mejor aportacion de su lectura es confirmar sin ningun géne-
ro de dudas que no es cierta la idea de que la negociacion colectiva esté sien-
do superada por otros modelos de gestion de la fuerza de trabajo, como tam-
poco es cierta la posicion de que existe una féormula univoca y por tanto no
discutible de tratar la supervivencia y la mejora de las relaciones de trabajo,
y no es cierto ni siquiera que las tendencias en negociacion colectiva sean
simplificables o reductibles a un tnico cliché. Al contrario, la diversidad y
pluralidad de las respuestas confirma la riqueza y el dinamismo de una ins-
titucion central en nuestro modelo de relaciones laborales como es la nego-
ciacion colectiva.

Negociacion significa confrontacion entre diferentes intereses —y no
solo entre distintos puntos de vista— pero también incluye la posibilidad de
elegir entre distintas opciones. Opciones que deben ser compatibles con la
participacion y gobierno de los cambios en la organizacion del trabajo y las
relaciones laborales, y coherentes con su integracion en una accion sindical
colectiva.
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Finalmente, aunque sin duda habria que comenzar por ahi, agradecer a
los 36 participantes de este grupo de trabajo la dedicacion y generosidad que
han mostrado, y expresamente destacar la tarea de los coordinadores de los
grupos, Maria de Sande de la Universidad Autéonoma de Madrid; Natividad
Mendoza de la Universidad de Castilla Mancha y Remedios Menéndez de la
Universidad de Alcal4; Jesus Mercader y Maite Alameda de la Universidad
de Alcald y Wilfredo Sanguineti de la Universidad de Salamanca. A todos
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REELEXIONES SOBRE LOS RETOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN EPOCA DE CRISIS ECONOMICA

RICARDO ESCUDERO RODRIGUEZ

Catedratico de Derecho del Trabajo
de la Universidad de Alcala

1. EL CONTEXTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA ACTUAL: UN ESCENARIO
POCO OPTIMISTA

Un analisis sobre la negociacion colectiva no puede evitar hacer unas re-
flexiones generales sobre el particular contexto en el que ella se desarrolla y
sobre las particularidades que el mismo ofrece en el momento actual, pues hay
un conjunto de datos nuevos sobre los que conviene detenerse a una realidad
muy distinta de la de los afios anteriores. Asi, la mera contemplacion del es-
cenario econdmico, social y, por supuesto, politico en el que se enmarca la ne-
gociacion colectiva evidencia la existencia de serias dificultades para que ella
se desarrolle de un modo minimamente satisfactorio. De un lado, la mala si-
tuacion econdmica, que ha motivado un espectacular crecimiento de las cifras
de desempleo hasta alcanzar cotas escalofriantes, condiciona la posicion de
muchas empresas y de sectores enteros cara a dicha negociacion. De otro lado,
hay un mal clima entre los interlocutores sociales, cuyo exponente maximo es
la practica paralizacion del didlogo social. Y, en fin, en el trasfondo, estd una
endémica crispacion politica que parece haber contaminado la situacion social.

El resultado del juego de esas tres variables es muy preocupante, si bien
me interesa centrarme en la interrelacion entre negociacion colectiva y cri-
sis econdmica. Asi, el didlogo social, que ha sido el buque insignia y una de
las sefias de identidad del modelo espafiol de relaciones laborales, ha enca-
llado, desde luego en el ambito estatal, pero también en algunas —que no
en todas— las Comunidades Auténomas. En mi opinién, la posicion de du-
reza de la CEOE ha sido absolutamente determinante para conseguir tal re-
sultado y ello es grave, ya que se produce en un dramatico momento de cri-
sis econdémica, precisamente, cuando hubiera sido mas necesario que nunca
aunar esfuerzos y acordar medidas que hicieran frente a la misma. Y, en con-
secuencia con tal premisa, la negociacion colectiva se resiente, como eviden-
cia sobradamente el hecho de que ni tan siquiera se haya suscrito el Acuer-
do de Negociacion Colectiva para 2009, algo que se habia conseguido y
aplicado, de modo muy satisfactorio e ininterrumpido, durante siete afios y
bajo diferentes gobiernos. La posicion de maximos sostenida por la CEOE a
la hora de firmar el ANC estéd en el origen de la falta de acuerdo y pone de
relieve su responsabilidad en la ruptura del dialogo social. Y, con ese prece-
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dente, no sorprende que la falta de entendimiento entre las partes negocia-
doras de los convenios colectivos se haya extendido de modo preocupante
hasta el punto de paralizar la conclusion de acuerdos que sustituyan a los que
ya han finalizado su periodo natural de vigencia y de dificultar extraordina-
riamente la aplicacion de las clausulas de revision salarial previstas para
2009. En definitiva, la negociacion colectiva ordinaria se esta enfrentando a
fuertes obstaculos que imposibilitan, en demasiados casos, la conclusion de
acuerdos.

El resultado de todo ello es que la presencia de los sindicatos en el go-
bierno de las relaciones laborales se ha hecho mucho mas dificil y, a su vez,
su capacidad de influencia politica corre el riesgo de debilitarse notoriamen-
te al haber descarrillado el didlogo social. Ello supone la apariciéon de una
via de agua en la actuacion de los sindicatos mas representativos en el pla-
no estatal que pierden, asi, un importante y emblematico instrumento de le-
gitimacion y la posibilidad de influir en la definicién y en la aplicacion de
reformas legislativas. Y ello es particularmente grave si se tiene en cuenta
que nuestro modelo de relaciones laborales ha pivotado, desde ha varias dé-
cadas, sobre el marcado protagonismo de los sindicatos —y, correlativamen-
te, de las organizaciones empresariales— en la concrecion de importantes
opciones de la regulacion legal— y de las lineas maestras de la negociacion
colectiva. Y ello, claro es, sin desconocer los marcados vaivenes habidos du-
rante tan largo periodo, pues es obvio que ha habido épocas en las que el
dialogo social ha brillado por su ausencia.

En efecto, los eventuales acuerdos sobre empleo, condiciones de traba-
jo y reforma de la proteccion social han chocado, en los dos ultimos afios,
con firmes obstaculos que corren el riesgo de erosionar la capacidad de ini-
ciativa social y, asimismo, politica de las grandes confederaciones sindica-
les. Y ello es paradojico, por no decir frustrante si se compara con lo ocu-
rrido en la anterior legislatura cuando, pese al irrespirable clima politico que
padecio la sociedad espafiola, se alcanzaron acuerdos, algunos de ellos de li-
mitado alcance, como sucedid con los relativos a la estabilidad en el empleo
y condiciones de trabajo, que fueron mucho mas ambiciosos e imaginativos
en otros frentes, como, sefialadamente, en el ambito de la inmigracion. En
fin, pronosticar, en el contexto actual, posibles reformas legales que no sean
limitadas sino, a la vez, globales y consensuadas, es realmente dificil por im-
probable. Pero, al margen de lo que pueda pasar con tales modificaciones,
ello no obsta para que sea urgente y prioritario profundizar los analisis y re-
pensar las estrategias a desarrollar cara al didlogo social y a la negociacion
colectiva.

En suma, la situacion econdmica, social y politica no anima a ser, pre-
cisamente, optimistas, pero, con todo —o, precisamente, por ello—, se im-
pone reflexionar sobre el momento actual y las perspectivas y cambios en
las relaciones laborales y, muy en particular, en la negociacion colectiva. El
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escenario es, sin duda, adverso, sin que, por ello, deba de perderse la capa-
cidad de analisis y de respuesta que han de acompaiiar, necesariamente, a la
accion sindical y a la negociacion colectiva. Se impone, pues, revisar los
planteamientos en tales materias, ya que los retos que se ciernen sobre los
sindicatos hoy en dia son muy fuertes, por lo que se impone individualizar-
los sin perder la vision de conjunto y afrontarlos con decision. Lo contrario
seria, sencillamente, contraproducente para los intereses que tales sujetos re-
presentan e, incluso, para su legitimacion, a medio y largo plazo, como efi-
caces organizaciones representativas de los trabajadores. Por lo tanto, no es,
pues, un buen momento para el lamento sino para profundizar en los desa-
fios que acechan el porvenir de los sindicatos. Maxime cuando éstos estan
acostumbrados a luchar contra corriente y pocas veces lo han hecho viento
en popa, por lo que han tenido que moverse y crecer en tiempos hostiles vy,
del mismo modo, han de seguir haciéndolo ahora. Considero, en fin, que el
dilema es plantearse a fondo la necesaria renovacion de la accion sindical y
de la negociacién colectiva o, por el contrario, que una y otra se vean mar-
ginadas por los rapidos y convulsos cambios producidos en los ultimos tiem-
pos. Y es obvio que, ante tal opcion, es preciso decantarse por la primera
formula, evitando dar la razén a aquellos que, desde posiciones extremas,
postulan la muerte, subita o lenta, del sindicalismo o su declive progresivo
y la individualizacién de las relaciones laborales.

2. CRISIS ECONOMICA Y NEGOCIACION COLECTIVA: PROBLEMAS Y RETOS
DE UN COMPLEJO BINOMIO

A) Planteamiento general

Es obvio que la negociacion colectiva sigue teniendo una importancia
cardinal, también en épocas de crisis economica, al ser el instrumento, por
excelencia, de regulacion de algo tan fundamental en un sistema econdémico
como son las condiciones de trabajo y de empleo. Y, por mucho énfasis que
muchos empresarios quieran poner en planteamientos que individualicen las
relaciones laborales, lo cierto es que tal negociacion sigue ocupando un lu-
gar absolutamente central en tal contexto. Cuestion diferente es que se en-
frente a unos condicionantes de enorme envergadura que, sin duda, son dis-
tintos a los que ya de por si ella tiene en situaciones de expansion econdmica.
Ciertamente, la fortisima competitividad entre empresas y los continuos pro-
cesos de reestructuracion empresarial hacen que, aun en las pasadas épocas
de bonanza economica, la negociacion colectiva tuviera que responder a unos
retos que no eran nada faciles de abordar y de resolver satisfactoriamente
desde la perspectiva de los concretos intereses de los trabajadores afectados
por ellos. Sin embargo, en escenarios de profunda crisis econémica, como la
actual, la negociacion colectiva se encuentra muchisimo mas condicionada
por un conjunto de factores que afectan, de modo contundente, a varios y
esenciales vertientes de la misma. Por ello, puede afirmarse que la crisis y
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las la negociacion colectiva son vasos comunicantes, dado el decisivo im-
pacto que la primera proyecta sobre la segunda.

En efecto, dicho impacto se produce en multiples frentes: en primer lu-
gar, en el dialogo social, que viene a ser una particular prolongacion de la
negociacion colectiva y que, como ya he sefialado, tiene una importancia car-
dinal en nuestro modelo de relaciones laborales. En segundo término, en la
dindmica negocial, ya que la existencia de un conjunto de particulares varia-
bles hace mas dificultosos los procesos de negociacion y los ralentiza hasta
extremos preocupantes. En tercer lugar, en el contenido negocial, que se ve
afectado, de modo directo e indirecto, por los condicionantes que se proyec-
tan sobre las condiciones de trabajo reguladas por los convenios colectivos.
Y, en cuarto lugar, en la estructura de la negociacion, puesto que se ponen
mas en evidencia los limites de una arquitectura de nuestro modelo que, en
términos generales, es disfuncional y, a veces, anacronica.

