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PROLOGO

La negociacion colectiva es una de las piedras angulares de las relaciones laborales.
La concertacion de voluntades que supone en la regulacion concreta de las mismas
le confiere un valor esencial para un ejercicio arménico de los derechos y obligacio-
nes que empresarios y trabajadores tienen. Ademas, su propia naturaleza permite una
mayor adaptacion a la realidad social y econdmica a la que afecta.

En palabras de los firmantes del Il Pacto por la Estabilidad en el Empleo de la Re-
gion de Murcia, «el convenio colectivo es la manifestacion mas importante del acceso
de la voluntad de las partes al poder normativo y, por tanto, a la categoria de fuente
del Derechon. Esta fuerza normativa que tiene, junto con el consenso con el que nace,
le da el valor diferencial con respecto a cualquier otro tipo de acuerdo.

Esta importancia refuerza la necesidad de que se haga un uso adecuado de la misma,
ya que puede introducir en las relaciones laborales elementos de mejora real, instrumen-
tos de aplicacion mas eficiente de las obligaciones y derechos que las normas van creando.

Con el &nimo de ayudar a los que tienen la dificil tarea de negociar los convenios
colectivos, la Consejeria de Educacién, Formacion y Empleo pone a su disposicion
esta Guia de Negociacidn Colectiva de la Region de Murcia, con la se quiere facilitar
las herramientas necesarias para la consecucion de los mejores acuerdos posibles en
todas las materias. Se ha dedicado una especial atencion a la regulacion de la con-
tratacion estable, la implantacion de distintos sistemas retributivos o la implantacion
de medidas de responsabilidad social empresarial, tema éste no abordado con fre-
cuencia hasta este momento.

Por dltimo quisiera agradecer el interés y la dedicacion que ha demostrado el
equipo de catedréticos y profesores de la Universidad de Murcia y de la Universidad
Politécnica de Cartagena, y cuyo resultado ha sido el excelente trabajo que tienen en
sus manos.

Constantino Sotoca Carrascosa
Consejero de Educacion, Formacion y Empleo
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I. PRESENTACION

Entre los compromisos adquiridos por el Gobierno regional y por los agentes socia-
les (CROEM, UGT y CC.00) firmantes del Il Pacto por la Estabilidad en el Empleo de
la Region de Murcia 2007-2010, se encuentra la realizacién de estudios sobre el con-
tenido de los convenios colectivos que se celebran en la Comunidad Auténoma de la
Region de Murcia, analizando en particular las cldusulas relativas al empleo y la con-
tratacion, las retribuciones salariales, el tiempo de trabajo, la prevencion de riesgos la-
borales, los beneficios sociales, la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar,
la solucion extrajudicial de los conflictos laborales, la estructura de la negociacion y
el régimen disciplinario. Estos estudios tendran como finalidad: potenciar el empleo
estable y de calidad, reforzar la prevencion de los riesgos laborales, especialmente en
sectores de alto nivel de riesgo, la flexibilidad horaria, la lucha contra la discriminacién
por razén de género, y la igualdad en el tratamiento de los colectivos mas desfavore-
cidos, la integracion sociolaboral de inmigrantes, luchar contra la economia irregular,
y conciliar la vida personal, laboral y familiar.

En cumplimiento del citado compromiso, la Direccion General de Trabajo de la CA.
de la Region de Murcia concibid la idea de elaborar una Guia de la Negociacion Co-
lectiva, cuyos principales destinatarios habrian de ser los representantes de los em-
presarios y trabajadores que negocian anualmente los convenios colectivos en nuestra
Regidn. Todo ello sobre la base de que sélo desde un profundo conocimiento de la
realidad de la negociacion colectiva regional, que ponga de relieve sus fortalezas y de-
bilidades y se acompafie de propuestas concretas de actuacion que vengan a mejo-
rarla alli donde resulte necesario, puede contribuirse de manera eficaz a la constitucion
de un sistema de relaciones laborales moderno, dindmico y acorde con las exigencias
de los sistemas productivos del siglo XXI.
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Siendo conscientes de la existencia en el ambito estatal de guias generales de ne-
gociacion colectiva que ya recogen, de forma global, una amplia informacién sobre la
normativa, contenido, procedimiento y eficacia de los convenios colectivos, sobre las
hojas estadisticas a cumplimentar obligatoriamente por las comisiones negociadoras,
que ademas incluyen una serie de recomendaciones para la buena practica de la ne-
gociacion colectiva —puede consultarse, en este sentido, la tltima Guia de Negocia-
cion Colectiva 2008 preparada por la Comision Consultiva Nacional de Convenios
Colectivos-, en la preparacion de esta guia se ha optado por un enfoque sectorial
que bésicamente utiliza como materia de estudio y valoracion los resultados de la
negociacion colectiva, de sector y de empresa, obtenidos en nuestra Comunidad Au-
tonoma, pero sin que ello suponga perder la perspectiva global del problema anali-
zado en cada caso.

En cuanto a su estructura, la Guia consta de dos partes bien diferencias: una pri-
mera parte, en la que se expone con detalle el contenido minimo u obligatorio de los
convenios colectivos; y una segunda parte, la mas extensa, en la que se estudian y va-
loran las clausulas que habitualmente conforman el contenido negocial de los con-
venios. En ambas partes, y a propésito de cada una de las materias estudiadas, se
expone primero el marco legal aplicable, para describir a continuacion, partiendo de
una muestra representativa de convenios, la situacion actual de la negociacion co-
lectiva en el tema considerado (salarios, tiempo de trabajo, derechos fundamentales,
etc.), y se concluye con un repertorio de propuestas dirigidas a las partes negociado-
ras, cuya formulacion responde al diagnostico previamente alcanzado sobre el estado
de la regulacién convencional en cada caso.

La presente Guia de Negociacion Colectiva para la Region de Murcia 2009 es
obra de un equipo de profesores de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de
las Universidades de Murcia y Politécnica de Cartagena. Quienes, por encargo de la Di-
reccion General de Trabajo, hemos intervenido en su elaboracion, hemos tenido muy
presentes las indicaciones recogidas en el Pacto por la Estabilidad en el Empleo, y en
todo momento ha presidido nuestro trabajo el propdsito de poner a disposicion de
los representantes de trabajadores y empresarios una herramienta util y sencilla, pero
al tiempo completa y rigurosa, que les auxilie en su labor cotidiana de negociacion de
los convenios colectivos.

Los autores
Murcia-Cartagena, enero 2009
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1. CONTENIDO MiNIMO OBLIGATORIO

1. CONTENIDO MiNIMO OBLIGATORIO DEL CONVENIO COLECTIVO.
CARACTERIZACION GENERAL

El articulo 85 ET regula el contenido de los convenios colectivos partiendo del princi-
pio de libertad de las partes y, tras prescribir el deber de negociar medidas dirigidas
a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral o, en su caso, planes de igualdad, dispone que todo convenio ha de
precisar como contenido minimo obligatorio:

= La determinacion de las partes que los conciertan.

= El ambito personal, funcional, territorial y temporal.

= Las condiciones y procedimientos para la no aplicacion del régimen salarial que
establezca el mismo, respecto de las empresas incluidas en el &mbito del con-
venio cuando éste sea superior al de empresa.

= Laformay condiciones de denuncia del convenio, asi como el plazo de preaviso
para dicha denuncia.

= La designacion de una comision paritaria de la representacion de las partes ne-
gociadoras para entender de cuantas cuestiones le sean atribuidas, y determi-
nacién de los procedimientos para solventar las discrepancias en el seno de
dicha comision.

Como puede apreciarse de la enumeracion de las clausulas que conforman el con-

tenido minimo de los convenios colectivos, se trata de clausulas delimitadoras o con-
figuradoras del convenio que tienen un doble objeto: a) dotar a los convenios de
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identidad y autonomia en el marco del sistema de relaciones laborales y b) facilitar
su identificacion como fuente de derechos y deberes.

A continuacion se dedica un apartado a tres de esas clausulas: las partes negocia-
doras, las unidades de negociacion y la vigencia de los convenios. Por su parte, las
cldusulas de descuelgue salarial son abordadas junto con las retribuciones (infra 111.8)
y la designacion de una comision paritaria y determinacion de los procedimientos
para solventar las discrepancias que surjan en su seno en el apartado rubricado otras
cldusulas de configuracion y gestion del convenio (infra I1.5).

2. PARTES NEGOCIADORAS

A) Marco normativo

Los articulos 87 y 88 ET regulan con caracter imperativo absoluto las reglas de legiti-
macion para negociar convenios colectivos. Al respecto es preciso distinguir dos con-
ceptos: la capacidad negocial y la legitimacién negocial.

La capacidad negocial es la aptitud genérica para negociar convenios colectivos,
mientras que la legitimacion negocial es un requisito adicional de vinculacion de los
sujetos colectivos con los miembros del grupo o grupos afectados por el convenio.

Poseen capacidad negocial por parte de los trabajadores: los sindicatos y los repre-
sentantes unitarios electos en las empresas y centros de trabajo, es decir: comité de
empresa, delegados de personal, secciones sindicales de empresa o de centro, sindica-
tos, federaciones y confederaciones. Por el contrario, no estén capacitados para nego-
ciar cualquier otra asociacion de trabajadores no sindicales, ni las agrupaciones de
delegados de personal y de miembros de comités de empresa (STC 4/1983, de 28 de
enero) o delegados elegidos en asamblea de trabajadores a tal efecto (SSTC de 26 de
enero y de 22 de febrero de 1983).

Por parte de los empresarios, el empresario individual posee per se capacidad para
ser sujeto de la negociacion colectiva de empresa y para negociar convenios colecti-
vos de ambito superior se le reconoce a las asociaciones empresariales, federaciones
y confederaciones constituidas de acuerdo con el art. 3 de la Ley 19/1977, de 1 de
abril, de asociacion sindical, es decir, con personalidad juridica y capacidad de obrar
tras el deposito de sus estatutos y el transcurso de 20 dias desde la fecha del mismo.
No se atribuye capacidad para negociar a los Colegios Profesionales (STS 4 de de
mayo de 1996), ni tampoco a las entidades asociativas constituidas al amparo de la
legislacion comdn de asociaciones (STS de 21 de marzo de 2002).

La legitimacidn negocial puede ser a su vez basica (interviniente) o complemen-
taria (negociadora). La primera viene regulada en el articulo 87 ET, que distingue
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segun se trate de convenios colectivos de empresa o é&mbito inferior y convenios de
ambito superior.

— Poseen legitimacion bésica interviniente para negociar convenios colectivos
de empresa o ambito inferior por parte de los trabajadores: el comité de empresa,
delegados de personal, en su caso, o las representaciones sindicales si las hubiere, y
por parte de la empresa: el propio empleador, persona fisica o juridica, que podra
actuar por si mismo o mediante representacion.

Igualmente, gozan de legitimacion basica interviniente para negociar conve-
nios colectivos de &mbito supraempresarial por parte de los trabajadores:

= Los sindicatos que tengan la consideracion de més representativos a nivel es-
tatal, asi como, y en sus respectivos ambitos, los entes sindicales afiliados, fe-
derados o confederados a los mismos.

= Los sindicatos que tengan la consideracion de mas representativos a nivel de Co-
munidad Auténoma respecto de los convenios que no trasciendan de dicho am-
bito territorial, asi como, y en sus respectivos ambitos, los entes sindicales
afiliados, federados o confederados a los mismos.

= Los sindicatos que cuenten con un minimo del 10% de los miembros de los
comités de empresa o delegados de personal en el &mbito geogréfico y funcio-
nal al que se refiera el convenio. Ello no significa que una coalicion de sindica-
tos minoritarios, esto es, que no alcancen el 10% de representatividad, obtengan
legitimacion interviniente para negociar mediante la suma de sus correspon-
dientes porcentajes de representatividad (STC 57/1989, de 16 de marzo).

= Asimismo, estaran legitimados en los convenios colectivos de ambito estatal,
los sindicatos de Comunidad Auténoma que tengan la consideracion de més re-
presentativos conforme a lo previsto en el art. 7.1 LOLS, es decir, los que acre-
diten tener «al menos el 15% de los delegados de personal y de los
representantes de los trabajadores en los comités de empresa, siempre que
cuenten con un minimo de 1.500 representantes y no estén federados o con-
federados con organizaciones sindicales de ambito estatal» o estén «afiliados, fe-
derados o confederados a una organizacion sindical de &mbito de Comunidad
Auténoma que tenga la consideracion de mas representativa.

Por la parte empresarial estan legitimadas las asociaciones empresariales que en
el ambito geografico y funcional del convenio cuenten con el 10% de los empresa-
rios, siempre que éstas den ocupacion a igual porcentaje de los trabajadores afecta-
dos. Estaran también legitimadas para negociar convenios colectivos de ambito estatal
las asociaciones empresariales que retinan los requisitos de la disposicion adicional
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sexta del ET, es decir, las asociaciones empresariales de Comunidad Auténoma que
cuenten con un minimo del 15% de los empresarios y trabajadores, si bien, no esta-
rén comprendidas las asociaciones empresariales que estén integradas en federacio-
nes o confederaciones de émbito estatal.

No obstante, la legitimacion basica interviniente habilita para la iniciativa de la ne-
gociacion, pero ello no es suficiente para formar parte de la comision negociadora,
para lo cual se exige un volumen o porcentaje de representacion mas elevado respecto
del conjunto de trabajadores y empresarios comprendidos en el ambito propuesto del
convenio: la legitimacion negociadora o complementaria.

— En cuanto a la legitimacién negociadora o complementaria en el dmbito de
empresa o inferior por parte de los trabajadores, en los convenios que afecten a
la totalidad de los trabajadores de la empresa, los representantes sindicales que en
su conjunto sumen la mayoria de los miembros del comité, y en los demés convenios,
los trabajadores que hayan sido designados por acuerdo expreso de las representa-
ciones sindicales con implantacion en tal sentido, aprobado por la mitad més uno de
los votos a favor.

Tienen legitimacion negociadora o complementaria en el ambito supraem-
presarial por parte de los trabajadores los sindicatos, federaciones o confederacio-
nes con legitimacion bésica o interviniente que representen como minimo a la
mayoria absoluta de los miembros de los comités de empresa y delegados de per-
sonal. Por parte de los empresarios, las asociaciones, federaciones o confederacio-
nes empresariales con legitimacion basica o interviniente que representen a
empresarios que ocupen a la mayoria de los trabajadores afectados por el convenio.

Los sujetos que retinan los requisitos de legitimacion basica o interviniente y ne-
gociadora o complementaria tendran derecho a formar parte de la comisién ne-
gociadora. La designacion de los componentes de la comision correspondera a las
partes negociadoras, quienes de mutuo acuerdo podran designar un presidente y
contar con la asistencia en las deliberaciones de asesores, que intervendran con
voz, pero sin voto.

El nimero de miembros de la comision negociadora serd como méaximo doce por
cada una de las partes en los convenios de dmbito empresarial y en los de &mbito su-
perior, cada una de las partes no podra superar los quince miembros.

La comision negociadora podré tener un presidente con voz, pero sin voto, de-
signado libremente por aquélla. En el supuesto de que se optara por la no elec-
cion, las partes deberan consignar en el acta de la sesion constitutiva de la
comision los procedimientos a emplear para moderar las sesiones y signar las actas
que correspondan a las mismas un representante de cada una de ellas, junto con
el secretario.
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B) Actividad negocial
A pesar de que el articulo 85 ET dispone que todo convenio colectivo ha de precisar
como contenido minimo obligatorio la determinacion de las partes que lo conciertan,
son numerosisimos los convenios regionales que no acatan dicha obligacion'.
Determinados convenios cumplen con este requisito al recoger el acta del acuerdo
de la comision negociadora en la que constan los nombres de los representantes de
ambas partes?, o simplemente incluyendo la relacién de miembros que componen la
comision negociadora del convenio con nombre y apellidos, sefialando la organiza-
cién a la que pertenecen y constatando que las partes reconocen su legitimacion,
como el CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007) que ademas, declara que «es-
tablece todos y cada uno de los requisitos, en cuanto a contenido, que establece el
art. 85, apart. 2 del Estatuto de los Trabajadores» y «hace constar expresamente que
cualquiera de las partes firmantes queda autorizada para hacer las gestiones necesa-
rias para la publicacion del presente convenio en el Boletin de la Region de Murcia.
Algunos convenios incluyen una cldusula con la ribrica «determinacion de las partes
que lo conciertan», en la que indican que el convenio lo suscriben los representantes
de la parte empresarial y social y, en su caso, especifican las organizaciones que osten-
tan dicha representacion, matizando que «ambas partes se reconocen como interlocu-
tores validos, de acuerdo con lo establecido en el articulo 87.2 del Estatuto de los
Trabajadores» [Comunidad Auténoma de la Region de Murcia (Personal Laboral) (BORM
1/6/2007)], o bien, entran un poco més en detalle como el CC Industrias, compuestos,

1. Asi, por ejemplo en 2007, sin animo de exhaustividad, no sefialan quiénes son las partes negociado-
ras, los siguientes convenios: CC Ayuda a Domicilio de Molina de Segura, S.L. (BORM 26/4/2007), CC
Remolcadores de los Puertos de Cartagena y Escombreras (BORM 1/12/2007), CC Empleados de fin-
cas urbanas (BORM 14/9/2007), CC Frutos Secos (manipulado, descascarado y exportacion) (BORM
2/7/2007), CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007), CC Panaderias. (BORM 16/4/2007), CC
Thyssenkrupp Elevadores, S.L. (BORM 16/4/2007), CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007),
CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios (BORM 23/6/2007), CC Aguamur, S.L. (BORM
30/1/2007), CC Espaiiola del Zinc, S.A. (BORM 16/4/2007), CC Estacionamientos y Servicios, S.A. (es-
tacionamiento controlado en la ciudad de Cartagena) (BORM 11/4/2007), CC Forespan, S.A. (BORM
13/4/2007), CC Prensa del Sureste, S.L. (Antes el Faro de Cartagena, S.L.) (BORM 21/4/2007), CC Naf-
tran, S.A. (BORM 11/4/2007), CC Francisco Gea Perona, S.A. (BORM 5/7/2007), CC Union Sindical Re-
gion de Murcia de CC.00. (BORM 14/9/2007) y CC Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste
(BORM 28/9/2007).

2. CC Mediterranea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Ji-
ménez Amante (BORM 7/11/2007), CC Rodolfo y Cervantes, S.L. Expediente 200744 (BORM
24/5/2007), CC Real Club de Regatas de Santiago de La Ribera (BORM 5/7/2007) 6 el CC Culmarex,
S.A. Exp (BORM 7/7/2007), entre otros. Algo més detallada, es el acta del CC Industria Siderometa-
lirgica (BORM 7/11/2007), que sefiala quien es el presidente, los vocales y asesores, asi como las si-
glas de las asociaciones empresariales y sindicales intervinientes.
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licores y sidreras (BORM 7/8/2007) «El presente Convenio Colectivo se concierta entre
la Asociacion Provincial de Empresarios Fabricantes de Aguardientes Compuestos, Li-
cores y Sidreras de Murcia, representada por las personas expresamente facultadas para
ello, y los trabajadores de las citadas industrias, representados por los miembros elegi-
dos para formar parte de la Comision Negociadora en eleccion llevada a cabo por las
correspondientes centrales sindicales»*. Otros convenios, directamente aluden al nom-
bre de los sujetos que forman parte de la comision negociadora®.

Més sencilla, es la formula utilizada por el CC Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM
30/1/2007), que se limita a sefialar que el convenio «se negocia por la representa-
cion legal de la empresa Casino Rincon de Pepe, S.A. y por los representantes legales
de los trabajadores de la mismav, sin precisar nada mas. Con lo que se cumpliria for-
malmente con el requisito del contenido minimo obligatorio.

C) Propuestas

= En todo caso los convenios colectivos deben determinar las partes que lo con-
ciertan como contenido minimo obligatorio del mismo.

= Cuando el convenio sea de ambito de empresa o inferior es conveniente que se
concrete que la parte empresarial esta representada por los miembros desig-
nados por la empresa y la parte social por los miembros del comité de empresa,
delegados de personal, o del sindicato de que se trate.

= Cuando el convenio sea de ambito supraempresarial es conveniente que se concrete
la asociacion o asociaciones empresariales que representan la parte empresarial y
la organizacion u organizaciones sindicales que representan la parte social.

= Precisar que ambas partes se reconocen como interlocutores validos, de acuerdo
con lo dispuesto en los articulos 87 y 88 del Estatuto de los Trabajadores.

3. UNIDADES DE NEGOCIACION

A) Marco normativo
La unidad de negociacion es el dmbito de aplicacion al que se extiende la eficacia del
convenio colectivo. Viene determinada conjuntamente por el ambito personal, fun-

3. Igualmente, el CC Autopistas de la Costa Calida (BORM 1/2/2007), sefiala que las partes negociado-
ras ostentan la representacion que determinan los arts.87.1y 88.1 ET y concreta que los representan-
tes son por una parte, la sociedad mercantil AUCOSTAy, por otra, la representacion de los trabajadores
formada por el delegado de personal.

4. CC Carbonica Murciana, S.A. (BORM 25/4/2007).
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cional y territorial, que de acuerdo con lo prescrito por el art. 83.1 ET sera acordado
por las partes, constituyendo el mismo una parte del contenido minimo de todo con-
venio colectivo (art. 85.2.b ET).

El dmbito territorial delimita el espacio geogréfico en el que el convenio se
aplica. Este podra ser local, comarcal, provincial, interprovincial, de Comunidad Au-
ténoma o nacional.

El @mbito funcional determina el segmento del sistema productivo cuyas relacio-
nes de trabajo se pretende regular: la rama, el sector o subsector de actividad eco-
ndémica, la empresa o cetro de trabajo, departamento o seccion de ella, grupo de
empresas, categoria o «franja» especifica de trabajadores o, incluso, el propio émbito
interprofesional al que se aplica el convenio.

El &mbito personal o profesional designa el grupo o categoria de trabajadores a
los que les seré de aplicacion el convenio. Las partes negociadoras pueden reducir su
ambito de aplicacion profesional a un grupo de trabajadores dentro de una empresa
o de un sector o rama de actividad, siempre que dichos trabajadores gocen por se-
parado de la suficiente capacidad negocial para pactar colectivamente sus propias
condiciones de trabajo, se trata de los denominados convenios franja o de grupo de
trabajadores.

Seglin el &mbito de aplicacion se puede establecer la tipologia de convenios co-
lectivos: convenios de empresa, de sector o rama de actividad, interprofesional, con-
venio franja o grupo de trabajadores... Los convenios sectoriales y los convenios de
empresa son los més usuales.

Finalmente, debe advertirse que pese a que como ya se ha sefialado el art. 83.1
ET declara el principio de libertad de eleccion de las partes de la unidad de negocia-
cion, ésta no debe de entenderse como una libertad absoluta, pues ha sido modu-
lada tanto por la jurisprudencia conforme al criterio de la «unidad apropiada», como
por las propias reglas previstas en el ET sobre legitimidad para negociar de las partes
(arts. 87 y 88 ET) y concurrencia entre convenios colectivos (art. 84 ET), asi como por
lo dispuesto en los propios convenios marco sobre estructura de la negociacion co-
lectiva (art. 83.2 ET).

B) Actividad negocial
= Ambito territorial
La gran mayoria de los convenios colectivos negociados en la Region de Murcia se co-
rresponden con la totalidad de su émbito territorial, siendo infima la negociacion co-
lectiva en ambitos comarcales o locales.

En el afio 2007 se publicaron en el BORM 33 convenios de nueva negociacion (12
de sector y 21 de empresa). Comparando estas cifras con las de afios anteriores, se

21



observa que las mismas se mantienen practicamente invariables, ya que en 2006 se
publicaron en el mismo periddico oficial 13 convenios de sector de nueva negociacion
y 21 de empresa. Segun los datos disponibles en la Consejeria de Empleo y Forma-
cién, desde el afio 2001 se han negociado en la Region de Murcia un total de 306 con-
venios colectivos, de los cuales 60 son convenios de sector, 243 convenios de empresa
y 3 convenios de grupos de empresa.

De acuerdo con la informacién suministrada por el Ministerio de Trabajo y Asun-
tos Sociales, el numero total de convenios colectivos que iniciaron sus efectos eco-
némicos en el afio 2007 (incluidos tanto los convenios de nueva negociacion como
las revisiones salariales), registrados hasta el 31 de diciembre de dicho afio en la au-
tonomia murciana (con independencia de la fecha de su publicacion en el BORM), as-
cendi6 a 86. Estos 86 convenios habrian afectado a 233.000 trabajadores, lo que
representa el 1,6 % de todos los convenios registrados en Espafia el pasado afio
—practicamente la misma proporcién que en 2006— y el 2,2% de los trabajadores
que han visto reguladas sus condiciones laborales por convenio colectivo en nuestro
pais esa anualidad.

Tales resultados pueden compararse con los de los tltimos afios en esta tabla:

ARO CONVENIOS REGISTRADOS TRABAJADORES AFECTADOS

REGION DE MURCIA ESPANA REGION DE MURCIA® ESPANA®M
2000 97 5.252 170,2 9.230,4
2001 96 5.421 1715 9.495,9
2002 96 5.462 184,4 9.696,5
2003 99 5.522 188,2 9.995,0
2004 105 5.474 190,3 10.193,5
2005 107 5.776 204,1 10.755,3
2006@ 107 5.887 210,5 11.119,3
2007¢) 86 5.191 233,0 10.384,0

FUENTE: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales (Boletin de Estadisticas Laborales, actualizado a 8 de
mayo de 2008), e INE (indice de Precios al Consumo).

(1) Miles.

(2) Datos provisionales

(3) Llevan incorporadas las revisiones salariales por clausulas de revision.

Las clausulas que delimitan el ambito territorial, como contenido minimo obliga-
torio, estan presentes en todos los convenios colectivos. La formula més utilizada
entre los convenios de sector publicados en 2007 es la que sefiala que «El presente
convenio se aplicaré a todos los trabajadores y empresas cuyos centros de trabajo ra-
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diquen en la Region de Murcia»®. Muy excepcionalmente el ambito territorial se li-
mita a un lugar determinado, como en el CC Remolcadores de los Puertos de Carta-
gena y Escombreras (BORM 1/12/2007), que se circunscribe al Puerto de Cartagena.

Por lo que hace a los convenios de empresa, la referencia al @mbito territorial més
comun consiste en la propia denominacion de la empresa®, o en la indicacion de que
las previsiones convencionales seran aplicables a «todos los centros de trabajo que la
empresa tenga en la Region de Murcia»’.

En ocasiones los convenios de empresa ubican su aplicacion territorial concre-
tando el lugar donde se encuentra el centro o los centros de trabajo que la em-
presa posee en la Region®.

Otros convenios de empresa delimitan un ambito territorial municipal, como el CC
Ayuda a Domicilio de Molina de Segura S.L. (BORM 26/4/2007) que confina su am-
bito territorial al propio municipio, o el CC Establecimientos Sanitarios de hospitali-
zacion y asistencia (BORM 3/7/2006).

Menos usuales son los convenios de empresa en los que el émbito territorial ex-
cede de la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia, como el caso del CC Au-
topistas de la Costa Célida (BORM 1/2/2007).

= Ambito funcional

La actividad negocial regional en esta materia se caracteriza por su variada casu-
istica, reveladora de la dificultad que supone la delimitacion del &mbito funcional
de los convenios. Para realizar dicha delimitacion los convenios colectivos regio-
nales, en su mayoria, suelen utilizar férmulas descriptivas, que pueden limitarse
a repetir la propia denominacion del convenio®, o bien ofrecer una descripcion ge-
nérica del sector productivo’ o de las actividades y tareas a las que les seré de

5. CC Panaderias (BORM 16/4/2007), CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007), CC frutos secos (ma-
nipulado, descascarado y exportacion) (BORM 2/7/2007), entre otros.

6. CC Real Club de Regatas de Santiago de La Ribera (BORM 5/7/2007), CC Forespan S.A, (BORM
13/4/2007), entre otros.

7. CC Union Sindical Region de Murcia de CC.00 (BORM 14/12/2007), CC Aguamur (BORM
30/1/2007), entre otros.

8. CC Culmarex (BORM 26/5/2005) CC Solplast (BORM 12/7/2007), CC La Verja, S.A. (BORM
6/7/2007), entre otros.

9. CCIndustrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007), CC Limpieza Publica Via-
ria (BORM 25/6/2007), CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007), CC
Aguamur (BORM 30/1/2007), CC Solplast (BORM 12/7/2007), Forespan, S.A. (BORM 13/4/2007),
entre otros.

10. CC Frutos Secos (manipulado, descascarado y exportacion) (BORM 2/7/2007), CC Agricola, Forestal y
Pecuario (BORM 1/12/2007), CC empleados de fincas urbanas (BORM 14/12/2007), entre otros.
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aplicacion', o incluso los que podrian calificarse como un hibrido entre la des-
cripcion del sector productivo al que les serd aplicable y la especificacion de las
actividades o tareas'.

Algunos convenios que comprenden una definicion genérica del sector contienen
ciertas singularidades resefiables, como el CC Manipulado y Envasado de Fruta Fresca
y Hortalizas (BORM 16/8/2004), que se aplica a las empresas y trabajadores del sec-
tor, pero no en su conjunto, sino en sus centros de trabajo dedicados al manipulado
y envasado de fruta fresca y hortalizas, o el CC Oficinas y Despachos (BORM
16/12/2002) cuyo tenor literal dispone que «Las normas de este Convenio regula-
rén las relaciones laborales de todas las empresas del sector de Oficinas y Despachos,
asi como de otras actividades que hasta ahora se regian por este convenio».

Del mismo modo, debe resefiarse la regulacion del ambito de aplicacion que rea-
liza otro convenio tan caracteristico en la negociacion regional como el CC Empresas
Cosecheras y Productoras de Tomate, Lechuga y otros Productos Agricolas (BORM
3/2/2004), que circunscribe su ambito funcional fijando las actividades que realizan
las empresas a las que se les aplica y aprovecha para declarar su independencia del
CC Agricola, Forestal y Pecuario de la Regién de Murcia, reafirmando su cardcter sec-
torial y la ausencia de concurrencia entre ambos™.

Entre los convenios cuya demarcacion funcional se realiza concretando las activi-
dades o excluyendo aquellas a las que el convenio no les sera de aplicacion destaca
el CC Madera (carpinteria, ebanisteria y varios) (BORM 27/3/2002).

11. Asi, el CC Industria Siderometalurgica (BORM 7/11/2007) prevé una lista no exhaustiva de las princi-
pales actividades integradas en el sector de actividad. Igualmente, el CC Hosteleria (BORM 15/3/2008)
dispone una relacion de actividades no exhaustiva, susceptible de ser ampliada o complementada
con actividades no incluidas en ella que figuren en la clasificacion de actividades econdmicas actual
o futura, para cuyo fin se requerira dictamen previo de la Comision Paritaria del Convenio.

12. CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007) o el CC Industria Pimentonera (BORM 12/1/2005).

13. Otros convenios que tras definir genéricamente las actividades que efecttian las empresas que que-
dan dentro de su ambito de aplicacion, excluyen otras actividades son el CC Aguas (Captacion, Distri-
bucién, Depuracion y Gestion) (BORM 11/6/2005) y el CC Transportes Regulares y Discrecionales de
Viajeros de la Region de Murcia (BORM 31/1/2007).

14. «<AMBITO FUNCIONAL 1. Carpinteria mecanica. 2. Carpinteria de taller. 3. Persianas. 4. Ebanisteria. 5. Indus-
trias del mueble y actividades anexas. 6. Tapiceria. 7. Somieres y colchones. 8. Chapas y tableros contra cha-
pados. 9. Tableros alistonados. 10. Tableros aglomerados y de fibra. 11. Fabricacion de puertas de madera.
12. Toneleria. 13. Carrocerias. 14. Carreterias. 15. Torneria. 16. Tallistas. 17. Artesania y decoracion de la ma-
dera. 18. Modelistas. 19. Marcos y molduras. 20. Cesteria, muebles de junco, médulay mimbre. 21. Brochas,
pinceles, cepillos y escobas. 22. Hormas y tacones. 23. Parquets, entarimados y actividades conexas (fabri-
cacion, colocacion, reparacion y mantenimiento de pavimentos de madera). 24. Fabricacién de virutillas y
briquetas. 25. Atatides y féretros. 26. Prefabricados de madera (casas, sauna, etc.) 27. Preservacion de ma-
dera y postes. 28. Otras actividades industriales de la madera: Balles, billares, instrumentos musicales, ar-
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También hay convenios colectivos que delimitan el @mbito funcional a través de la
remision a otro instrumento negocial de dmbito superior', o incluso a las Regla-
mentaciones de Trabajo, pese a estar expresamente derogadas conforme a la Dispo-
sicion Transitoria Sexta del RD Legislativo 1/1995, de 24 de Marzo, por el que se
aprobd el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores'®.

Con todo, sea cual fuere la formula elegida, fijar el @mbito funcional de un conve-
nio colectivo no es tarea fcil, prueba de ello es el hecho de que el CC Oficinas de Es-
tudios Técnicos (BORM 4-8-2003)'” tuvo que ser objeto de interpretacion y aclaracion
por la Comisién Paritaria, que declaré que dicho convenio no es de aplicacion a las
empresas dedicadas a prestar servicios de prevencion ajenos'®.

= Ambito personal

La negociacion colectiva regional no se caracteriza por una regulacion muy exhaustiva ni
original del &mbito personal de aplicacion, es més, el interés de los agentes negociadores
por regularlo parece ir aminorando afio tras afio, utilizindose en muchos casos formulas
con las que se da un trato unitario a los &mbitos territorial, funcional y personal™.

ticulos diversos de madera para el hogar, deporte, decoracion, uso escolar, anexos industriales, calzados, ju-
gueteria, carpinteria de ribera, toda actividad industrial maderera que exista o pueda crearse. 29. Toda acti-
vidad industrial maderera que pueda crearse con la excepcion de aserrio de madera, envases y palets».

15. CC Construccion y Obras Publicas (BORM 22/5/2008) que remite al articulo 3 y Anexo |, apartados A, B,
C, Dy E (este ultimo en los términos que se determina en las Disposicion Adicional Sexta y a partir de la
fecha en que las partes asi lo acuerden), del Convenio General del Sector de la Construccion, y normas
que lo desarrollen y el CC Industria de Derivados del Cemento (BORM 8/1/2008) que obligara a las em-
presas y trabajadores cuyas actividades se encuentren comprendidas en el Articulo 9 del IV Convenio Co-
lectivo General del sector de Derivados del Cemento, publicado en el BOE el 18 de octubre de 2007, y
normas que lo desarrollen.

16. Asi, el CC Industrias de Aguardientes Compuestos, Licores y Sidreras (BORM 1/8/2007) sera de aplicacion
a las empresas y trabajadores de la Region de Murcia que se dediquen a la fabricacion de aguardientes com-
puestos, licores y sidras que estén comprendidas dentro del &mbito de la Ordenanza Laboral de las Indus-
trias Vinicolas, Alcoholeras, Licoreras y Sidreras, aprobada por Orden de 11 de julio de 1971.

17. «Atodo el personal que, prestando sus servicios en centro de trabajo establecidos o que se establezcan en
la Region de Murcia, esté contratado por las empresas de estudios de arquitectura, ingenieria, estudios téc-
nicos, oficinas de calculo, informatica. Con caracter meramente enunciativo se consideran incluidas las de
ingenieria en sus distintas vertientes civil, agraria, industrial, medioambiental, quimica, electronica. Las de
delineantes, cartografia y topografia, las de informatica que presten servicios a otras empresas asf como aque-
Ilas que crean programas y trabajos relacionados con internet; las de estudios referidos a prevencion de ries-
gos laborales, control de calidad e inspecciones técnicas de medios de locomocion».

18. Acta de la Comision Paritaria publicada en el BORM de 30 de Junio de 2004.

19. EI CC Aguamur, S.L. (BORM 30/1/2007) recoge una de las clausulas més sencillas «Articulo 1. Ambito per-
sonal, funcional y territorial. Se regiran por las normas de este convenio todos los trabajadores al servicio
de la empresa AGUAMUR, S.L;, en sus centros de trabajo de Murcia y su provincia». Otros ejemplos son el
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En la inmensa mayoria de los convenios el &mbito personal se describe me-
diante una formulacién genérica®, que en algunos casos se acompafia de la ubi-
cacion fisica concreta del centro o centros de trabajo de la empresa?', o de la
alusion expresa a la inclusion de todos los trabajadores con independencia de su
caracter fijo o temporal??, o incluso con una serie de exclusiones?, siendo relati-

CC Forespan, S.A. (BORM 17/6/2008) «El ambito de este convenio se circunscribe a la empresa ‘Fores-
pan, S.A, y ala totalidad de sus trabajadores», o el CC Estacionamientos y Sevicios, S.A. (estacionamiento
controlado en la ciudad de Cartagena) (BORM 11/4/2008), bajo la rtibrica «<dmbito de aplicacion, per-
sonal, funcional y territorial» inicamente sefiala que el convenio serd de aplicacion a todo el personal
adscrito al contrato del servicio de estacionamiento controlado y regulado de vehiculos en las vias pu-
blicas que la Empresa Estacionamientos y Servicios, S.A. tiene contratado con el Excmo. Ayuntamiento
de la ciudad de Cartagena. Igualmente vid. el CC Empresa Estacionamientos y Servicios S.A. (controla-
dores O.RA.) (BORM 10/3/2005), CC Naftran, S.A. (BORM 11/4/2007) y CC Francisco Gea Perona, S.A.
(BORM 11/7/2007) entre otros.

20. CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007), CC frutos secos (manipulado, descascarado y exporta-
cion), (BORM 2/7/2007), CC Panaderias (BORM16/4/2007), CC Carbdnica Murciana, S.A. (BORM
26/4/2007), entre otros.

21. CC Solplast (BORM 12/7/2007), CC Culmarex (BORM 26/5/2005), CC La Verja, S.A. (BORM 6/7/2007)
o CC Espaiiola del Zinc, S.A. (BORM 16/4/2007), entre otros.

22.CC Rodolfo y Cervantes, S.L. (BORM 24/5/2007), CC Establecimientos Sanitarios de hospitalizacion y
asistencia (BORM 3/7/2006), CC Oficinas de Camaras, Colegios, Asociaciones e Instituciones (BORM
30-5-2002), CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007), entre otros.

23, Algunos ejemplos son el CC Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007) «Las
normas contenidas en el presente Convenio seran de aplicacion a todo el personal laboral al servicio de
la Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste, al que alude la Ley 30/1984, de 2 de agosto, de me-
didas para la Reforma de la Funcion Publica y trabaja y percibe su retribucion con cargo al Capitulo | del
Presupuesto de la Mancomunidad, excepto Secretario, Interventor y Tesorero. Queda exceptuado el per-
sonal eventual de libre designacion a que se refiere el articulo 20.1.b de la Ley», el CC Prensa del Sureste,
S.L. (Antes el Faro de Cartagena, S.L.) (BORM 21/4/2007) «Quedan expresamente excluidos del ambito
de aplicacion del presente Convenio los consejeros, el personal de alta direccion y personal directivo, los
profesionales liberales vinculados por contratos civiles de prestacion de servicios, los asesores y los co-
laboradores, los agentes comerciales o publicitarios que trabajen a comision y los estudiantes becarios
procedentes de los centros universitarios que tengan suscritos convenios de colaboracion con la em-
presa para completar la formacion de los alumnos», el CC Union Sindical Region de Murcia de CC.00.
(BORM 14/9/2007) «Quedan excluidos: a) el personal con responsabilidad sindical por haber sido ele-
gido en los drganos de direccion del sindicato; b) el personal liberado, cualquiera que sea su cometido;
¢) las prestaciones de los afiliados y afiliadas, miembros de Comités de empresa y Juntas de Personal,
Delegados y Delegadas de Personal y sindicales, realizadas a titulo de colaboracion con el sindicato, y,
en general, todas las prestaciones de personas afiliadas excluidas de relacion laboral conforme a lo pre-
visto en el art. 44 de los Estatutos de la CS. de CC.00,, de la que forma parte de CC.00. de la Region
de Murcia», o el CC Espaiiola del Zinc, S.A. (BORM 16/4/2007) bajo la rdbrica «ambito funcional» des-
cribe tanto el dmbito funcional como el personal, exceptuando del mismo a los directivos, técnicos y
jefes administrativos.
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vamente frecuente las exclusiones de personal por remision al parrafo 3 del arti-
culo 1 ET? o las referidas Ginicamente a la relacion laboral especial del personal
de alta direccion?.

Algo més singulares son los convenios cuyo &mbito personal se concreta a tra-
vés de formulas generales de inclusién o exclusion de otros sectores o actividades
como el CC Transportes Regulares y Discrecionales de Viajeros de (BORM
20/6/2003)% y el CC Transportes Urbanos y Regulares de Cercanias de Viajeros
(BORM 14/12/2002)?".

Excepcionalmente, determinados convenios, como el CC Mediterrénea de Cate-
ring, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Jiménez
Amante (BORM 7/11/2007), incorporan en su articulado una lista concreta y deta-
llada de los trabajadores de la empresa que se veran afectados por el convenio
identificandolos por su nombre. En cambio, otros convenios, pese a la condicion de
contenido minimo obligatorio, no delimitan el ambito personal?®.

C) Propuestas

= Todo convenio colectivo debe respetar el art. 85.2.b ET y recoger como con-
tenido minimo obligatorio el ambito personal, funcional y territorial del
mismo.

= Para fijar el dmbito de aplicacion de un convenio colectivo ha de tenerse pre-
sente el «principio de unidad de convenio» (art. 84 ET), respetando la regla ge-
neral de que el contenido del convenio colectivo no puede verse afectado por
lo dispuesto en otro convenio de distinto ambito.

24. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007), CC Real Club de Regatas de
Santiago de La Ribera (BORM 5/7/2007), CC Rodolfo Cervantes, S.L. (BORM 24/5/2007), entre otros.

25. CC Autopistas de la Costa Célida (BORM 1/2/2007), CC Culmarex, S.A. (BORM 7/7/2007), entre otros.

26. «El presente convenio afecta a la totalidad del personal que ocupen las empresas a las que les es de apli-
cacion, tanto fijo como eventual o interino, que se halle prestando servicio en la actualidad y el que
pueda ingresar en el futuro. Se excepttian del mismo el personal dedicado a la actividad de autobuses
urbanos, auto taxis y auto turismos y a todas aquellas personas que ostenten los cargos comprendidos
en el articulo 2.a) del Estatuto de los Trabajadores (Obviamente se refiere al art 2.1.a) del ET)».

27. «El presente Convenio afecta a la totalidad del personal que ocupen las empresas de las que les sea
de aplicacion el mismo, que se hallen prestando servicios en la actualidad o que pueda ingresar en el
futuro. Se exceptuan del ambito de aplicacion del Convenio los trabajadores que presten servicio en
empresas dedicadas al transporte discrecional y regular de viajeros interurbano, de cercanias, cuya
distancia entre origen y destino rebase los veinte kildmetros».

28. CC Construccion y Obras Publicas (BORM 22/5/2008), CC Manipulacion y Envasado de Agrios (BORM
2/10/2006), entre otros.
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La delimitacion del ambito territorial debe quedar reflejada claramente en el
convenio colectivo. Una cldusula genérica aplicable a los convenios colectivos de
ambito regional seria: «El presente convenio se aplicara a todos los trabajado-
res y empresas cuyos centros de trabajo radiquen en la Region de Murcia».
Una buena demarcacion funcional es determinante para que no se generen
conflictos sobre concurrencia de convenios, por lo que deben rechazarse for-
mulas ambiguas o confusas.

Cuando se trate de convenios cuyo é&mbito funcional se independiza de otro al
que estaba sometido con anterioridad el convenio debe de especificar dicha in-
dependencia, asi como la no concurrencia entre ambos convenios.

Deben erradicarse los convenios cuyo &mbito funcional se remite a Ordenanzas
Laborales derogadas.

No es conveniente que el &mbito personal se defina por medio de un listado de
trabajadores, porque con ello se excluye a futuros trabajadores.

Lo més apropiado es que el &mbito personal del convenio comprenda a los tra-
bajadores presentes y futuros y que no se establezcan diferenciaciones en la
aplicacion entre trabajadores temporales e indefinidos.

4, VIGENCIA DE LOS CONVENIOS

A) Marco normativo
Los convenios colectivos son por definicion normas de caracter temporal, cuya vi-
gencia es establecida libremente por las partes negociadoras, como una manifes-
tacion més de la autonomia colectiva.

El dmbito temporal es también uno de los contenidos minimos de todo convenio co-
lectivo (art. 85.3.b ET). Las reglas a tener en cuenta en esta materia son las siguientes:

Las partes son las que determinan la fecha de entrada en vigor del convenio.
Aunque la exigencia del cumplimiento del convenio no se hace efectiva hasta
la publicacion en el Boletin Oficial correspondiente, las partes pueden acor-
dar que produzca efectos retroactivos, algo muy usual sobre todo en materia
salarial.

Las partes pueden pactar distintos periodos de vigencia para cada materia o
grupo homogéneo de materias dentro del mismo convenio (art. 86.1 ET).

La llegada del término final previsto en el convenio no supone la pérdida auto-
matica de su vigencia, pues para ello es preciso que sea denunciado por las par-
tes negociadoras o los sujetos con legitimacion convencional plena.
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= La denuncia del convenio comporta, salvo pacto en contra, la pérdida de vigencia
de su contenido obligacional. Sin embargo, el contenido normativo seguira vigente
hasta que no se negocie un nuevo convenio en los términos previstos en el propio
convenio®.

= Salvo que los sujetos negociadores convengan otra cosa, los convenios se prorroga-
ran de afo en afio si no media denuncia expresa de las partes («ultraactividad») (art.

86.3 ET).

= El convenio posterior deroga integramente el anterior, salvo los aspectos que ex-
presamente se mantengan (art. 86.4 ET).

B) Actividad negocial

El @mbito temporal previsto en los convenios colectivos normalmente suele oscilar
entre uno y cinco® afos. Los convenios colectivos regionales de nueva negociacion
publicados en los dos Ultimos afios optan preferentemente por establecer una dura-
cion de dos?' o tres®? afios, siendo cada vez mas infrecuentes las alternativas extremas
que prevén una duracién de uno® o cuatro* afios.

29. Las cléusulas de contenido normativo de los convenios colectivos regulan de manera general y abstracta las
relaciones laborales incluidas en su &mbito, tales como las condiciones de trabajo, los aspectos colectivos o
los relativos a la configuracion formal del convenio. Sus destinatarios son los trabajadores y empresarios in-
cluidos en su dmbito de aplicacion y se caracteriza por constituir fuente del Derecho del Trabajo que rige sobre
las relaciones singulares de trabajo (arts. 3.1.b y ¢; 9.1; y 82.3 ET). Por su parte, el contenido obligacional
del convenio establece el compromiso de las partes de evitar situaciones conflictivas (clausulas de paz) y a
diferencia del contenido normativo, va dirigido directamente a los sujetos negociadores y sélo indirecta-
mente a los empresarios y trabajadores.

30.CC Simon Séez, S.L. (BORM 25/6/2003).

31.CC Capel Vinos, S.A. (BORM 17/11/2006), CC Centro Mediterranea de Bebidas Carbonicas Pepsico, S.L.
(BORM 23/12/2006),CC Limpieza Pulblica Viaria (BORM 25/6/2007), CC Aguamur, S.L.. (BORM
30/1/2007), CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007), CC Frutos Secos (manipulado, des-
cascarado y exportacion) (BORM 2/7/2007), entre otros.

32. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007), CC Limpieza Publica Viaria
(BORM 25/6/2007), CC Transportes Regulares y Discrecionales de Viajeros (BORM 31/1/2007), CC Gea Pe-
rona (BORM 5/7/2007), CC Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007), CC Cul-
marex (BORM 26/5/2005), CC Prensa del Sureste, S.L. (Antes el Faro de Cartagena, S.L.) (BORM 21/4/2007),
CC Unién Sindical Region de Murcia de CC.0O (BORM 14/9/2007), CC Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM
30/1/2007), entre otros.

33.CC Mediterranea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Ji-
ménez Amante (BORM 7/11/2007), CC Forespan, S.A. (BORM 13/4/2007), CC Carbdnica Murciana
Carbonica Murciana, S.A. (BORM 26/4/2007), entre otros.

34. CC Estacionamientos y Servicios, S.A. (estacionamiento controlado en la ciudad de Cartagena) (BORM
11/4/2007), CC Ayuntamiento de Librilla (BORM 10/3/2006), CC Empleados de fincas urbanas (BORM
14/9/2007), CC Explotacién de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007), entre otros.
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En ocasiones, los convenios con una duracion superior al afio, incluyen mecanis-
mos para la actualizacion de las condiciones econdmicas. Un ejemplo es el CC Deri-
vados del Cemento (BORM 8/1/2008) cuyas tablas salariales seran de aplicacion
desde el 1 de enero hasta el 31 de diciembre de 2007 y en el supuesto de que a 31
de diciembre de 2007 el IPC nacional supere en el conjunto del afio el 2% se revisa-
ran las retribuciones en el exceso de dicho porcentaje, con efectos retroactivos a 1 de
enero. Dicho convenio expande su vigencia durante los afios 2007, 2008, 2009 y 2010
y encomienda a la Comisién Mixta la actualizacion anual de las tablas salariales para
los afios 2008, 2009 y 2010. Igualmente, otros convenios como CC Solplast, S.L.
(BORM 2/7/2007) cuentan con un procedimiento para la actualizacién salarial du-
rante sus cuatro afios de vigencia®.

35.2.1. Vigencia. El presente Convenio entrara en vigor a partir del dia 1.° de Enero de 2007. Su duracién
serd de 4 afios, finalizando en su integridad el 31 de Diciembre de 2010, comprometiéndose ambas
partes a iniciar las negociaciones si alguna de las mismas lo denuncia con 3 meses de antelacion.
2.2. Revisién salarial primer afio de vigencia (01.01.2007 al 31.12.2007) En caso que el indice de Pre-
cios al Consumo (I.P.C), conjunto nacional, establecido por el Instituto Nacional de Esta distica (I.N.E.)
registrase al 31 de Diciembre de 2007 un incremento respecto al I.P.C. conjunto nacional previsto por
el Gobierno para el afio 2007, se efectuard una revision para todos los conceptos salariales cuando se
constate oficialmente dicha circunstancia, por la diferencia exacta que se produzca. 2.3. Incremento
salarial para el segundo afo de vigencia (01.01.2008 al 31.12.2008) Los importes vigentes a 31 de Di-
ciembre de 2007, correspondientes a todos los conceptos salariales, se incrementaran a partir del 1
de Enero del 2008, en el I.P.C. conjunto nacional, que se prevea por el Gobierno para el afio natural
del 2008, més 0'5 puntos., con la excepcion que a continuacion se detalla y que tendran los siguien-
tes incrementos para dicho afio de vigencia: Para Profesionales de Industria de 1.2, Oficial 1.2 de Ofi-
cios Auxiliares y Oficial 2.2 de Oficios Auxiliares: Salario Convenio el .P.C. previsto méas 225 puntos.
Complemento de Asistencia el .P.C. previsto mas 3'25 puntos. Para Profesionales de Industria de 2.2
y Oficial 3.2 de Oficios Auxiliares: Salario Convenio el I.P.C. previsto mas 2 puntos. Complemento de
Asistencia el L.P.C. previsto més 325 puntos. Para Ayudantes Especialistas: Salario Convenio el |.P.C. pre-
visto mas 1'5 puntos. Complemento de Asistencia el I.P.C. previsto més 1'5 puntos. Plus Relevo Con-
tinuo y Plus Nocturnidad: Para todas las categorias profesionales, se incrementara el I.P.C. previsto
més 8 puntos. 2.4. Revision salarial segundo afio de vigencia (01.01.2008 al 31.12.2008) En el caso
que el indice de Precios al Consumo (I.P.C.), conjunto nacional, establecido por el Instituto Nacional
de Estadistica (I.N.E.), registrase al 31 de Diciembre del 2008 un incremento respecto al de 31 de Di-
ciembre de 2007 superior al I.P.C. previsto por el gobierno para dicho afio, se efectuard una revision
para todos los conceptos salariales cuando se constate oficialmente dicha circunstancia, por la dife-
rencia exacta que se produzca. 2.5. Incremento salarial para el tercer afio de vigencia (01.01.2009 al
31.12.2009) Los importes vigentes a 31 de Diciembre de 2008, correspondientes a todos los con-
ceptos salariales, se incrementaran a partir del 1 de Enero del 2009, en el I.P.C,, conjunto nacional, que
se prevea por el Gobierno para el afio natural del 2009 més 0'50 puntos, con la excepcidn que a con-
tinuacion se detalla y que tendran los siguientes incrementos para dicho afio de vigencia: Para Profe-
sionales de Industria de 1.2 Oficial 1.2 de Oficios Auxiliares y Oficial 2.2 de Oficios Auxiliares: Salario
Convenio el I.P.C. previsto més 225 puntos. Complemento de Asistencia el I.P.C. previsto més 325 pun-
tos. Para Profesionales de Industria de 2.2 y Oficial 3.2 de Oficios Auxiliares: Salario Convenio el .P.C.
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La duracion del convenio colectivo y su vigencia en la mayoria de los supues-
tos suelen coincidir®®, pero no siempre es asi. Algunos convenios prevén una vi-
gencia determinada y retrotraen algunos de sus efectos, normalmente los
econdmicos a otra fecha. En este sentido, los hay que disponen su entrada en
vigor en el momento de su publicacién en el BORM o al dia siguiente y retrotraen
sus efectos econémicos®’, mientras que otros convenios hacen coincidir su en-
trada en vigor con la firma del convenio o el dia siguiente a la misma y también

previsto més 2 puntos. Complemento de Asistencia el |.P.C. previsto més 325 puntos. Para Ayudantes Es-
pecialistas: Salario Convenio el P.C. previsto més 1'5 puntos. Complemento de Asistencia el .P.C. previsto
maés 1'5 puntos. Plus Nocturnidad: Para todas las categorias profesionales, se incrementara el 1.P.C. previsto
mas 3 puntos. 2.6. Revisin salarial tercer afio de vigencia (01.01.2009 al 31.12.2009) En el caso que el in-
dice de Precios al Consumo (I.P.C.), conjunto nacional, establecido por el Instituto Nacional de Estadistica
(LN.E.), registrase al 31 de Diciembre del 2009 un incremento respecto al de 31 de Diciembre de 2008 su-
perior al LP.C. previsto por el gobierno para dicho afio, se efectuard una revisién para todos los conceptos
salariales cuando se constate oficialmente dicha circunstancia, por la diferencia exacta que se produzca. 2.7.
Incremento salarial para el cuarto afio de vigencia (01.01.2010 al 31.12.2010) Los importes vigentes a 31
de Diciembre de 2009, correspondientes a todos los conceptos salariales, se incrementarén a partir del 1
de Enero del 2010, en el I.P.C,, conjunto nacional, que se prevea por el Gobierno para el afio natural del 2010
maés 050 puntos, con la excepcion que a continuacion se detalla y que tendrén los siguientes incrementos
para dicho afio de vigencia: Para Profesionales de Industria de 1.2, Oficial 1.2 de Oficios Auxiliares y Oficial
2.2 de Oficios Auxiliares: Salario Convenio el L.P.C. previsto mas 2'25 puntos. Complemento de Asistencia el
I.P.C. previsto mas 325 puntos. Para Profesionales de Industria de 2.2y Oficial 3.2 de Oficios Auxiliares: Sa-
lario Convenio el I.P.C. previsto més 2 puntos. Complemento de Asistencia el I.P.C. previsto més 325 pun-
tos. Para Ayudantes Especialistas: Salario Convenio el L.P.C. previsto mas 1'5 puntos. Complemento de
Asistencia el P.C. previsto mas 1’5 puntos. Plus Relevo Continuo: Para todas las categorias profesionales,
se incrementard el I.P.C. previsto mas 3 puntos. 2.8. Revision salarial cuarto afio de vigencia (01.01.2010 al
31.12.2010) En el caso que el indice de Precios al Consumo (L.P.C), conjunto nacional, establecido por el
Instituto Nacional de Estadistica (L.N.E.), registrase al 31 de Diciembre del 2010 un incremento respecto al
de 31 de Diciembre de2009 superior al I.P.C. previsto por el gobierno para dicho afio, se efectuaré una re-
vision para todos los conceptos salariales cuando se constate oficialmente dicha circunstancia, por la dife-
rencia exacta que se produzca.

36.CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007), CC Explotacién de Campos de Golf y Servicios
Anexos (BORM 23/6/2007), CC Thyssenkrupp Elevadores, S.L. (BORM 16/4/2007), CC Limpieza PU-
blica Viaria (BORM 25/6/2007), CC Industria Siderometaltrgica (BORM 7/11/2007), CC Naftran,
S.A. (BORM 11/4/2007), entre otros.

37. Por ejemplo, el CC Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM 30/1/2007) «El presente convenio tienen una
vigencia de tres afios, del 01-01-06 al 31-12-08 y entrard en vigor el dia de su publicacion, sin perjui-
cio de que las condiciones retributivas y econémicas se apliquen con efectos retroactivos al 01-01-2006,
para el personal en plantilla de la empresa a la fecha de la firma del convenio». O el CC Caucho (In-
dustrias) (BORM 19/11/2007) «Este Convenio entrara en vigor a partir de su publicacion en el Bole-
tin Oficial de la Regidn de Murcia. Su duracion sera de tres afios, y su vigencia del 1 de enero de 2007
al 31 de diciembre de 2009. Sus efectos econdmicos se retrotraeran al 1 de enero de 2007, de acuerdo
con lo dispuesto en el capitulo de retribuciones y los atrasos derivados de la retroactividad se abona-
rén por las empresas dentro del mes siguiente a la firma del Convenion.
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retrotraen sus efectos econdmicos*. No obstante, cada vez es mas comtn la pre-
vision segun la cual los efectos retroactivos del nuevo convenio se extienden a
todos los aspectos del mismo, en vez de quedar circunscritos Unica y exclusiva-
mente a los de indole econémica®.

Entre los convenios en los que su duracién y vigencia no son coincidentes, cabe re-
sefiar por su especial extravagancia algunos convenios como el CC Manipulado y En-
vasado de Fruta Fresca y Hortaliza (BORM 16/8/2004) en los que el inicio de su
duracién, su entrada en vigor y la fecha de efectividad de las condiciones econémi-
cas no coinciden® o el CC Industrias del Calzado, Zapatillas Vulcanizadas, Caucho e
Industrias Afines (BORM 19/11/2007), que establece su entrada en vigor el dia de su
publicacion en el BORM, es decir, el 19 de noviembre de 2007, una duracién de tres
afos, y una vigencia del 1 de enero de 2007 al 31 de diciembre de 2009, previendo
ademas, que sus efectos econdmicos se retrotraeran al 1 de enero de 2007, conforme
con lo dispuesto en el capitulo de retribuciones y que los atrasos derivados de la re-
troactividad se abonaréan por las empresas dentro del mes siguiente a la firma del
convenio.

Por lo que hace a la denuncia del convenio, el art. 85.3.d) ET prescribe como con-
tenido minimo del convenio la forma y condiciones de denuncia, asi como el plazo
de preaviso de la misma. A este respecto, los convenios colectivos regionales, en su
mayoria, no suelen ser muy originales ni explicitos, sefialando que la denuncia de-
bera efectuarse por cualquiera de las partes y prefijando una antelacién minima de
denuncia del convenio que oscila entre uno*, dos* y tres** meses, si bien, también

38.CC Panaderias (BORM 16/4/2007) «El presente Convenio Colectivo entrara en vigor al dia siguiente
de su firma por La Comision Negociadora del mismo. No obstante, los efectos econdmicos, seran de
aplicacion desde el 1 de enero de 2006. La duracion sera de cuatro afios, es decir, desde el dia
01/01/2006 hasta el 31/12/2009».

39.Vid. CC Prensa del Sureste, S.L. (Antes el Faro de Cartagena, S.L.) (BORM 21/4/2007), CC Aguamur, S.L.
(BORM 30/1/2007) y CC Forespan, S.A. (BORM 13/4/2007), entre otros.

40. El presente Convenio Colectivo entrara en vigor al dia siguiente de su firma por la Comision Negocia-
dora del mismo. No obstante, los efectos econdmicos, seran de aplicacion desde el 1 de mayo de
2004. La duracion sera de cinco afios, es decir, desde el dia 1 de enero de 2004 hasta el 31 de di-
ciembre de 2008.

41.CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007), CC Naftran, S.A. (BORM 11/4/2007), CC Panaderias
(BORM 16/4/2007), CC Aguamur, S.L. (BORM 30/1/2007), CC Real Club de Regatas de Santiago de
La Ribera (BORM 5/7/2007).

42.CC Rodolfo y Cervantes, S.L.. (BORM 24/5/2007), CC Espariola del Zinc, S.A. (BORM 16/4/2007), CC
Mediterranea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Jimé-
nez Amante (BORM 7/11/2007).

43.CC Solplast, S.A. (BORM 12/7/2007), CC Autopistas de la Costa Calida (BORM 1/2/2007).
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los hay que se acogen a un sistema de denuncia automatica, sin necesidad de que
ninguna de las partes lo denuncie expresamente antes de que expire su duracion.
Algunos convenios precisan que la denuncia habra de hacerse por escrito ante la
Autoridad Laboral* o que la denuncia se dirigira a la otra parte, figurando por escrito
aquellos puntos del convenio objeto de negociacion®, o incluso ainan ambas for-
mulas al prever que la denuncia podré ser realizada por cualquiera de las partes, por
escrito ante la Direccion General de Trabajo y a la otra parte de la representacion
negociadora®’.

El art. 86.2 ET dispone que la vigencia de los convenios colectivos se prorrogara de
afio en afio si no mediara denuncia expresa de las partes, salvo pacto en contrario,
otorgando asi la posibilidad a las partes de decidir sobre la prérroga del convenio.

No obstante, son muchos los convenios que establecen la prérroga automética de
afo en afio, salvo denuncia expresa del mismo sin mas especificacion‘, siendo muy
escasos los que no realizan prevision alguna sobre la prorroga®, los que determinan
una prorroga distinta a la anual®, o introducen otra originalidad®'.

Los convenios mas precavidos fijan la prorroga automatica de sus efectos por pe-
riodos de un afio, salvo que previamente haya sido denunciado, pero exceptian de
dicha prorroga los aspectos econémicos®2. Para ello se utilizan distintos métodos, como
la revision salarial a través de la Comision Paritaria, o la prevision de un incremento
salarial para el siguiente o los siguientes afios de vigencia del convenio igual al incre-

44, CC Carbonica Murciana, S.A. (BORM 26/4/2007), CC frutos secos (manipulado, descascarado y ex-
portacion) (BORM 2/7/2007), CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM
7/8/2007), CC La Verja S.A.(BORM 6/6/2007), CC Culmarex, S.A. (BORM 7/7/2007).