B) Efectos de la crisis en la dinamica negocial

El analisis de la negociacion colectiva ha de partir de una premisa ge-
neral que afecta a todas las vertientes de la misma: a saber, en un contexto
de crisis econémica, la posicion empresarial es de una mayor fortaleza, lo
que induce a las empresas y a las organizaciones patronales a plantear con
mayor rotundidad y dureza sus especificas reivindicaciones. Esto es, uno de
los efectos inducidos de tal crisis es la reafirmacion general de los poderes
empresariales y la fortisima presion de los empresarios para recuperar espa-
cios de poder no so6lo en los distintos ambitos de las relaciones laborales sino
también en la esfera social y politica. Tendencia que también se detecta en
el interior de las empresas, donde se aprecia un claro robustecimiento del po-
der empresarial y un uso y, en demasiados casos, un abuso de las medidas
de flexibilizacion interna y externa por parte de los empresarios. Hasta tal
punto que, en muchos supuestos, la crisis esta siendo utilizada por éstos como
una excusa para conseguir una posicion mas ventajosa y para conseguir ob-
jetivos que, en otro contexto, les serian mas dificiles de alcanzar.

Y, por su parte, la fuerza sindical cara al didlogo social y a la negocia-
cion colectiva es, correlativamente, menor, porque la posicion de los repre-
sentantes de los trabajadores se debilita, entre otros motivos, porque hay me-
nores posibilidades de presionar a través de los clasicos instrumentos y, en
particular, mediante la huelga dirigida a lograr convenios colectivos mas fa-
vorables a los intereses de los trabajadores. Es evidente que dicha negocia-
cion se desarrolla, ahora, en un escenario francamente adverso dados los ries-
gos, reales o imaginados, de reestructuraciones de empresas y de destruccion
de empleo e, incluso, de situaciones de concurso de algunas de ellas. Y es
claro que esos elementos vienen a suponer un factor de drenaje de la accion
sindical, pues se da una mayor resistencia de los trabajadores a secundar ini-
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ciativas de caracter colectivo. Es decir, el escenario de crisis econdmica au-
menta el miedo de los trabajadores a perder su empleo y ello actia como un
potente freno que suaviza en el fondo las reivindicaciones expresadas a tra-
vés de los sindicatos y las amortigua en la forma de defenderlas.

Ademas, la propia concrecion de las posiciones a defender por los sin-
dicatos en la negociacion colectiva se ha vuelto mas complicada aun que en
el pasado en lo que respecta a una mas adecuada articulacion de los intere-
ses de los trabajadores. Esto es, la creciente fragmentacion, juridica y facti-
ca, de los diferentes estatus de éstos favorece un mayor individualismo en-
tre ellos y, a su vez, una mayor complejidad a la hora de lograr un equilibrio
entre las respectivas aspiraciones de los mismos. Por otra parte, la fuerte in-
certidumbre acerca del devenir de la situacién econdomica y de los retos a los
que las empresas y los sindicatos tendran que enfrentarse a lo largo del pe-
riodo de aplicacion de los convenios colectivos se traduce en una mayor di-
ficultad de los representantes de los trabajadores cara a lograr una adecuada
definicion de los concretos objetivos a conseguir en dicha negociacion. Ele-
mentos, todos ellos, que pueden convertirse en un nuevo dato que actie a fa-
vor de una posicion sindical mas fragil y mas controvertida entre sus pro-
pios representados.

Pues bien, como consecuencia de las premisas expuestas, los empresa-
rios trasladan sus posiciones de mayor fortaleza a la concreta negociacion de
los convenios colectivos, lo que explica, en conjunto, su menor predisposi-
cion a alcanzar un pacto, salvo si su contraparte acepta los contenidos que
ellos consideran esenciales. Ciertamente, es claro que no todas las situacio-
nes son iguales, ya que ni todos los sectores y empresas ni todas las organi-
zaciones patronales tienen una actitud idéntica, pero si se observa un comun
denominador que marcha en la direccion indicada. En efecto, la negociacion
colectiva se esta resintiendo fuertemente del contexto de crisis en que se de-
sarrolla y se esta convirtiendo en un campo de batalla en el que los empre-
sarios quieren sacar partido a su manifiesta superioridad en el ambito social
y econdmico, negociando desde una posicion de fuerza y, en muchos casos,
de intransigencia con vistas a imponer sus especificos planteamientos.

Estamos asistiendo, por tanto, a un verdadero pulso entre representan-
tes de los empresarios y de los trabajadores, que supone una auténtica prue-
ba de fuego para la negociacion colectiva y, también, para nuestro sistema
de relaciones laborales. Es indiscutible que es preciso adecuar las regula-
ciones de los convenios y acuerdos colectivos a las nuevas exigencias del
contexto econdomico, que son muy distintas segin el sector y, en su caso,
empresa de que se trate. Y es indudable que tales condicionantes requeriran
un mayor o menor numero de modificaciones en el contenido de los con-
cretos convenios y pactos colectivos. Pero, en el fondo de todo ello, hay una
pretension empresarial de mermar la capacidad de influencia y el poder de
los sindicatos en la determinacion de las condiciones laborales y de conse-
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guir la flexibilizacion del contenido de estas ultimas, procurando que reco-
jan, de un modo mucho mas fiel, las posiciones e intereses defendidas por
los empresarios.

En efecto, las dificultades de la negociacion colectiva en una época de
fuerte crisis economica son evidentes y, en gran parte, explican el aumento
del tiempo transcurrido hasta el logro de un acuerdo. Pero, en muchos ca-
sos, a aquél factor objetivo se suman las mayores resistencias empresaria-
les a ceder en sus posiciones, lo que significa la paralizacion de las renego-
ciaciones de los convenios colectivos o los conflictos sobre la aplicacion de
las revisiones salariales previstas con anterioridad en convenios aun vigen-
tes. El resultado es que cada vez son mas los convenios que se encuentran
en fase de prorroga con todo lo que ello supone de mantenimiento de un
marco de referencia pactado en un contexto muy distinto del que se cono-
ce en el momento actual. Y, por esa via, la figura de la ultraactividad de las
clausulas normativas de los convenios, esto es, la proyeccion de su vigen-
cia mas alla del periodo para el que fueron pactados inicialmente, esta co-
brando un auge inesperado, pese a la reiterada oposicion que los empresa-
rios han manifestado respecto de la aceptacion legal de dicha técnica en los
términos en que la recoge el art. 86.3 del ET. Con todo, la prérroga de los
convenios colectivos durante un dilatado periodo de tiempo puede implicar,
sino de iure si de facto, una cierta devaluacion de los mismos que bien pue-
de estar, con frecuencia, en el origen de una deliberada inaplicacion por par-
te de los empresarios de algunos de sus extremos que consideran desfasa-
dos o imposibles de cumplir a la vista de las particulares situaciones del
sector o de la empresa.

La existencia, en el momento actual, de un abultado nimero de conve-
nios colectivos en pleno proceso de negociacion sin que se vislumbre un
acuerdo en la mayoria de ellos es algo muy preocupante, maxime cuando,
segun fuentes sindicales, ellos alcanzan una cifra que ronda los mil quinien-
tos. O, mas aun, es algo sencillamente grave e inaceptable en la medida en
que, en muchos supuestos, ello obedece a un proceso de obstruccién empre-
sarial que ha conducido a una situacion de excepcionalidad que puede pro-
ducir unos efectos demoledores en nuestro modelo de relaciones laborales.
Se esta, pues, ante un bloqueo de tal magnitud que no se conocia desde que
se produjo la transicion politica. Pero, a mi juicio, un sistema moderno de
relaciones laborales no puede permitirse el lujo de tener en fase de renego-
ciacion tan elevado numero de convenios colectivos, pues ello implica la
existencia de un fallo estructural que puede afectar a la estabilidad y a la co-
hesion del propio sistema democratico. Se esta, pues, ante un tema absolu-
tamente prioritario, ya que, de seguirse esta pauta, se estaria cuestionando,
de raiz, la propia negociacion colectiva y, en el fondo, el principal instru-
mento de actuacion colectiva y de poder que tienen a su disposicion los re-
presentantes de los trabajadores y, en particular, los sindicatos para partici-
par en la determinacion de las condiciones de trabajo.
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Por todo ello, tal realidad merece una urgente reflexion y una rapida y
efectiva respuesta por parte de los negociadores de los convenios que ha de
ser tan inmediata como adecuada a fin de poner fin a una especie de parali-
sis que, de consolidarse, provocaria, unos dafios dificilmente reparables. Y,
muy en particular, ello exige una constante y eficaz presion por parte de los
sindicatos con el fin de desbloquear tal situacion, pues, para ellos, se trata
de un objetivo absolutamente prioritario sin cuya consecucion se esta negan-
do una de las funciones mas consustanciales a los mismos. En fin, el logro
de tales propositos requiere, ademas, un amplio uso de los mecanismos de
mediacion y arbitraje que ofrecen los distintos sistemas, estatal y de Comu-
nidad Autéonoma, de solucion de conflictos colectivos.

C) Reflexiones sobre el impacto de la crisis econdmica
en el contenido de la negociacion colectiva

1) La tendencia a la marginacion de ciertos contenidos de la negocia-
cion y los efectos de la ausencia de un ANC para 2009.

Como es bien sabido, la negociacion colectiva se ocupa de la regula-
cion de las condiciones de trabajo dentro del amplisimo campo de juego di-
sefiado por el legislador y respetando, claro es, los limites impuestos por el
mismo. Y, precisamente por ello, tal negociacion es especialmente sensible
a los condicionantes de la crisis econémica que impacta, en mayor o menor
medida, sobre el contenido de los convenios y acuerdos colectivos. En con-
secuencia, éstos tienen un lugar marcadamente protagonista en la adopcion
de medidas que permitan adecuar las condiciones laborales a una situacion
que esta afectando negativamente a muchas empresas y sectores. Los conve-
nios y pactos colectivos se sitlian, una vez mas, en el centro del debate, sien-
do enorme la complejidad y variedad de las posibles medidas que ellos pue-
den adoptar en estos tiempos de crisis. La adaptabilidad a las concretas
situaciones del sector, subsector o de la empresa que constituya el concreto
ambito funcional —y territorial— de cada convenio colectivo es un factor
determinante que debe de acentuarse en épocas de crisis.