45.CC Prensa del Sureste, S.L. (Antes el Faro de Cartagena, S.L.) (BORM 21/4/2007).

46.CC Union Sindical Region de Murcia de CC.OO. (BORM 14/9/2007), CC Mancomunidad de Servicios
Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007).

47. CC Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007), CC Forespan S.A.- E (BORM 13/4/2007).

48.CC Aguamur, S.L. (BORM 30/1/2007), CC Estacionamientos y Servicios, S.A. (estacionamiento contro-
lado en la ciudad de Cartagena) (BORM 11/4/2007), CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios
Anexos (BORM 23/6/2007), CC Panaderias (BORM 16/4/2007).

49.CC Industria Siderometaltrgica. Expediente 200744110027 (BORM 7/11/2007).

50. El CC Rodolfo y Cervantes, S.L. (BORM 24/5/2007) dispone una prérroga bianual. Més inusual es el caso
del CC Solplast S.A.(BORM 12/7/2007), cuyo tenor literal sefiala que «Al término de la vigencia tempo-
ral del presente convenio y en tanto no se sustituya por uno nuevo, quedara vigente en todo su conte-
nido por 2 meses.

51. Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM 30/1/2007) «El presente Convenio Colectivo quedara automati-
camente denunciado a su finalizacion, salvo que las partes, con seis meses de antelacién al venci-
miento previsto acuerden su prérroga en otros términos».

52. Por el contrario, el frutos secos (manipulado, descascarado y exportacion) (BORM 2/7/2007), sefiala
expresamente que se prorrogara en todos sus términos, incluidas las tablas salariales.
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mento del indice de Precios al Consumo del afio anterior’3, o se emplean otras for-
mulas algo més complejas®. Si bien, hay convenios que se limitan a determinar que
si al concluir la vigencia del convenio, no se hubiere denunciado, se procedera a la pro-
rroga del mismo por afios sucesivos, en cuanto a las cldusulas dispositivas, reviséndose
por ambas partes Unicamente las condiciones economicas®.

C) Propuestas

= Cuando la duracion prevista para el convenio supere el afio, es conveniente
que el propio convenio prevea mecanismos de actualizacion de las condicio-
nes econoémicas.

= Los convenios colectivos han de regular la forma y condiciones de denuncia del
convenio y no limitarse a indicar el plazo de preaviso de la misma, ya que ambos
aspectos forman parte del contenido minimo del convenios (art. 85.3.d ET). A
tal efecto, basta con sefialar quiénes son los sujetos habilitados para formular
la denuncia, si habré de realizarse por escrito, o verbalmente, y ante quién ten-
dra que efectuarse.

= Es conveniente que los convenios colectivos regulen expresamente la prérroga
de su vigencia.

= Es aconsejable que el convenio colectivo tras prever la prorroga de sus efectos,
salvo denuncia previa, exceptue de la misma los aspectos econémicos, especi-
ficindose un incremento salarial igual al incremento del indice de Precios al
Consumo.

53. CC Forespan S.A. (BORM 13/4/2007) «Caso de no ser denunciado por ninguna de las partes se enten-
derd prorrogado afio en afio, excepto en sus condiciones econdmicas, que se incrementaran con el L.P.C.
previsto por el Gobierno, con revision a final del afio con la diferencia entre IPC previsto e IPC real». Igual-
mente, vid., entre otros, el CC Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007).

54. CC Caucho (Industrias). (BORM 19/11/2007) «En caso de no ser denunciado el Convenio por ninguna de
las partes, se entendera prorrogado de afio en afio, excepto en las condiciones econdmicas, que sufriran
un incremento anual, con efectos desde el 1 de enero del afio correspondiente, equivalente al incremento
del IPC del afio anterior mas un 0,5 % del salario vigente a 31 de diciembre de ese afio. La aplicacion prac-
tica de esta norma entrara en vigor dentro de los tres primeros meses de cada afio de prérroga. Ejemplo:
si el IPCa 31 de diciembre de 2009 subiera un 2,3 %, las tablas vigentes a 31 de diciembre de 2009 se in-
crementarian en un 2,8 %, con efectos de 1 de enero de 2010, en el supuesto de que ninguna de las par-
tes denunciara el convenio en tiempo y forma. El incremento se aplicaria, incluyendo el abono de atrasos,
antes del 31 de marzo de 2010». CC Forespan, S.A. (BORM 13/4/2007) «Caso de no ser denunciado por
ninguna de las partes se entendera prorrogado afio en afio, excepto en sus condiciones econémicas, que
se incrementaran con el LP.C. previsto por el Gobierno, con revision a final del afio con la diferencia entre
IPC previsto e IPC real. Todo ello a partir del afio 2008».

55. CC Francisco Gea Perona, S.A. (BORM 5/7/2007), CC Naftran, S.A. (BORM 11/4/2007), CC Mancomu-
nidad de Servicios Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007).
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5. OTRAS CLAUSULAS DE CONFIGURACION Y GESTION DEL CONVENIO

A) Marco normativo y actividad negocial

Bajo la denominacion ‘otras clausulas de configuracion y gestion del convenio’
pueden incluirse un grupo muy variado de previsiones convencionales que van
desde las referidas a la comision paritaria, hasta las que versan sobre el alcance y
estructura de la negociacion, como son las de mantenimiento de las clausulas del
convenio precedente o la declaracion de la vinculacion a la totalidad de lo pactado.
De ellas se trata ahora brevemente.

La comisidn paritaria es el 6rgano de gestion del convenio por excelencia, constituida
por un nlimero paritario de miembros en representacion de las partes negociadoras. A ella
se refieren los articulos 85.3 ¢, 82.3 y 91 del ET, asi como el articulo 2.e. del Real Decreto
1040/81 de 22 de mayo sobre registro y depésito de convenios de trabajo (BOE de 6 de
junio de 1981). Dichos preceptos se centran en la prevision de su necesaria designacion
y en la determinacion, también de obligado cumplimiento, de los procedimientos para
solventar las discrepancias en el seno de la misma, como contenido minimo negocial (art.
85.3.c. ET); en la solucion de discrepancias en el supuesto de que se dieran unas nuevas
condiciones salariales que propiciaran un caso de descuelgue salarial (art. 82.3 ET); y en
la atribucion de competencias para intervenir en conflictos derivados de la aplicacion e in-
terpretacion de los convenios (art. 91.1 ET). En consecuencia, no puede inferirse una au-
téntica regulacion juridica de este drgano de gestion del convenio colectivo, con lo que se
deja un amplio margen de maniobra para que los sujetos negociadores, en virtud de la au-
tonomia colectiva, regulen libremente la composicion, funcionamiento, atribuciones y cua-
lesquiera otros aspectos de la comision paritaria.

Las clausulas relativas al alcance de la negociacion pretenden delimitar la posi-
cién que los convenios colectivos ocupan respecto del contrato individual y de los de-
rechos que los trabajadores destinatarios del convenio hayan ido adquiriendo al
amparo de normas anteriores. Entre ellas las més conocidas son las cldusulas de man-
tenimiento de la condicion mas beneficiosa o de garantia ad personam, las declara-
ciones de vinculacion a la totalidad de lo pactado y las de absorcion y compensacion.
La legislacion no hace referencia expresa a esta materia.

La negociacion colectiva regional tradicionalmente ha cumplido con la exigencia de
incluir entre sus cldusulas la alusion expresa a la comision paritaria, siendo cierta-
mente anémalo que un convenio colectivo recoja alglin otro tipo de 6rgano de ges-
tion, o que incluso no regule en modo alguno la gestion del convenio.

La composicion de la comisién paritaria oscila entre dos*® y diez®” miembros®®, si

56.CC Ayuda a Domicilio de Molina de Segura, S.L.L. (BORM 26/4/2007).
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bien, hay convenios que no determinan expresamente el nimero de miembros del
mismo*. No suele ser frecuente sefialar la estructura de la comision, es decir, que
ésta estara formada por los vocales (miembros de pleno derecho con voz y voto), su-
plentes (sustitutos de los vocales en aquellas ocasiones en los que éstos no puedan
asistir a las reuniones), presidente (encargado de moderar y dirigir el debate en el
seno de la comision) y secretario (la persona que da fe de todo lo acontecido en las
reuniones).

Algunos convenios puntualizan que los miembros de la comision paritaria serén de-
signados entre aquellos que han pertenecido a la Comision Negociadora del Conve-
nio, bien en su totalidad®, bien sélo un porcentaje determinado®'.

Las funciones atribuidas a la comision paritaria pueden ser muy diversas. Hay con-
venios que se limitan a incorporar a la comision paritaria de forma meramente testi-
monial, dando cumplimiento a la correspondiente exigencia legal pero limitéandose a
salvar este tramite, bien con ausencia total de competencias para este 6rgano parita-
rio, bien confiriéndole las mismas que le atribuye el ET®2, mientras que otros atribu-
yen a la comision paritaria una serie de competencias delegadas de gran interés®.

Junto con la funcién de interpretacion, vigilancia y estudio de lo pactado, asi
como de arbitraje y conciliacion, la actividad negocial de la Region de Murcia, recoge
competencias de la Comision Paritaria tan variadas como: la vigilancia del cumpli-

57. CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007).

58. Asi, entre los convenios negociados en 2007, prevén una comision paritaria formada por 4 miembros,
entre otros: CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007), CC Casino
Rincon de Pepe, S.A. (BORM 30/1/2007), CC Unidn Sindical Region de Murcia de CC.OO (BORM
14/9/2007), CC Carbdnica Murciana, S.A. (BORM 26/4/2007), CC Trabajo para Prensa del Sureste, S.L.
(Antes el Faro de Cartagena, S.L.); por 6 miembros: CC Forespan, S.A. (BORM 13/4/2007), CC Medi-
terrdnea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Jiménez
Amante (BORM 7/11/2007); y por 8 miembros CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007),
CC Panaderias (BORM 16/4/2007).

59.CC La Verja, S.A. (BORM 6/7/2007) o CC Culmarex, S.A. (BORM 7/7/2007), entre otros.

60. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007), CC Rodolfo y Cervantes,
S.L. (BORM 24/5/2007).

61. CC Mediterranea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Jiménez
Amante (BORM 7/11/2007) «...estard compuesta por un maximo de seis miembros, de los cuales cada
una de las partes signatarias designara un maximo de tres; al menos dos de los miembros designados por
cada parte deberan haber pertenecido a la Comision Negociadora del Convenio».

62. CC Naftran, S.A. (BORM 11/4/2007), CC Espariola del Zinc, S.A.(BORM 16/4/2007), CC Ayuda a Domici-
lio de Molina de Segura, S.L.L. (BORM 26/4/2007).

63. CC Comercio Alimentacion (Mayoristas) (BORM 2/8/2008) «La Comision Paritaria del Convenio podra
actuar por medio de ponencias para atender en asuntos especializados, tales como organizacion, clasi-
ficacion profesional, adecuacion de normas genéricas a casos concretos, arbitraje, etc.».
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miento de las normas en materia de Seguridad y Salud Laboral®*; la mediacion y ar-
bitraje en supuestos de huelga®; el establecimiento de la revision salarial para los
sucesivos afios de vigencia del convenio®; el estudio y autorizacion, en su caso,
sobre las solicitudes de descuelgue que sean interesadas por las empresas®’; la ela-
boracion del cuadro de vacaciones®; la adecuacion de las categorias profesionales
establecidas en el convenio al trabajo efectivo que corresponde a cada una de
ellas®; el estudio de la evolucidn de las relaciones de las partes del convenio™; la
organizacion del trabajo’'; competencias en materia de formacion?, la dilucidacion
sobre los desacuerdos que puedan surgir en materia de turnos?; etc...., dejando en
muchos casos una cldusula abierta’.

Dada la ausencia de regulacion legal, han de ser los propios convenios colecti-
vos los que sefialen las reglas de funcionamiento de la comision paritaria: la perio-
dicidad con la que se celebrarén las reuniones™; los formalismos para convocar las

64. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007) «La Comision Paritaria vigilara
el cumplimiento, en el &mbito de aplicacion del convenio, de la normativa en materia de seguridad y salud
de los trabajadores; especialmente, en lo que respeta a la realizacion de la evaluacion inicial de riesgos en
las empresas, el Plan de Prevencion, el suministro de los equipos de proteccion individual cuando sea ne-
cesario, la informacion de los riesgos suministrada a los trabajadores, la formacion recibida y la vigilancia de
la salud de todos los trabajadores».

65. CC Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM 30/1/2007) y CC Autopistas de la Costa Calida (BORM 1/1/2007).

66. CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007), CC Rodolfo y Cervantes, S.L.
(BORM 24/5/2007), CC Panaderias (BORM 16/4/2007).

67. CC Comercio Alimentacion (Mayoristas) (BORM 2/8/2008).

68. CC La Verja, S.A. (BORM 6/7/2007).

69. CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007).

70. CC Rodolfo y Cervantes, S.L. (BORM 24/5/2007).

71. CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007).

72. Como la elaboracion de planes de formacion continua [CC Comercio Alimentacion (Mayoristas) (BORM
2/8/2008)].

73. CC Mediterranea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Ji-
ménez Amante (BORM 7/11/2007).

74. CC Carbdnica Murciana, S.A. (BORM 26/4/2007), CC Forespan, S.A. (BORM 13/4/2007), CC Explota-
cion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007).

75. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007) «En todo caso, la Comision
se reunira al termino de cada afio o durante el mes de enero del siguiente afio para actualizar las tablas
salariales». CC Comunidad Autonoma de la Region de Murcia (Personal Laboral) (BORM 1/6/2007) «Las
reuniones de la Comisién Paritaria se celebraran con una periodicidad minima de tres meses, o bien a ins-
tancia de parte, previa convocatoria de la Presidencia de dicha Comision». CC Mediterrénea de Catering,
S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Jiménez Amante. Exp. 200744110026
(BORM 7/11/2007) «La Comision celebrard, al menos, dos reuniones ordinarias al afio y tantas extraordi-
narias como acuerde a peticion fundada por los vocales de una parte y otra».
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reuniones, que suelen apuntar a la necesidad de que cualquiera de las partes la
convoque con un periodo de antelacién minima (entre 276y 777 dias), notificindolo
a la otra parte por escrito, exigiendo incluso acuse de recibo’, y haciendo constar
los puntos objeto de la reunion™; el quérum de asistencia que validara las reunio-
nes (unos convenios exigen la asistencia de la totalidad de los miembros®, mien-
tras que otros entienden que la comision estara validamente constituida cuando
asistan la mayoria absoluta de sus componentes®', aunque caben otras opciones®?);
la posibilidad de asistir a las reuniones con asesores®? o técnicos®, con voz pero sin
voto; el quérum preciso para que los acuerdos tomados sean vinculantes (unani-
midad®, mayoria absoluta®, mayoria simple¥’, u otras formulas®); etc... En este sen-
tido, el CC Unidn Sindical Region de Murcia de CC.00. (BORM 14/9/2007) prevé,
con buen criterio, que la comision paritaria se dotara de su propio Reglamento de
funcionamiento.

76.CC Prensa del Sureste, S.L. (Antes el Faro de Cartagena, S.L.).

77. CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007), CC Empleados de fincas urbanas (BORM
14/9/2007).

78.CC Empleados de fincas urbanas (BORM 14/9/2007), CC Agricola, Forestal y Pecuario. (BORM
1/12/2007).

79. CC Mediterranea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Ji-
ménez Amante (BORM 7/11/2007).

80. CC Empleados de fincas urbanas (BORM 14/9/2007).

81. CC Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM 30/1/2007).

82. CC Comunidad Auténoma de la Region de Murcia (Personal Laboral) (BORM 1/6/2007) «La Comision Pa-
ritaria, presidida por el titular de la Direccion General competente en materia de Funcion Publica, o persona
en quien delegue, se entendera constituida con la presencia, al menos, del 60 por 100 de sus miembros».

83.CC Empleados de fincas urbanas (BORM 14/9/2007), CC Trabajo para Prensa del Sureste, S.L. (Antes
el Faro de Cartagena, S.L.). El CC Comunidad Auténoma de la Region de Murcia (Personal Laboral)
(BORM 1/6/2007), los limita a un méaximo de tres para cada sesion.

84.CC Rodolfo y Cervantes, S.L. (BORM 24/5/2007) «Caso de necesitarlo, ambas representaciones podran
incorporar a la Comision, los Asesores y Técnicos idoneos para cualquier planteamiento que se derive
de la interpretacion y aplicacion del presente convenio».

85.CC Culmarex, S.A. (BORM 7/7/2007) «Las resoluciones o acuerdos tomados por unanimidad tendrén
carcter vinculante. La Comisién debera emitir sus dictdimenes en un plazo de 15 dias, previa au-
diencia en todo caso de las partes interesadas.

86. CC Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM 30/1/2007).

87. CC Agricola, Forestal y Pecuario. (BORM 1/12/2007) «los acuerdos se realizaran por mayoria simple
de los asistentes, siempre y cuando exista igualdad de miembros por una y otra representacion». CC
Unién Sindical Region de Murcia de CC.00 (BORM 14/9/2007).

88.CC Comunidad Auténoma de la Region de Murcia (Personal Laboral) (BORM 1/6/2007) «sus acuer-
dos seran vinculantes para ambas partes cuando se alcancen por el 60 por 100 de cada parte, sin per-
juicio del derecho que tienen las mismas de acudir a la jurisdiccion competente».
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Entre las clausulas relativas al alcance de la negociacidn resultan especialmente
singulares las dispuestas en el CC Carbénica Murciana, S.A (BORM 25/4/2007) sobre
el objeto del convenio y las condiciones posteriores a la entrada en vigor del conve-
nio. Asi, dicho convenio manifiesta que el objeto del mismo es «mejorar las relacio-
nes laborales internas y contar con una base para los acuerdos colectivos que,
sucesivamente vayan mejorando las condiciones de vida del personal adscrito a Car-
bdnica Murciana, S.A,, todo ello amparando una productividad adecuada en la activi-
dad empresarial». Y en cuanto a las condiciones posteriores a la entrada en vigor del
convenio, seguin el tenor literal del mismo «Al establecer el presente convenio, se pre-
tende alcanzar los limites superiores que le son posibles a Carbdnica Murciana, S.A.
Como es logico, cualquier mejora determinada en norma de rango que supere las
contenidas en este Convenio, serd aplicada de inmediaton.

Las clausulas relativas al alcance de la negociacion prototipicas de la actividad negocial
regional son las de mantenimiento de las condiciones més beneficiosas o garantia ad per-
sonam, las de vinculacion a la totalidad y las de absorcién y compensacion.

Las clausulas de mantenimiento de las condiciones mas beneficiosas o ga-
rantia ad personam suponen el respeto de los convenios colectivos por las condi-
ciones de trabajo mas favorables que los trabajadores tuvieran reconocidas. El
convenio expresamente reconoce y salvaguarda las condiciones de trabajo pactadas
y disfrutadas con carécter individual por los trabajadores, de ahi su denominacion
como garantia ad personam. En la negociacion colectiva regional pueden encontrarse
muchos ejemplos de este tipo de cldusulas, y aunque menos frecuentes, también las
hay en sentido contrario, que expresamente determinan que no se mantendrén las
condiciones mas beneficiosas que los trabajadores pudieran venir disfrutando®.

Las condiciones mas favorables que el convenio colectivo expresamente reconoce al tra-
bajador con caracter individual, suelen ser las pactadas en contratos individuales, del estilo
«Se respetaran las condiciones acordadas en contratos individuales formalizados a titulo per-
sonal entre empresa y trabajador vigentes a la entrada en vigor del presente Convenio y que,
con caracter global, excedan del mismo en conjunto y computo anual» [CC La Verja, SA.
(BORM 6/7/2007)].

No obstante, existen convenios que a través de este tipo de clausulas reconocen
el mantenimiento de las condiciones més beneficiosas como individuales en su ejer-
cicio, sin que se tenga en consideracion su origen, que puede ser singular o el resul-
tado de la aplicacion de normas anteriores, de decisiones unilaterales del empresario,

89. CC Carbonica Murciana, S.A (BORM 25/4/2007). Articulo 5. Condiciones més beneficiosas. «Es criterio de
la Empresa no mantener ni fomentar condiciones més beneficiosas que aquellas que se deriven del puesto
de trabajo».
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0 meras practicas de empresa o situaciones de hecho. La gran mayoria de los conve-
nios colectivos no suelen especificar la procedencia de la condicion més beneficiosa®,
bien porque les resulte indiferente, bien porque den por hecho que ha de provenir
del pacto individual.

Para establecer la garantia de la subsistencia de las condiciones més beneficiosas
que se disfrutan a titulo individual, esas condiciones mas beneficiosas pueden medirse
comparandolas una a una, o globalmente en computo anual. Normalmente los con-
venios colectivos regionales que especifican como ha de hacerse el cotejo optan por
examinar las condiciones en su conjunto®.

El mantenimiento de las condiciones més beneficiosas puede disponerse de
forma genérica, para cualquier materia regulada en el convenio [«Se respetan con
garantia ad personam las condiciones de cualquier tipo mas beneficiosas que en la
fecha de la firma del presente convenio vengan disfrutando los trabajadores por él
afectados» CC Empleados de fincas urbanas (BORM 14/9/2007)], o referidas ex-
clusivamente a las condiciones econdmicas [«En caso de que existiese algun traba-
jador que tuviese reconocidas condiciones econdmicas que, consideradas en su
conjunto y en cdmputo anual, fueran més beneficiosas que las establecidas en este
Convenio para los trabajadores de su misma categoria profesional, se le mantendran
con caracter estrictamente personal» CC Thyssenkrupp Elevadores, S.L. (BORM
16/4/2007)], o a las mejoras sociales y salariales [Las partes acuerdan expresa-
mente respetar todas y cada una de las mejoras sociales y salariales, que a la firma
del presente Convenio viniesen disfrutando. Por tanto, todas las condiciones esta-
blecidas en éste Convenio tienen la consideracion de minimas y obligatorias para
todas las empresas comprendidas en su ambito de aplicacion, por lo que los pac-
tos, cldusulas, condiciones, derechos adquiridos y situaciones actuales implantadas
por acuerdo o pacto, entre empresa y trabajadores o sus representantes legales,
aun cuando tengan una implantacion individualizada, que en su conjunto anual im-

90. CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007), CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Ane-
xos (BORM 23/6/2007), CC Casino Rincon de Pepe, S.A. Exp. 39/06. (BORM 30/1/2007).

. CC Autopistas de la Costa Calida (BORM 1/2/2007) «Si en el momento de entrada en vigor del presente
Convenio, existiera algtn trabajador que tuviese reconocidas condiciones que, examinadas en su con-
junto, fueran superiores a las que para los trabajadores de la misma calificacion se establecen en el Con-
venio, se respetaran aquellas, con caracter estrictamente personal y solamente para los trabajadores a
los que se hace referencia en el presente apartado». CC Aguamur, S.L. (BORM 30/1/2007) «Se respe-
taran las situaciones que, con carécter global, excedan del pacto, manteniéndose estrictamente ad per-
sonany a extinguir». CC Thyssenkrupp Elevadores, S.L. (BORM 16/4/2007) «En caso de que existiese
algun trabajador que tuviese reconocidas condiciones econémicas que, consideradas en su conjunto y
en computo anual, fueran més beneficiosas que las establecidas en este Convenio para los trabajado-
res de su misma categoria profesional, se le mantendran con carécter estrictamente personal».

9
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pliquen condiciones més beneficiosas que las pactadas en éste Convenio, deberéan
respetarse en su integridad. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y si-
dreras (BORM 7/8/2007)].

Los convenios colectivos que establecen el mantenimiento de las condiciones més
beneficiosas para unas materias concretas, pueden emplear un precepto ad hoc, es
decir, una clausula de condicion mas beneficiosa, o garantia ad personam®? o bien al hilo
de la regulacion de una determinada materia reconocer como derechos adquiridos la
condicion més beneficiosa que un trabajador a titulo individual venga disfrutando.

Cada vez es mas frecuente admitir la condiciéon mas beneficiosa en materias con-
cretas de trabajo disfrutadas al amparo de una norma o pacto colectivo anteriores
que hayan sido suprimidas o modificadas por la norma ulterior que las reconoce,
sobre todo en el caso del complemento por antigliedad®, de manera tal que la con-

92.CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007) Articulo 5. Condiciones més beneficiosas. «Todas las
condiciones econdmicas y de cualquier indole contenidas en el presente Convenio, tendran la consi-
deracién de minimas, por lo que los pactos, clausulas y situaciones actuales implantadas en diversas
empresas que impliquen condiciones més beneficiosas para el trabajador en relacion con las conve-
nidas en el presente Convenio, subsistirin como garantia personal para los que vinieran disfrutando
de ellas y mientras dure su vinculacion a la empresa. Estan dentro de estas condiciones:

La jornada normal de trabajo mas favorable al trabajador.

Las vacaciones de mayor duracion que las pactadas.

Las condiciones especiales referentes a accidentes, enfermedades y maternidad.

Las primas, destajos o incentivos a la produccion, salvo lo establecido en el apartado 7, del art.
71,y con las garantias de los minimos que se venia disfrutando».

N =

93. CC Rodolfo y Cervantes, S.L. (BORM 24/5/2007) Articulo 13. Complemento de antigiiedad. «Los trabaja-
dores que se contraten por la Empresa, a partir de 1 de enero de 1997, no devengaran el Complemento de
Antigliedad que se establece en el presente articulo. Los que tengan reconocido dicho complemento, antes
de la fecha indicada, mantendrén este derecho, como garantia ad personam, que se seguir devengando
y percibiendo de acuerdo con lo establecido en el mismo. Salvo la exclusién a que se hace referencia en el
parrafo anterior, el personal de la Empresa, percibird aumentos periddicos consistentes en abono de cua-
trienios. La cuantia de los cuatrienios seréa del 6% del salario base para cada categoria profesional. Cuando
se produzca un cambio de categoria profesional, el trabajador pasara a percibir los cuatrienios, de acuerdo
con el salario base que a su nueva categoria corresponda. En cualquier caso, el importe del complemento
por antigiiedad no podra exceder del 60% del salario base, a los 25 afios de servicio. Aquellos aprendices
que por aplicacion de anteriores convenios que regian en el Comercio de Murcia capital, tenian reconocido
el inicio del computo de antigliedad desde octubre de 1977, mantendran este derecho, como condicion més
beneficiosar. CC Remolcadores de los Puertos de Cartagena y Escombreras (BORM 1/12/2007) Articulo 28.
Otros pluses como garantia ad personam. «Las partes en su deseo de adaptarse a una retribucion por puesto
de trabajo y funcion, suprimieron el concepto de antigliedad mediante la firma del anterior convenio del
sector del afio 1995, quedando suprimido dicho concepto de Complemento de Antigliedad. No obstante
para el personal fijo anterior al afio 1994, que en el dia de hoy, esté en plantilla, y que asi se haya pactado
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dicion més beneficiosa encubre una regla de derecho transitorio que suaviza y matiza
la dureza potencial del régimen de sucesion de convenios conforme al art. 82.4 ET.
Esta situacion genera un problema por la diferencia de condiciones entre trabajado-
res atendiendo a la fecha de ingreso en la empresa ciertamente muy discutible.

Otras clausulas sobre el alcance de la negociacion son las clausulas de vincula-
cién a la totalidad y las de absorcién y compensacién. Ambas modalidades tienen
un objeto comun, la homogeneidad de las condiciones de trabajo, que al fin y al cabo
constituye uno de los objetivos de la negociacion y que se ve en cierto modo obsta-
culizada con las manifestaciones de la autonomia individual, ya se trate de pactos sin-
gulares o del ejercicio individualizado de condiciones de origen colectivo.

En la actividad negocial regional las cléusulas de vinculacion a la totalidad suelen ca-
racterizarse por la sencillez en su redaccion, del tipo «Las condiciones pactadas en el pre-
sente convenio constituyen un todo organico e indivisible y a efectos de su aplicacion
practica se considerara global y conjuntamente vinculadas las partes a su totalidad»**.

En cuanto a las clausulas de absorcion y compensacion, puede decirse que éstas
son una respuesta frente a la condicion mas beneficiosa, ya que en virtud de estas
reglas las condiciones mas beneficiosas quedan congeladas en la cuantia y en la ex-
tension que tuvieran en el momento en el que se reconocid su existencia, asi, con

expresamente con dichos trabajadores, lo percibirdn como complemento ad personam, en las condiciones,
porcentajes y plazos marcados por la ley, de norma legal correspondiente. Asi mismo y durante la vigencia
del presente Convenio, y siempre y cuando se mantengan las actuales condiciones de trabajo se abonara
un Plus Vinculacion como garantia ad personam con quienes y en las cantidades que asi se han pactado».
CC Francisco Gea Perona, S.A. Exp. 20074410018. (BORM 5/7/2007) Articulo 10. Complemento de anti-
gliedad. «Se establece un complemento salarial de antigiiedad del 5 % del salario base por quinquenio cum-
plido de permanencia en la empresa, para cada una de las categorias profesionales que aparecen recogidas
en el presente Convenio. Dicho complemento retributivo tendra un tope méximo de 6 quinquenios, que
equivaldran al 30 % del salario base. Los quinquenios se percibiran en el mes en que se produzca su de-
vengo. Con el fin de salvaguardar los intereses econdmicos de los trabajadores que venian percibiendo
cantidades superiores por este concepto reconocida por Convenios anteriores, se acuerda que como dere-
cho adquirido y condicién més beneficiosa, en razdn a su contribucion a la implantacion de la empresa y
la mayor especializacion adquirida en el desarrollo de sus funciones, se determine la parte de retribucion
que venian percibiendo por el concepto de complemento de antigiiedad, y la diferencia resultante con la
aplicacion de la escala ahora acordada, se abone mensualmente, y en las pagas extraordinarias, a cada tra-
bajador como complemento ad personam, revalorizéndose anualmente en la misma forma que sean los
incrementos salariales futuros».

94.CC Solplast, S.A.(BORM 12/7/2008), CC Culmarex S.A. (BORM 7/7/2007), CC Unién Sindical Region
de Murcia de CC.00 (BORM 14/9/2007). CC Estacionamientos y Servicios, S.A. (estacionamiento con-
trolado en la ciudad de Cartagena) (BORM 11/4/2007) y CC Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM
30/1/2007) afiaden que «En el supuesto de que la Autoridad Laboral estimara que el convenio con-
culca la legalidad vigente, todo el texto del convenio vera suspendida su vigencia hasta que la Comi-
sion negociadora del mismo, de mutuo acuerdo pactara otra cosa en contrario».
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el tiempo se alcanzan unas condiciones similares al resto de los trabajadores de la
empresa, desapareciendo la condicién més beneficiosa.

Un claro ejemplo de dicha relacion entre las clausulas de mantenimiento de las con-
diciones més beneficiosas y las de absorcién y compensacién queda patente con el CC
Naftran, S.A. (BORM 11/4/2007), que dispone que «Las condiciones pactadas en este
Convenio, se compensaran en su totalidad, con las que vinieran disfrutando los traba-
jadores, cualquiera que fuera su origen, denominacion o forma en que estuvieran con-
cedidas, respetandose las condiciones més beneficiosas con caracter ad personam,
siempre que en conjunto y computo anual sean superiores a las establecidas en este
Convenio. Las disposiciones legales que pudieran implicar variacién econémica en todos
o en cada uno de los conceptos retribuidos, inicamente tendran aplicacion practica, si
globalmente consideradas en cdmputo anual, superan el valor de éstas».

Las reglas de compensacion y absorcion por lo general suelen ir vinculadas a las
condiciones salariales, ese es el caso del CC Industrias aguardientes, compuestos,
licores y sidreras (BORM 7/8/2007), segtin el cual «Operara la compensacion y ab-
sorcion, cuando los salarios realmente abonados en su conjunto y cdmputo anual
son mas favorables para los trabajadores que los fijados en el presente Convenio
Colectivo. Para que opere la absorcion y compensacion, deberé hacerse en condi-
ciones de homogeneidad (jornada, tiempo de trabajo, descansos, etc.)». Si bien,
otros convenios las hacen extensibles a todas las condiciones contenidas en el con-
venio «cualquiera que sea su origen, naturaleza, denominacion o forma de las mis-
mas» [CC Autopistas de la Costa Célida (BORM 1/2/2007)].

C) Propuestas

= Como contenido minimo obligatorio, todo convenio colectivo debe prever la
designacion de una comision paritaria de la representacion de las partes nego-
ciadoras, sefialando expresamente su composicion y la determinacion de los
procedimientos para solventar las discrepancias en el seno de dicha comision.

= Entre las competencias que deben ser atribuidas a la comision paritaria no pue-
den obviarse: la interpretacion aplicativa del convenio; el descuelgue salarial,
sobre todo a efectos del control y seguimiento del mismo; la articulacion de
instrumentos dirigidos a controlar la efectiva aplicacion del convenio; el des-
arrollo y revision del convenio; y la interpretacion general del mismo.

= Son multiples las materias en las que la comisién paritaria puede asumir com-
petencias; Seguridad y Salud Laboral, resolucién de conflictos colectivos, revision
salarial, solicitud de descuelgue salarial, reparto de vacaciones, organizacion del
trabajo, formacion, jornada... La redaccion de tales competencias debe de ale-
jarse de las formulas genéricas y concretar las funciones a las que se refiere.
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El convenio colectivo puede prever que la comision paritaria se dote de un regla-
mento de funcionamiento, en cuyo caso es conveniente que se determine quié-
nes seran los encargados de crearlo, e incluso un tope para su determinacion.
Entre las reglas de funcionamiento de la comisién paritaria han de constar los
formalismos para convocar las reuniones (quién puede convocarlas y como ha
de hacerlo), el quérum de asistencia que las validara y el quérum necesario
para adoptar los acuerdos.

Los convenios pueden disponer la obligada convocatoria de las reuniones de la co-
mision paritaria cada cierto periodo temporal, sobre todo si entre sus funciones esta
la actualizacion de las tablas salariales o el estudio de la evolucion de lo pactado.
Si se cree conveniente que los miembros de la comision puedan acudir a las
reuniones asistidos por técnicos o asesores, asi tendré que sefalarlo el conve-
nio colectivo.

Es positivo fomentar la creacion de comisiones monogréficas, sobre todo en la
negociacion de ambito sectorial.

Con el fin de potenciar la homogeneidad de las condiciones de los trabajadores,
los convenios pueden disponer una cldusula de vinculacion a la totalidad, con un
tenor similar al siguiente «Las condiciones pactadas en el presente convenio cons-
tituyen un todo orgénico e indivisible y a efectos de su aplicacion préctica se con-
siderara global y conjuntamente vinculadas las partes a su totalidadb.

La introduccién de clausulas de mantenimiento de la condicion mas beneficiosa
puede ir matizada con la inclusion de clausulas de absorcién y compensacion,
con el fin de que con el tiempo terminen homogeneizandose las condiciones
de todos los trabajadores.
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11l. CONTENIDO CONVENCIONAL O AMPLIADO

1. CARACTERIZACION Y LiMITES

La naturaleza dual de los convenios colectivos (normativa-contractual) se ve reflejada
en el doble contenido de los mismos, pudiendo distinguirse entre un contenido nor-
mativoy un contenido obligacional.

El contenido obligacional se identifica con el deber de las partes de respetar lo
pactado y velar por su observancia, razén por la cual va dirigido directamente a las par-
tes negociadoras y solo de manera indirecta a los empresarios y trabajadores inclui-
dos en el &mbito de aplicacién del convenio, pues sélo genera deberes y derechos
entre las partes pactantes. Por su parte, el contenido normativo es el que ordena las
relaciones laborales con una regulacion general y abstracta a través de las clausulas
que integran el convenio colectivo, y en consecuencia al que generalmente se alude
cuando se habla del contenido de los convenios colectivos, a este tipo de contenido
van dirigidas estas lineas.

La Constitucion Espafola reconoce en su articulo 37.1 CE el derecho a la negocia-
cion colectiva que califica de laboral, lo que en modo alguno ha de interpretarse como
una limitacion del contenido de la negociacidn colectiva, dado que el término «labo-
ral» debe entenderse en sentido amplio, como aquel que comprende todas las cues-
tiones que afectan a las relaciones laborales disponibles por las partes negociadoras.

Los articulos 3.1.b. y 82.2 ET incluyen una descripcion en términos genéricos de
la materia laboral propia de los convenios colectivos, que es precisada en el articulo
85.1 ET, segun el cual, los convenios colectivos podrén regular materias de indole
econdmica, laboral, sindical y, en general, cuantas otras afecten a las condiciones
de empleo y al ambito de relaciones de los trabajadores y sus organizaciones re-
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presentativas con el empresario y las asociaciones empresariales, incluidos proce-
dimientos para resolver las discrepancias surgidas en los periodos de consulta pre-
vistos en los articulos 40, 41, 47 y 51 ET. Es mas, el mismo precepto prescribe el
deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportu-
nidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de
igualdad y la posibilidad de articular procedimientos de informacion y seguimiento
de los despidos objetivos.
En consecuencia, puede fijarse como contenido convencional o ampliado:

Las condiciones econémicas.

Las materias propiamente laborales (tiempo de trabajo, clasificacion profesional...).
Las condiciones de empleo.

Las relaciones colectivas de trabajo que se establecen en el sistema de relacio-
nes laborales.

Las relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el
empresario y las asociaciones empresariales.

La organizacion del trabajo o ejercicio de los poderes empresariales en la ges-
tion de personal.

La proteccion social complementaria, que se suma al régimen legal o bésico de
Seguridad Social, 0 que se afiade a los servicios sociales organizados por otras
iniciativas publicas o privadas®.

La Seguridad y Salud Laboral.

Los derechos fundamentales de los trabajadores.

La solucion extrajudicial de conflictos laborales.

Las medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, los planes de igualdad
con el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del Titulo IV del la Ley Or-
ganica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Procedimientos de informacion y seguimiento de los despidos objetivos, en el
ambito correspondiente.

Los convenios colectivos poseen unas amplias facultades de regulacion de las re-
laciones laborales que los sujetos colectivos han de ejercer teniendo presentes una
serie de limites. Tales limites son:

95.A este respecto debe tenerse en cuenta que de acuerdo con el Texto Refundido de la LGSS en mate-
ria de Seguridad Social la negociacion colectiva queda constrefiida a la proteccion complementaria (art.
39.2 LGSS).
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= La normativa constitucional.

= El respeto a las leyes, dada la primacia de la ley sobre el convenio. Han de con-
siderarse en todo caso los minimos de derecho necesario (art. 3.3 ET) y las leyes
(art. 85.1 ET). Los convenios colectivos no podran desconocer ni los preceptos
de derecho necesario absoluto, ni los preceptos de derecho necesario relativo,
tanto los maximos como los minimos.

= El principio de igualdad de trato y no discriminacion (art. 14 CE y art. 17.1 ET).

= El respeto a la autonomia individual manifestada en el contrato de trabajo (art. 3.1.c
ET)®. Con independencia del juego de la absorcion y compensacion, deben tenerse
presentes las condiciones més beneficiosas de origen contractual, que por pertene-
cer a la esfera individual del trabajador son indisponibles colectivamente.

= El respeto al poder de direccion del empresario (art. 38 CE, art. 1.1, art. 5.cy
art. 20 ET).

= La regulacion del convenio no puede ir mas alld de del &mbito de representa-
cion de las partes que lo han negociado. No es vélida la cldusula que pretende
imponer deberes u obligaciones a terceros ajenos al convenio”.

No constituyen un limite a la negociacidn colectiva las condiciones mas beneficio-
sas disfrutadas con anterioridad con base en el convenio anterior, salvo que las par-
tes del nuevo convenio decidan respetarlas ad personam, siendo perfectamente
disponibles y negociables arts. 82.4 y 86.4 ET.

Finalmente, ha de resefarse que aunque como regla general todos los contenidos
propios de la negociacion colectiva pueden ser desarrollados por cualquier convenio
colectivo estatutario, con independencia de su nivel o ambito de aplicacion, dicha
regla tiene sus excepciones, lo que significa que ciertas materias o funciones de re-
gulacion se atribuyen de manera preferente y a veces incluso exclusiva, a los conve-
nios de determinado nivel o dmbito, lo que comporta la restriccion competencial de
los convenios de niveles o &mbitos distintos.

Asi pues, sin animo de exhaustividad, debe tenerse en cuenta que corresponde a
los convenios generales y de los acuerdos interprofesionales:

= La estructura de la negociacion colectiva y la fijacion de las reglas que han de
resolver los conflictos de concurrencia entre convenios de distinto @mbito y los

96. El convenio colectivo no puede impedir a la autonomia individual la fijacion de condiciones de trabajo
mas favorables o beneficiosas para el trabajador, siempre que no sean contrarias en su finalidad a las
establecidas en convenio (STS de 16 de julio de 1993 y de 21 de julio de 1994).

97. Viid. STS 12 de marzo de 1996, caso de pretendida vinculacion de futura concesionaria de un servicio
municipal de limpieza mediante el convenio de la concesionaria anterior.
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principios de complementariedad de las diversas unidades de contratacion, fi-
jandose siempre en este Gltimo supuesto las materias que no podréan ser objeto
de negociacion en &mbitos inferiores (83.2 ET).

= La competencia preferente en materia de procedimientos de solucion de las
controversias colectivas derivadas de la aplicacion e interpretacion de los con-
venios (art. 91.2 ET).

= Igualmente, es competencia de los acuerdos interprofesionales o interconfede-
rales la regulacion directa de aquellas materias concretas que requieren o acon-
sejan un tratamiento conjunto para distintas ramas de actividad (art. 83.3 ET).

Se establece una preferencia competencial a favor de los convenios colectivos de sec-
tor o rama de produccion en la regulacion de determinadas materias como: el periodo de
prueba, las modalidades de contratacion, los grupos profesionales, el régimen disciplina-
rio, las normas minimas en materia de seguridad e higiene en el trabajo y la movilidad ge-
ogréfica (art. 84 ET). Del mismo modo, las numerosas remisiones del ET a la regulacion
por los convenios colectivos en materia de modalidades de contrato y de contratos tem-
porales van dirigidas la mayoria de las veces a los convenios colectivos sectoriales «de am-
bito estatal», 0 en su defecto a los convenios colectivos sectoriales «de ambito inferior.

2. INGRESO EN LA EMPRESA, PERIODO DE PRUEBA Y FORMA DEL CONTRATO

A) Marco normativo

= Ingreso en la empresa

Bajo la rtbrica ingreso al trabajo el art. 16 ET se limita, por una parte, a establecer que
«los empresarios estan obligados a comunicar a la oficina publica de empleo, en el
plazo de los diez dias siguientes a su concertacion y en los términos que reglamen-
tariamente se determinen, el contenido de los contratos de trabajo que celebren o las
prorrogas de los mismos, deban o no formalizarse por escrito»*; y, por otra, a prohi-
bir «la existencia de agencias de colocacidn con fines lucrativos»®. Lo normal, no obs-
tante, es que aquella remision se complemente convencionalmente con una o varias
reglas adicionales relativas al ingreso en la empresa.

98.El apartado 1 del art. 16 ET esta redactado por Ley 14/2000, de 29 diciembre, de medidas fiscales, ad-
ministrativas y del orden social y desarrollado por RD 1424/2002, de 27 diciembre y OM
TAS/770/2003, de 14 marzo.

99.Art. 16.2 ET modificado por la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, administrativas
y del orden social.

48



Desde 1994 (Ley 10/1994, de 19 mayo) el empresario dejé de estar obligado a so-
licitar del servicio publico de empleo los trabajadores con los que desea celebrar el
contrato de trabajo, bastando el registro publico de este contrato. Y desde 2001 (mo-
dificacion del art. 16.1 ET por art. 32 Ley 14/2000, de 29 diciembre, de medidas fis-
cales, administrativas y del orden social), es suficiente con la mera comunicacion por
los empresarios del «contenido de los contratos de trabajo que celebren o de las pro-
rrogas de los mismos, deban o no formalizarse por escriton.

Sin embargo, algunos convenios siguen insistiendo en la necesidad de que los tra-
bajadores que vayan a ingresar en la empresa se soliciten al Servicio Regional de Em-
pleo y Formacién'® o que figuren inscritos como demandantes de empleo en la
correspondiente oficina de empleo'®'. En algunas ocasiones, se especifica que «para
nuevo ingreso serd requisito imprescindible estar inscrito en la Oficina de Empleo»'®,
pero se trata éste, obviamente, de un requisito meramente convencional, cuyo in-
cumplimiento no afecta a la validez del contrato. En realidad, su tnica virtualidad pa-
rece reservada para el supuesto de que el empresario pretenda obtener ayudas y
bonificaciones precisamente por la contratacion de trabajadores desempleados.

= Periodo de prueba

La regulacién de la duracion del periodo de prueba es una cuestion dificil porque en ella
se enfrentan los intereses del trabajador, que deseara que dicho periodo sea lo més corto
posible para gozar asi de estabilidad en el empleo, y del empresario, aspirara a pactar un
largo periodo de prueba, pues durante ella siempre puede desistir sin tener que justificar
causa o abonar indemnizacion alguna. Con el fin de conciliar ambos intereses, el art. 14
ET dispone que «podré concertarse por escrito un periodo de prueba, con sujecion a los
limites de duracidn que, en su caso, se establezcan en los Convenios Colectivos». Ahora
bien, para el caso de que estos Ultimos nada regulasen al respecto, la misma Ley también
determina que «en defecto de pacto en Convenio, la duracién del periodo de prueba no
podré exceder de seis meses para los técnicos titulados, ni de dos meses para los demés
trabajadores»; si bien «en las empresas de menos de veinticinco trabajadores el periodo
de prueba no podré exceder de tres meses para los trabajadores que no sean técnicos ti-
tulados». Teniendo esto en cuenta, se aprecia que por convenio colectivo se puede supe-
rar el limite de seis meses para los técnicos, y de dos meses para el resto, (salvo el citado
limite que rige para las empresas de menos de veinticinco trabajadores). Ahora bien, y a

100. C. C. Chicles, caramelos, chocolates, dulces y golosinas en general (BORM 16/3/2006).

101. C. C. Industrias del calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho y afines (BORM 19/11/2007) 6 y C. C.
Industrias de Chicles, caramelos, bombones, chocolates y golosinas (BORM 16/3/2006).

102. CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 19/11/2007).
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pesar de que el art. 14 ET no lo indique expresamente, hay que tener en cuenta que la li-
bertad que aparentemente se le confiere a la negociacion colectiva sobre este punto no
es absoluta. Siempre habra que tener en cuenta los limites que tacitamente imponen al
respecto las exigencias de la buena fe y del principio de equivalencia de prestaciones que
rigen en todo contrato, incluido como es logico el contrato de trabajo. Por tanto, no se ad-
mitird la validez de un periodo de prueba que, atendiendo a la naturaleza y complejidad
de la prestacion contratada y de la modalidad de contrato concertado (indefinido, o de du-
racion determinada), se pueda considerar abusiva o desproporcionada.

Las mismas consideraciones pueden hacerse sobre los limites que en defecto de
prevision convencional fija el art. 11.1.d) ET en relacién a la duracion del periodo de
prueba en los contratos en practicas. Asi, el citado precepto dispone que «salvo lo dis-
puesto en convenio colectivo, el periodo de prueba no podré ser superior a un mes
para los contratos en précticas celebrados con trabajadores que estén en posesion del
titulo de grado medio, ni de dos meses para los contratos en précticas celebrados que
estan en posesion de titulo de grado superior». En cambio, para los contratos para la for-
macion, se estaré a lo dispuesto con caracter general en el art. 14 ET (art. 18.1 RD
488/1998, que desarrolla el art. 11 ET).

Es importante tener en cuenta que, en el supuesto de que sea el propio convenio
el que disponga «que el ingreso de los trabajadores fijos se considerara hecho a titulo
de prueba»'®, esta prevision no tiene ni mucho menos el alcance real que a primera
vista parece. En realidad, clausulas de esa indole tan sélo plasman la intencién de los
sujetos negociadores de que se incluya un periodo de prueba en todos los contratos
de trabajo suscritos dentro de su ambito material de aplicacion, al mismo tiempo que
intentan homogenizar la duracion del periodo de prueba; pero, si tal prevision no se
traslada especifica y expresamente al texto del propio contrato individual de trabajo,
las referidas menciones contractuales ni pueden afectar a la validez del contrato sus-
crito sin periodo de prueba, ni permiten entender que todos los contratos se han ce-
lebrado a titulo de prueba. Y es que, tnicamente esta sujeto a periodo de prueba
aquel contrato en el que, por escrito y de forma expresa en el propio texto del con-
trato, asi se haya pactado, no pudiendo entenderse cumplido este requisito cuando
Unicamente existe una prevision convencional'®.

Por ltimo, el art. 14.3 in fine ET dispone que «las situaciones de incapacidad tem-
poral, maternidad, y adopcion o acogimiento, que afecten al trabajador durante el
periodo de prueba, interrumpen el cémputo del mismo siempre que se produzca

103. CC Detallistas, supermercados y autoservicios de alimentacion (BORM 15/9/2006) y CC Solplast, S.
A. (BORM 12/7/2007).

104. Asi, STSJ Murcia de 19 mayo 1994.
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acuerdo entre ambas partes». Esto es: el art. 14 ET no reconoce al trabajador un de-
recho a la suspension del periodo de prueba en estos supuestos, sino que llegado el
caso debera acordarlo con su empresario.

= Forma del contrato

En materia de forma, el contrato de trabajo sigue el criterio espiritualista o de libertad de
forma que caracteriza al Derecho espariol. La forma escrita constituye una exigencia de
forma meramente ad probationem, por lo que el contrato de trabajo puede celebrarse
tanto por escrito, como de palabra, e incluso de manera técita. Ahora bien, en algunos
casos expresamente la ley exige que los contratos de trabajo de formalicen por escrito.
Estos supuestos son: a) cuando asi lo exija una disposicion legal y, en todo caso, b) los de
practicas y para la formacion, c) los contratos a tiempo parcial, fijo-discontinuo y de relevo,
d) los contratos de trabajo a domicilio, e) los contratos para la realizacién de una obra o
servicio determinado; f) los contratos de insercion, asi como g) los de los trabajadores
contratados en Espania al servicio de empresas espaiiolas en el extranjero; y h) todos los
contratos por tiempo determinado cuya duracion sea superior a cuatro semanas (art. 8.2
ET). Pero la ausencia de la forma escrita en los casos en los que es preceptiva, no conlleva
ni mucho menos la nulidad del contrato. De no observarse tal exigencia, simplemente el
contrato se entenderd celebrado por tiempo indefinido y a jornada completa, salvo que
se pueda probar la naturaleza temporal del contrato o que los servicios se realizaban a
tiempo parcial. Pero aunque no siempre sea obligatorio formalizar el contrato de trabajo
por escrito, «cualquiera de las partes podré exigir que el contrato se formalice por escrito,
incluso durante el transcurso de la relacion laboral» (art. 8.4 ET). Por su parte, el art. 7.1
LISOS sanciona la omisién de la forma escrita como infraccién como infraccion laboral
grave «cuando este requisito sea exigible o cuando lo haya solicitado el trabador».

Como es sabido, el régimen legal de la forma del contrato de trabajo se completa
en el art. 8.3 ET con una minuciosa regulacion de la llamada copia basica del contrato,
asi como la expresa prevision del deber empresarial de informar al trabajador sobre
los elementos esenciales del contrato.

En relacion con la copia basica, la regla legal impone al empresario el deber de entre-
gar «a la representacion legal de los trabajadores una copia basica de todos los contratos
que deban celebrarse por escrito, a excepcion de los contratos de relacion laboral espe-
cial de alta direccion sobre los que se establece el deber de notificacion a la representa-
cion legal de los trabajadores». Dicha copia bésica, que debera incorporar «todos los datos
del contrato a excepcion del nimero del documento nacional de identidad, el domicilio,
el estado civil, y cualquier otro que, de acuerdo con la Ley Orgénica 1/1982, de 5 de mayo,
pudiera afectar a la intimidad personal», se entregaréd por el empresario, en plazo no su-
perior a diez dias desde la formalizacion del contrato, a los representantes legales de los
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trabajadores, quienes la firmaran a efectos de acreditar que se ha producido la entrega y,
seguidamente, se enviaré a la oficina de empleo. Pero aunque se trata de una obligacion
impuesta directamente por la ley, no es infrecuente que los convenios colectivos se ocu-
pen innecesariamente de repetir las previsiones legales'®.

Al mismo tiempo, el art. 8.5 ET obliga al empresario a informar por escrito al traba-
jador cuando la relacion laboral sea de duracion superior a cuatro semanas sobre los ele-
mentos esenciales del contrato y las principales condiciones de ejecucion de la
prestacion laboral, siempre que tales elementos y condiciones no figuren en el contrato
de trabajo formalizado por escrito. En concreto, el Real Decreto 1659/1998 desarrolla
el art. 8 ET y especifica los datos que deben considerarse «elementos esenciales del
contraton. Esta obligacion de informacion esta pensada para aquellos contratos respecto
de los que no se exige legalmente forma escrita (tipicamente, los contratos indefini-
dos), pues tratandose de contratos que deben constar por escrito, no admite discusion
el derecho del trabajador a que le sea entregada una copia del mismo, o bien, para los
contratos que, atin habiéndose respetado la exigencia de forma escrita, no se ha in-
cluido en el texto del contrato la citada informacion.

B) Actividad negocial

= Ingreso en la empresa

En lo que se refiere a la regulacion de los sistemas de acceso, conviene partir de una
clasificacién simple segiin que el empleador sea una administracion publica (tipica-
mente, una Corporacion Local) o una empresa privada. Y es que, como no puede ser
de otra manera, habida cuenta las exigencias que resultan del art. 103.3 CE, los pro-
cedimientos de seleccion y acceso para ocupar puestos en las administraciones pu-
blicas son mucho més precisos y detallados que aquellos definidos en los convenios
para empresas privadas, ya sean de empresa o de sector'®.

105. Por ejemplo el CC Manipulado y exportacion de frutos secos y descascarillado de almendra (BORM
2/7/2007); CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004); y CC Panrico,
SA (BORM 21/4/2008).

106. Véanse, a mero titulo de ejemplo, los arts. 3 y ss. CC. Ayuntamiento de Abaran (BORM 16/8/2004), arts.
7y ss CC. Ayuntamiento de Alcantarilla (BORM 11/12/2004), arts. 7 y ss. CC Ayuntamiento de Cehe-
gin (BORM 13/12/2004), arts. 7 y ss CC. Ayuntamiento de Mazarron (BORM 20/9/2004). En cambio,
sorprende el tenor del art. 14 CC convenio colectivo de trabajo para fundacion Hospital de Cieza (BORM
1/7/2004), pues si bien no se trata de una administracion publica, el elemento publico en dicha Fun-
dacion es bastante acusado. Simplemente se dispone alli que «la admision de trabajadores en la em-
presa, se ajustara a las disposiciones vigentes en materia de colocacion. Pudiendo la empresa someter
a los candidatos a las pruebas de ingreso que considere oportunas. Tendran derecho preferente para
el ingreso, en igualdad de méritos, quienes hayan desempefiado o desempefien funciones en la em-
presa con caracter eventual, interino o contratado por tiempo determinadon.
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Salvo excepciones'?, las referencias convencionales a los criterios de seleccion de
personal son bastante genéricas e indeterminadas. Asi, se establece, por ejemplo que
«la seleccion se llevara a cabo de forma interna por personal designado al efecto en
el departamento de Recursos Humanos, o bien, por la empresa externa de seleccion
a quién se le confie, previa informacion al Comité del perfil de competencias de los

107. En este sentido, resultan verdaderamente excepcionales y ejemplares las previsiones sobre ingresos con-
tenidas en el CC Estrella de Levante, S. A. (BORM 28/6/2004). De acuerdo con su art. 10, «para ingre-
sar en la Empresa como trabajador, serd necesario cumplir los requisitos siguientes: a) Solicitar el
ingreso mediante formulario establecido al efecto. b) Someterse a examen médico y pruebas psico-
técnicas o profesionales que el Tribunal examinador considere convenientes, de acuerdo con el nivel
0 categoria y clase de trabajo a desempeiiar. c) Presentar los documentos requeridos por la Empresa,
una vez superadas satisfactoriamente todas las pruebas. d) Concluidas las pruebas y en el caso de em-
pate, los hijos de los trabajadores de la Empresa tendrén preferencia para ocupar la plaza. €) No se ad-
mitird la solicitud de ingreso en esta Empresa a toda persona que perciba una pension, con excepcion
de los casos de pension de minusvalidos. f) La Direccion de la Empresa queda expresamente facultada,
sin necesidad de efectuar las pruebas antes indicadas, para la contratacion o cubrir las vacantes de los
Grupos Comercial y Técnico, los Niveles 6 y 7 del Grupo Administrativo, Apoderados y Directivos. Ante
cualquier plaza vacante que se produzca la Empresa deberd informar al Comité de Empresa, antes de
efectuar las correspondientes convocatorias».

Ademés, su art. 11 regula las pruebas de aptitud para los ingresos en la Empresa y ascensos. A tal
efecto: «a) Se constituird un Tribunal en el seno de la Empresa, compuesto por tres vocales designados
por la Direccion y otros dos vocales elegidos por el Comité de Empresa, que podran pertenecer o no a
dicho Comité, y un vocal perteneciente al personal fijo de la Empresa, que sera nombrado por la Direc-
cion de entre una terna presentada por el Comité de Empresa. b) Todos los componentes del Tribunal
deberan ostentar como minimo la categoria profesional que corresponda a las vacantes de los nuevos
puestos a cubrir. c) El Jefe de Personal o persona delegada, podré pertenecer al Tribunal con caracter de
asesor pero sin voto. d) Las pruebas de aptitud seran confeccionadas por el Tribunal examinador, con
arreglo a los programas fijados en la convocatoria. En el caso de ascenso por capacitacion, los progra-
mas se ajustaran al nivel o perfil de la categoria convocada existente en la Empresa en cada momento.
e) Las calificaciones globales de las pruebas de aptitud, se puntuarén en una escala de cero a cien. La
puntuacion minima para estas pruebas sera determinada por el Tribunal. f) Los trabajadores de la Em-
presa, que se presenten como aspirantes, una vez terminadas las pruebas y habiendo superado la pun-
tuacion minima exigida por el Tribunal, tendrédn un punto més por afio de antigliedad en la Empresa. Todo
trabajador que supere la puntuacién minima exigida por el Tribunal, se considerara aprobado sin plaza
y cuando existan vacantes de la misma especialidad o categoria opositada cubriran estas plazas por el
orden de puntuacion obtenida. g) Todo aspirante tendra derecho, en virtud de la calificacion obtenida y
no estando conforme con ella, a revisar el examen conjuntamente con el Tribunal. h) La Empresa de-
bera hacer publica la convocatoria y comunicarla al Comité de Empresa, con el méximo de tiempo po-
sible y como minimo en el plazo de un mes antes de celebrarse las pruebas, debiendo figurar en la
misma los siguientes requisitos: 1) Numero de plazas a cubrir. 2) Fecha y lugar de la celebracion de las
pruebas. 3) Temas y programas a realizar. 4) Plazo, lugar y forma de presentar las solicitudes. 5) Fecha
en que se hara publica la relacién de aspirantes. i) El Tribunal, debera hacer publico y comunicar al Co-
mité de Empresa, en el plazo de dos dias, a partir de la finalizacion de las pruebas, las calificaciones fi-
nales de todos los aspirantes que hayan concurrido a las mismas».
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puestos de trabajo a cubrir» 0 que «para la contratacion del personal cuya duracién
exceda de un afio se establecera la aptitud necesaria a través de un proceso de se-
leccidn para el que se exigird la titulacion académica suficiente, siempre que ésta sea
necesaria en funcion del puesto a desempefiar»'®,

Como regla general, los convenios colectivos que regulan sistemas de acceso sue-
len reservar a la direccion de la empresa la facultad para determinar el contenido de
las pruebas selectivas (por ejemplo, «en cada centro de trabajo o empresa, la di-
reccion determinara las pruebas selectivas a realizar para el ingreso y la documen-
tacion a aportar'®; «las empresas, previamente al ingreso, podrén realizar a los
interesados las pruebas de seleccion, practicas y psicotécnicas que consideren ne-
cesarias para comprobar si su grado de aptitud y su preparacion son adecuados a
la categoria profesional y puesto de trabajo que vayan a desempefiar»''?). En rela-
cién con dicha facultad, también se alude en ciertos casos a las competencias de los
representantes legales de los trabajadores en la empresa a efectos de control y fis-
calizacion. Por ejemplo, cuando se dispone que «el empresario comunicara al Co-
mité de Empresa o delegados de Personal, en su caso, el o los puestos de trabajo
que piensa cubrir, las condiciones que deben reunir los aspirantes y las caracteristi-
cas de las pruebas de seleccidn. Los Comités de Empresa o Delegados de Personal,
en su caso, velaran por su aplicacion objetiva»''". En cambio, y salvo el citado caso
de las administraciones publicas, es menos frecuente la regulacion de una inter-
vencion activa de los representantes de los trabajadores en estos procesos. La omi-
sion es especialmente llamativa habida cuenta del especial significado que la
integracion de representantes del personal en los tribunales o comisiones de ac-
ceso tiene desde el punto de vista de los derechos de participacion, tal y como ha
puesto de relieve STC 127/1989, de 13 julio'2.

108. Arts. 12 y 13, respectivamente CC Empresa Municipal de Aguas (EMUASA) (BORM 2/10/2004).

109. CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines. (BORM 19/11/2007). El art. 12 CC
Real Club de Regatas de Cartagena (BORM 21/4/2004) prevé que la empresa pueda «<someter a los
interesados a las pruebas de ingreso que considere oportunasy.

110. CC Construccion y obras publicas (BORM 22/5/2008).

111. CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 19/11/2007).

112. Quiza una solucidn intermedia sea la postulada por el CC Chicles, caramelos, chocolates, dulces y go-
losinas en general (BORM 16/3/2006), que también establece que «la empresa comunicara a los re-
presentantes de los trabajadores las previsiones y fechas de incorporacién de trabajadores a contratar
como fijos a tiempo completo y a tiempo parcial», pero al mismo tiempo prevé tanto que «el Comité
de Empresa o Delegados de Personal (puedan) emitir informe acerca de los puestos a cubrir por sec-
ciones, puestos de trabajo, etc., y proponer listas de trabajadores para ser contratados como fijos a
tiempo completo o a tiempo parcial», como que «finalizada la seleccién por parte de la empresa, lo
notificara a los representantes de los trabajadores antes de formalizar la contratacion».
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Pero no siempre las previsiones contractuales relativas a los criterios de ingreso en
la empresa son tan genéricas:

1°. Asi, unas veces se sigue el criterio profesional, que confiere preferencia para ingre-
sar en la empresa al trabajador que ya haya prestado servicios temporalmente en el
sector o en la empresa; por ejemplo, se reconoce la preferencia, a igualdad de mé-
ritos, a los trabajadores que hayan desempefiado o desempeiien funciones en la em-
presa con carécter eventual, interino o contrato por tiempo determinado'®.