Pues bien, hay que partir de que la negociacion colectiva ha conocido
en los ultimos afios un marcado enriquecimiento cuantitativo y cualitativo de
sus cldusulas. Ciertamente, ello se ha debido, en gran medida, al impulso le-
gal que, de modo intencionado, confi6é a los convenios y acuerdos colecti-
vos el tratamiento de multiples cuestiones. Pero dicha realidad no sélo obe-
dece a tal presupuesto legal sino también a la toma de conciencia de los
negociadores, tanto sindicales como empresariales, de la necesaria amplia-
cion de los contenidos de la negociacidon colectiva, por lo que el resultado
ha sido, al menos en conjunto, positivo, aunque es claro que existen aun de-
masiadas zonas de penumbra en la negociacion colectiva. El problema es que
la diversificacion tematica corre el riesgo de paralizarse en €pocas de crisis
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economica. Con todo, tal pauta no puede dejar de ser una prioridad, siendo
previsible que se siga produciendo en la practica, pero de una manera muy
distinta a como se ha conocido hasta ahora, pues es claro que la impronta de
la crisis no va a dejar inerme a los convenios colectivos y va a requerir mu-
cha imaginacion y capacidad de adaptacion para incorporar medidas que sean
utiles para enfrentarse, con garantias de éxito, a un contexto tan adverso.

En efecto, la crisis puede jugar, claramente, en contra de la diversifica-
cion de contenidos de la negociacion colectiva, lo que, de confirmarse, seria
muy regresivo y marcaria negativas tendencias de futuro. Hay que recordar
que, durante 2009, aquélla se ha llevado a cabo sin un acuerdo marco de al-
cance interconfederal, fruto del dialogo social, que le haya servido de refe-
rencia. Y ello ha hecho mas dificil aun la concrecion de determinados extre-
mos y ha provocado una mayor inseguridad e incertidumbre en la concreta
negociacion de los convenios, sobre todo, pero no so6lo, en materia salarial.
Ademas, no hay que olvidar que una de las funciones que han cumplido los
diferentes Acuerdos de Negociacion Colectiva ha sido estimular la incorpo-
racion de los contenidos sucesivamente incorporados por tales Acuerdos y
consensuados, en sus lineas generales, por los interlocutores al maximo nivel.

Pues bien, es obvio que un pacto como el ANC para 2008 no tiene ul-
traactividad, pues su vigencia se circunscribid, estrictamente, a dicho afio.
Pero, con todo, la mayoria de las pautas contenidas en él deberian de seguir
sirviendo de orientacion a los negociadores de los convenios colectivos. Y
ello, porque muchas de las propuestas que en él se efectiian constituyen ya
una especie de legado sobre el que se ha reiterado el consenso desde que se
firmo6 el primero de tales acuerdos en el afio 2002 y son exponentes de un
importante avance en la definicion de un moderno modelo de negociacion
colectiva asumido por las confederaciones empresariales y sindicales mas re-
presentativas en el plano estatal que da satisfaccion a los intereses represen-
tados por unas y otras. En concreto, las previsiones del ANC 2008 sobre em-
pleo y estabilidad, formaciéon y cualificacion profesional, flexibilidad y
seguridad, derechos de informacion y consulta, igualdad de trato y oportuni-
dades, seguridad y salud en el trabajo, acoso y violencia en el lugar de tra-
bajo, responsabilidad social de las empresas y estructura de la negociacion
colectiva deberian de ser tomadas en consideracion por los sujetos que ne-
gocien los diferentes convenios colectivos. La tnica y significativa excep-
cion seria lo relativo a los criterios en materia salarial, que, l6gicamente, se
ven afectados por un nuevo contexto econoémico muy distinto al existente
cuando se negocid dicho acuerdo y que han sido, sin duda, el escollo mas
importante para alcanzar uno nuevo que guiara la negociacion colectiva du-
rante el afio 20009.

Pues bien, el problema es que, como consecuencia de tal vacio y de la
concurrencia de otros factores derivados del efecto adverso de la crisis eco-
némica, algunas materias tipicas de la negociacion colectiva pueden verse
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postergadas o arrinconadas. Asi, por poner algunos ejemplos, el tratamiento
de la prevencion de riesgos laborales, de las medidas de conciliacion entre
la vida laboral, familiar y personal, de las adoptadas contra la discriminacion
por diferentes causas, en particular, respecto de la igualdad efectiva entre mu-
jeres y hombres —y, en particular, las medidas y planes de igualdad—, de
las iniciativas en materia de responsabilidad social empresarial, de la forma-
cion y de la participacion de los representantes de los trabajadores. El con-
tenido y la efectividad de dichas medidas se puede resentir como consecuen-
cia de la crisis si se devaluara su importancia y pasaran a un segundo plano
dentro de la negociacion colectiva, debido a la fijacion de otras prioridades
o la existencia de una mayor resistencia empresarial a la hora de regularlas,
de un modo amplio y eficaz, en los convenios colectivos.

Ciertamente, ha cambiado el contexto en que se desarrolla la negocia-
cion colectiva, pero no hay que perder de vista las enormes posibilidades que
ella ofrece en este nuevo escenario al poder ofrecer instrumentos que sean
adecuados a unas necesidades sobrevenidas. Por ello, hay que reivindicar la
expresa inclusion de las mencionadas materias y de todas aquellas que sean
precisas para adecuar el contenido de los convenios a las nuevas exigencias
econdmicas y productivas, evitando su olvido o una mera regulacion super-
ficial que se limite a recoger meras declaraciones de principios. Es claro que
la crisis econdémica va a dejar su huella, mayor o menor segun los casos, en
el contenido de los convenios colectivos al hacer que éstos, tendencialmen-
te, recojan medidas acomodadas a las especificas exigencias de aquélla. En
todo caso, es evidente que la existencia de la crisis no puede servir de pre-
texto para deteriorar o precarizar las condiciones de trabajo reconocidas por
los anteriores convenios sino que, en su caso, deberia de ser la ocasion para
adaptarlas a un nuevo escenario distinto del anterior, ateniéndose, en cada
supuesto, a las peculiares circunstancias de cada sector y empresa. Es decir,
es preciso distinguir entre la necesaria acomodacion de las regulaciones con-
tenidas en los convenios colectivos a las particulares situaciones de crisis y
la mera utilizacion de la misma como excusa para alterar sustancialmente los
equilibrios plasmados en cada convenio o pacto colectivo, inclinandolos en
favor de los intereses empresariales.

En efecto, la crisis economica no debe de ser, bajo ningiin concepto, un
motivo para debilitar la negociacion colectiva sino que, por el contrario, de-
beria de servir de ocasion para fortalecerla. Y ello, porque, a la vista de los
fuertes condicionantes que tal crisis plantea, es preciso que los agentes so-
ciales y los concretos negociadores de los convenios colectivos se impliquen
en la busqueda de soluciones adecuadas a las particulares situaciones de cada
sector y de cada empresa en los diferentes ambitos territoriales. Se impone,
pues, la idea de la corresponsabilidad entre los referidos sujetos para adap-
tar las regulaciones de los convenios a las exigencias derivadas de una cri-
sis que esta afectando de un modo diverso a los sectores y empresas com-
prendidos dentro del campo de aplicacion de los diferentes convenios. Unas
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regulaciones que deberian de cumplir la funcion basica de la negociacion co-
lectiva cual es mantener el obligado equilibrio entre la satisfaccion de las ne-
cesidades empresariales y las de los trabajadores. Y, desde esa perspectiva
de la necesaria y activa implicacion de los representantes de los trabajado-
res, la participacion de los mismos y, en conjunto, los derechos sindicales
deberian de ser objeto de una especial atencion por parte de los convenios
colectivos, sin que la crisis econémica pueda servir de coartada para recor-
tarlos, ya que aquéllos han de impulsarse en un nuevo contexto econémico
y productivo. La tendencia actual, detectada en muchas empresas —y, tam-
bién, en algunas Administraciones Publicas—, a poner trabas a la actuacion
sindical es totalmente contraproducente e, incluso, contraria a sus intereses,
ya que, en dicho escenario, es cuando es mas necesaria la aportacion de ta-
les representantes a la busqueda de soluciones consensuadas y eficaces que
contribuyan a la superacion de la crisis.

Por 1ultimo, no cabe desconocer que la crisis econémica esta propician-
do una tendencia a un mayor incumplimiento de las normas laborales y, en-
tre ellas, de los convenios colectivos. Los riesgos de inaplicacion de los mis-
mos son aun mayores que en €pocas de expansion, por lo que el clasico
desfase entre la norma convencional y la realidad se hace todavia mas pro-
fundo, lo que es una realidad muy preocupante al agravarse un problema en-
démico de la negociacion colectiva. La tendencia a un mayor divorcio entre
lo pactado y lo aplicado realmente en la practica cobra mas fuerza y, de con-
firmarse tal pauta, muchos convenios corren el serio peligro de convertirse
en una caricatura de si mismos o en un palido reflejo de lo realmente pacta-
do. En efecto, los mayores riesgos de incumplimiento de los convenios co-
lectivos pueden verse favorecidos por el ya sefialado robustecimiento del po-
der empresarial y, también, por el menor volumen de reclamaciones de los
trabajadores por temor a la pérdida de su empleo. El resultado es un mayor
nivel de tolerancia respecto de la inaplicacion del convenio en determinadas
materias. En fin, en el fondo de todo ello, se encuentra, ademas, el creci-
miento de la economia irregular que constituye una via de drenaje de la le-
gislacion laboral y, también, de la negociacion colectiva.

2) La estrecha relacion del contenido de la negociacion colectiva con
el debate sobre el alcance de la flexibilidad interna y de la externa.

Hay un preocupante —e interesado— proceso de culpabilizacion de la
supuesta rigidez de la legislacion laboral y de los convenios colectivos en ma-
teria de regulacion de las condiciones de trabajo, que incurre, en ocasiones,
en planteamientos en exceso simplistas. En efecto, hay que recordar que la
reforma del ET llevada a cabo en 1994 ya amplio, de modo muy notable, los
margenes de la flexibilidad interna en diversas materias, que son ya muy ex-
tensos: sefialadamente, la clasificacion profesional, la movilidad funcional y
geografica, los salarios, el tiempo de trabajo y las modificaciones sustancia-
les de las condiciones de trabajo que pueden llevarse a cabo, en muchos ca-
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s0s, por iniciativa unilateral de los empresarios y, en algunos, por medio de
un acuerdo con los representantes de los trabajadores. Ciertamente, puede sos-
tenerse que hay ciertas disfunciones en aspectos concretos de tal norma legal
que, en su caso, se podrian modificar para conseguir un mejor funcionamien-
to del mercado de trabajo, pero ello no supone considerar como prioritaria
una reforma legislativa para conseguir una mayor flexibilidad laboral.