En esta linea, un 8,3% de los convenios de sector firmados en la Region de
Murcia durante el afio 2007 establece que los trabajadores a tiempo parcial y los
que hayan desempefiado previamente en la empresa una relacion laboral tem-
poral tendran preferencia para ocupar las vacantes que pudieran surgir en pues-
tos de trabajo a jornada completa (Caucho). A su vez, también un 8,3% de los
convenios de sector reconocen la preferencia en el ingreso de los hijos de traba-
jadores de la empresa (Remolcadores).

Siguiendo un comportamiento muy similar, un 9,5% de los convenios de em-
presa de nueva negociacion en la Regién de Murcia durante el afio 2007 reco-
noce preferencia a la hora de incorporarse a la empresa en virtud de un contrato
de trabajo indefinido a aquellos trabajadores que haya mantenido previamente
una relacién laboral con la misma empresa. Asi, entre otros ejemplos, puede ci-
tarse el convenio colectivo para Club de Regatas, que reconoce la preferencia de
aquellos trabajadores que desempeiien o hayan prestado servicios en dicha em-
presa en virtud de una relacion laboral temporal. Por su parte, el convenio colec-
tivo para Naftran reconoce la preferencia en la contratacion de los hijos e hijas de
trabajadores de la empresa.

No es infrecuente encontrar referencias a los llamados eventuales preferentes.
A pesar de su denominacion, la situacion que hoy en dia se contempla bajo esta
rabrica es muy distinta de aquella declarada contraria a la ley por la STS de 17 de
diciembre de 2001. Con esta prevision convencional unicamente se pretende, en

113. El CC Chicles, caramelos, chocolates, dulces y golosinas en general (BORM 16/3/2006) establece,
por ejemplo, que «tendrén preferencia, en igualdad de condiciones, aquellos trabajadores que hu-
bieran prestado anteriormente servicios en la misma y que no existan causas que justifiquen otro tipo
de decision, y en caso de existir les seran comunicadas a los representantes de los trabajadores,
considerandose materia de carécter reservado a efectos de lo dispuesto en el punto 2 del articulo
65 del ET». El art. 36 CC Limpieza de edificios y locales (BORM 17/7/2004) establece que «para la
provision de las plazas de trabajadores fijos que se oferten en las empresas, se establecerd un turno
por el que de cada tres plazas, dos de ellas se cubriran exclusivamente por personal que anterior-
mente hubiese mantenido contratos de caracter temporal con la empresa».
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2°,

3°.

los casos en los que la empresa deba hacer frente a necesidades especificas y
puntuales que deba satisfacer en virtud de un contrato eventual, ofrecer prefe-
rencia en la contratacion a aquellos trabajadores que en el pasado hayan desem-
pafiado para la misma empresa otra relacion laboral temporal. Se intenta con ello
posiblemente aprovechar los conocimientos adquiridos por el trabajador durante
su experiencia laboral anterior'™,

Excepcionalmente, y de forma muy cuestionable desde la perspectiva del principio
de igualdad y no discriminacion, se otorga preferencia los parientes de los trabaja-
dores de la empresa. Por ejemplo, al disponer que «tendran derecho preferente para
el ingreso, en igualdad de méritos, (...) los hijos de trabajadores de la empresa, siem-
pre que retinan las adecuadas condiciones de idoneidad, de aquellos trabajadores
de la misma empresa que estuvieran en activo, en situacion pasiva, o hubieran fa-
Ilecido»''. Hay que tener en cuenta que, a la luz del art. 14 CE es discutible que pre-
visiones de ésta indole no transgredan el derecho constitucional a la igualdad de
trato. Posiblemente con este tipo de previsiones contractuales se esté intentando re-
juvenecer la plantilla de la empresa, tentando a los trabajadores de més edad a so-
licitar la jubilacion, habida cuenta de que se garantiza una fuente de ingresos para
sus descendientes, pero de una forma que bordea la transgresion del art. 16.2 LISOS
(infraccién muy grave por discriminacion en el acceso al empleo).

Otras veces, se determina la preferencia de trabajadores incluidos en grupos ca-
racterizados por su dificil acceso al mercado de trabajo, por ejemplo trabajadores
de edad madura, minusvélidos, etc. En concreto, a partir de ahora, gracias a la en-
trada en vigor de la LO 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre Hombres y Muje-
res, es previsible que se multipliquen las cldusulas que establecen la preferencia
del sexo menos representado en la empresa (normalmente el sexo femenino)
con el fin de alcanzar la equivalencia que propugna la citada ley. Y es que en su
art. 45 se contempla expresamente la obligacion de que la negociacion colectiva
establezca medidas de accion positiva que favorezcan el acceso al empleo y la eli-
minacion de las situaciones de discriminacion en las condiciones de trabajo que
sufren las mujeres (art. 43).

114. Entre otros, en el convenio colectivo para La Verja (BORM 6/7/2007), se manifiesta el compromiso de,

cuando se pretenda realizar un contrato de trabajo de naturaleza temporal, recurrir preferentemente a
aquellos trabajadores que con anterioridad hayan desempefiado en la empresa un contrato eventual.

115. CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 19/11/2007). Pueden verse

también CC Pepsico (BORM 23/12/2006), CC Liser Telefonia (BORM 19/9/2003), General Electric
(BORM 11/07/2005), o Gea Perona (BORM 5/7/2007).
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40,

5°.

Son escasos los convenios que aluden expresamente a las medidas de accion
positiva. Si bien, pueden encontrarse algunos que se refieren a este tipo de me-
didas, pero sin desarrollar ni prever acciones especificas al respecto, definiéndo-
las como las «actuaciones de impulso y promocion que tienen por objeto
establecer la igualdad entre hombres y mujeres en materia de oportunidades (con-
tratacion, ocupacion, formacion, promocion) sobre todo mediante la eliminacion
de las desigualdades de hecho» y Ginicamente comprometiéndose «a impulsar la
accion positiva para la modificar situaciones que de hecho se vienen manteniendo
de otras épocas». Un 16,6% de los convenios de &mbito de sector firmados en la
Region durante el afio 2007 manifiestan en su articulado la intencién de poten-
ciar la igualdad de género en las empresas afectadas (Agricola, forestal y pecua-
rio e Industrias Siderometalurgicas), pero lo hacen a través de simples clausulas
genéricas, sin vincularlas a la consecucion de medidas u objetivos concretos. En
la Region de Murcia, Ginicamente el art. 62 del CC Industrias de Caucho (BORM de
19 de noviembre de 2007) prescribe la necesidad de desarrollar una accion posi-
tiva «particularmente en las condiciones de contratacion, formacién y promocion,
de modo que en igualdad de condiciones de idoneidad tendrén preferencia las
personas del género menos representado en el grupo profesional de que se traten.

Por el contrario, tan sélo un 9,5% de los convenios de ambito de empresa de
nueva negociacion en la Region de Murcia durante el afio 2007 reitera la obligacion
de la empresa de mantener una estricta igualdad entre géneros (Culmarex y Espa-
fiola de Zinc).

Pero al margen de los criterios comentados, existen otros objetivos que tam-
bién condicionan el ingreso de trabajadores en la empresa:

Compromisos de estabilidad y reparto del empleo:

En la Region de Murcia, un 58,3% de los convenios de sector de nueva nego-
ciacion durante el afio 2007 incluyen algin compromiso al respecto (Frutos
secos, Panaderia, Limpieza, etc.). Entre otros, cabe destacar el convenio colec-
tivo para el sector de Remolcadores asume el compromiso de mantener la plan-
tilla suficiente para atender las necesidades, asi como una tripulacién minima en
cada buque. Por su parte, las empresas afectadas por el convenio colectivo para
el sector de Caucho se comprometen a «no contratar a trabajadores pluriem-
pleados»; limite que también impone el convenio colectivo para el Personal La-
boral de la Comunidad Auténoma.

El reconocimiento médico prelaboral:
Vinculandolo a la prevencidn de riesgos laborales, entre otros, el convenio colec-
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6°.

tivo para el sector de Industrias Siderometaltrgicas establece como requisito pre-
vio a la contratacion de todos los trabajadores de la empresa la realizacién de un
reconocimiento médico'®.

Otras veces, el criterio que convencionalmente se utiliza para condicionar el ingreso
de trabajadores en la empresa es la superacion de determinadas pruebas fisicas. Es
importante resaltar que el art. 22.4. ET indica que «los criterios de definicion de las
categorias y grupos se acomodaran a reglas comunes para los trabajadores de ambos
sexos», postulado que completa el art. 24.2 ET estableciendo que «los criterios de as-
censo en la empresa se acomodarén a reglas comunes para los trabajadores de
ambos sexos»; pero también el art. 24.1 ET dispone que «los ascensos dentro del sis-
tema de clasificacion profesional se produciran (teniendo en cuenta los criterios de
formacion, méritos, antigiiedad del trabajador y facultades organizativas del empre-
sario) conforme a los que se establezca en convenio, o en su defecto, en acuerdo
colectivo entre la empresa y los representantes de los trabajadores».

Interpretando sisteméaticamente ambos preceptos, se puede deducir que «reglas
comunes para los trabajadores de ambos sexos» no quiere decir que, cuando se
trate de valorar la capacidad fisica de una persona, no puedan establecerse pruebas
fisicas distintas para hombres y mujeres. Al contrario, esta diferencia de trato respecto
a las pruebas fisicas que los trabajadores, segtin su sexo, deben realizar estara ob-
jetivamente justificada siempre que sea proporcional a las diferencias fisicas que
existen entre sexos. Y es que, aunque las pruebas fisicas no constituyan un criterio
de seleccion de personal demasiado frecuente, en algunos casos idear controles es-
pecificos para cada sexo es la Uinica manera de garantizar que tanto hombres como
mujeres acceden en condiciones de igualdad a los puestos de trabajo (superando
el proceso de seleccion de personal) y de asegurar que ambos tienen las mismas
oportunidades de lograr la promocién profesional cuando ello depende también de
la superacion de determinadas pruebas de aptitud y esfuerzo fisico.

Como ejemplo, puede citarse el convenio colectivo regional de FORESMA S.A.
(BORM n°. 239, de 15 de octubre de 2003) que establece pruebas de aptitud fi-
sicas distintas para hombres y mujeres (anexo 5°), con la finalidad de determinar
su resistencia al esfuerzo fisico''?, que se tendrén en cuenta tanto para superar las
pruebas de acceso al puesto de trabajo, como para conservar el mismo (a través
de controles anuales).

116. También, art. 12 CC Real Club de Regatas de Cartagena (BORM 21/4/2004).

117. Entre otras, a la hora de realizar la denominada «prueba del banco, la altura del banco serd distinta

para hombres (40 cms) y mujeres (33 cms).
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7°. Requisitos de formacién indispensables:
Por ejemplo, el convenio colectivo para el sector de Panaderia exige que todos los tra-
bajadores de las empresas incluidas en su &mbito funcional posean el carné de ma-
nipulador de alimentos. En ese caso, el tiempo invertido en la realizacion de los cursos
de formacién necesarios para la obtencion del citado carné, se considerara tiempo
efectivo de trabajo.

= Periodo de prueba

La principal aportacion que la negociacion colectiva puede hacer en relacion con el
periodo de prueba aplicable a la empresa o al sector de que se trate es, sin duda,
la concrecion de su duracion. Y es que al respecto el art. 14.1 ET marca tan sdlo los
limites maximos «en defecto de pacto en convenio». Al respecto, los convenios que
regulan el periodo de prueba contemplan distinta duracion para los diferentes los
grupos y categorias definidos en el mismo convenio''®. De este modo, se fijan du-
raciones variables separando por ejemplo, entre empleados (técnicos y resto de
empleados) y obreros (cualificados y peones y aprendices)'"®; entre personal técnico
titulado, no titulado, administrativos, especialistas y trabajadores no cualificados'®;
entre personal no cualificado, oficiales, técnicos y administrativos y titulados de
grado medio o superior'?'; entre técnicos, empleados y personal operario'??; o seglin
los niveles definidos en la clasificacion profesional del convenio'?.

En cuanto a la duracion concreta que resulta de estas previsiones convencionales,
debe ponerse de manifiesto que, hoy en dia, y a pesar de que el propio art. 14.1 ET
concede un margen de actuacion tremendamente amplio a la negociacion colectiva
(que debera ajustarse Uinicamente a las exigencias que segln el tipo de prestacion la-
boral y tipo de contrato concertado, resulten inherentes a la buena fe), en buena me-
dida, los convenios mantienen por inercia todavia la regulacién anterior a la citada
reforma de 1994: esto es, «seis meses para los técnicos titulados, (y) tres meses para
los demas trabajadores, excepto para los no cualificados, en cuyo caso la duracion mé-

118. Para una clasificacion en funcion de los grupos del convenio véanse el CC Detallistas, supermercados
y autoservicios de alimentacion (BORM 15/9/2006); el CC Hosteleria (BORM 15/3/2008); art. 14 CC
Real Club de Regatas de Cartagena (BORM 21/4/2004); art. 8 CC Impre- Expertos en Prevencion, S.
L (BORM 31/1/2004).

119. CC Solplast, S. A. (BORM 12/7/2007).

120. CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines. (BORM 1911/2007)

121. CC Chicles, caramelos, chocolates, dulces y golosinas en general. (BORM 16/3/2006).

122. CC Construccion y obras publicas (BORM 22/5/2008).

123. CC Derivados de Cemento (BORM 8/1/2008), conforme al cual la duracion sera: Nivel Il, 6 meses. Ni-
veles Il IV'y V, 3 meses. Niveles VI y VII, 2 meses. Nivel VIII, 1 mes. Y resto niveles, 15 dias naturales.
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xima serd de quince dias laborables» (art. 14.1 ET-1980). Por eso, o reproducen esta so-
lucién', o sobre ella incorporan ligeras variaciones'?.

Ademas, es frecuente que convencionalmente se insista —innecesariamente, por-
que se trata de una mera reiteracion de una exigencia legal— en que el periodo de
prueba debe concertarse por escrito'.

Posibilidad completamente opuesta, y sin duda excepcional, es la prohibicion del
periodo de prueba. Se contiene, por ejemplo, en el art. 26.9 CC construccion y obras
publicas (BORM 7/9/2002), a cuyo tenor «los titulares de la Cartilla Profesional ex-
pedida por la Fundacion Laboral de la Construccion, con contrato de fijo de obra u otra
modalidad de contrato temporal, estaran exentos del periodo de prueba para los tra-
bajos de su categoria profesional, siempre que conste en la cartilla profesional haber
acreditado su cumplimiento en cualquier empresa anterior».

Tampoco son demasiado frecuentes las previsiones convencionales destinadas a con-
cretar como inciden en el periodo de prueba ciertas situaciones suspensivas. Sobre esta
cuestion, el art. 14.3 in fine ET se limita disponer que «las situaciones de incapacidad tem-
poral, maternidad, y adopcion o acogimiento, que afecten al trabajador durante el periodo
de prueba, interrumpen el computo del mismo siempre que se produzca acuerdo entre
ambas partes. De tal forma, un instrumento muy til para plasmar el acuerdo de volun-
tades que se haya podido adoptar respecto, es sin duda el convenio colectivo. Curiosa-
mente, y pese al interés que podria suscitar la intervencién de la negociacion colectiva en
este punto, son casi testimoniales los convenios que reparan en ello'?’.

= Forma del contrato
Es habitual que los convenios colectivos recuerden innecesariamente la obligacion de
realizar determinados contratos por escrito (art. 8.2 ET). Asi debe entenderse la previ-

124. Por ejemplo, CC Detallistas, supermercados y autoservicios de alimentacion (BORM 15/9/2006), CC
Industria Siderometaltrgica (BORM 7/11/2007).

125. Por ejemplo, rebajando la duracion del periodo de prueba del grupo resto de trabajadores (como tales
se entiende, normalmente, oficiales, técnicos y administrativos; especialistas) de tres a dos meses. En este
sentido, véase, el CC Chicles, caramelos, chocolates, dulces y golosinas en general (BORM 16/3/2006),
art. 10 CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004).

126. CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 19/11/2007); y CC Hostele-
ria. (BORM 15/3/2008), que incluso insiste en que «solo se entendera que el trabajador esté sujeto
al periodo de prueba si asi consta por escrito».

127. Por ejemplo, el CC Solplast, S. A. (BORM 12/7/2007), deja claro que «la situacion de incapacidad tem-
poral del trabajador durante el periodo de prueba interrumpira el computo de los plazos sefialados»,
0 el CC Detallistas, supermercados y autoservicios de alimentacion (BORM 15/9/2006), que considera
que «estos periodos seran por dias naturales de trabajo efectivo, por lo que no computarén en el
mismo los periodos de tiempo en los que esté suspendido el contrato de trabajo». De manera pa-
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sion incorporada al art. 19 CC manipulado y exportacion de frutos secos y descascari-
llado de almendra (BORM 1/3/2004) en el sentido de que «los contratos de trabajo se
formalizaran por escrito, especificandose las condiciones de trabajo», que debe enten-
derse como exigencia de que consten por escrito incluso los contratos que legalmente
no estan sujetos a exigencia formal como los indefinidos (si bien, es evidente que la falta
de forma escrita respecto de estos contratos no puede afectar a su validez). La exigen-
cia de forma escrita también se reitera en otros convenios, por ejemplo, en el art. 8 CC
Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004) recuerda que
deben constar por escrito los contratos de los trabajadores fijos discontinuos (cfr. art. 8.2
ET) y eventuales (cfr. art. 6 RD 2729/1998, de 18 diciembre).

C) Propuestas

= Propuestas en relacién con el ingreso en la empresa

Con el fin de conseguir cierta participacion de los trabajadores en los criterios de ac-
ceso en la empresa, seria deseable que reconocer expresamente que la Comision Pa-
ritaria sera la encargada de llevar a cabo los procesos de seleccion de personal
establecidos en la empresa (art. 85.3 ET). En cualquier caso, no se puede olvidar que
el Comité de empresa siempre puede fiscalizar que los procesos de seleccion de per-
sonal se realizar de forma acorde con la legislacion vigente (art. 64.9 ET). Y es que por
el momento, y salvo en el caso de las administraciones publicas, no es frecuente la
regulacion de una intervencion activa de los representantes de los trabajadores en
estos procesos. La omision es especialmente llamativa habida cuenta el especial sig-
nificado que la integracion de representantes del personal en los tribunales o comi-
siones de acceso tiene desde el punto de vista de los derechos de participacion, tal y
como ha puesto de relieve STC 127/1989, de 13 julio'.

recida, el CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 19/11/2007) advierte
que «la situacion de incapacidad laboral transitoria (incapacidad temporal) interrumpira el computo
de este periodo, que se reanudara a partir de la fecha de la incorporacion efectiva al trabajo». En cam-
bio, la solucidn es de signo distinto en el caso del CC Panrico, S. A (BORM 21/4/2008); esto es: «las
situaciones de incapacidad temporal, maternidad y adopcion o acogimiento, que afecten al trabaja-
dor durante el periodo de prueba, no interrumpiran el computo del mismon.

128. Quiza una solucion intermedia sea la postulada por el CC Chicles, caramelos, chocolates, dulces y go-
losinas en general (BORM 16/3/2006), cuyo art. 45 también establece que «la empresa comunicara
a los representantes de los trabajadores las previsiones y fechas de incorporacion de trabajadores a
contratar como fijos a tiempo completo y a tiempo parcial», pero al mismo tiempo prevé tanto que
«el Comité de Empresa o Delegados de Personal (puedan) emitir informe acerca de los puestos a cu-
brir por secciones, puestos de trabajo, etc., y proponer listas de trabajadores para ser contratados
como fijos a tiempo completo o a tiempo parcial», como que «finalizada la seleccion por parte de la
empresa, lo notificara a los representantes de los trabajadores antes de formalizar la contratacion».
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A través de la negociacion colectiva se pueden potenciar ciertas medidas relaciona-
das con el ingreso en la empresa capaces de influir en la estabilidad en el empleo. Asi,
se puede proponer una clausula convencional con la siguiente redaccion: «Tendrén de-
recho preferente para el ingreso, en igualdad de méritos, quienes hayan desempefiado
o desempefien funciones en la empresa con caracter eventual, interino, con contrato por
tiempo determinado, contrato a tiempo parcial o contrato en aprendizaje y practicas. En
cada centro de trabajo o empresa, la Direccion comunicara a los representantes de los
trabajadores el puesto o puestos de trabajo que se prevé cubrir, las condiciones que
deben reunir los aspirantes, las pruebas de seleccion a realizar y la documentacion a
aportar por los aspirantes. Los representantes de los trabajadores, que podran emitir
informe al respecto velaran por su aplicacién objetiva, asi como por la no discriminacion
de la mujer en el ingreso en plantilla».

Por otra parte, debe potenciarse que por medio de la negociacion colectiva se in-
troduzcan criterios de acceso al empleo destinados bien, a dar preferencia al sexo
menos representado en la empresa en su conjunto, o bien, de una forma més apro-
piada, a lograr la igualdad de representacion de géneros entre las distintas categorias
profesionales'.

La proclamacion formal del principio de igualdad y no discriminacion no ha de-
terminado todavia la plena igualdad material entre hombres y mujeres, razén por la
cual el legislador se ha visto obligado a dar un paso mas, estableciendo medidas de
accion positiva tendentes a impulsar la incorporacidn, permanencia y promocion de
las mujeres en el mercado laboral. El art. 43 de la LO 3/ 2007 insta a que la nego-
ciacion colectiva establezca medidas de accion positiva para favorecer el acceso de
las mujeres al empleo, asi como la aplicacion efectiva del principio de igualdad de
trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. Y
es que, hasta ahora, este tipo de medidas han sido muy poco frecuentes, pese a ser

129. Cerca de esta posicion habia que situar, por ejemplo, XIV Convenio Colectivo de Bridgestone Hispania,

S. A. (Delegaciones Comerciales) (BOE de 11/9/2007), cuyo art. 15 establece, bajo la rubrica «prin-
cipio de igualdad y no discriminacion por razon de sexo» que «La Empresa asume como principio
rector de su actuacion la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres. No existira entre
los trabajadores de uno y otro sexo diferencia alguna por razén de género en materia retributiva, de
clasificacion profesional, de sistema de trabajo o de jornada. Durante la vigencia del convenio, la Em-
presa adoptara medidas concretas para lograr la efectividad de este principio.
Asimismo, no se producirdn discriminaciones por razon de sexo en el acceso al empleo. Las prue-
bas de seleccion, tanto para el ingreso en la Empresa como para la promocion interna, no incluirdn
criterios relacionados con el sexo de los aspirantes ni con caracteristicas propias o consideradas ha-
bituales en uno de ellos, salvo que dicha caracteristica constituya un requisito profesional determi-
nante». Véase también art 32. XXIl Convenio Colectivo de Bridgestone Hispania, S.A. —Fabricas
(BOE15/6/2007).

62



una continua reivindicacion de los Acuerdos Interconfederales para la Negociacion
Colectiva, desde el ANC de 2003, hasta el ANC de 2008,

Entre las diversas formulas para luchar contra la desigualdad laboral por razén de gé-
nero a través de la negociacion colectiva se viene haciendo hincapié en la adopcion de
medidas de accion positiva para favorecer el empleo femenino. Demandada por la Di-
rectiva 2002/73/CE, asi como por los Acuerdos Interconfederales para la Negociacion Co-
lectiva desde el afio 2003, es por fin recogida en la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, que incorpora al ordenamiento espafiol dicha
Directiva. Las acciones positivas pueden ser definidas como medidas especificas a favor
de un colectivo discriminado para corregir las situaciones patentes de desigualdad desde
un punto de vista sustancial y no meramente formal, que conlleva tratamientos des-
iguales, pero no discriminatorios''. La adopcion de dichas acciones positivas es consi-
derada una excepcion al principio general de igualdad de trato, pues se trata de medidas
que, aunque pueden resultar discriminatorias en apariencia, en realidad pretenden eli-
minar las desigualdades de hecho que, en la préctica persisten en el ambito laboral.

En concreto, posiblemente sea en los planes de igualdad donde deban recogerse
estos objetivos convencionales: la promocion de procesos de seleccion y promocion
en igualdad que eviten la segregacion vertical y horizontal y la utilizacion del leguaje
sexista. Con todo ello se pretende asegurar procedimientos de seleccion transparen-
tes y neutros para el ingreso en la empresa mediante la redaccién y difusién no dis-
criminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas objetivas y
adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con
la valoracion de aptitudes y capacidades individuales; la promocion de la inclusién de
mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad; estableciendo al
mismo tiempo programas especificos destinados a la seleccion/promocion de muje-
res en puestos en los que estan subrepresentadas.

130. En el ANC 2008 se aboga por el tratamiento en la negociacion colectiva de criterios generales en ma-
teria de igualdad de oportunidades, tales como, la inclusion de clausulas de accién positiva para fo-
mentar el acceso de las mujeres, en igualdad de condiciones, a sectores y ocupaciones en los que
se encuentren subrepresentadas.

131. Nuestra doctrina constitucional ha reconocido su legitimidad afirmando que «Los obstaculos que im-
piden la efectiva igualdad entre hombres y mujeres pueden ser removidos a través de medidas de
apoyo que aseguren esa igualdad real de oportunidades» (STC 109/1993, de 25 de marzo) y que «No
toda desigualdad de trato que beneficie a un grupo o categoria que venga definido por el sexo vulnera
el articulo 14 de la CE» (STC 128/1987, de 23 de noviembre). En consecuencia, «No puede reputarse
discriminatoria la accion de favorecimiento siquiera temporal que los poderes publicos emprendan en
beneficio de determinados colectivos histéricamente desprotegidos y marginados, a fin de que, me-
diante un trato especial més favorable, vean suavizada o compensada su situacion de desigualdad sus-
tancial» (STC 28/1992, de 9 de marzo).
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Es mas, las buenas précticas en la negociacion colectiva en materia de ingresos y
contratacion, deben partir de una adecuada definicion de los criterios de seleccion de
forma neutra desde la perspectiva de género, garantizandose el acceso al empleo me-
diante pruebas de seleccion objetivas o incluso controladas por los representantes
de los trabajadores, y asegurandose que las especificaciones del puesto de trabajo y
las cualificaciones solicitadas son requisitos indispensables para ese puesto y no ex-
cluyen a un determinado sexo. Todo lo cual, requiere una mayor atencion por parte
de la negociacion colectiva de la regulacion de las pruebas de acceso y seleccion, que
con excepcion de las referidas al sector publico, son bastante inusuales.

Junto a tales medidas, deben prosperar las cldusulas de accion positiva, en las que
se sefiale que en igualdad de condiciones de idoneidad, tendran preferencia las per-
sonas del género menos representado (y no ya de la mujer, como textualmente pre-
ceptua el art. 43 LO 3/2007) en el grupo profesional de que se trate (no en el sector
de que se trate, pues puede ser que en ese sector en particular el género menos re-
presentado no coincida con el que si lo es en ese concreto grupo profesional dentro
de dicho sector).

Por otra parte, hay que tener en cuenta que para asegurar el buen cumplimiento
de las cléusulas de accién positiva, un 6rgano ha de encargarse del estudio del im-
pacto de género en ese sector 0 empresa y velar por el cumplimiento de las mismas,
debiendo darse cuenta a éste de los resultados de los procesos de seleccion de per-
sonal. Dicha funcién puede encomendarse al Comité de Empresa, o constituirse al
efecto una Comision Paritaria para la Igualdad de Oportunidades, lo que seria mucho
mas acertado.

Pero estos objetivos deben interpretarse correctamente. A pesar de lo que a pri-
mera vista puede parecer, no son buenas practicas las clausulas de accion positiva
consistentes en la preferencia automética de las mujeres en la contratacion, o la
reserva de cuotas a favor de éstas, pues sélo se ha de dar prioridad en el acceso
al empleo una vez que han sido valorados objetivamente todos los candidatos,
con independencia de su sexo.

= Propuestas relativas a la forma del contrato

En cuento a la forma del contrato, debe potenciarse que por medio de la negociacion
colectiva se suplan ciertas lagunas de regulacion que en la préctica, generan nume-
rosos problemas. No se trata de ya de reiterar el deber de formalizar ciertos contra-
tos por escrito, claramente indicado ya en los preceptos normativos correspondientes,
sino de tratar determinados aspectos, relacionados de alguna manera con el contrato
de trabajo, sobre los que si seria oportuno disponer de un modelo formal claro y bien
definido previamente en el convenio colectivo:
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A) Por ejemplo, seria muy Util que el propio convenio colectivo hiciese referencia
a la posibilidad del trabajador de recibir el recibo justificativo del abono de sa-
lario por correo electrénico. Y es que por le momento, el art. 29.1 Il ET no in-
cluye ninguna referencia respecto a la recepcion telematica de las néminas.

B) Por otra parte, también debe potenciarse que sea la negociacion colectiva la que
establezca un modelo de finiquito. Y es que el ET no incorpora un modelo formal
de finiquito al que deben atenerse trabajadores y empresarios (art. 49.2 ET). Asi,
aunque el art. 64.1.6° ET reconozca que el comité de empresa tiene competencia
para conocer los documentos relativos a la terminacion de la relacion laboral que
se utilicen en la empresa, el modelo 6ptimo seria aquel en el que se utilizase di-
rectamente un modelo de fisquito previamente negociado y acordado conven-
cionalmente por trabajadores y empresarios.

En la préctica, en lo que respecta a la forma del documento en el que se hace
constar el cese del trabajador y se deja constancia de las cantidades recibidas, cu-
riosamente, sélo un 8,3% de los convenios colectivos de dmbito de sector firmados
en la Region de Murcia durante el afio 2007 acuerda mantener un modelo de fini-
quito Unico y comUn para todas las empresas del sector (Agricola, forestal y pe-
cuario). A su vez, sélo un convenio de sector (Caucho) detalla con precision la forma
que ha de respetar todo finiquito, incluyendo un modelo especifico como anexo a
su articulado.

= Previsiones convencionales relativas al periodo de prueba

Por lo que hace al periodo de prueba el art. 14.3 ET sefiala que «Las situaciones de in-
capacidad temporal, maternidad, y adopcion o acogimiento, que afecten al trabajador
durante el periodo de prueba, interrumpen el cémputo del mismo siempre que se pro-
duzca acuerdo entre ambas partes», con lo que resulta conveniente que el convenio
colectivo se manifieste en este sentido, siendo una buena practica negocial el que el con-
venio colectivo determine que la maternidad, paternidad, adopcion o acogimiento in-
terrumpen el computo del periodo de prueba, tal y como lo hace en la Region de Murcia
el CC Culmarex (BORM de 7 de julio de 2007) y a nivel nacional el CC Sociedad de Ser-
vicios de Prevencion Castellano Leoneses, S. L. (BOE de 24 de mayo de 2007)"2 En au-
sencia de prevision convencional o acuerdo de los contratantes, la suspension de la

132. Por el contrario, otros convenios resaltan que la maternidad no interrumpe el computo del periodo
de prueba. En la Region de Murcia asi lo hace, entre otros el CC Panaderias (BORM16/42007), que
matiza que ello serd asi salvo pacto en contrario. Aunque se trata ésta de una opcion perfectamente
licita, no se trata de la medida ideal si lo que se pretende es facilitar la igualdad de representacion
de géneros en la plantilla de la empresa.
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relacion laboral del trabajador no interrumpe, sino que consume el periodo de prueba.
Pero el art. 14.3 ET Unicamente hace referencia a los supuestos en los que la suspen-
sion de la relacion laboral se genere por incapacidad temporal, maternidad, adopcion
0 acogimiento, pero no al resto de situaciones suspensivas (art. 45 ET), por que parece
entenderse que en estos casos, si se interrumpiria el computo del periodo de prueba
(aunque las partes no hayan alcanzado un acuerdo al respecto), salvo, como es obvio,
que exista un pacto en sentido contrario. En cualquier caso, seria una buena practica que
por medio de la negociacion colectiva se suplan estos vacios legales y se haga expre-
samente referencia a las consecuencias que sobre el periodo de prueba tiene el hecho
de que un trabajador se coloque en una situacion suspensiva de su relacién laboral dis-
tinta a las contempladas en el art. 14.3 ET.

Por su parte, debe procurarse que las clausulas convencionales en este sentido no
contengan referencias ambiguas, susceptibles de diversas interpretaciones, o que ge-
neren dudas sobre su verdadero alcance. Asi, es frecuente que los convenios que re-
conocen el derecho a la suspension del periodo de prueba la limiten simplemente a
los supuestos de «incapacidad temporal», referencia genérica que genera la duda
sobre si deben considerarse incluidas o no en dicha expresion (para saber, por lo
tanto, si interrumpen o no el periodo de prueba) las suspensiones debidas a mater-
nidad y adopcién o acogimiento igualmente aludidas en el art. 14.3 ET. Con toda pro-
babilidad, la intencion de los negociadores en ese tipo de casos es excluirlas de la regla
sobre interrupcion, pues en caso contrario las hubiese mencionado expresamente,
pero sin duda su verdadero alcance quedaria més claro si el convenio expresamente
dispusiera que «el periodo de prueba quedaré suspendido unicamente en caso de in-
capacidad temporal derivada de enfermedad o accidente del trabajador»'**, en lugar
de hacer tnicamente referencia los supuestos de «incapacidad temporal».

3. CONTRATACION

A) Marco normativo

= Contratos temporales

Las sucesivas reformas acaecidas en los Ultimos afios se han centrado casi siempre en
los mismos temas'>*. Por un lado, y en funcién de altisima e insoportable temporali-

133. Art. 10 CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004) y art. 15 CC Lo-
cales de exhibicion cinematogréfica y teatro (BORM 13/1/2004).

134. Rodriguez Pifiero, M., Casas Baamonde, M.E., y Vialdez Dal-Re F, «La reforma del mercado de trabajo “para
el incremento del empleo y la mejora de su calidad"», ‘Relaciones Laborales’, nim. 7, 2001, pag.5.
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dad que sufre el mercado de trabajo en Espaiia, se ha tratado de fortalecer el princi-
pio de causalidad en la contratacion temporal y, al mismo tiempo, impulsar la contra-
tacion indefinida. Al mismo tiempo, y enlazada con la reflexion anterior, hay que tener
en cuenta que subyace en las distintas reformas de las modalidades de contratacion
temporal estructural una cierta sospecha sobre su incorrecta utilizacion en la practica,
tanto en lo que se refiere al encadenamiento abusivo de contratos'>, como, pura y
simplemente, al uso fraudulento de la correspondiente modalidad contractual:

Para obra o servicio determinado.

Eventual.

De interinidad.

Contratos formativos (en practicas y para la formacion).
Contrato de relevo (bajo determinados presupuestos).

Desde luego, a tal propésito responden las diversas reglas sucesivamente esta-
blecidas respecto a la duracion del contrato de trabajo eventual (que han concluido
el limite absoluto de los 12 meses que marca el art. 15.1.b ET) y, obviamente en fun-
cién del mismo se hace decir ahora al art. 15.5 ET que «Sin perjuicio de lo dispuesto
en los apartados 2 y 3 de este articulo, los trabajadores que en un periodo de treinta
meses hubiesen estado contratados durante un plazo superior a veinticuatro meses,
con o sin solucién de continuidad, para el mismo puesto de trabajo, con la misma
empresa, mediante dos 0 més contratos temporales, sea directamente o a través de
su puesta a disposicion por empresas de trabajo temporal, con las mismas o dife-
rentes modalidades contractuales de duracion determinada, adquirirén la condicién
de trabajadores fijos.

Junto a estos objetivos, también se ha pretendido con las sucesivas reformas nor-
mativas responsabilizar los sujetos negociadores en la lucha contra el fraude y el abuso
de la contratacién temporal abusiva. Se trata, en realidad, de lograr un autoconvenci-
miento de los agentes sociales sobre la funcion que representan, estimulando que
hagan uso de la actividad normativa en los casos en los que la propia ley remite a la
negociacion colectiva, y favoreciendo la limitacion voluntaria del uso abusivo de la
contratacion temporal. No se puede olvidar que el art. 7.2 LISOS tipifica como infrac-
cion laboral grave en materia de relaciones laborales «la transgresion de la normativa

135. Téngase presente que la doctrina unificada al respecto establece que para determinar la licitud de
un contrato temporal que es el Gltimo de una serie de ellos ha de tomarse en cuenta también la va-
lidez de los precedentes si no ha existido solucion de continuidad entre ellos, entendiéndose que
tal continuidad se rompe por transcurso de un plazo superior al de caducidad de la accién de des-
pido, salvo fraude de ley (entre otras, SSTS 20y 21 febrero 1997, RJ 1997, 1457 y 1572).
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sobre modalidades contractuales, contratos de duracién determinada y temporales,
mediante su utilizacién en fraude de ley o respecto a personas, finalidades, supues-
tos y limites temporales distintos de los previstos legal, reglamentariamente o me-
diante convenio colectivo cuando dichos extremos puedan ser determinados por la
negociacion colectiva».

Y es que con el paso del tiempo cada vez existen méas ambitos materiales en los
que el propio legislador concede un amplio margen de actuacion a la negociacion
colectiva. De este modo, se advierte expresamente desde 1994 que los convenios
pueden «identificar aquellos trabajos o tareas con sustantividad propia dentro de la
actividad de la empresa que puedan cubrirse con contratos de esta naturaleza»'¢ o
que pueden regular, como se ha visto, el régimen de duracion del contrato eventual,
y, desde 1997, «determinar las actividades en las que puedan contratarse trabajado-
res eventuales, asi como fijar los criterios generales relativos a la adecuada relacion
entre el volumen de esta modalidad contractual y la plantilla total de la empresan.

= Contratos a tiempo parcial

Es el propio art. 12.1 ET el que ofrece una definicion auténtica del trabajo a tiempo
parcial. Asi, «el contrato de trabajo se entenderé celebrado a tiempo parcial cuando
se haya acordado la prestacion de servicios durante un nimero de horas al dia, a la
semana, al mes o al afio, inferior a la jornada de un trabajador a tiempo completo
comparable». Es esencial tener en cuenta que aunque tanto los contratos de trabajo
de caracter indefinido, como los contratos temporales pueden concertarse a tiempo
parcial, se excepttian de esta posibilidad el contrato para la formacion (art.12.2 ET), y
se introducen serias restricciones a la utilizacion del contrato de interinidad a tiempo
parcial (art. 5.2 RD 2720/1998).

A pesar de que la modalidad contractual que garantiza mayor estabilidad al traba-
jador por cuenta ajena es el concertado por tiempo indefinido y a jornada completa,
los distintos Acuerdos Interconfederales sobre Negociacion Colectiva vienen aconse-
jando recurrir con mas frecuencia a los contratos a tiempo parcial indefinidos, pues
éstos permiten conjugar la estabilidad del empleo con necesidades productivas va-
riables de las empresas. De tal forma, su utilizacién adecuada a través de la negocia-
cion colectiva se consideraba una alternativa a la contratacion temporal o a la
realizacion de horas extraordinarias en determinados supuestos.

Hay que tener en cuenta que en algunos casos la diferencia entre el trabajador fijo dis-
continuo y el trabajador a tiempo parcial indefinido (considerando en este caso el tiempo

136. Sobre el problema de la descausalizacion del contrato de trabajo para obra y servicio determinado,
véase, por todas, STS 15 enero 1997 (RJ. 1997, 497).
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de trabajo en cdmputo anual) depende tinicamente del caracter ciclico o intermitente de
las necesidades productivas de la empresa que justifiquen en cada caso la prestacion de
servicios en diferentes épocas productivas. Y es que el legislador distingue entre los con-
tratos a tiempo parcial en cdmputo anual que se conciertan para realizar trabajos fijos y pe-
riodicos dentro del volumen normal de actividad de la empresa (art. 12.3 ET), de aquellos
que, aunque también se concierten para satisfacer necesidades productivas referidas al
volumen normal de actividad de la empresa, no se repitan en fechas ciertas (art. 15.8 ET).

Por su parte, hay que tener en cuenta que el propio art. 12, en su apartado 6, ofrece
ciertas particularidades referidas a la regulacién de un tipo de contratos de trabajo a
tiempo parcial: aquel que mantiene con su empresa un trabajador que ha accedido
a la jubilacién parcial (bien de forma anticipada, bien una vez alcanzada la edad or-
dinaria de jubilacién), y el contrato de relevo que se concierta con el trabajador en-
cargado de sustituir al sujeto que accede a la jubilacion parcial.

= Fijos discontinuos

Segun lo dispuesto en el art. 15.8 ET, el contrato fijo discontinuo es el que tiene sus-
tantividad propia en los sectores de caracter ciclico, intermitentes, de campaiia y pe-
riddicos, a todos los efectos; y es el que, aun no prestandose servicios todos los dias
laborables del afio, el trabajador es llamado para realizar de modo discontinuo tra-
bajos fijos y periddicos dentro del volumen normal de la actividad de la empresa, des-
arrolléndose los dias de prestacidn de servicios en uno o varios periodos de actividad
estacional o que no exijan la prestacion de servicios durante todos los dias que en el
conjunto del afio tienen la consideracion de laborables con caracter general.

En concreto, y tras la Gltima reforma de la institucion por Ley 12/2001, la regula-
cién convencional de los contratos por tiempo indefinido de fijos discontinuos debe
incidir, como minimo, en el orden de llamamiento («los trabajadores fijos-discontinuos
seran llamados en el orden y la forma que se determine en los respectivos convenios
colectivos, pudiendo el trabajador, en caso de incumplimiento, reclamar en procedi-
miento de despido ante la jurisdiccion competente, inicidndose el plazo para ello
desde el momento en que tuviese conocimiento de la falta de convocatoria»). Ahora
bien, existen otros puntos sobre los que también puede incidir la negociacion colec-
tiva —aunque en este caso el legislador las reserva a los convenios colectivos de am-
bito de sector—. Asi, convencionalmente se puede:

a) Proponer un modelo de contrato en el que figure «una indicacién sobre la du-
racion estimada de la actividad, asi como sobre la forma y orden de llamamiento
(-.) haciendo constar igualmente, de manera orientativa, la jornada laboral es-
timada y su distribucion horaria».
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b) «Acordar, cuando las peculiaridades de la actividad del sector asi lo justifiquen,
la utilizacidn en los contratos de fijos-discontinuos de la modalidad de tiempo
parcial, asi como los requisitos y especialidades para la conversion de contratos
temporales en contratos de fijos-discontinuos». Y, obviamente, pueden —y
deben— regular los convenios colectivos todas cuantas cuestiones se juzguen ne-
cesarias con la sola condicion de respetar las normas de superior rango.

¢) Al mismo tiempo los convenios colectivos de dmbito de sector podran deter-
minar «los requisitos y especialidades para la conversién de contratos tempo-
rales en fijos discontinuos». Por tanto, en atencién a lo expuesto, se entiende
que los agentes sociales podran introducir en sus acuerdos de negociacion co-
lectiva, formulas concretas a través de las que los trabajadores temporales pue-
dan acceder a la estabilidad en el empleo, regulando un supuesto de novacion
contractual que los convierta en trabajadores fijos discontinuos.

= Contrato para el fomento de la contratacién indefinida
Como es sabido, el contrato para fomento de la contratacion indefinida nacié en el
Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad en el Empleo firmado por UGT, CC.00, CEOE
y CEPYME el 29 abril 1997, y fue regulado por vez primera por la disposicion adicional
primera del RD-Ley 8/1997, de 16 de mayo, de medidas urgentes para la mejora del
mercado de trabajo y el fomento de la contratacion indefinida, y, posteriormente, en la
Ley 63/1997, de 26 diciembre, de medidas urgentes para la mejora del mercado de tra-
bajo y el fomento de la contratacion indefinida (BOE 30 diciembre 1997).

Béasicamente, se configurd alli un tipo contractual ideado para favorecer la contra-
tacion indefinida frente a la temporal, dirigido a un colectivo muy concreto de traba-
jadores con especiales dificultades de insercion laboral y cuyo principal rasgo distintivo
era la reduccion de la indemnizacidn por despido objetivo improcedente de cuarenta
y cinco dias de salario por afio de servicio a solo treinta y tres dias por afo.

Expirado el plazo de vigencia inicialmente previsto para esta modalidad, y ante
el relativo éxito de la medida, primero el RD Ley 5/2001, de 2 de marzo, de medi-
das urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo y
la mejora de su calidad (BOE de 3 de marzo de 2001), y luego la Ley 12/2001, de
9 julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para el incremento
del empleo y la mejora de su calidad (BOE de 10 de julio de 2001) que lo sustituyd,
han venido establecer las condiciones en las que, desde marzo de 2001 pueden
seguir celebrandose esta clase de contratos.

La regulacion actual elimina la anterior restriccion temporal a la vigencia del modelo;
amplia notablemente su &mbito subjetivo; y reduce significativamente las limitaciones
impuestas a las empresas para poder concertar validamente este tipo de contratos.
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Ahora bien, hay que tener en cuenta que se trata de una modalidad contractual en
la que la intervencidn de los convenios colectivos resulta subsidiaria, pues el margen
de actuacion que la Ley concede a la negociacion colectiva es muy reducido: Unica-
mente en el apartado 3 de la disposicion adicional primera de la Ley 12/2001, y tras
sefialar que «el contrato se concertard por tiempo indefinido y se formalizara por es-
crito, en el modelo que se establezcay, se advierte que «el régimen juridico del con-
trato y los derechos y obligaciones que de él se deriven se regiran, con carécter
general, por lo dispuesto en la Ley y en los convenios colectivos para los contratos por
tiempo indefinido (...)».

Es importante tener en cuenta que este tipo de contrato puede celebrarse como
tal bien desde el principio (contratacién indefinida inicial), bien como conversion de
un previo contrato temporal; y es precisamente en este segundo supuesto donde
puede desempefiar un papel activo la negociacion colectiva.

Conforme a la disposicion adicional primera.2 b Ley 12/2001, el contrato en cues-
tion puede concluirse, en la modalidad de conversidn, con trabajadores «empleados
en la misma empresa mediante un contrato de duracion determinada o temporal, in-
cluidos los contratos formativos, celebrado con anterioridad al 31 de diciembre de
2007»'". Esto es, la posibilidad de transformar previos contratos temporales en con-
tratos para fomento de la contratacion indefinida (con la tinica condicion de que éstos
se hayan celebrado en cualquier momento anterior al 31 diciembre 2007) queda
abierta para todas empresas respecto a todos sus trabajadores temporales, con in-
dependencia pues del convenio colectivo aplicable. Esto es: a diferencia de la nueva
contratacion inicial, que no se limita a un periodo de tiempo predeterminado, la po-
sibilidad de convertir contratos temporales en contratos para fomento de la contra-
tacion indefinida si tiene como limite temporal el impuesto por la fecha de celebracion
del contrato temporal, que necesariamente habra de ser anterior al 1 de enero 2007.
Pero dentro de esos limites, a través de la negociacion colectiva lo que si se puede
hacer es potenciar este tipo de transformacion de contratos de trabajo. Es decir, la
negociacion colectiva puede utilizar la conversion de los contratos temporales en con-
tratos para el fomento de la contratacion indefinida como una herramienta dptima
para contribuir a potenciar el empleo estable.

B) Actividad negocial

= Datos generales

La estadistica regional de empleo pone de manifiesto anualmente un predominio difi-
cilmente justificable de la contratacién temporal en general, y de las modalidades para

137. Apartado modificado por el art. 10.1 RD Ley 5/2006 de 9 de junio.
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obra o servicio determinado y eventual, en particular. En concreto, en 2007 el 90,3% del
total de 761.619 contratos de trabajo registrados en las oficinas de empleo fueron tem-
porales. Lo mismo ocurre, como es sabido, en el conjunto del Estado. En 2007 la con-
tratacion temporal alcanzo el 88,2%. Ciertamente, las peculiares caracteristicas de la
actividad productiva regional pueden explicar parcialmente las altas tasas de temporali-
dad, pero es evidente que la elevada contratacion temporal viene motivada muchas veces
—tanto en la Region de Murcia, como en el resto de Espafia— por el uso abusivo de las
modalidades de contratacion temporal para obra o servicio determinado y eventual.

Como es sabido, la primera de ellas viene legalmente autorizada cuando se trata
de «la realizacion de una obra o servicio determinados, con autonomia y sustantivi-
dad propia dentro de la actividad de la empresa y cuya ejecucion, aunque limitada en
el tiempo, sea en principio de duracion incierta» (art. 15.1 a ET). Por su parte, la se-
gunda se permite cuando concurren lo que la Ley llama «circunstancias del mercado,
acumulacion de tareas o exceso de pedidos (...) aun tratidndose de la actividad nor-
mal de la empresa» (art. 15.1 b ET). Pues bien, siendo asi resulta verdaderamente in-
concebible que, en 2007, el 45,6% de todos los contratos de trabajo registrados en la
Region de Murcia hayan sido para obra o servicio determinado; de la misma manera
que no se entiende cdmo el 39,5% lo fueron en la modalidad de eventuales.

Es sabido que ambas modalidades de contratacion son las preferidas por las em-
presas para la incorporacion de nuevos trabajadores. Y no se trata sélo de una pauta
regional. Sin embargo, tampoco puede desconocerse la preferencia por la contrata-
cion temporal supera en la Region de Murcia a la que muestra en el resto del pais.
En efecto, 2007, el 36,8% de todos los contratos de trabajo hechos en Espaiia fueron
en la modalidad de obra o servicio determinado; y el 41,2% se firmaron como even-
tuales. Ambas modalidad sumaron, por tanto, el 78% del total de la contratacion na-
cional; en cambio en la Regién de Murcia llegaron al 85,1%.

Tradicionalmente, la modalidad de contratacion temporal preferida fue siempre la
eventual, no sélo por gozar de un régimen juridico que ofrece bastante seguridad en lo
que se refiere al momento de su extincion; sino también por la laxitud con que legal-
mente se han definido las razones eventuales que justifican el recurso a este contrato tem-
poral, factores que han favorecido la difusion de este tipo de contratos en un sector tan
dindmico como los servicios. En cambio, en la Region de Murcia (posiblemente moti-
vado por el auge que en los ultimos afios ha tenido del sector de la construccion), y a di-
ferencia de lo que sigue ocurriendo en el resto de Espafia, desde el afio 2006 la tendencia
se invirtio claramente al situarse los contratos para obra y servicio representaron el 45,6%
del total, y quedar los eventuales en el 40,1%, diferencia que ha sido todavia més acu-
sada durante el aflo 2007 y que contrasta con el mantenimiento en el conjunto del Es-
tado del tradicional predominio del contrato eventual.
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= El objetivo de la estabilidad en el empleo

En los ultimos afios, la preocupacion por el fomento de la contratacion estable ha
hecho que las referencias al contrato indefinido se multipliquen. Estas referencias re-
sultan especialmente relevantes cuando postulan el caracter predominantemente in-
definido de las contrataciones a realizar en la empresa o sector. Por ejemplo,
anunciando el compromiso de «potenciar la contratacion indefinida»'*¢, declarando
que «las relaciones de trabajo seran primordialmente por tiempo indefinido»'** e, in-
cluso, anunciando que «todos los contratos serén fijos e indefinidos»'“. Obviamente,
se trata de meras declaraciones generales que, como mucho, reiteran la regla legal del
art. 15 ET; pero a través de las cuales se puede entrever objetivo de los sujetos ne-
gociadores de favorecer la estabilidad en el empleo''.

En este sentido, conviene recordar que el Il Pacto por la Estabilidad en el Empleo
(2007-2010) suscrito el 17 julio 2006 por la CARM, CROEM, UGT y CCOO incorpora
una clara apuesta de las partes signatarias por la mejora de la calidad en el empleo
y el compromiso de «analizar la contratacion temporal y sistemética por parte de las
empresas, de trabajadores con contratos de duracion inferior a seis meses, con es-
pecial atencion a la rotacion de los mismos, al objeto de que posteriormente la Ad-
ministracion tome las medidas pertinentes con el fin de evitar fraudes de ley» y «luchar
contra la temporalidad y la rotacion de los contratos, en los sectores con mayor esta-
cionalidad y precariedad, con especial incidencia en el sector turistico».

En cumplimiento y desarrollo del Pacto, desde la Consejeria de Empleo y Formacion
de la Comunidad Auténoma de la Region de Murcia se ha puesto en marcha, ya en
2008, una campaia informativa que con el titulo ‘Su empresa puede ser mas empresa’
pretende transmitir la idea de que una situacion laboral estable supone continuidad,
genera confianza, implica al trabajador en el proyecto empresarial y aporta solidez, lo que
se traduce en beneficio, rentabilidad y riqueza para la empresa y para la sociedad. De
acuerdo con ello, la campaiia viene a recordar el conjunto de ayudas directas que ofrece
la Consejeria de Empleo y Formacion a aquellas empresas que opten por la realizacion
de contratos indefinidos y apuestan por el empleo estable y de calidad.

A su vez, en la Region de Murcia el problema de la temporalidad de la contratacion
laboral y la necesidad de promover la estabilidad en el empleo llevé al Gobierno re-

138. CC Explotacion de Campos de Golf (BORM 23/6/2007).
139. CC General Electric (BORM 12/05/2003).

140. Art. 11 CC exhibicion cinematografica y teatro (BORM 13/1/2004) aunque a continuacién matiza que «po-
drén utilizarse las modalidades de contratacion temporal previstas en la legislacion vigente, para lo cual sera
necesario que se cumplan los requisitos y formalidades inherentes a cada una de dichas modalidades».

141. Cfr. CC de exhibicion cinematografica y teatro (BORM 13/1/2004).
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gional y a los agentes sociales a firmar, el 4 de diciembre de 2002, un Pacto por la Es-
tabilidad en el Empleo con el objetivo prioritario de «reducir la temporalidad, pri-
mando la estabilidad en el empleo, con la finalidad de disminuir, en los préximos
afos, la tasa de temporalidad de las relaciones laborales en nuestra Region». A tal
efecto, en lo que ahora mas interesa, el Pacto defini6 diferentes medidas relaciona-
das con la contratacion en las que directamente quedaba concernida la negociacion
colectiva. Asi, entre otras, destacan las dirigidas a subvencionar la estabilidad en el em-
pleo mediante la contratacion indefinida, introduciendo como criterio innovador la
priorizacion de su concesion a aquellas empresas que tengan un Plan de Estabilidad
pactado en convenio colectivo, que suponga una reduccién de la temporalidad.

= Compromisos de transformacion

En la Region de Murcia, un 58,3% de los convenios de sector negociados durante el
afio 2007 incluyen algin compromiso respecto a la intencion de fomentar el empleo
estable, aunque en la mayoria de ocasiones dichos compromisos aparecen redacta-
dos de forma extremadamente genérica. Por ejemplo, el convenio colectivo para el
sector de explotacién de campos de golf reconoce el objetivo de fomentar la contra-
tacion indefinida (aunque redactado en términos generales). Al igual que hacen los
convenios para Panaderia, Limpieza, etc.

En cambio, los compromisos tendentes a potenciar la contratacion estable y redu-
cir las tasas de temporalidad son mucho mas concretos en el ambito de empresa. Ana-
lizando los convenios de nueva negociacion en la Region de Murcia en el ambito de
empresa durante el afio 2007 se aprecia que sélo un 19% de los convenios estudia-
dos incluye algiin compromiso al respecto. Asi, la Mancomunidad de Servicios Socia-
les presenta un programa de conversion de contratos temporales en fijos. Por su parte,
el convenio colectivo para Solplast asume el compromiso de realizar 16 nuevos con-
tratos indefinidos durante el periodo de vigencia del citado convenio. Con la misma fi-
nalidad de garantizar el mantenimiento de la plantilla, en el convenio colectivo para la
empresa Gea Perona se asume la obligacion de sustituir a los trabajadores jubilados
en la empresa por trabajadores de nuevo ingreso con el fin de mantener la plantilla.

Una férmula bastante conocida y extendida es la que contempla el CC Agricola, fo-
restal y pecuario. Bajo la ribrica <fomento de la Estabilidad en el Empleo» se recogen
las distintas formulas de conversion de los contratos de duracion determinada (even-
tuales) en contratos de fijo discontinuo, con las que trata basicamente de facilitar el
acceso a la condicion de trabajadores fijos discontinuos de aquellos trabajadores even-
tuales que retinan alguna de las condiciones siguientes: a) que hayan trabajado 450
dias en la empresa contados desde que el trabajador/a empezd a prestar servicios en
la misma, o b) que hayan prestado servicios para la empresa durante 300 dias en un
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periodo de 36 meses contados desde el 1 de enero del afio 2000. Una medida com-
plementaria incorporada al mismo convenio es la relativa a minimos de contratacion
indefinida. En concreto, se garantiza inicialmente que, como minimo, en cada em-
presa del sector habra un 20% de fijos discontinuos sobre el total de trabajadores de
la plantilla. Pero ademés se establece un plan dirigido a favorecer este tipo de con-
versiones de modo que a 31 de diciembre de 2004 la transformacion de contratos
eventuales en fijos discontinuos debid llegar ya al 40% de la plantilla. En similares tér-
minos, y también bajo la denominacidn de «acceso a la fijeza discontinua» se con-
templa una regulacion exhaustiva y pormenorizada de estos procesos de
transformacion de contratos en el Convenio colectivo para Empresas cosecheras y
productoras de tomate, lechuga y otros productos agricolas y sus trabajadores.

= La limitacion de la contrataci6n a través de empresas de trabajo temporal
Como original y contundente medida de favorecimiento del empleo estable, algunos
convenios colectivos incorporan reglas que tratan de limitar o condicionar la contrata-
cion a través de empresas de trabajo temporal. Sin embargo, se trata de propuestas si-
tuadas en el limite de la legalidad y, por tanto, de cuestionable eficacia. A través de ellas,
y de manera indirecta, se pretende alcanzar la misma finalidad que persiguen otras
medidas destinadas a proclamar abiertamente el fomento de la contratacion indefinida.

Asi, deben considerarse medidas de fomento del empleo estable las previsiones
sobre limitacion o prohibicion de la contratacion a través de empresas de trabajo tem-
poral que incorporan determinados convenios colectivos de &mbito de sector, y ex-
cepcionalmente de &mbito de empresa (Chicles, caramelos, chocolates, dulces y
golosinas en general, Locales de exhibicion cinematogréfica y teatro, Hosteleria; Cal-
zado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines. Por su parte, los Convenios
Colectivos para La Opinidn y Panrico también limitan la prestacion de servicios de
personal procedente de ETTs.

= (lasificacion de trabajadores segtin su permanencia en la empresa
Aproximadamente el 30% de los Convenios de los convenios vigentes en la Region
de Murcia incorpora a su articulado este un sistema de clasificacion profesional en el
que quedan claramente diferenciados los trabajadores dependiendo del tipo de re-
lacién laboral que los vincula con la empresa:

Asi, hay convenios distinguen entre fijos, fijos discontinuos y eventuales'#?; entre
fijos, fijos discontinuos y temporales'; también entre fijos, fijos discontinuos, even-

142. Art. 5 CC Agricola, forestal y pecuario (BORM 1/12/2007).
143, Art. 20 Manipulado y exportacion de frutos secos y descascarado de almendra. (BORM 2/7/2007).
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tuales e interinos', o entre fijos, contratados por tiempo determinado, eventuales e
interinos'®. En todo caso, desde el punto de vista normativo lo importante no es la
clasificacion en si, sino la concreta regulacién que el convenio pueda hacer de estas
modalidades contractuales, dentro de los margenes de actuacién que le confiere la
legislacion vigente. Son precisamente estas clasificaciones de los trabajadores segun
su permanencia en la empresa las que aportan las conocidas definiciones de lo que
sea un trabajador fijo o indefinido («es trabajador fijo el contratado para prestar sus
servicios con caracter indefinido, y en funciones que no dependan de circunstancias
que por su propia naturaleza pudieran interrumpir la prestacion de servicio conti-
nuado»'). Y es que la legislacion laboral, si bien se ocupa de definir los distintos
tipos de contratos temporales, no incluye un concepto expreso de contratacion inde-
finida. Estas previsiones sin duda constituyen menciones meramente reiterativas y
con finalidad clarificadora de la concepcién legal de un contrato indefinido, pero re-
sultan particularmente Gtiles en los casos en los que se acompaiia de una lista ejem-
plificativa de las funciones o tareas concretas que la propia empresa/as afectadas por
el convenio reconocen expresamente que constituyen el tipo de actividad productiva
habitual, normal o esencial, en la empresa. Y es que en esos casos sera extremada-
mente dificil recurrir a la contratacién temporal con el fin de cubrir esas necesidades
productivas fijas y constantes.

= Contrato para el fomento de la contratacion indefinida

Aluden expresamente a esta figura contractual el 58,33% de los Convenios de ambito
de sector firmados en la regidn de Murcia durante el afio 2007, (Industria Siderome-
taldrgica, Industrias Aguardientes o Explotaciones de Campos de Golf) y el 61% de los
Convenios de ambito de sector suscritos en el afio 2006 (Confiteria, Frutos Secos, Es-
tablecimientos Sanitarios o Detallistas de Alimentacion). En cambio, la referencia a este
tipo de contrato es menos frecuente en el dmbito de empresa. Entre otros, los Conve-
nios de Zincsa, Solplast y Personal Laboral del Ayuntamiento de Murcia se refieren en

144, Art. 7 CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas. (BORM 16/8/2004); art. 6 Empresas
cosecheras y productoras de tomate, lechuga y otros productos agricolas y sus trabajadores (BORM
23/1/2008); art. 6 Cosecheras y productores de frutas, uva de mesa y otros productos agricolas
(BORM 10/12/2004).

145. CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 19/11/2007)

146. CC Agricola, forestal y pecuario (BORM 1/12/2007), art. 6 CC Empresas cosecheras y productoras de
tomate, lechuga y otros productos agricolas y sus trabajadores (BORM 23/1/2008); art. 6 CC Cose-
cheras y productores de frutas, uva de mesay otros productos agricolas (BORM 10/12/2004). De ma-
nera parecida el CC Empleados de fincas urbanas (BORM 14/9/2007) indica «es personal fijo el
vinculado con el empresario en virtud de contrato de trabajo celebrado por tiempo indefinido, de
forma verbal o escrita».
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términos muy generales al fomento de la contratacidn indefinida durante la vigencia
del Convenio Colectivo. Ahora bien, en la inmensa mayoria de ocasiones las referen-
cias convencionales son totalmente superfluas, pues a través de ellas Ginicamente se
estéa recordando la posibilidad legal de celebrar contratos de ésta indole (Disposicion
adicional primera de la Ley 12/2001), remitiéndose a la regulacion alli contenida sin
realizar concreciones o limitaciones al respecto, y si utilizar esta figura contractual para
lograr la transformacion de ciertos contratos temporales en indefinidos. Sirva como
ejemplo el art. 7 CC Hosteleria (BORM 18/6/2004) cuando sefiala que «podrén con-
certarse contratos de trabajo para el fomento de la contratacién indefinida, asi como
acordar la conversion de contratos de duracion determinada a dicha modalidad durante
toda la vigencia del presente Convenio colectivo.

= Contratos a tiempo parcial

La contratacion laboral a tiempo parcial representé durante el afio 2007 en la region
de Murcia Gnicamente el 15,4% del total de los contratos de trabajo celebrados, cifra
notablemente inferior a la que se obtiene analizando los datos obtenidos en el resto
de Espania, en la que la contratacion laboral a tiempo parcial representa un 24% del
total de contratos de trabajo.