Precisamente por ello, el problema se situa en la utilizaciéon, mayor o
menor, por parte de la negociacion colectiva de esos resortes legales, pues
es claro que su concrecion depende, basicamente, de que los convenios co-
lectivos y los acuerdos de empresa hagan uso de las elasticas posibilidades
que les brinda la legislacion vigente. Y lo hagan, desde la perspectiva que
ahora nos interesa, en un intento de salvaguardar el empleo existente y de
contribuir a evitar la extincion de contratos de trabajo. Y, desde este particu-
lar punto de vista, podria ser conveniente plantearse si los convenios colec-
tivos han de incorporar o no unos mayores niveles de flexibilidad interna
dentro de los amplios margenes previstos legalmente. Es decir, si se detec-
tan en la negociacion colectiva insuficiencias y disfunciones que no provie-
nen del marco impuesto por la legislacion vigente sino de los contenidos pro-
pios de los convenios colectivos, que, al no aprovechar los elasticos margenes
que les ofrece un marco legal realmente maleable, pudieran hacer mas pro-
picia la pérdida de empleo. Por tanto, es preciso plantearse, en cada caso,
qué puede hacer la negociacion colectiva sin necesidad de alterar el marco
legal para conseguir unos acuerdos mas adaptados a las especificas necesi-
dades de las empresas y de los trabajadores en clave de defensa de los pues-
tos de trabajo. Y tal premisa cobra mas entidad cuando el propdsito de re-
formar el actual marco legal no parece hoy en dia muy factible.

En definitiva, los convenios colectivos y acuerdos de empresa han de
aprovechar las posibilidades de modificar, incluso sustancialmente, las con-
diciones de trabajo, siempre que se lleve a cabo una regulacion que respete
los equilibrios precisos para satisfacer los intereses de los empresarios y para
garantizar los derechos de los trabajadores. Todo ello, en la perspectiva de
favorecer la conservacion del empleo y de evitar su destruccion que inspira
las ya significativas experiencias convencionales que pasan por el canje de
medidas de flexibilidad laboral, como, por ejemplo, movilidad funcional o,
en su caso, geografica, ajustes salariales, reordenacion del tiempo de traba-
jo e, incluso, incremento de la jornada laboral como contrapartida al expli-
cito objetivo de mantener el empleo existente.

Y, aparte de tales regulaciones operadas en el seno de los convenios co-
lectivos, hay que recordar que los pactos alcanzados en el seno de los expe-
dientes de regulacion de empleo, cuando se traducen en suspensiones de con-
tratos de trabajo, constituyen un precedente digno de ser tenido en cuenta a
estos efectos. Como también lo son aquellos supuestos en los que los acuer-
dos de empresa suscritos en el marco de tales expedientes se traducen en des-
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pidos colectivos, si bien se logra reducir el nimero de los trabajadores afec-
tados por la inicial iniciativa empresarial a cambio de la aceptacion de cier-
tas modificaciones sustanciales en las condiciones laborales de los trabaja-
dores que contintian en la empresa. Todo ello, en concrecion de la prevision
legal contenida en el art. 51.4 del ET de que la negociacion con los repre-
sentantes de los trabajadores verse sobre “la posibilidad de evitar o reducir”
los efectos del expediente de regulacion de empleo. Es decir, en el intento
de aminorar las consecuencias traumaticas de €ste a través de medidas amor-
tiguadoras, lo que se concreta en las empresas de cincuenta o mas trabaja-
dores, en los denominados planes sociales o medidas sociales de acompaiia-
miento.

En efecto, no hay que olvidar que una significativa parte de la actual
negociacion colectiva se desarrolla al hilo de expedientes de regulacion de
empleo que tienen, en muchos casos, unos contenidos cualitativamente inte-
resantes. Y ello, aunque las particulares situaciones en que se encuentra la
empresa en la que aquéllos se acuerdan hagan que sea una negociacion lle-
vada a cabo en un contexto de crisis o de reestructuraciones empresariales
que, normalmente, sitiian a los trabajadores y a sus representantes en una po-
sicion marcadamente defensiva. Pues bien, con frecuencia, dichos expedien-
tes incorporan, ademas de la suspension contractual, otras medidas que tie-
nen a impedir la pérdida de empleo como contrapartida de la aceptacion de
algunas modificaciones sustanciales de condiciones laborales. Y ellas pue-
den ser medidas de flexibilidad interna menos traumaticas para los trabaja-
dores al suponer una suspension temporal de los mismos y la aceptacion de
ciertos cambios a condicion de evitar la extincion de contratos de trabajo. En
concreto, tales medidas suponen la rotacion y el reparto del menor volumen
de empleo existente y, en su caso, pueden implicar la aceptacion de la mo-
vilidad funcional o geografica, alteraciones en los incrementos o en la es-
tructuracion de los salarios o en la duracion o en la ordenacion del tiempo
de trabajo. En suma, se trata de medidas que presuponen unos sacrificios,
mayores 0 menores, que los trabajadores asumen cara a la conservacion del
empleo. Y, en el fondo, ello guarda relacion con el actual debate sobre el tan
mencionado modelo aleman de enfrentamiento de la crisis economica que,
como es sabido, opta por una reduccion de jornada con apoyo publico con
la finalidad de conservar el empleo en vez de que los contratos de trabajo se
extingan; con todo y al margen de otras consideraciones que no vienen al
caso, importar tal modelo requeriria algunas modificaciones de caracter le-
gislativo en nuestro ordenamiento juridico.

En fin, las experiencias de pactos alcanzados con ocasion de los expe-
dientes de regulacion de empleo son muy significativas, pues ilustran acer-
ca de la presencia de la negociacion colectiva en la regulacion de complejas
situaciones debidas a situaciones que tienen que ver con crisis y con rees-
tructuracion de empresas. Y ello es digno de ser destacado, pues contrasta,
claramente, con la ausencia de participacion y de control por parte de los re-
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presentantes de los trabajadores en la mayoria de los supuestos de extincion
de contratos de trabajo. Esta constatacion aconseja prestar una mayor aten-
cion al contenido de los acuerdos alcanzados en el seno de los expedientes
de regulacion de empleo, que, por paradodjico que parezca, son una vertien-
te de la negociacion colectiva todavia no suficientemente explorada. Y, tam-
bién, a los planes sociales, cuyo contenido se ha ido enriqueciendo en los ul-
timos aflos, como pone de relieve el minucioso trabajo de Juana M? Serrano
Garcia en la Revista Temas Laborales n® 99/2009.

3) La necesidad de control de las medidas de flexibilidad por parte de
los representantes de los trabajadores.

La puesta en practica de las medidas preventivas de gestion del empleo
requiere, a modo de premisa ineludible, favorecer la participacion de los re-
presentantes de los trabajadores en la adopcion de las mismas y en el segui-
miento y control de su efectiva aplicacion. Es decir, las medidas que supo-
nen una mayor flexibilidad interna de los trabajadores han de estar
debidamente reguladas tanto desde el punto de vista de las causas, los pro-
cedimientos y los limites impuestos en cada caso. El pacto colectivo sobre
tales medidas debe de ser un objetivo prioritario, debiéndose lograr un ade-
cuado equilibrio entre las facultades reconocidas a los empresarios y las con-
trapartidas concedidas a los trabajadores y a sus representantes, como, por
ejemplo, la suscripcion de compromisos de empleo estable o sobre no des-
truccion del mismo. Todo ello con el fin de evitar la adopcion unilateral de
las reiteradas medidas que se traduce en una individualizacion de las condi-
ciones de trabajo que sitia al trabajador en una posicion de mayor desven-
taja y debilidad.

Por ello, es aconsejable, como linea de tendencia, que se logre un pac-
to explicito de intercambio de flexibilidad interna de ciertas condiciones de
trabajo por el mantenimiento de los puestos de trabajo durante la vigencia
del convenio. Pero, a la vista de las circunstancias en que se mueven mu-
chos sectores y empresas, en muchos supuestos, o no se alcanzara tal tipo de
actos colectivos o bien se limitaran a meras declaraciones de intenciones o
finalidades implicitas al acuerdo adoptado con los riesgos de incumplimien-
to de las mismas que ello conlleva. Y, en otros, siendo realistas, por mucho
que se insista en las medidas relacionadas con la llamada gestion preventi-
va de empleo, la destruccion de empleo esté alcanzando tal magnitud en cier-
tos sectores —el caso de la construccion es paradigmatico— que lo que se
puede hacer desde la negociacion colectiva para evitar esa sangria es muy
relativo. Con todo, ello no impide que también los convenios que sean de
aplicacion en esos sectores tengan que adaptarse a una nueva realidad e in-
corporar medidas que, en un escenario muy distinto al de hace poco tiempo,
consigan un adecuado equilibrio entre los intereses de los empresarios y los
de los trabajadores y asuman compromisos dirigidos a evitar mayores pérdi-
das de empleo.
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Y, en la misma linea, la fijacion de mecanismos de control de las me-
didas de flexibilidad interna es absolutamente necesaria para evitar efectos
indeseados provocados por la puesta en practica de las mismas. Asi, es pre-
ciso que los convenios colectivos conjuguen adecuadamente los términos en
que se plantea la dialéctica entre flexibilidad interna y la externa, ya que se
trata de impedir que ella se plantee de una manera complementaria o acu-
mulativa o que la adopcion de la primera de ellas no tenga ningln tipo de
contrapartidas para los trabajadores. Esto es, se ha de intentar evitar que se
pacten mayores dosis de flexibilidad en las condiciones de trabajo que, al
mismo tiempo, vayan acompafiadas de despidos. Con todo, cabria que éstos
pudieran estar justificados, a posteriori, por la probada concurrencia de ra-
zones empresariales y por el cumplimiento de las restantes previsiones lega-
les en la materia. Y, asimismo, seria posible que ambos tipos de flexibilidad
fueran el resultado de un acuerdo expreso en el marco de un expediente de
regulacion de empleo. Pero, de no ser asi, el resultado seria un doble sacri-
ficio soportado por los trabajadores, que, en vez de limitarse a aceptar las
consecuencias de una mayor flexibilidad interna pactada en el convenio co-
lectivo, se verian también sometidos a la extincidn, en ocasiones injustifica-
da y arbitraria, de sus contratos. Asi sucede cuando se abusa de formulas es-
purias de pérdida de empleo, como, por ejemplo, en el caso de los despidos
“disciplinarios” reconocidos improcedentes por los propios empresarios, cuya
facil utilizacion se vio favorecida por la reforma del art. 56.2 del ET en el
afio 2001.

Ciertamente, la posibilidad de controlar, de modo efectivo, tales inicia-
tivas empresariales de flexibilidad requeriria una amplia presencia y una gran
fuerza por parte de los representantes de los trabajadores y, en especial, de
los sindicatos, lo que, lamentablemente, no es lo mas comun en muchas em-
presas, sobre todo en las pequefias, que son, precisamente, las que constitu-
yen la inmensa mayoria de nuestro tejido productivo. Ademas, es claro que
la posibilidad, supuesta o real, de extincion de los contratos de trabajo por
una u otra causa sitia a los representantes de los trabajadores en una tesitu-
ra dificil cara a la negociacion colectiva. Y ello, porque la fortaleza con la
que, hoy en dia, actuan los empresarios a la hora de defender sus reivindi-
caciones es, de hecho, un potente mecanismo disuasorio que condiciona el
alcance real de la negociacion colectiva. Esto es, la posicion empresarial bus-
ca, en muchos casos, situar a dichos representantes ante el dilema de acep-
tar unas propuestas flexibilizadoras que, en muchos casos, pasan por el re-
corte de derechos de los trabajadores reconocidos anteriormente o bien tener
que enfrentarse al riesgo, fundado o no, de pérdida de puestos de trabajo.