Teniendo en cuenta estos datos, se ha de aceptar que en la Region de Murcia, a
pesar de los reiterados esfuerzos de promocion de la contratacion a tiempo parcial,
ésta sigue sin resultar suficientemente atractiva para empresarios y trabajadores. A
nivel estatal se aprecia que en los Ultimos diez afos, el porcentaje de contratos a
tiempo parcial —indefinidos y temporales— ha ido aumentando de manera sutil de afio
en afio, pasando, en el conjunto del Estado, del 19% de contratos a tiempo parcial en
1996 al citado 24% en 2007. Pero en cambio, curiosamente en la Regidn de Murcia
en ese mismo periodo temporal este porcentaje no solo no habia aumentado sino que
incluso ha decrecido, pasando del 19,1% en 1996 al actual 15,4%.

Analizando con mayor detalle los datos relativos a la contratacion a tiempo parcial
en la Region de Murcia se aprecia que un total de 687.928 contratos temporales re-
gistrados durante el afio 2007, 105.084 se suscribieron a tiempo parcial (lo que re-
presenta un 15,2% del total de los contratos temporales). En términos muy similares,
de un 16,8% de los contratos indefinidos existentes durante el afio 2007 en la Region
de Murcia, lo fueron a tiempo parcial. Es importante destacar que la inmensa mayo-
ria de los contratos a tiempo parcial suscritos en la Regién de Murcia durante el afio
2007 se concertaron en el sector servicios (en concreto, el 91% de los contratos a
tiempo parcial temporales y un 90,2% de los contratos a tiempo parcial de duracion
indefinida se han concertado en el sector terciario). A su vez, hay que tener en cuenta
que se mantiene la caracterizacion del contrato a tiempo parcial como modalidad
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contractual fundamentalmente temporal, femenina, juvenil y mayoritaria en el sector
servicios. Y es que mas de un 72% de los contratos a tiempo parcial de naturaleza tem-
poral celebrados en el sector servicios han sido concertados por mujeres, y un 51,9%
se han celebrado con trabajadores entre 18y 29 afios.

A pesar de la importancia numérica que viene presentando la contratacion a tiempo
parcial en la Region de Murcia, la negociacion colectiva Ginicamente se refiere a ella
de forma excepcional. Asi, por ejemplo, sélo un 8,3% de los convenios de sector es-
tablecen que los trabajadores a tiempo parcial y los que hayan desempefiado pre-
viamente en la empresa una relacion laboral temporal tendran preferencia para ocupar
las vacantes que pudieran surgir en puestos de trabajo a jornada completa'’.

= Fijos discontinuos

Sin duda, la regulacion de los contratos para trabajos fijos discontinuos, tan frecuen-
tes en la Region de Murcia, sobre todo en agricultura y hosteleria, es uno de los ca-
pitulos mas sobresalientes de la negociacion colectiva regional. En la Region de
Murcia, el 30% de los Convenios Colectivos de sector dedican parte de su articulado
a regular las especialidades de los contratos de trabajo fijos-discontinuos, sefialando
las actividades para las que se reserva, las campaiias o el sistema de [lamamientos.
En cambio, en el &mbito de empresa, estas referencias son mucho menos frecuentes
(como ejemplo, véase el convenio colectivo para La Verja).

Son numerosos los convenios colectivos los que completan la definicién de trabaja-
dor fijo discontinuo que aporta el art. 15 ET con el fin de ayudar a distinguir el trabajo
fijo discontinuo de otras modalidades contractuales con las que en algunos casos se
puede presentar confusion (normalmente el contrato eventual y para obra o servicio
determinado). Asi, por ejemplo, el CC Agricola, forestal y pecuario considera como fijo
discontinuo a aquel trabajador que «habitualmente es llamado al trabajo para la reali-
zacion de las faenas propias de la empresa, pero que actua de forma ciclica e intermi-
tente en su prestacion de servicios en razén de la estacionalidad de la actividad agricola
que por su propia naturaleza es ciclica e intermitente» (art.5). El CC Calzado, zapatillas
vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 14/9/2004) califica como trabajador
fijo-discontinuo (art. 10) al «que se contrata para realizar trabajos fijos y periddicos den-
tro del volumen y actividad normal de trabajo en la empresa, durante periodos de acti-
vidad con inicio y duracion inciertos». Conforme establece el art. 6 CC Empresas
cosecheras y productoras de tomate, lechuga y otros productos agricolas y sus trabaja-
dores (BORM 3/2/2004) considera que es fijo discontinuo el trabajador «que habitual-
mente es llamado al trabajo para la realizacion de faenas propias de la Empresa, pero

147. Véase, entre otros el convenio colectivo para Industrias del Caucho (BORM 19/11/2007).
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que acttia de forma ciclica e intermitente, en razén de la estacionalidad propia de la ac-
tividad agricola de las empresas cosecheras de tomate y otros productos agricolas que
por su propia naturaleza es ciclica e intermitente»'*,

Junto con la definicidn, el aspecto mas intensamente regulado en el trabajo fijo dis-
continuo es, l6gicamente, el asunto del [lamamiento. Queda claro que, como regla,
los trabajadores deben ser llamados por orden de antigliedad, aunque caben otras so-
luciones. Por ejemplo, el art. 13 CC Locales de exhibicion cinematografica y teatro
(BORM 13/1/2004) determina que «el orden de llamada sera el fijado dentro de cada
categoria o funcidn, en razén de la mejor aptitud para las necesidades especificas del
puesto a cubrir.

Tradicionalmente, el interés de los agentes sociales ha estado principalmente en la re-
gulacién convencional del orden de llamamiento. Y es que, como se recordard, desde co-
mienzo de los afios noventa los convenios negociados en la Region de Murcia
contemplaron el denominado «llamamiento por zonas o autobuses» cuando tal formula
atienda a las exigencias derivadas de las caracteristicas singulares de los centros de trabajo
y de los propios trabajadores'*. Como ejemplo, pueden citarse el Convenio Colectivo para
Industrias del Caucho que especifica con detalle las actividades para las que se reserva el
contrato de trabajadores fijos discontinuos, las campaias y el sistema de llamamientos.

Respecto del momento en que los trabajadores deben ser llamados también hay di-
versidad de soluciones, aunque béasicamente se reiteran las formulas y soluciones ya ha-
bituales en la Region. Por ejemplo, el art. 20 CC Manipulado y exportacion de frutos secos
y descascarado de almendra (BORM 1/3/2004) dispone que «los trabajadores fijos dis-
continuos deberén ser llamados cuando la empresa, en uso de su facultad discrecional de
gestion del negocio, decida iniciar su actividad por orden de antigiiedad, en cada espe-
cialidad, y cesarén en el trabajo en orden inverso al de su llamamiento, por finalizacion de
campaiia, etc.». En cambio, el art. 5 CC Agricola, forestal y pecuario (BORM 13/1/2004) pre-
cisa que «los trabajadores fijos discontinuos, deberén ser llamados al trabajo cada vez que
vayan a llevarse a cabo las actividades para las que fueron contratados, aun cuando, dado
el caracter propio de las actividades agricolas, su llamamiento podréa hacerse gradualmente

148. Similar, art. 6 CC Cosecheras y productores de frutas, uva de mesa y otros productos agricolas
(BORM 10/12/2004).

149. Cfr. Convenio Colectivo (de eficacia limitada) suscrito el 30 de octubre de 1990 entre la empresa Pro-
export y el sindicato UGT cuyo Anexo Il sefialaba, frente a los dispuesto por aquel entonces en el
art.15.6 ET que «no puede producirse el [lamamiento por riguroso orden de antigiiedad de los tra-
bajadores fijos discontinuos (por lo que) se efectuaré atendiendo a las necesidades de trabajo, a par-
tir del inicio de la campana o ciclo productivo, por grupos de trabajadores de distintas zonas
geograficas o que puedan acudir al trabajo con sistemas de locomocion que precisen su agrupa-
miento». Entre otras, pueden verse SSTSJ Murcia de 13 mayo 1991, de 8 julio 1992y 18 mayo 1992.
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en funcion de las necesidades que exija en cada momento el volumen de trabajo a des-
arrollar, dentro del periodo de inicio de la campafia o ciclo productivo. Dicho llamamiento
se efectuara siempre por riguroso orden de antigliedad, dentro de cada categoria profe-
sional. No obstante, por acuerdo entre empresa y los trabajadores, a través de sus repre-
sentantes, se podra motivar y en su caso realizar un modo de llamamiento diferente». Por
su parte, el art. 10 CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM
14/9/2004) determina todavia de manera més concreta que «la empresa, dentro del mes
previsible de inicio de la campaiia fijada en contrato debera preavisar o llamar a los tra-
bajadores que necesite con una antelacion minima de 15 dias. Una vez iniciada la pres-
tacion de servicios y conforme la empresa en funcién de sus necesidades productivas
requiera mas trabajadores, éstos deberan ser llamados con una antelacion minima de tres
dias». Y el art.7 CC Hosteleria (BORM 18/6/2004) advierte que «los trabajadores fijos dis-
continuos seran llamados al trabajo, segtin exija la actividad de la empresa por riguroso
orden de antigliedad dentro de cada categoria y especialidad, y en caso de igualdad por
la mayor edad, el cese se realizara de forma inversa al llamamienton.

Algunos convenios se pronuncian incluso sobre la forma que debe revestir este lla-
mamiento. Asi el art. 7 CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas. (BORM
16/8/2004), que remite a «las costumbres del lugar y, en su defecto, por no ser ello po-
sible, mediante notificacion escrita y certificada en la que debera constar el lugar de tra-
bajo y fecha de iniciacion del mismo». De forma parecida, el art. 5 CC Agricola, forestal
y pecuario (BORM 13/1/2004) sefiala que la empresa debe efectuar el «llamamiento
seglin las costumbres del lugar, y en su caso, se haré de forma fehaciente y con al menos
dos dias de antelacion a la fecha prevista de incorporacion al trabajo».

En orden al llamamiento resultan de capital importancia las listas o censos de tra-
bajadores fijos discontinuos, ordenadas segtn los criterios que sean de aplicacion y,
en su caso, con indicacion de los que deban tenerse en cuenta para modificarlas. De
ello también tratan algunos convenios, aunque en menor nimero del que cabria su-
poner en funcién de la importancia del asunto. Por ejemplo, el art. art. 5 CC Agricola,
forestal y pecuario (BORM 13/1/2004) prevé que «al comienzo de cada campafia, las
empresas vendran obligadas a confeccionar y publicar el censo por centro de trabajo
y categorias, entregando una copia del mismo a los representantes de los trabajado-
res y exponiéndolo en los tablones de anuncios, para conocimiento del personal».
Igualmente, el art. 20 Manipulado y exportacion de frutos secos y descascarado de al-
mendra (BORM 1/3/2004) establece que «en el plazo de 15 dias a contar desde la
fecha de publicacion de este Convenio en el Boletin Oficial de la Regidon de Murcia,
las empresas vendran obligadas a exponer unas listas de los trabajadores fijos dis-
continuos, en las que figurara la antigliedad inicial de éstos a efectos de llamamiento.
Copia de estas listas se entregara al delegado de personal».
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También pueden precisarse a través de la negociacion colectiva los efectos del lla-
mamiento. Asi, el art. 5 CC Agricola, forestal y pecuario (BORM 13/1/2004) establece
que «producido el llamamiento el trabajador viene obligado a su incorporacién al tra-
bajo, ya que de no efectuarlo, se entenderia que dimite del mismo, perdiendo su con-
dicion de fijo discontinuo, y de trabajador de la empresa, salvo que justifique las
razones de su no incorporacion de acuerdo con la legislacion vigente». Por si no que-
daré claro, el mismo precepto insiste en la idea: «el trabajador fijo discontinuo que
haya sido llamado de acuerdo con lo dispuesto en el apartado anterior y no se in-
corpore a la empresa en el momento fijado a tal fin perdera la condicién de fijo dis-
continuo, asimildndose tal circunstancia a la baja voluntaria en la empresa». Ahora
bien, tales extremas consecuencias no se aplican cuando la falta de incorporacién al
[lamamiento sea debida a «IT, incluida la situacién de IT por riesgo durante el emba-
razo, en periodo de descanso por maternidad, adopcion o acogimiento, excedencia,
licencia o aquellas otras justificadas y debidamente acreditadas. Una vez producida la
incorporacion quedara reanudada la relacion laboral».

Régimen similar establece el art. 10 CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e
industrias afines (BORM 14/9/2004): «si un trabajador fuese llamado para prestar
sus servicios y no acudiese a trabajar ni justificase debidamente dicha ausencia con
antelacion a la fecha de incorporacion al trabajo, causara baja voluntaria automatica-
mente extinguiéndose su contrato de trabajo con la empresa. El trabajador que al ser
[lamado estuviese prestando servicios en otra empresa, y justifique dicha circunstan-
cia debidamente y con antelacion suficiente, se le concederéd un nuevo plazo de pre-
aviso a los efectos de que pueda extinguir o suspender su relacién con la otra empresa
cumpliendo con los plazos de preaviso correspondientes, y ello sin perjuicio de que
la empresa pueda llamar a los trabajadores siguientes en la lista de llamamiento. Si
el trabajador no se presentase después del nuevo plazo de preaviso causara baja vo-
luntaria autométicamente extinguiéndose su contrato de trabajo a todos los efectos.

En otras ocasiones, el convenio colectivo recuerda la posibilidad del trabajador de re-
clamar frente a la omision del llamamiento. También tratan de ello unos pocos conve-
nios colectivos. Por ejemplo, el repetido CC Agricola, forestal y pecuario (BORM
13/1/2004), para advertir que «en caso de incumplimiento del llamamiento, el traba-
jador podra reclamar en procedimiento por despido ante la Jurisdiccion competente, ini-
ciandose el plazo para ello desde el dia en que tuviese conocimiento de la falta de
convocatoria»'. En relacién con este deber empresarial, el art. 10 CC Calzado, zapati-
Ilas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 14/9/2004) acoge una interesante

150. Soluciones similares en art. 10 CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM
19/11/2007), y art. 7 CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas. (BORM 16/8/2004).
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regla segtin la cual «mientras no estén prestando servicio todos los fijos discontinuos,
la empresa no podra contratar eventuales de la misma seccion y especialidad».

Un aspecto especialmente preocupante del régimen juridico del trabajo fijo disconti-
nuo es el que se refiere a su proteccion social'”!, especialmente su proteccion por des-
empleo. En este sentido, determinados convenios intentan prolongar la actividad del
trabajador fijo discontinuo incluso cuando circunstancias climatologicas, estado de los
cultivos, cierre de fronteras, causas de fuerza mayor, etc.,, impidan el trabajo en dias de-
terminados dentro de la campaiia o ciclo productivo. Asi, un 16,6% de los convenios de
sector de nueva negociacion en la Region de Murcia durante el afio 2007 reitera el deber
de «ocupacion efectiva» previsto en el art. 30 ET, pero utilizando una férmula indirecta.
De tal manera, se reconoce que el trabajador mantendré su derecho a retribucion si per-
manece dentro de las dependencias de la empresa efectuando un trabajo adecuado
(Limpieza y Agricola, Forestal y Pecuario). Al obligar al trabajador a permanecer en las de-
pendencias de la empresa en realidad no se trata de tiempo de trabajo perdido debido
a las inclemencias del tiempo, que se exima de recuperacion, ahora bien, se trata de una
formula que resulta especialmente (til para los trabajadores fijos discontinuos, pues evita
que pierdan dias de trabajo y potencia su llamamiento, pues la empresa podra utilizar esa
mano de obra disponible para otras actividades, si bien distintas a las inicialmente pre-
vistas, acordes con la actividad de la empresa.

= Contrato para obra o servicio determinado

A pesar de las amplias posibilidades que el art. 15.1.a ET reconoce a los convenios co-
lectivos para «identificar los trabajos o tareas con sustantividad propia dentro de la acti-
vidad normal de la empresav, son escasisimas las previsiones convencionales al respecto.
A titulo de ejemplo, pueden citarse los Convenios de Frutos Secos, Panaderias, y Mani-
pulado de aceitunas que desarrollan las previsiones del Estatuto de los Trabajadores re-
feridas a esta figura contractual. La misma falta de actividad se aprecia en el ambito de
empresa (a pesar de que expresamente el art. 15.1.a ET reconoce que también los con-
venios de empresa pueden establecer previsiones al respecto). Asi, de forma ejemplar,
los convenios colectivos para La Verdad y Magar regulan el contrato de trabajo para obra
o servicio determinado concretando los supuestos en los que procede su utilizacion.

= Contrato eventual

Por el contrario, la negociacion colectiva murciana presta muchisima més atencién
a la contratacion eventual. Un 58,33% de los Convenios Colectivos de ambito de

151. Cfr. RD 1131/2002, de 31 de octubre, por el que se regula la Seguridad Social de los trabajadores
contratados a tiempo parcial asi como la jubilacién parcial.
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sector negociados en la Region durante el afio 2007 se ocupan de regular esta
modalidad de contratacién temporal. Y es que el art. 15.1.b) ET permite a la ne-
gociacion colectiva de &mbito de sector modificar la duracion maxima de estos
contratos o el periodo dentro del cuél se puedan realizar atendiendo al caracter es-
tacional de la actividad.

Asi, un 33,33% de los convenios de sector de nueva negociacion, reproducen
expresamente los mismos limites legales y prevén que los contratos eventuales
tengan una duracion maxima de doce meses dentro de un periodo de dieciocho
meses (Industria Siderometalurgica, Industrias del Caucho, Explotacion de Campos
de Golf, Frutos Secos, etc.). S6lo excepcionalmente se contemplan duraciones dis-
tintas: por ejemplo, una duracién méaxima de nueve meses dentro de un periodo
de doce meses (Transporte Viajeros), o una duracion méaxima de seis meses den-
tro de un periodo de doce meses (Industrias Aguardientes, Panaderias).

También es la negociacion colectiva de ambito de sector la que se ocupa de
Identificar las actividades en las que pueden contratarse trabajadores eventuales
(tal y como permite el art. 15.1b in fine). Asi lo hace casi un 60% de los Conve-
nios Colectivos de ambito de sector negociados en la Regién de Murcia Durante
el afio 2007 (Tomate Fresco, Confiteria, Oficinas y Despachos, Establecimientos Sa-
nitarios o Manipulado y Envasado de Agrios). En cambio, son minimas las refe-
rencias al respecto en el ambito de empresa (a pesar de que el art. 15.1.b no limita
estas concreciones a la negociacion colectiva sectorial). Asi, aunque el 20% de los
Convenios de empresa de nueva negociacion en al region de Murcia durante el afio
2007 hacen referencia al contrato eventual, se limitan a reproducir la duracién
temporal fijada bien en el texto del convenio colectivo sectorial aplicable, bien en
el propio art. 15.1.b ET (Carbdnica Murciana, Culmarex, etc.).

= Contrato de interinidad

Aunque esta modalidad de contrato se menciona aproximadamente en el 25% de
los Convenios de ambito de sector (Tomate Fresco, Manipulado y Envasado de Agrios),
Unicamente se limitan a remitir a su regulacion legal. Y es que la legislacion vigente
concede escasisimo margen de actuacion a la negociacion colectiva (art. 15.1.c ET y
art. 4 RD 2720/1998). Al respecto, Uinicamente en algunos casos, ciertos convenios co-
lectivos (y a través de unas formulas controvertidas) se ocupan de concretar los sis-
temas de seleccion de personal que se aplicaran a los trabajadores interinos'>2.

152. Por ejemplo, asi lo hace el art. 34 del CC Aceite y derivados de Tarragona (DOGC 7/9/2005), que de-
termina que «en caso de baja por maternidad, la sustitucion se efectuara por otra mujer, siempre que
la empresa entienda que tiene que cubrirse provisionalmente la plaza».
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= Contrato de relevo

La regulacion legal del contrato de relevo deja un margen de actuacion reducido a la
negociacion colectiva. Este es el motivo por el que las referencias al respecto en los
convenios colectivos regionales, tanto de dmbito de sector como de empresa son tan
escasas (el contrato de relevo aparece referenciado, entre otros, en los Convenios de
Industrias del Caucho y Limpieza Publica Viaria).

Unicamente el art. 12.6.d) ET contempla que «en la negociacion colectiva se podran
establecer medidas para impulsar la celebracion contratos de relevo». Teniendo en
cuenta esta prevision normativa, hay que resaltar que la negociacion colectiva no se
puede utilizar para limitar la posibilidad de concertar contratos de relevo por ramas
de actividad, funciones, actividades, grupos o categorias profesionales.

= Contratos formativos (contrato en practicas y contrato para la formacion):

En lo que respecta los llamados contratos para la formacion, el art. 11.2.c ET permite
a los convenios colectivos de dmbito sectorial fijar otras duraciones distintas a la mi-
nima de seis meses y maxima de dos afios prevista con caracter general, atendiendo
a las caracteristicas del oficio o puesto de trabajo a desempefiar y a los requerimien-
tos formativos del mismo, sin que en ninglin caso, la duracién minima pueda ser in-
ferior a seis meses ni la maxima superior a tres afios, o a cuatro cuando del contrato
se concierta con una persona minusvalida.

En la Region de Murcia, el 33,33% de los Convenios Colectivos de ambito de sec-
tor de nueva negociacion durante el afio 2007 hacen uso de la posibilidad de ampliar
la duracion de los contratos para la formacion hasta los tres afios (entre otros, el con-
venio colectivo para Tomate Fresco, Manipulado y Envasado de Agrios, Mayoristas de
Alimentacion, etc.); o incorporan referencias especificas respecto a la duracion de los
contratos para la formacion concertados con trabajadores minusvélidos (Convenio de
Industria Siderometaltrgica, Industrias de Aguardientes, etc.).

En cambio, a pesar de que el art. 11.1.b) ET también permite a la negociacion colectiva
sectorial concretar la duracion del contrato en précticas, los convenios colectivos olvidan
totalmente esa posibilidad. El motivo de este comportamiento es sin duda que, el legis-
lador ofrece tinicamente la posibilidad de limitar la duracion maxima de este tipo de con-
trato, pero no de ampliarla. Por el contrario, el art. 11.2.c) ET permite ampliar por medio
de la negociacion colectiva la duracion del contrato para la formacién, pero cuando se
trata de concretar la regulacion del contrato en précticas la ley concede una posibilidad
mucho més limitada, pues la negociacion colectiva debe entonces determinar la duracion
del contrato atendiendo a las caracteristicas del sector y a la naturaleza de las practicas a
realizar, pero siempre dentro de los limites intangibles, minimos (seis meses) y méximos
(dos afios) contemplados en el art. 11.1.b) para el contrato en practicas.
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C) Propuestas

Tanto el Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2002 como el Acuerdo
Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2003, insisten en que «el objetivo de es-
tabilidad debe seguir presente en la negociacion colectiva, sin perjuicio de mantener
un marco de contratacion temporal que permita responder a las necesidades coyun-
turales de produccion de bienes y servicios». Por eso, los Convenios Colectivos debian
seguir avanzando en esa direccion, por un lado «contemplando elementos como la
promocion de la contratacion indefinida, la conversion de contratos temporales en
contratos fijos, asi como la adopcién de férmulas que eviten el encadenamiento in-
justificado de sucesivos contratos temporales, todo ello con el objetivo de reducir la
contratacion temporal injustificada». Y por otro, «fomentando el uso adecuado de las
modalidades contractuales de forma tal que las necesidades permanentes de la em-
presa se atiendan con contratos indefinidos y las necesidades coyunturales, cuando
existan, puedan atenderse con contratos temporales, al tiempo que se fomenta el
uso de los contratos formativos como via de insercion laboral y cualificacion de tra-
bajadores y trabajadoras».

Precisamente con el fin de «<mantener e incrementar el empleo, fomentar su estabili-
dad y contribuir a evitar ajustes trauméticos», se consider6 necesario adaptar por medio
de la negociacion colectiva las modalidades de contratacion y el empleo a las necesida-
des productivas de las empresas. En particular, y en orden a favorecer la estabilidad del
empleo, se resalto el valor de la negociacion colectiva como un instrumento adecuado
para establecer compromisos de conversion de contratos temporales en indefinidos. Al
mismo tiempo y para permitir a las empresas responder con agilidad a las necesidades
coyunturales de la produccion y los servicios, se advertia de «que la legislacion laboral con-
templa un abanico de posibilidades en materia de contratacion y, sobre todo, permite a
la negociacion colectiva adaptar las diferentes modalidades contractuales a las necesi-
dades, actuales y previstas, que se plantean en las empresas, atendiendo a la adecuada
utilizacion de las mismas conforme a su regulacion, de forma tal que las necesidades
permanentes de la empresa se atiendan a través de contrataciones de caracter indefinido,
las necesidades coyunturales, cuando éstas existan, se cubran mediante modalidades de
contratacion temporal, y las necesidades formativas o de insercion laboral, mediante
aquellas modalidades contractuales que tengan este caracter».

En concreto, en los diferentes acuerdos para la negociacion colectiva se plantea-
ban a los sujetos negociadores diferentes propuestas, que son las mismas que se
pueden reiterar en el afio 2009:

a) Respecto del contrato de obra o servicio, que identificasen los trabajos que pue-
dan cubrirse con este contrato.
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b) Tratandose del contrato eventual, que determinasen las actividades en las que
pueden contratarse trabajadores eventuales, y fijasen criterios generales relati-
vos a la adecuada relacion entre el volumen de esta modalidad contractual y la
plantilla total de la empresa.

¢) En el caso de los contratos formativos, los convenios debian atender al fomento
su utilizacion de forma que, a la vez que se satisface el objetivo de una adecuada
formacion, se contribuya a la insercién profesional de los jovenes y al aprove-
chamiento de la formacion y experiencia de los trabajadores formados en las
empresas si se incorporan definitivamente a las mismas.

d) En relacion con los contratos fijos discontinuos, resultaba imprescindible la de-
terminacion convencional del orden y la forma de llamamiento para esta mo-
dalidad contractual, asi como de los requisitos y especialidades para la
conversion de contratos temporales en contratos fijos discontinuos.

e) El contrato de relevo se defendia como instrumento Util de insercion laboral de
trabajadores desempleados y de relevo generacional en el empleo y, especial-
mente, para abordar posibles reestructuraciones y renovaciones de plantillas
que permitan estabilizar el empleo.

f) En fin, se aconsejaba el fomento de la contratacién a tiempo parcial y su uso
adecuado, especialmente el indefinido, sobre todo porque permite adaptar las
plantillas de las empresas a las necesidades de éstas y que posibilite la conci-
liacion de la vida laboral y personal de los trabajadores y trabajadoras.

En definitiva, con todo ello se pretendia que la negociacion colectiva hiciese uso
de las competencias que establece la normativa laboral para adoptar formulas que
eviten el encadenamiento injustificado de sucesivos contratos temporales y, al mismo
tiempo, asegurar el cumplimiento y desarrollo del principio de igualdad de trato de
las personas contratadas a tiempo parcial o bajo alguna forma de contratacion tem-
poral, que habrén de disfrutar de los mismos derechos que las contratadas por
tiempo indefinido.

Respecto de las modalidades de contratacion temporal y de duracién determinada,
el AINC-2003 exigia a los Convenios Colectivos tener en cuenta que los contratos de
duracién determinada, obra o servicio y eventual por circunstancias de la produccion
deben utilizarse slo cuando existan las causas establecidas en la legislacion laboral,
siendo asi que los Convenios pueden identificar los trabajos y actividades objeto de
este tipo de contratacion y establecer criterios generales relativos a la adecuada rela-
cion entre el volumen de la contratacion eventual por circunstancias de la produc-
cion y la plantilla total de la empresa. Por otra parte, también se insistia en la
necesidad de potenciar a través de la negociacion colectiva «la vertiente formativa y
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de adquisicion de experiencia profesional de los contratos para la formacion y en
practicas», sobre todo identificando las actividades y ocupaciones, asi como las ca-
racteristicas de la formacion, de manera que se favorezca el uso de este tipo de con-
tratos como mecanismo de insercion laboral y cualificacion profesional de los jovenes.
Y ello sin olvidar que la incorporacion definitiva en la empresa de estos trabajadores,
una vez finalizado el contrato formativo, contribuye a la estabilidad del empleo. Tam-
bién valoraba el AINC-2003 la utilidad de los contratos de relevo y, de manera desta-
cada, de los contratos a tiempo parcial indefinidos, que permiten conjugar la
estabilidad del empleo con necesidades productivas variables de las empresas. Por
ello, el fomento de su utilizacién adecuada a través de la negociacion colectiva se
consideraba una alternativa a la contratacién temporal o a la realizacion de horas ex-
traordinarias en determinados supuestos.

El Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2005, reitera el doble ob-
jetivo de favorecer, por una parte, la estabilidad en el empleo y la cualificacién pro-
fesional, sin perjuicio de mantener, por otra, un marco de contratacion temporal que
permita responder a necesidades coyunturales y favorecer la adaptacion de las em-
presas mediante cambios organizativos que permitan una mayor competitividad.

A tal efecto, se advierte que «los convenios colectivos deberan seguir avanzando
en la asuncion de las competencias que la legislacion laboral traslada a la negocia-
cion colectiva en materia de contratacion». Y hacerlo de acuerdo con los siguientes
criterios:

1) La promocién de la contratacion indefinida, la conversion de contratos tempo-
rales en contratos fijos, asi como la adopcion de férmulas que eviten el enca-
denamiento injustificado de sucesivos contratos temporales, todo ello con el
objetivo de reducir la contratacién temporal injustificada.

2) El fomento del uso adecuado de las modalidades contractuales de forma tal
que las necesidades permanentes de la empresa se atiendan con contratos in-
definidos y las necesidades coyunturales, cuando existan, puedan atenderse con
contratos temporales causales, directamente o a través de ETT.

3) El fomento de los contratos formativos, como via de insercion laboral y cualifi-
cacion de los jovenes. La incorporacion definitiva en la empresa de estos traba-
jadores, una vez finalizado el contrato formativo, contribuye a la estabilidad del
empleo.

4) El fomento de los contratos a tiempo parcial indefinidos que pueden ser una al-
ternativa a la contratacion temporal o a la realizacion de horas extraordinarias
en determinados supuestos, asi como de los contratos fijos discontinuos en las
actividades discontinuas o estacionales.

87



5) La utilizacién de las posibilidades que para el mantenimiento del empleo y el
rejuvenecimiento de plantillas presentan la jubilacion parcial y el contrato de
relevo, asi como las clausulas de jubilacion segtin lo que establezca la Disposi-
cion adicional décima del ET.

En cambio, resultan superfluas cldusulas como las que utiliza el convenio colectivo
para la Industria Siderometallrgica expresamente manifiesta su intencion de utilizar
correctamente las distintas modalidades de contratacion. Y es que con ellas tan sélo
se estd repitiendo obligaciones legales. La misma consideracion pueda hacerse en
torno a la prohibicién expresa de utilizar los contratos de trabajo temporales en fraude
de ley (entre otros, el Convenio de Empresas Cosecheras y Productoras de Tomate pro-
hibe expresamente utilizar el contrato eventual en fraude de ley).

Es obvio que la negociacion colectiva debe servir para mantener el nivel de empleo
y contribuir a evitar ajustes trauméticos, fomentar la estabilidad en el empleo, impul-
sar la cualificacion de trabajadores y promover la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres. Pero las previsiones convencionales de este tenor resultan de-
masiado genéricas. Y es precisamente su generalidad las que les confiere un margen
de indeterminacion y de ambigiliedad que deba evitarse. Deberia potenciarse, en la
medida de lo posible, la asuncion de compromisos concretos bien de conversion de
contratos temporales en indefinidos o en fijos discontinuos, bien de mantenimiento
de la plantilla gracias a la incorporacion de trabajadores de nuevo ingreso para susti-
tuir a trabajadores jubilados, o cualquier otra medida a través de la cual se puedan al-
canzar los genéricos compromisos en materia de estabilidad en el empleo citados.