Desde otra perspectiva, un extremo al que ha de prestarse atencion es
a la duracion de los convenios colectivos en un contexto de crisis econdmi-
ca que, ineludiblemente, conlleva unas variables cambiantes. Es verdad que
una de las funciones de la negociacion colectiva es la de fijar unas reglas
que tengan una proyeccion temporal y que den seguridad juridica durante su
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periodo de vigencia. No obstante, en el supuesto de que tales convenios con-
tengan unas medidas de fuerte flexibilidad interna y, también, cuando las po-
sibilidades de predecir la evolucion de la situaciéon econdémica y productiva
de los sectores y de las empresas sean inciertas, la duracion de los conve-
nios colectivos no deberia de ser excesivamente amplia. Y ello, porque una
vigencia dilatada podria suponer el mantenimiento de unas clausulas disefia-
das a la medida de una situacion econdémica y productiva que bien puede
cambiar en un tiempo inferior al de vigencia del convenio de referencia,
provocando las logicas disfunciones. Un numero muy elevado de convenios
—el 82%, segin la Memoria del CES de 2008— son plurianuales, pero, res-
petando dicha pauta, ha de evitarse que lleguen a tener una duracion excesi-
vamente amplia, como ya ha sucedido, incluso de modo abusivo, en algunos
supuestos. De ahi que deban de ajustarse los periodos de vigencia en cada
caso en funcidn de las circunstancias concurrentes e, incluso, como permite
el art. 86.1 del ET, utilizar con mas frecuencia la posibilidad de introducir
vigencias diversificadas segun las concretas materias en funcion de su pre-
visible mayor o menor afectacion por la crisis economica.

En cualquier caso, seria importante enfatizar en la idea de negociacion
permanente, dotando a las comisiones paritarias de los convenios colectivos
de un mayor volumen de competencias para desarrollar e, incluso, para re-
negociar ciertos extremos relativos al contenido de los mismos. Y, en la mis-
ma linea, se puede prever la revision o evaluacion de algunas de las medi-
das acordadas sobre flexibilidad interna y, eventualmente, la adopcion de
otras nuevas para encarar mejor las consecuencias de la crisis en el sector o
empresa de que se trate. Esto es, admitir una especie de mecanismos de ajus-
te durante la vigencia del convenio en el supuesto de que se produzca un
desfase entre las condiciones pactadas y la concreta situacion en que se en-
cuentra el sector o la empresa. Ciertamente, hay determinados resortes lega-
les, como el de las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo,
que permiten adecuar la regulacion de ciertas materias a las circunstancias
sobrevenidas, pero, ademas de tal hipotesis, los propios convenios deben de
ser realistas a la hora de establecer su duracion y deben, también, incorpo-
rar mecanismos para hacer frente a nuevas situaciones o al desfase de las
medidas previstas en ellos.

4) La dialéctica empleo y flexibilidad interna y externa y su proyec-
cion sobre algunas condiciones laborales.

En una época de crisis economica y de fortisima destruccion de empleo,
es absolutamente necesario plantearse hasta qué punto la negociacion colec-
tiva puede adoptar un conjunto de medidas que contribuyan a evitar la pér-
dida de puestos de trabajo. Ciertamente, tal planteamiento sitia en el punto
de mira las clausulas sobre el mantenimiento y la conservacion del empleo
existente, las de caracter subrogatorio, es decir, las que garantizan la conti-
nuidad de los contratos de trabajo en los casos de sucesion de empresa, y los
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compromisos empresariales de no utilizar la via de los despidos colectivos
durante la vigencia de los convenios. Pero es obvio que, en un escenario de
crisis econdmica, la resistencia empresarial a suscribir algunas de esas clau-
sulas es mas que evidente. Ciertamente, pueden darse supuestos, en los que
en empresas no afectadas por la crisis a cambio de unas u otras contraparti-
das por parte de la representacion de los trabajadores, se alcancen pactos que
supongan la conservacion del volumen de plantilla o, incluso, el aumento de
la misma, esto es, compromisos de contratacion en los casos en que ellos
sean posibles. Sin embargo, la eventual inclusion de todas estas clausulas re-
lativas al empleo va a encontrarse con una fuerte oposicion de los empresa-
rios que no querran ver limitada su capacidad de realizar ajustes a la baja en
el numero de trabajadores. Con todo, es claro que sigue teniendo plena ac-
tualidad y sentido el intento de incluir en los convenios colectivos clausulas
relacionadas con la tematica del empleo en sus distintas vertientes, pues el
riesgo de que se pierda o de que sea de mala calidad es muy elevado y la
negociacion colectiva ha de desempefiar una funcion decisiva en la materia.

En efecto, la importancia de las clausulas sobre estabilidad en el em-
pleo sigue siendo determinante y deberia de ser una constante en el conjun-
to de la negociacion colectiva. En concreto, aquéllas que tiendan a reducir
la elevada tasa de temporalidad persistentemente enquistada en nuestra rea-
lidad laboral. Es cierto que, en el Gltimo afio, ella se ha reducido en el em-
pleo privado —que no en el publico— mas por el efecto de la intensisima
destruccion de puestos de trabajo en determinados sectores —como, sefiala-
damente, la construccion— que por la concurrencia de otros factores de con-
tencion de la misma. Pero, con todo y con eso, la actualidad de tales clau-
sulas es indiscutible cuando es seguro que la superacion de la crisis
econdmica va a conocer incrementos del numero de trabajadores temporales
contratados por las empresas. Por ello, es preciso incorporar en los conve-
nios colectivos regulaciones que garanticen la estabilidad y la calidad del em-
pleo: asi, por ejemplo, la conversion de contratos temporales en indefinidos,
la estricta causalizacion de los de obra y servicio y los eventuales, el esta-
blecimiento de porcentajes maximos al nimero de contratos de naturaleza
temporal y la limitacion del encadenamiento de contratos y los limites en la
excesiva rotacion de los trabajadores para desempenar el mismo puesto de
trabajo y, también, la fijacion de las consecuencias en los casos en los que
los empresarios incumplan tales clausulas.

Por otra parte, hay que avanzar, también, en distintas posibles lineas de
actuacion que hagan posible la contribucion de los convenios colectivos cara
a evitar, en la medida de lo posible, las extinciones de los contratos de tra-
bajo, especialmente, pero no sélo, por causas empresariales. Ello supone, ne-
cesariamente, individualizar la concreta situacion de cada sector o empresa
en la que se va a negociar cada convenio colectivo a fin de hacer un diag-
noéstico adecuado a cada uno de ellos, ya que la heterogeneidad de situacio-
nes requiere de analisis y propuestas diferenciadas. Y, en particular, en aque-
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llas empresas y sectores en las que hubiera riesgo de pérdida de empleos,
convendria profundizar, como ya se ha expuesto, en la posibilidad de aumen-
tar la flexibilidad interna a fin de evitar, en la medida de lo posible, los ries-
gos y los dafios derivados de la flexibilidad externa o, lo que es lo mismo,
de los ajustes de plantilla. Es decir, plantearse si cabe acordar medidas que
supongan cambios en algunas de las condiciones laborales de los trabajado-
res empleados a cambio de impedir o de hacer mas improbable la utilizacion
del recurso empresarial a los despidos de distinta naturaleza: bien de carac-
ter objetivo o colectivo por causas econdmicas, técnicas, organizativas o de
produccioén o bien, incluso, a través del uso distorsionado y abusivo de la fi-
gura del despido impropiamente llamado disciplinario, pues, como es bien
sabido, tras la desdichada reforma del ET de 2001, se permite que el propio
empresario lo reconozca como improcedente en el mismo momento de pro-
ducirse, lo cual facilita su utilizacién como un mecanismo impropio, de re-
duccion de plantillas, falto de causas y de controles y con un procedimiento
tan sencillo como expeditivo.

Con ello, se plantea, con mas énfasis aun, la centralidad de la negocia-
cion colectiva y de sus posibilidades preventivas cara a garantizar unas con-
diciones laborales mas flexibles que contribuyan a evitar o, al menos, a mi-
nimizar la destruccion de empleo. Es decir, dentro de un planteamiento
abiertamente defensivo del empleo en sectores y empresas en los que este
corra un peligro cierto, pudiera ser Util incorporar a los convenios colectivos
medidas tendentes a regular, de un modo mas flexible, ciertas materias, como,
seflaladamente, los sistemas de clasificacion profesional y la movilidad fun-
cional y, en su caso, la geografica, los salarios o el tiempo de trabajo. La fi-
nalidad seria introducir en aquéllos modificaciones, incluso sustanciales, que
alejen el recurso por el empresario o empresarios afectados por un determi-
nado convenio a otras medidas traumaticas que supongan la destruccion de
empleo. En definitiva, se trataria de conseguir, en palabras del ANC de 2007
y 2008, “el adecuado equilibrio entre flexibilidad para las empresas y segu-
ridad para los trabajadores”. Esto es, se pretenderian asumir los planteamien-
tos que se inscriben, plenamente, dentro de lo que se ha denominado la ges-
tion preventiva del empleo, que es una féormula que ya se ha practicado en
nuestro modelo de relaciones laborales y que cuenta con una mayor tradi-
cion en otros paises proximos, como, sefialadamente, Francia. Y, para llevar
a cabo tales premisas, habria que utilizar los resortes legales establecidos ba-
sicamente en el ET desde su reforma en 1994 y, también, analizar y adaptar
ciertas experiencias pioneras de negociacion colectiva en la materia.

En concreto, tal planteamiento pudiera llevar a revisar los sistemas de cla-
sificacion profesional previstos en algunos convenios colectivos y determinar
en qué medida se han quedado o no obsoletos y se adecuan o no a las especi-
ficas necesidades de la organizacion productiva de las empresas y a las exigen-
cias formativas y profesionales de los trabajadores en un contexto que ha va-
riado fuertemente en los Ultimos tiempos. En consecuencia, se trata de valorar
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hasta qué punto tales sistemas pueden ser disfuncionales tanto para las necesi-
dades de los empresarios como de los trabajadores. Y ello supone revalorizar
la importancia estratégica de la formacion en unas épocas de profundos cam-
bios productivos, especialmente —pero no s6lo— si se redefinen la cantidad y
la calidad de las tareas a realizar por los trabajadores. La finalidad es acomo-
dar sus competencias profesionales a las nuevas exigencias productivas en un
contexto de fuerte competitividad empresarial y de busqueda de una mayor pro-
ductividad. Y tal premisa puede estar en la base de la admision de unos mayo-
res margenes de movilidad funcional que siempre ha de estar vinculada a la re-
alizacion de acciones formativas de distinto tipo. Y, en todo caso, es preciso
asegurar la participacion de los representantes de éstos en la definicion de los
nuevos grupos profesionales, en los procedimientos de valoracion de las tareas
realizadas, en la reclasificacion y en la promocion profesional. Y es claro que
la negociacion colectiva ocupa un lugar central en materia formativa, debiendo
potenciar y concretar las amplias posibilidades que ofrecen los Acuerdos de For-
macion Profesional para el Empleo suscritos en 2006.

Asimismo, hay que replantearse, al menos en algunos supuestos, si la re-
gulacion en materia de tiempo de trabajo es o no la mas adecuada para las
especificas necesidades del sector o de la empresa de que se trate. Pero ello
ha de partir de que, segiin ponen de relieve recientes estudios, como la Me-
moria del CES de 2008, la duracion de la jornada esta aumentando en la ne-
gociacion colectiva —mas en la de empresa y en los servicios—. Y lo mis-
mo sucede en la practica, lo que exige comprobar o no si se trata de
incumplimientos de las previsiones de los convenios con el fin de impedir ex-
cesos no permitidos legal o convencionalmente. Por otra parte, habria que re-
visar, si ello fuera necesario, las formulas adoptadas sobre ordenacion y dis-
tribucion del tiempo de trabajo. Pero ello habra de hacerse teniendo en cuenta
no solo los intereses empresariales sino, también, los derivados de la conci-
liacion de la vida laboral, profesional y personal de los trabajadores que, de-
masiadas veces, ocupan un lugar subalterno en la regulacién convencional.

Y, también, habria que comprobar los resultados de las formulas de anua-
lizacién y distribucion flexible del tiempo de trabajo, la existencia de bolsas de
horas o la superacion de las nueve horas diarias en aquellas empresas y secto-
res donde ellas se han instaurado, pues tales previsiones se han ido extendien-
do, paulatinamente, en los convenios colectivos. Tales mecanismos podrian, en
su caso, incorporarse, dentro de la estrategia de gestion preventiva de empleo,
a otros convenios y pactos colectivos en ambitos donde actualmente no se re-
cogen. Y, en fin, habria que seguir intentando limitar los supuestos en los que
se admite la realizacion de horas extraordinarias, pues, en un contexto de cri-
sis, es una medida que va en contra del reparto del empleo. En todo caso, es
claro que tanto respecto de la duracion de la jornada como de la ordenacion
mas flexible de la misma han de implicarse, activamente, los representantes de
los trabajadores, en primer lugar, a través de la negociacion colectiva y, en se-
gundo término, del control efectivo del cumplimiento de la misma.
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5) Algunos apuntes sobre la conflictividad de la negociacion en ma-
teria salarial.

La materia salarial ocupa, como es bien sabido, un lugar central en las
negociaciones que se estan produciendo en el contexto de la crisis econdémi-
ca al ser uno de los escollos, a veces insalvables, que esta dificultando no
solo la conclusion de nuevos convenios colectivos sino también la aplicacion
de las clausulas de revision salarial de caracter anual de los que todavia es-
tan en vigor. Tan es asi que las discrepancias en este terreno tienen que ver
con muchos de los bloqueos que se estan conociendo en la negociacion co-
lectiva y con un buen numero de conflictos. Las causas de los mismos son
multiples y tienen que ver, de un lado, con la crisis econémica, que motiva
la dificil situacion de muchas empresas y la existencia de problemas en al-
gunos sectores y la destruccion de empleo; y, de otro, con la ausencia de un
ANC para el ano 2009 que haya establecido, con caracter general y como
sucedio, ininterrumpidamente, desde 2002, los criterios en material salarial
y, especialmente, los indicadores de inflacion a tomar como base para la de-
terminacion del incremento salarial.

El debate se lleva a cabo en varios frentes y tiene unos perfiles juridi-
cos diferenciados: de un lado, se discute sobre la aplicacion en 2009 de las
clausulas de revision salarial previstas en los convenios colectivos suscritos
en afios anteriores que, en muchos casos, son inaplicadas por la representa-
cion empresarial en sus propios términos en base a la diferencia existente en-
tre el indice de precios al consumo previsto y el real o, incluso, a la negati-
va de fijacion oficial de dicho indice. Y, asi, ha habido muchos
incumplimientos de los compromisos de incremento salarial contraidos ini-
cialmente que han motivado un buen niimero de conflictos colectivos plan-
teados en sede judicial, que, hasta el momento y aunque el Tribunal Supre-
mo no se haya pronunciado aun sobre la materia, han sostenido, de manera
mayoritaria, que tales clausulas deben de aplicarse en los términos previstos
por ellas sin minoracion de las cantidades percibidas por los trabajadores.
Con todo, el riesgo es que tales diferencias no se resuelvan durante este afio
y se enquisten, solapandose, de ese modo, con el inicio de la negociacion de
tales clausulas para 2010 o, en su caso, con la renegociacion del convenio
una vez finalizada su vigencia, lo cual complicaria extraordinariamente el
proceso negociador y activaria multiples conflictos. Y, también, que la falta
de acuerdos puedan condicionar o, sencillamente, impedir la suscripcion, en
el plano interconfederal, de un nuevo ANC para orientar la negociacion co-
lectiva del afio 2010.

Y, de otro lado, se discute también sobre la cuantia de los incrementos
retributivos en los convenios que se estan renegociando en la actualidad. En
este punto, las resistencias empresariales a aumentar los salarios son mani-
fiestas al hilo de un contexto de crecimiento econémico negativo, de dificul-
tades y de pérdida de beneficios y de bajos o, incluso, de negativos incre-
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mentos en el indice de precios al consumo. Con todo, ello no deben de ol-
vidarse distintos elementos a tener en cuenta: uno, la diversa situacion de los
diferentes sectores y empresas, que se ven afectados por la crisis de una ma-
nera muy desigual, por lo que no caben soluciones restrictivas defendidas
con los mismos planteamientos para todos ellos; dos, la escasa cuantia de un
elevadisimo nimero de retribuciones, como demuestra el extendido fenéme-
no del mileurismo, que es un preocupante sintoma de todo ello y que afec-
ta negativamente a los salarios de colectivos, aun muy cualificados, de tra-
bajadores, tales como los jovenes, las mujeres y los inmigrantes, cuyos
niveles retributivos deberian de aumentar; y, tres, aunque no por ultimo, las
consecuencias negativas que para el consumo y para la reanimacion de la ac-
tividad econdmica tienen unos salarios congelados o escasamente aumenta-
dos. Todo ello justifica que los convenios colectivos puedan recoger incre-
mentos salariales superiores al indice de precios al consumo previsto para el
afio 2010 y que se preste una especial atencion a las subidas de los salarios
mas bajos y a evitar la brecha que, en muchos casos, se produce entre hom-
bres y mujeres.

Ademas, la representacion empresarial deberia de tener en cuenta que
la especial intensidad de la crisis durante 2009 no va a perdurar, previsible-
mente, durante todos los afios de vigencia de los convenios que ahora se ne-
gocian, por lo que deberian de acordarse mecanismos flexibles que permi-
tieran acompasar los incrementos retributivos a la mejora de la situacion de
la economia y, en concreto, de las empresas de que se trate. O formulas que
prevean subidas desiguales para los diferentes afios de aplicacion de un con-
venio plurianual, que vinculen los salarios y los beneficios empresariales. Y,
en todo caso, es claro que no debe de utilizarse la crisis como excusa para
imponer una disciplina salarial no justificada, esto es, para no llevar a cabo
incrementos salariales cuando las empresas o sectores afectados por un de-
terminado convenio no conocen excesivos problemas para asumirlos. De nue-
vo, la heterogeneidad de situaciones existentes exige la adopcion de medi-
das particularizadas que sean acordes con cada una de ellas a fin de establecer
regulaciones salariales que se adecuen plenamente a las especificas necesi-
dades de los sectores o empresas en los que se negocia el convenio colecti-
vo de referencia.

En cualquier caso, en este panorama de paralizacion de la negociacion
colectiva constituye un buen sintoma la firma, el 4 de noviembre de 2009,
del denominado “Compromiso de actuacion entre CEOE y CEPYME y
CCOO y UGT sobre la negociacion colectiva pendiente”. En €, se distin-
guen las dos situaciones antes sefialadas se anima a las partes a alcanzar
acuerdos sobre los conflictos que versan sobre las clausulas de revision sa-
larial, utilizando, en su caso, los procedimientos extrajudiciales de mediacion
y de solucién de conflictos colectivos. Y, en relacion a los convenios que es-
tan en tramite de negociacion, las partes firmantes, respetando la autonomia
de los sujetos negociadores de los convenios, consideran necesario activar la
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busqueda de acuerdos “como forma de dar perspectivas de estabilidad a las
empresas y a los trabajadores afectados por estos convenios, a la vez que se
contribuye de forma importante a fomentar la confianza de la sociedad, in-
cidiendo en la recuperacion de la inversion, del empleo y del consumo™. Y,
ademas, las partes signatarias asumen el compromiso de iniciar, antes de que
finalice 2009, un proceso de concertacion de un Acuerdo Interconfederal so-
bre negociacion colectiva.

Se trata, sin duda, de una bienintencionada declaracion de intenciones
que ha de ir seguida de la adopcion de una voluntad real de negociar con el
firme propdsito de superar las dificultades a las que se enfrenta la negocia-
cion de los convenios colectivos. Con todo, habra que esperar algun tiempo
aun para conocer la efectividad de la buena disposicion manifestada en di-
cho documento por las partes negociadoras del mismo, pues es claro que aun
persisten importantes divergencias. Y, muy en especial, por la parte empre-
sarial, cuya ctpula representativa deberia de batirse a fondo para que las or-
ganizaciones encuadradas en ella acepten modificar sus posiciones con el fin
de desbloquear el excesivo numero de convenios colectivos pendientes de
acuerdo. El deber de influencia de la confederacion empresarial mas repre-
sentativa ha de ser aplicado en toda su intensidad si, realmente, se quiere ser
coherente con los postulados expresados en el mencionado compromiso de
actuacion. En fin, nuestro sistema de relaciones laborales no puede permitir-
se una prolongacion de la paralisis actual de la negociacion colectiva, ya que
ello perjudicaria, notablemente, su estabilidad, su solidez y, también, su pro-
pia credibilidad.

Por otra parte, la existencia de un niamero tan elevado de convenios co-
lectivos sin negociar y de una fuerte conflictividad laboral, soterrada o ex-
plicita, motivada, en gran medida, por la ausencia de acuerdo en la materia
salarial hace aconsejable que los interlocutores sociales —muy en especial,
la representacion empresarial dada su responsabilidad directa en la falta de
un acuerdo— mediten sobre las graves consecuencias de no haber logrado
suscribir el ANC para el afo 2009. Ademas, si este vacio persistiera en el
afio 2010, los efectos podrian ser aun mucho mas negativos, dificultando la
necesaria recuperacion economica y negando algo que ha sido el fundamen-
to de anteriores Acuerdos de tal tipo, como la expresa afirmacion, recogida
en el vigente durante el afio 2008, de que la negociacion colectiva es “el am-
bito apropiado para facilitar la capacidad de adaptacion de las empresas, fi-
jar las condiciones de trabajo que permitan mejorar la productividad, crear
mas riqueza, aumentar el empleo, mejorar su calidad y contribuir a la cohe-
sion social”.

Desde otra perspectiva, las profundas discrepancias entre los negociado-
res de los convenios en materia salarial demuestran, de nuevo, la importancia
cardinal de lo econémico como variable que condiciona sobremanera la nego-
ciacion colectiva. Ahora bien, ello no deberia de suponer una acentuada pola-
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rizacion de los sujetos negociadores en las clausulas de naturaleza retributiva
como eje unico de los procesos negociales, pues, de ser asi, se produciria una
especie de reduccionismo en el contenido de los convenios y una vuelta atras
en el ya largo proceso de diversificacion de sus contenidos. Ciertamente, no se
puede negar la fuerte significacion de la cuantia y de los aumentos de los sala-
rios en unos momentos de crisis econémica y de cambio de coordenadas en una
situacion en la que los incrementos del indice de precios al consumo son, en
ocasiones, negativos y en un panorama de marcada incertidumbre sobre la re-
cuperacion econdémica. Pero, pese a ello, la excesiva dependencia de los aspec-
tos retributivos no es aconsejable, pues los convenios regulan cuestiones muy
dispares, sin que todas ellas sean reconducibles a la variable econdmica.

Por otra parte, es preciso relacionar la tematica salarial con la posible bus-
queda de una mayor flexibilidad interna a fin de evitar extinciones de contra-
tos de trabajo, lo cual lleva a conectar el tratamiento de la materia retributiva
con el mantenimiento y, en su caso, con el incremento de plantillas o con la
estabilizacion de las mismas. La conexion de tales variables puede justificar,
en ocasiones, la limitacion en los aumentos salariales e, incluso en casos real-
mente extremos, la congelacion de las retribuciones a la vista de las circuns-
tancias de una empresa concreta. Ademas, como es bien conocido, lo decisivo
no es solo la cuantia de los salarios sino también su estructura interna y, en
particular, el tipo de complementos abonados por el empresario. Pues bien,
desde esta perspectiva, la tendencia al mayor peso de los componentes movi-
les del salario, esto es, de los complementos vinculados a la cantidad y cali-
dad del trabajo y al rendimiento del mismo seguird acentuandose en este con-
texto de crisis y de reestructuracion de empresas y puede concretar una forma
de flexibilidad salarial. Con todo, el problema de fondo es el establecimiento
de criterios realmente objetivos de determinacion y concrecion de los mismos
y la participacion en una y otra de los representantes de los trabajadores. Por
ello, los convenios colectivos deberian de objetivar tales pautas a fin de evitar
situaciones de arbitrariedad y de excesivo —o exclusivo— protagonismo de la
unilateral voluntad empresarial como base de la existencia y de la cuantia de
tales complementos. Y, en fin, es evidente el aumento de la importancia de las
clausulas de descuelgue salarial a causa de la situacion econdmica, pues ellas
se han visto claramente revalorizadas en épocas de crisis, por lo que su regu-
lacion debe de ajustarse mas a las particulares situaciones de los sectores en
cuyos convenios colectivos aquéllas se contengan.

D) Algunos apuntes sobre la estructura de la negociacion colectiva
y la crisis economica

Es bien sabido que la estructura de la negociacidén colectiva espafola
no es, al menos considerado en su conjunto, un modelo que pueda valorar-
se positivamente. Y, ademas, la crisis econémica pone aun mas en evidencia
sus limitaciones y sus disfunciones y exigiria la adopcidon de una serie de
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medidas correctoras con el fin de acomodarla a las nuevas exigencias y re-
tos derivados de ese nuevo contexto. Asi, en este escenario, hay mas elemen-
tos aun para pensar en la necesaria revision de la estructura y la articulacion
de los convenios colectivos. El diagnostico es bien conocido, pero conviene
recordarlo, aunque sea de un modo deliberadamente sintético: existe un ex-
cesivo nimero de convenios y, en general, una marcada atomizacidén en mu-
chos sectores que se manifiesta en una dispersion y falta de una adecuada
coordinacion entre las diferentes unidades de negociacion. Como es bien sa-
bido, hay muchas derivas en esta materia, pues se trata de un problema que
no se ha resuelto en varias décadas y que aun sigue pendiente de ser abor-
dado de una manera correcta. Y ello, pese a los sucesivos intentos de racio-
nalizacion, que, salvo excepciones, no han logrado dar los frutos esperables.
Los rasgos de la estructura de la negociacion pueden sintetizarse del siguien-
te modo.

a) El nimero de convenios colectivos de sector de ambito estatal es
aun reducido, ya que sélo cubre a un porcentaje de trabajadores afectados
por la negociacion colectiva que ha oscilado entre el 24,7 y el 28,0 en los
afios 2007 y 2008. Y ello explica que la consolidada existencia de tales con-
venios colectivos en diversos sectores se vea acompaia de la pervivencia de
importantes déficits en muchos otros. Asi, hay convenios que regulan, de ma-
nera completa, las condiciones laborales en tales ambitos territoriales y fun-
cionales, pero, en otros supuestos, nos encontramos con algunos que tienen
un contenido insuficiente dadas las particularidades y la complejidad de un
sector determinado. Pero, sobre todo, hay muchos sectores que carecen de
un convenio colectivo propio que regule, en conjunto, las condiciones labo-
rales de los trabajadores encuadrados en ellos, incluso en actividades que tie-
nen una fuerte entidad y que han conocido un fuerte crecimiento en las ul-
timas décadas.

Esta tltima realidad puede llegar a ser realmente disfuncional en deter-
minados supuestos y es preocupante a la vista del rol decisivo de la nego-
ciacion colectiva sectorial cara a ordenar la regulacion global de determina-
das condiciones laborales. Ademas, la escasa consistencia de un referente
estatal suficientemente sélido o su total ausencia hace posible que los con-
venios de ambitos inferiores alcancen un especial protagonismo. Y esta pre-
misa estd en la base de una clara desarticulacion y disparidad en las condi-
ciones laborales de los trabajadores de las distintas empresas del sector de
que se trate. Con todo, en la hipotesis de que haya convenios sectoriales de
caracter provincial al menos existira una red convencional, aunque ella esté
un tanto diseminada y pueda adolecer de falta de un planteamiento de con-
junto. Y, en otros supuestos, hay especificos convenios de empresa, normal-
mente para las de gran tamaio, lo que suple, en ellas, el vacio de otros de
ambito superior. Sin embargo, en muchas ocasiones, ante la ausencia de con-
venios de nivel empresarial, han de aplicarse otros con un ambito funcional
un tanto genérico que pueden tener poco que ver con la especifica actividad
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de las empresas pertenecientes a un sector dado y actian como un auténtico
cajon de sastre regulador de condiciones laborales. En fin, la importancia que
tienen los convenios colectivos sectoriales de alcance estatal para lograr la
ordenacion de la competencia entre las empresas existentes en un sector dado
quiebra en estos supuestos de inexistencia de convenio que tengan esa uni-
dad de negociacion.

b) El nimero de convenios colectivos de Comunidad Auténoma es, en
conjunto, muy reducido, pues s6lo alcanza a un porcentaje de trabajadores
que estan entre el 9,0 y el 6,7% en los afios 2007 y 2008. Y lo es mas aun
si tnicamente nos fijamos en aquellas que agrupan a varias provincias, pues
es cierto que, en el caso de Comunidades que integran unicamente a una sola
provincia, se produce una coincidencia entre los convenios colectivos cuyo
ambito de aplicacion se circunscribe a ella y el ambito territorial de dicha
Comunidad. En cualquier caso, es evidente que el peso de los convenios au-
tondémicos no se corresponde, en absoluto, con el lugar y significacion de ta-
les Comunidades tienen en nuestro sistema politico e institucional. Y, en esa
linea, no hay coherencia entre el alto volumen de competencias que ellas
ejercen atribuidas y el escaso desarrollo de la negociacion colectiva autono-
mica, lo que es muy llamativo pues, como es bien sabido, existen importan-
tes materias relacionadas con el empleo de un elevado niimero de trabajado-
res en las que la gestion —y, en muchos caso, la legislacion— esta atribuida
a dichas Comunidades y no al Estado. Con todo, no se trata de abogar por
una descentralizacion negocial que diluya el necesario lugar protagonista de
los convenios sectoriales estatales y desequilibre la estructura hacia los de
ambito autondmico sino de tender a agrupar en este marco territorial muchos
de los convenios provinciales comprendidos dentro de una determinada Co-
munidad Autéonoma.

¢) En logica correspondencia con lo que se acaba de exponer, el prota-
gonismo de los convenios colectivos sectoriales de ambito provincial en nues-
tro modelo de relaciones laborales es excesivo, pues ellos son los predomi-
nantes en nuestra negociacion colectiva al cubrir en torno al 54% de
trabajadores afectados por ella. Esta unidad de negociacion tiene un peso des-
proporcionado, perdurando pautas e inercias que tuvieron sentido en tiempos
ya pretéritos y previos a la transicion democratica, pero que han dejado de te-
nerlo en un contexto econdémico y politico bien distinto. Y, asi, es especial-
mente llamativa la presencia hegemonica de tal tipo de convenios cuando la
importancia de la provincia se ha diluido extraordinariamente en favor de las
Comunidades Auténomas. Ademas, la enorme dispersion de convenios pro-
vinciales en importantes sectores productivos no se justifica, ya que, en de-
masiados supuestos, hay una marcada reiteracion de sus contenidos, pues, a
menudo, solo existen diferencias sustanciales en las tablas salariales y en el
tratamiento de la jornada de trabajo. Y, en ocasiones, hay evidentes diferen-
cias de trato entre trabajadores del mismo sector que prestan sus servicios en
areas geograficas limitrofes. Tal realidad evidencia que los convenios provin-
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ciales no son el lugar mas idoneo para negociar determinadas cuestiones que
requeririan un tratamiento mas general desde el punto de vista territorial.

Ademas, a menudo, la razon de ser de determinados convenios provin-
ciales obedece a las resistencias de los propios representantes empresariales
y sindicales —y, en algunos supuestos, de sus asesores— a suprimir tales
unidades de negociacion, pues ello podria suponer una notoria pérdida de in-
fluencia y de poder al privarseles de un instrumento de especial relevancia.
Por todo ello, parece aconsejable hacer un ejercicio responsable de realismo
a fin de racionalizar y globalizar la regulacion de las condiciones de trabajo
en niveles mas amplios, en primer lugar, en el estatal y, en segundo térmi-
no, en el de Comunidad Auténoma, cuando ésta comprenda diversas provin-
cias. Se evitaria, asi, la persistente y marcada atomizacioén convencional y la
falta de una referencia de una unidad territorialmente superior. Y todo ello,
sin perjuicio de que se puedan establecer particularidades territoriales en al-
gunas materias y periodos transitorios de equiparacion de ciertas condicio-
nes de trabajo.

d) La negociacion colectiva aplicable a los grupos de empresas cono-
ce un escaso desarrollo, si bien se aprecia una ligera subida en los ultimos
tiempos. Pero, pese a ello, es sumamente paradodjica tal realidad, ya que ta-
les grupos han crecido exponencialmente al hilo de la reorganizaciéon y di-
versificacion empresarial llevada a cabo en los ultimos afios. Ciertamente,
no se trata de un hecho casual sino deliberado, ya que las resistencias em-
presariales a generalizar tal unidad de negociacién son evidentes, pues, en
vez de tener un marco unico que les sirva de referencia, se prefieren las ven-
tajas de aplicar convenios colectivos con condiciones laborales diferentes a
cada una de las empresas de un determinado grupo. Sea como fuere, el inex-
plicable y persistente vacio que el ET dispensa a tal unidad negocial también
tiene que ver con el escaso niimero de convenios con tal ambito de aplica-
cion. En fin, la opcidon de no propiciar la negociacion colectiva de grupo de
empresa va en una linea que se mueve en un sentido contrario a las inicia-
tivas comunitarias que imponen, en ciertos supuestos, la constitucion de co-
mités de grupos en empresas de dimension comunitaria, tomando esta uni-
dad como referencia para ampliar los derechos de informacion y consulta de
los representantes de los trabajadores.

e) La negociacion colectiva de empresa ha experimentado un creciente
relieve, pese a que afecta tan solo al diez por ciento de los trabajadores cubier-
tos por la negociacion colectiva. Los intentos empresariales de potenciar este
ambito han sido constantes en los ultimos tiempos y a ellos ha sido receptivo
el legislador, como demostré sobradamente la reforma del ET de 1994 y, en
concreto, su apuesta por los llamados acuerdos de empresa. Con todo, el desa-
rrollo de esta unidad de negociacion es una pretension no exenta de muchos
obstaculos y, también, de ciertos peligros por diversos factores: de un lado, el
fuerte minifundismo empresarial de nuestra estructura productiva que constitu-
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ye un caldo de cultivo contrario a la negociacion a ese nivel. De otro, la ine-
xistencia, en muchos casos, sobre todo en pequefias empresas, pero también en
las medianas y, a veces, en las grandes de drganos de representacion unitaria de
los trabajadores o sindicales o la presencia de una representacion sesgada o ex-
cesivamente condicionada por el poder empresarial. Y, en fin, la resistencia de
algunos sectores en los que, pese a contar con empresas de grandes dimensio-
nes en su seno, hay convenios de rama de ambito estatal, pero no de empresa,
como sucede, por ejemplo en los de quimicas, banca, o grandes almacenes. En
ellos, hay una oposicion a que se descentralice la negociacion colectiva en un
intento de regular, con caracter global, unas reglas minimas de ordenacion de
las condiciones laborales de los segmentos del mercado que tales empresas ocu-
pan que eviten una competencia desleal entre ellas.

Por otra parte, nuestra negociacion colectiva se caracteriza por la falta
de articulacion entre los diferentes niveles de la misma, lo que es un proble-
ma endémico y grave, ya que no hay demasiada trabazén interna o interre-
lacion entre los convenios colectivos que coinciden en sus respectivos am-
bitos de aplicacion funcionales y territoriales, como pone de relieve el trabajo
efectuado en el seno de nuestro Observatorio de la Negociacion Colectiva en
2009 que fue publicado por la Confederacion Sindical de Comisiones Obre-
ras. Y ello es paraddjico, pues las posibilidades ordenadoras de la estructu-
ral negocial previstas, de modo general, en el art. 83.2 ET estan, en gran me-
dida, desaprovechadas en muchos sectores. Ademas, con demasiada
frecuencia, no se respetan las reglas previstas en el parrafo tres del art. 84
ET que reservan a los convenios de ambito superior el tratamiento de deter-
minadas materias. Y ello es mas llamativo aun si se tiene en cuenta que, en
muchos casos, son organizaciones sindicales y empresariales quienes igno-
ran lo pactado en convenios de ambito superior por otras entidades que per-
tenecen a las mismas confederaciones. Se trata de practicas dificilmente ex-
plicables que quiza respondan a los, a veces, complejos equilibrios internos
en el seno de las diferentes organizaciones, pero que no parecen razonables.
En suma, se ha de propiciar una mejor articulacién entre los convenios co-
lectivos que tengan ambitos coincidentes en lo funcional y que se superpon-
gan territorialmente, pues, en una época de crisis econdmica, se ha plantear,
con mucha mayor claridad y visién de conjunto, cuales son las materias que
se han de tratar en cada uno de los convenios que tienen ambitos interrela-
cionados entre si.

Pues bien, todos los datos expuestos brevemente avalan la absoluta ne-
cesidad de repensar y de reformar la actual estructura de la negociacion co-
lectiva con el fin de llevar a cabo una racionalizacion y simplificacion de la
misma. El reto es lograr una articulacion, adecuada y eficaz, entre los dis-
tintos convenios y pactos colectivos suscritos en los diferentes ambitos fun-
cionales y territoriales, pues hay suficientes margenes para combinar unos y
otros de una manera mas razonable que en la actualidad. Ello supone defi-
nir con claridad qué puntos concretos de la negociacion colectiva hay que
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modificar y en qué sentido y, para concretarlo, hay que pensar qué es lo que
ella puede hacer sin necesidad de proceder a una reforma legislativa. Es ver-
dad que es muy facil —y muy socorrido— postular que sea la ley quién ten-
ga que resolver los problemas de la deficiente ordenacion y articulacion de
dicha negociacion, pero ello no deja de ser una tarea muy complicada, pues
cualquier modificacion legislativa del titulo III del ET en esta materia es pro-
blematica por si misma y muy arriesgada. Mi opinién es que, con los resor-
tes legales hoy existentes, queda todavia mucho camino por recorrer a la au-
tonomia colectiva en este campo sin que sea imprescindible recurrir al cambio
de la legislacion vigente en estas cuestiones. Es decir, se debe de reservar a
la negociacion colectiva el protagonismo que se merece en la reformulacion
del modelo sin esperar a que sea la ley quien lo resuelva. Por ello, es nece-
sario que los negociadores de los convenios colectivos afronten con valentia
y realismo tales objetivos y lo es, mas aun, en esta situacion de crisis eco-
nomica, ya que, pese a los innumerables handicaps, puede ser un momento
idoneo para repensar los ambitos funcionales y territoriales de los convenios
colectivos y la articulacion entre sus contenidos.

El precedente del Acuerdo Interconfederal de Negociacion Colectiva de
1997 es el obligado punto de referencia, aunque fuera fallido en gran parte
al no conseguir las ambiciosas y razonables metas que se propuso. Por ello,
se impone intentar conseguir un pacto que tenga una finalidad similar, claro
es, con las adaptaciones y revisiones necesarias a fin de contar con un mar-
co que sirva para revisar a fondo la estructura de cada sector, pues es obvio
que tan titanica tarea exige pormenorizar, de manera muy matizada y preci-
sa, en la concreta situacion de cada uno de ellos, realizando un diagnoéstico
adecuado y fijando unos objetivos precisos y ordenados. La confeccion de
un mapa o de una radiografia de la negociacion colectiva aplicable en cada
uno de los sectores y subsectores que componen nuestro tejido productivo es
una asignatura inexplicablemente pendiente que deberia de contar con el de-
cidido apoyo de las Administraciones Publicas y, en particular, de la Comi-
sion Consultiva Nacional de Convenios Colectivos. Se impone, pues, seguir
avanzando en la realizacion de investigaciones y de estudios especificos que
permitan conocer la arquitectura de nuestra negociacion colectiva. El objeti-
vo de tal cometido seria profundizar en el conocimiento de la estructura, de
las funciones y disfunciones de cada sector y, también, del grado de articu-
lacion entre los diferentes convenios y acuerdos colectivos existentes, en su
caso, en el mismo. Ciertamente, se postula la suscripcion de un nuevo acuer-
do interconfederal de esas caracteristicas, pero es obvio que los obstaculos
son mas que evidentes cuando ni tan siquiera se ha alcanzado el que debia
de orientar la negociacion colectiva para el afio 2009. En cualquier caso, mas
alla del evidente peso de las circunstancias coyunturales, el avance en esa
direccion deberia de ser una verdadera prioridad para los interlocutores so-
ciales, pues lo que esta en juego es, ni mas ni menos, la racionalizacion y la
articulacion de nuestro sistema negocial que, en muchas de sus concrecio-
nes, carece de logica y de funcionalidad.
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Desde una perspectiva complementaria, es preciso, también, seguir
abordando la cuestion relativa a los diferentes ambitos de los convenios co-
lectivos. Asi, han de replantearse, en muchos casos, sus ambitos funcionales
para ver si se adecuan o no plenamente a las exigencias reales de los secto-
res, subsectores y empresas, teniendo en cuenta la evolucion y fragmenta-
cion de las actividades y el fuerte impacto en ellos de la descentralizacion
productiva. La finalidad es conseguir una clara diferenciacion respecto de los
otros convenios limitrofes con los que puede haber problemas de delimita-
cion en un intento de dotarlos de una mayor seguridad juridica al perfilar
mejor las concretas actividades a las que se aplica. Y, en la medida de lo po-
sible, tratar de ampliar tales &mbitos cuando se trate de convenios colectivos
aplicables a sectores y empresas que llevan a cabo procesos de subcontrata-
cion a fin de que ciertas actividades también puedan integrarse dentro de los
mismos.

Ciertamente, la organizacion interna de los sindicatos y de las patrona-
les puede actuar, en ocasiones, como un condicionante que dificulte una cla-
ra delimitacion de los ambitos funcionales de los convenios colectivos. Y, en
ese sentido, seria preciso tener en cuenta los posibles impactos en tal varia-
ble de la negociacion colectiva de los procesos de reorganizacion que se es-
tan llevando a cabo en el seno de las confederaciones sindicales. Es decir, es
oportuno preguntarse hasta qué punto las estructuras resultantes de las suce-
sivas fusiones de federaciones van a contribuir a resolver los problemas in-
ternos que se han suscitado, en ocasiones, entre distintas federaciones a la
hora de protagonizar la negociacion colectiva. En todo caso, seria convenien-
te que se desarrollaran mecanismos agiles de coordinacion para que la repre-
sentacion sindical pueda actuar con eficacia en nuevos ambitos donde los es-
quemas clasicos ya no sirven. Todo ello con el objetivo de conseguir una
actuacion coordinada entre las diferentes organizaciones integradas en una
determinada confederacion sindical a fin de llevar a cabo acuerdos colecti-
vos en esos ambitos en los que interactian distintos 6rganos. Y, para conse-
guirlo, se pueden acordar protocolos de actuacion con el fin de resolver in-
ternamente, con el menor coste posible y la maxima eficacia, los conflictos
de competencias que se planteen en el interior de tales organizaciones. En
suma, todo ello tiene una gran importancia si se recuerda que otro reto al
que se enfrentan los sindicatos es el de dar una respuesta satisfactoria a los
supuestos de negociacion de convenios o pactos de caracter transversal, esto
es, de los que se aplican en determinados ambitos funcionales y territoriales
a diferentes empresas mas alld de su concreto encuadramiento en un sector
dado.
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