Debe proponerse sin duda que convencionalmente se haga uso de la posibilidad
que el art. 15.1.a ET reconoce a los convenios colectivos de «identificar los trabajos o
tareas con sustantividad propia dentro de la actividad normal de la empresa», o a la
inversa, se identifiquen en el propio texto del convenio colectivo aplicable qué activi-
dades concretas son las que integran la actividad productiva bésica y esencial de ese
sector o empresa, y que son imprescindibles para satisfacer en cada caso las necesi-
dades productivas dentro del volumen normal de actividad. Y es que de esta manera
serd mas sencillo determinar en qué supuestos existe una verdadera causa temporal
que legitime la posibilidad de recurrir a esta modalidad contractual.

Respecto a las previsiones convencionales relativas a la contratacion temporal, tam-
bién debe comentarse la peculiar preferencia que determinados convenios introdu-
cen a la hora de contratar a trabajadores interinos:

Al contrario de lo que a primera vista puede parecer, no deberian de fomentarse
las medidas de accidn positiva que impongan a la empresa la sustitucion de la mujer
trabajadora por otra mujer en los casos en que ésta se encuentre disfrutando de la sus-
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pension del contrato de trabajo por circunstancias relacionadas con la atencién de
las cargas familiares (por ejemplo, excedencia por cuidado de hijos o familiares o baja
maternal) o que obligan a la empresa a recurrir a otra mujer si lo que desea es com-
pensar la ausencia de la trabajadora que ha hecho uso de la reduccion de jornada por
los mismos motivos familiares.

Y es que asi, y a pesar del impetu con que aparentemente se intenta fomentar la
igualdad de géneros a través de este tipo de previsiones, existe un motivo que obliga
a rechazaras: en realidad nuestro ordenamiento juridico reconoce indistintamente
tanto para trabajadores del sexo femenino como del masculino la posibilidad de dis-
frutar de una excedencia por cuidado de hijos o familiares o de solicitar una reduc-
cion de jornada por los mismos motivos, a pesar de que en la préctica, sean las
mujeres las que presentan la inmensa mayoria de solicitudes. Teniendo en cuenta
que se debe potenciar la igualdad de representacion de géneros en todos sus ambi-
tos, también a través de la negociacion colectiva deberia potenciarse que tanto hom-
bres como mujeres accedan en proporcidn similar a las situaciones referidas, con el
fin de que no sea siempre la mujer la que se vea obligada a sacrificar oportunidades
laborales por atender a sus responsabilidades familiares. En cambio, toda medida que
de alguna manera contribuya a la perpetuacion de las cargas femeninas, y con ello,
de la desigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres a la hora de conservar
el puesto de trabajo y las condiciones laborales contravendria el espiritu de la nueva
Ley de Igualdad.

La misma reflexion puede hacerse en torno a la posible obligacion de contratar
Unicamente a trabajadoras para sustituir a las mujeres que se encuentran en situacion
baja maternal, aunque se trate ésta de una suspension que el art. 48.4 ET reconoce
no indistintamente a ambos progenitores, sino a la madre (sin perjuicio de la posibi-
lidad de cesion al padre, salvo las seis semanas inmediatamente posteriores al parto).

Acerca del contrato para el fomento de la contratacion indefinida debe precisarse
que no basta con que en el texto del convenio colectivo aplicable simplemente se re-
cuerde la posibilidad legal de celebrar contratos de ésta indole (Disposicion adicional
primera de la Ley 12/2001) y se remita a la regulacion alli contenida sin realizar con-
creciones o limitaciones al respecto, sino que es importante precisar en qué supues-
tos 0 en qué proporcion se van a concertar este tipo de contratos y no contratos
indefinidos ordinarios. En caso contrario se deja a libre decisién de la empresa —siem-
pre que se cumplan los requisitos subjetivos exigidos por la Ley 12/2001— la posibi-
lidad de concertar o no un contrato para el fomento de la contratacion indefinida.

Tanto los convenios tanto de sector como de ambito de empresa (segtin se deduce
del art. 15.8 | ET), pueden regular el orden de llamamiento de los trabajadores fijos
discontinuos. En este sentido, es importante incidir en el hecho de que podrian po-
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tenciarse las formulas de llamamiento que no atendiesen exclusivamente al criterio
de la antigliedad del trabajador en la empresa, sino que, para evitar desplazamientos
excesivos de los trabajadores, podria utilizarse un criterio mixto, en el que el lugar de
residencia del trabajador, junto con su antigliedad en la empresa, fuesen los que de-
terminasen el orden de llamamiento para el trabajo. Por ejemplo, el art.7 CC Hoste-
leria (BORM 18/6/2004) advierte que «los trabajadores fijos discontinuos seran
[lamados al trabajo, segun exija la actividad de la empresa por riguroso orden de an-
tigliedad dentro de cada categoria y especialidad, y en caso de igualdad por la mayor
edad, el cese se realizara de forma inversa al [lamamiento».

Pero también hay otros aspectos sobre los que deberia pronunciarse el convenio
colectivo que muchas veces pasan desapercibidos, como son los relativos a la forma
y el momento en el que debe realizarse el lamamiento (verbal o por escrito, comu-
nicacion telefonica, informacion en cadena, etc.), el procedimiento de computo de la
antigliedad del trabajador, o la identificacion de las actividades que por sus peculia-
res necesidades son susceptibles de requerir trabajadores fijos discontinuos. Pese a
su enorme utilidad son aspectos que no siempre se recogen, o al menos, no siempre
se contemplan con la claridad de que deberia.

En otras ocasiones la identificacion del objeto de los contratos de trabajo fijos dis-
continuos puede hacerse de manera indirecta, bien identificando con precision las ne-
cesidades que se repiten en fechas ciertas y periédicas —por lo que, deberén cubrirse
por un contrato de trabajo a tiempo parcial en computo anual (art. 12 ET)—, o bien, al
responder sélo a necesidades coyunturales de la empresa o sector tienen naturaleza
temporal y precisan no un contrato fijo discontinuo, sino un contrato eventual'>>.

153. El régimen juridico convencional de los contratos para trabajos fijos discontinuos esta muy bien re-
flejado en algunos convenios colectivos. Por ello conviene reproducir aqui al menos uno de estos a
titulo de ejemplo. Concretamente, el exhaustivo y didactico CC Manipulado y envasado de fruta
fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004). Conforme al mismo:

Tienen la consideracion de trabajadores fijos discontinuos los trabajadores contratados mediante
el correspondiente contrato de fijo discontinuo, el cual tiene sustantividad propia en el sector de fru-
tas frescas y hortalizas. Dicho contrato se realiza para el desarrollo de trabajos de ejecucion inter-
mitente o ciclica dentro del volumen normal de actividad de la empresa que no exijan la prestacion
de servicios durante todos los dias que en el conjunto del afio tienen la consideracion de laborables
con caracter general, desarrollandose los dias de prestacion de servicios en uno o varios periodos de
actividad estacional.

Igualmente tienen tal consideracion de trabajador/a fijo/a discontinuo/a aquellos trabajadores
que habiendo trabajado por primera vez en la campafa inmediatamente anterior vuelvan a ser lla-
mados al inicio o durante la siguiente campaia.

También los que tengan reconocida la condicion de fijos discontinuos en la empresa.

Llamamiento al Trabajo de los fijos discontinuos y otras estipulaciones. Al considerar que los traba-
jos fijos discontinuos no se repiten de forma cierta por variar sus fechas de inicio, duracion o la intensi-
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dad de la actividad, los trabajadores cuando vaya a realizarse la actividad, seran llamados en el orden y la

forma siguiente teniendo en cuenta criterios objetivos y de respeto al principio de no discriminacion:

a) Los trabajadores fijos discontinuos seran llamados por riguroso orden de antigtiedad dentro de cada ca-
tegoria seglin exija el volumen de actividad de cada centro de trabajo.

Excepcionalmente por acuerdo entre el Comité de Empresa o Delegados de Personal y la empresa,
se podra fijar un sistema de lamamiento complementario con el anterior, siempre que se respete la jor-
nada a los trabajadores con mayor antigtiedad.

b) El trabajador/a fijo/a discontinuo/a podra reclamar (en caso de incumplimiento en el llamamiento), en
procedimiento de despido ante la jurisdiccion competente, inicidndose el plazo para ello desde el mo-
mento en que tuviese conocimiento de falta de llamamiento. También el trabajador/a podré reclamar
ante la jurisdiccion competente los salarios de los dias que indebidamente dejo de trabajar a conse-
cuencia del no llamamiento.

¢) Elllamamiento se haré segun las costumbres del lugar y, en su defecto, por no ser ello posible, mediante
notificacion escrita y certificada en la que debera constar el lugar de trabajo y fecha de iniciacion del mismo.

d) En el caso de que el trabajador previamente citado en los términos del punto b) y c), no acuda al tra-
bajo sin causa justificada, perderd la antigliedad para futuros llamamientos de la empresa.

e) La falta de incorporacion al llamamiento no supondré la pérdida del turno en el orden que el trabaja-
dor/a tenga en el censo correspondiente cuando éste se encuentre en situacion de incapacidad tem-
poral, en el periodo de descanso por maternidad, adopcién o acogimiento, excedencia, licencia y aquellas
otras con derecho a reserva del puesto de trabajo debidamente acreditadas. Una vez producida la in-
corporacion, quedara reanudada la relacion laboral.

f) Para el computo de la antigliedad a efectos de llamamiento o cese, se tendréa en cuenta, en primer
lugar, el nimero de dias trabajados desde 1 de enero de 1987, incluyendo a tal efecto todos los con-
signados por cualquier concepto en los boletines de cotizacion a la Seguridad Social TC-1y TC-2, y sub-
sidiariamente la fecha consignada en el libro de matricula.

g) El trabajador fijo discontinuo que cause baja por Incapacidad Temporal (IT), a los solos efectos de futu-
ros llamamientos, se le computaran como dias de trabajo aquellos en los que por su niimero de orden
de llamamiento le hubiese correspondido trabajar en el caso de que no hubiera estado con el contrato
suspendido por IT.

Para futuras campafias y a los mismos efectos, se acumularan los dias trabajados durante la vi-
gencia del presente Convenio, a los ya acreditados desde el 1 de enero de 1987, actualizandose
las listas anualmente.

h) El cese de los trabajadores fijos discontinuos se produciré en el orden inverso al de la antigiiedad de
éstos en sus respectivas categorias o grupos profesionales, cesando en la actividad y suspendiendo sus
contratos, primero los de menor antigliedad y finalmente los de mayor antigtiedad.

i) Al comienzo de cada campafia, las empresas vendran obligadas a confeccionar y publicar el censo de
trabajadores fijos discontinuos por cada centro de trabajo y por categorias profesionales, y dentro de éstas
por antigliedad en la empresa.

Las empresas entregaran una copia del censo al Comité de Empresa o Delegados de Personal y lo
expondra para conocimiento del personal en los tablones de anuncios durante toda la vigencia de la
campafa o campanas.

Los trabajadores que se consideren perjudicados podrén alegar las apreciaciones oportunas a través
del Comité de Empresa o Delegados de Personal ante la empresa. La empresa expondra sus motivos
al Comité como maximo dentro de los tres dias siguientes a la peticion.

En el caso de que el trabajador se sienta perjudicado después de la exposicion de motivos de la em-
presa, podra ejercitar las acciones indicadas en el punto b).
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Por otra parte, deberia potenciarse el recurso a la posibilidad (sobre la que no se
suele detener la negociacidn colectiva murciana) que contempla el 15.8 in fine ET, a
través de la cual se permite a los convenios sectoriales acordar la utilizacion de los con-
tratos fijos discontinuos de la modalidad de tiempo parcial, asi como los requisitos de
conversion de contratos temporales en contratos fijos discontinuos, cuando las pe-
culiaridades de la actividad del sector asi lo justifiquen.

Deba recordarse que, aunque en la practica habitualmente sea la negociacion co-
lectiva de ambito de sector la que se ocupe de identificar las actividades en las que pue-
den contratarse trabajadores eventuales (art. 15.1b in fine), nada impide que sea la
negociacion colectiva de &mbito de empresa a la que a su vez, limite y concrete las pre-
visiones sectoriales. Pese a todo, se trata de una medida que practicamente no se ha uti-
lizado en la negociacion colectiva de @mbito de empresa en la Region de Murcia.

Desde otro punto de vista, la negociacion colectiva ha de impulsar medidas con-
cretas destinadas a facilitar la conciliacion de la vida familiar y laboral, entre las que
desempefia un papel muy importante la potenciacion del trabajo a tiempo parcial. Mo-
dalidad contractual que también puede utilizarse para alcanzar el reparto del empleo,
objetivo especialmente util en épocas de crisis. Y es que el uso adecuado de la con-
tratacion a tiempo parcial, especialmente del contrato indefinido a tiempo parcial,
permite adaptar las plantillas de las empresas a las necesidades de éstas al mismo
tiempo que posibilite la conciliacion de la vida laboral y personal de los trabajadores
de la empresa.

Pero al margen de esta utilidad escasamente utilizada por la negociacion colec-
tiva, existen otros margenes de actuacion, reconocidos expresamente por el ET que
en la practica quedan injustificadamente olvidados:

En el plazo de 30 dias a contar de la fecha de publicacion de este Convenio en el ‘Boletin Oficial de
la Region de Murcia’, las empresas que atn no lo hubieran efectuado vendréan obligadas a exponer
una lista de los trabajadores fijos discontinuos en la que figurara la antigliedad de éstos a efectos
de llamamiento y cese, en la forma indicada en este apartado de ‘llamamiento al trabajo de los fijos
discontinuos y otras estipulaciones

j) Los trabajadores que, de acuerdo con los procedimientos previstos en el Convenio y en la Ley, ascien-
dan a una categoria o grupo profesional superior, tendrén derecho de reserva de su nimero de orden
de antigiiedad para su llamamiento en la anterior lista de categoria profesional al objeto de no perju-
dicar la promocion de los fijos discontinuos en las empresas, percibiendo en todo caso el salario que
corresponda a la categoria profesional que ostente en cada momento.

k) Las empresas facilitaran a cada trabajador al término de cada periodo de prestacion de servicios, un cer-
tificado acreditativo de los dias efectivamente trabajados durante el mismo.

) Las estipulaciones anteriores, tanto en el llamamiento como en este apartado de ‘Otras estipulaciones’
afectaran por igual a todos los trabajadores fijos discontinuos de las empresas acogidas al presente
Convenio, con independencia de la fecha de ingreso en las mismas o de la adquisicion de la condicion
de fijo discontinuo.
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Asi, el art. 12.4. f) ET que los convenios colectivos estableceran medidas para fa-
cilitar el acceso efectivo de los trabajadores a tiempo parcial a la formacién profe-
sional continua. De la misma forma, también la negociacion colectiva resulta ser el
instrumento adecuado para introducir medidas tendentes a garantizar que los tra-
bajadores a tiempo parcial disfruten de los mismos derechos que los trabajadores
a tiempo completo —como es légico, siempre de forma proporcional al tiempo tra-
bajado— (12.4.d ET). Completando estas previsiones, el 12 ET dispone que la ne-
gociacion colectiva establecerd los requisitos y especialidades para la conversion
voluntaria de los contratos a tiempo completo en contratos a tiempo parcial, cuando
ello esté motivado principalmente por necesidades familiares o formativas (12.4.g
ET), y también que serén los convenios colectivos los encargados de articular no
sdlo el procedimiento de conversion en si, sino también el cauce a través del cual
se debe informar a los trabajadores de los puestos de trabajo vacantes para que
aquellos puedan formular sus solicitudes de conversion del contrato a tiempo com-
pleto en contrato a tiempo parcial, o a la inversa (12.4.e ET).

Son demasiado escasas las referencias a los contratos de relevo en los convenios
colectivos regionales, tanto de &mbito de sector como de empresa, a pesar de que
el art. 12.6.d) ET contempla que «en la negociacion colectiva se podrén establecer
medidas para impulsar la celebracion contratos de relevo».

Y es que el contrato de relevo, y a pesar de que en algunos actie como un con-
trato temporal, queda configurado como un contrato a tiempo parcial en computo
anual. Por ese motivo, el legislador concede a la negociacion colectiva la posibili-
dad de potenciar esta modalidad contractual, concesiones que son sin duda mucho
mas restrictivas en relacion a los distintos tipos de contratos temporales.

Tomando en consideracion que el contrato de relevo se concierta para sustituir a los
trabajadores que hayan accedido a la jubilacién parcial (tanto si lo han hecho una vez
cumplidos los 65 afios de edad, o antes de alcanzar la edad ordinaria de jubilacién),
no se discute que toda medida de fomento de la jubilacién parcial de forma anticipada
debe partir de la admision de la concertacion de un contrato de relevo.

Convencionalmente se debe hacer hincapié en el hecho de que acceder a la jubi-
lacién parcial antes o después de la edad ordinaria de jubilacion conlleva importan-
tes diferencias:

Por una parte, la duracién del contrato de relevo serd igual al tiempo que falte
al trabajador sustituido para alcanzar la edad ordinaria de jubilacion, art. 12.6. a
ET). En cambio, si el contrato de relevo se concierta para sustituir a un trabajador
que ha accedido a la jubilacion parcial una vez cumplidos los 65 afios, la duracién
del contrasto de relevo seré indefinida. Pero por otra parte hay que tener en cuenta
que la posibilidad que es plenamente voluntaria del trabajador de 65 afios o0 mas,
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de acceder ala jubilacion parcial, se convierte en proceso acordado entre empresa
y trabajador cuando se pretende reducir la jornada de trabajo por esta causa antes
de alcanzar los 65 afios de edad. Y es que en estos casos para poder acceder a esta
situacion es imprescindible que la empresa concierte simulténeamente un contrato
de trabajo con un trabajador en situacion de desempleo o que tuviese concertado
con la empresa un contrato de duracién determinada, con el fin de sustituir la jor-
nada de trabajo dejada vacante por el trabajador que se jubila parcialmente de
forma anticipada (art. 12.6.11 ET).

Teniendo esto en cuenta, es obvio que la negociacion colectiva resulta ser el
cauce mas apropiado para expresar el compromiso empresarial de favorecer la ju-
bilacion parcial y anticipada de los trabajadores que asi lo deseen expresando pre-
viamente su intencién de concertar los correspondientes contratos de relevo que
exige el citado precepto. Y precisamente, asumiendo dicha obligacion, es estara ha-
ciendo uso de la posibilidad de potenciar el contrato de relevo que el art. 12.6.d ET
le reconoce a la negociacion colectiva sectorial. Pese a su utilidad se trata de una
medida escasamente recogida en la negociacion colectiva, que en ocasiones se i-
mita simplemente a proclamar de forma genérica «se potenciard la jubilacion anti-
cipada», pero sin especificar que al mismo tiempo, se esta asumiendo también el
deber de concertar el preceptivo contrato de relevo que la ley exige para que el tra-
bajador pueda acceder a la jubilacion parcial antes del cumplir los 65 afios.

Los convenios colectivos sectoriales pueden determinar los puestos de trabajo,
grupos, niveles o categorias profesionales objeto del contrato en practicas (art.
11.1.b ET) y limitar su duracién, atendiendo a las caracteristicas de la actividad a des-
arrollar dentro de los limites inamovibles contemplados en el art. 11.1.b ET de seis
meses y dos afios. Pero se trata de una opcidn préacticamente desconocida en la
préctica que seria oportuno fomentar.

Mediante convenio colectivo de &mbito sectorial se podra establecer en funcién
del tamafo de la plantilla, el ntmero maximo de contratos para la formacion a re-
alizar, asi como los puestos de trabajo objeto de este contrato. Si los convenios co-
lectivos no lo determinasen, el nimero maximo de trabajadores para la formacion
que las empresas pueden contratar por cada centro de trabajo sera el que indique
la escala recogida en el art. 7.1 RD 488/1998. Pero curiosamente, y a pesar de que
el legislador concede esta posibilidad, en la mayor parte de ocasiones se han de
aplicar los limites fijados en la escala normativa, porque convencionalmente no se
ha hecho uso de esta posibilidad de concrecion.

También los convenios colectivos (esta vez, tanto los de &mbito de sector como
los de ambito de empresa, podran establecer dentro de los limites fijados en el art.
11.2. e) ET, «el tiempo dedicado a la formacion tedrica y su distribucion, estable-
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ciendo el régimen de alternancia o concentracion del mismo respecto al trabajo
efectivo». En cambio se trata de una posibilidad que pasas totalmente desapercibida
dentro de la negociacion colectiva de la Region.

Por ultimo, debe recordarse que el propio ET contempla que los convenios colecti-
vos estableceran «medidas para facilitar el acceso efectivo de estos trabajadores a la
formacion profesional continua, a fin de mejorar su cualificacion y favorecer su progre-
sion y movilidad profesionales» (art. 15.7 ET), pero tampoco se trata de una posibilidad
que haya sido suficientemente explorada, sino posiblemente todo lo contrario.

4. ORGANIZACION DEL TRABAJO Y CLASIFICACION PROFESIONAL

A) Marco Normativo

Diversos preceptos del Estatuto de los Trabajadores trazan las lineas maestras de la
clasificacion profesional y de la organizacion del trabajo, comenzando las referencias
por esta Ultima materia.

= Organizacion del trabajo

Dentro de las obligaciones del trabajador, el articulo 5 ET precepttia los deberes laborales
bésicos, entre los que se encuentra cumplir las 6rdenes e instrucciones del empresario en
el ejercicio regular de sus facultades directivas y contribuir a la mejora de la productividad.
Por ello, se reconoce el derecho del empresario a organizar la prestacion de trabajo de-
bida por sus trabajadores de la forma que considere méas conveniente dentro del marco
legal, con el compromiso del trabajador de contribuir a su eficiencia.

Esta facultad empresarial es desarrollada en el art. 20.1 ET dedicado a la direccion y
control de la actividad laboral, que comienza reproduciendo la regla contenida en el art.
5 ET, pero concretando que la obligacion de realizar el trabajo contenido se corresponde
no sdlo frente al propio empresario, sino también ante la persona que éste delegue. De
este modo, el Estatuto abandona la vision personalista tradicional del empresario como
persona fisica y tiene en cuenta las empresas de estructura mas compleja basadas en una
escala jerarquica.

El art. 20.2 ET establece una prelacion de fuentes a la hora de regular el cumpli-
miento de la obligacion de trabajar asumida en el contrato de trabajo. En primer lugar,
el legislador del Estatuto se remite a las disposiciones legales, posteriormente a los
convenios colectivos, en tercer lugar a las propias 6rdenes e instrucciones de la per-
sona encargada en la empresa dentro del ejercicio regular de sus funciones y final-
mente segun los usos y costumbres. En todo caso, como clausula de cierre, se sefiala
que en sus prestaciones reciprocas empresario y trabajador estaran sujetos a las exi-
gencias de la buena fe.

95



Como plasmacion del principio general de buena fe que preside las relaciones la-
borales, los apartados 3 y 4 del art. 20 ET se encargan de establecer las condiciones
y garantias que deben cumplir los mecanismos de control que instaurare el empre-
sario para verificar el cumplimiento por parte del trabajador de sus obligaciones y de-
beres laborales, ya sea tanto cuando se encuentra de alta como cuando se encuentra
impedido para trabajar por una situacion de enfermedad o accidente. En tales casos,
se establece como limite la consideracion debida a su dignidad humana.

El poder directivo del empresario también puede traducirse en el cambio de lugar de
prestacion de servicios del trabajador. En este sentido, el art. 40 ET regula la movilidad
geogréfica, en aquellos supuestos en los que un trabajador, no habiendo sido contra-
tado especificamente para prestar sus servicios en centros moviles o itinerantes, deba
ser trasladado a un centro de trabajo distinto que exija cambio de residencia, de manera
temporal o definitiva. Se requerira que la decision empresarial esté justificada en cau-
sas economicas, técnicas, organizativas o de produccion, o bien contrataciones referidas
a la actividad empresarial, en los términos que el propio articulo describe.

Para el cambio de centro de trabajo de carécter definitivo, el Estatuto establece el
procedimiento a seguir en atencion a si por su dmbito subjetivo tiene caracter indivi-
dual o colectivo. A este respecto, se desarrollan tanto los plazos que deben ser res-
petados, la alternativa con la que cuenta el trabajador de solicitar la extincion
indemnizada de su contrato o las compensaciones que reciba por el traslado. Se se-
fialan los trdmites, asi como las garantias que el empresario debe respetar en todo
caso. Por lo que a este estudio interesa, debemos sefialar que, a diferencia de los pre-
ceptos anteriormente comentados, este articulo no encomienda ningtin desarrollo a
la negociacion colectiva (en todo caso, los convenios colectivos podran adaptar re-
gulacion estatutaria de la movilidad geogréfica a las particularidades del sector).

Asi las cosas, si la movilidad geogréfica tiene caracter individual, se trata de un pro-
ceso donde el impulso y la iniciativa corresponden al empresario, sin perjuicio de la
aceptacion o no por parte del trabajador afectado, de la informacién a los represen-
tantes de los trabajadores y de la fiscalizacion de la medida que posteriormente pueda
realizar el Juez.

Si la movilidad geogréfica es colectiva, los representantes de los trabajadores par-
ticiparan mas activamente, pero sin que tampoco nos encontremos ante una parcela
que deba desarrollar la negociacion colectiva, sino un acuerdo de empresa ad hoc
dentro de un proceso que contara con la supervision de la autoridad laboral.

Respecto a los traslados de caracter temporal, el legislador también establece los
derechos reconocidos al trabajador, tomando conciencia del caracter mas gravoso
que tiene la prestacion de trabajo en tales condiciones (comunicacion con antelacion
suficiente, posibilidad de impugnar la decision, cobertura de dietas y gastos de des-
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plazamiento, dias de permiso adicionales), asi como una regla cualitativa para ofre-
cer las mismas consecuencias juridicas del traslado definitivo al temporal (desplaza-
mientos que en un periodo de tres afios exceda de doce meses), sobre todo a efectos
de solicitar la extincién indemnizada del contrato de trabajo.

Como Ultimo precepto resefiable dentro de la regulacion que ofrece el Estatuto de
los trabajadores sobre las facultades con las que cuenta el empresario para la orga-
nizacion del trabajo, el art. 41 ET analiza las modificaciones sustanciales de las con-
diciones de trabajo. El legislador prefiere no enfrentarse a una definicion de qué debe
entenderse por modificacién sustancial, dejando que sean los Tribunales los encar-
gados de perfilar el concepto. En cambio, si ofrece un listado abierto de aquellas con-
diciones cuya modificacion puede entenderse que tiene el caracter de sustancial:

Jornada de trabajo.

Horario.

Régimen de trabajo a turnos.

Sistema de remuneracion.

Sistema de trabajo y rendimiento.

Funciones, si exceden de los limites que marca el art. 39 ET.

Al igual que ocurre en sede de movilidad geografica, la modificacion de las condi-
ciones no puede llevarse a cabo de forma unilateral por parte del empresario si no esta
basada en causas econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion.

El articulo 41 ET establece los requisitos formales que debe cumplir la modificacion
sustancial, los parametros para delimitar su carécter individual o colectivo y las con-
secuencias que se derivan en cada caso, la posibilidad de que el trabajador solicite la
extincion indemnizada de su contrato si se considera perjudicado por la medida o la
necesidad de llevar a cabo un periodo de consultas, donde las partes negociarén de
buena fe, en el supuesto de que la modificacion tenga carécter colectivo.

A la hora de analizar este precepto desde el punto de vista de su incidencia en la ne-
gociacion colectiva, es destacable que se introduce un procedimiento para efectuar la mo-
dificacion de las condiciones recogidas en un convenio colectivo estatutario respecto de
los parrafos b, ¢, d y e sefialados anteriormente. Para tal fin necesariamente requeriré de
un acuerdo con los representantes de los trabajadores. El acuerdo resultante del procedi-
miento negociador adapta las condiciones laborales a las particularidades de la empresa.

= (lasificacién profesional

Dentro del espacio reservado para la clasificacion profesional, el art. 22.1 ET se dedica
a regular esta materia. En concordancia con la finalidad perseguida por la reforma la-
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boral de 1994, el precepto encomienda a las partes (ya sea mediante la negociacion
colectiva o a través de un acuerdo entre la empresa y los representantes de los tra-
bajadores) el establecimiento del sistema de clasificacion profesional de los trabaja-
dores por medio de categorias o grupos profesionales. Esta remision cobré una
virtualidad plena una vez que las Ordenanzas laborales, que histéricamente habian de-
finido y regulado las distintas categorias profesionales, fueron derogadas.

Aunque el art. 22.1 ET atribuya a la negociacion colectiva el desarrollo de la clasi-
ficacion profesional, si establece en los restantes apartados un contenido minimo
como punto de partida.

Frente al rigido modelo tradicional de clasificacion basado en categorias profesio-
nales, el legislador fomentar el empleo de los grupos profesionales, de caracter més
flexible. El grupo aglutina de forma unitaria las aptitudes profesionales, titulaciones y
contenido general de la prestacion de trabajo, pudiendo comprender tanto diversas
categorias profesionales como distintas funciones o especialidades profesionales.

Para evitar las dificultades y conflictos que pueden plantear el transito de un sis-
tema tradicional de categorias profesionales heredado de las antiguas Ordenanzas la-
borales por otro de grupos profesionales o, donde al menos, se fomente la
polivalencia funcional, el art. 22.3 ET establece una regla interpretativa de gran utili-
dad practica: se entenderd que una categoria profesional es equivalente de otra
cuando la aptitud profesional necesaria para el desempefio de las funciones propias
de la primera permita desarrollar las prestaciones laborales bésicas de la segunda,
previa la realizacion, si es necesario, de procesos simples de formacion o adaptacion.

El art. 22.4 ET establece otra regla, dentro del contenido minimo necesario del sis-
tema de clasificacion profesional que negocien los agentes sociales: los criterios de de-
finicion de las categorias y grupos se acomodaran a reglas comunes de uno y otro sexo.
Aunque, incluso antes de la entrada en vigor de este articulo, los Tribunales ya estaban
corrigiendo las posibles situaciones de desigualdad que podia ocasionarse en la prac-
tica, La Ley Orgénica de Igualdad, de 22 de marzo de 2008, ha venido a reforzar y dotar
de nuevas herramientas a los agentes sociales para garantizar la adecuacion a este marco
legal de las categorias y grupos, por ejemplo mediante los planes de igualdad o tras
atribuir mayores competencias a los representantes de los trabajadores.

Una vez instaurado el sistema de clasificacion profesional que deriva de la nego-
ciacion colectiva o del acuerdo de empresa, el art. 22.5 ET prevé su traslacion a la re-
lacién individual de trabajo. Para ello prevé que mediante acuerdo entre el trabajador
y el empresario se establezca el contenido de la prestacion laboral objeto del contrato
de trabajo, asi como la equiparacion a la categoria, grupo profesional o nivel retribu-
tivo que marque el pacto colectivo, que se corresponda con dicha prestacion.

Si la prevision anterior es importante, lo es mas todavia la regla contenida en el se-
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gundo pérrafo de este precepto, que alude expresamente a la polivalencia funcional.
La solucién que en este caso se propone, para evitar las fricciones que plantea la
puesta en préctica de la polivalencia, es que cuando se realicen funciones originarias
de dos o més categorias, grupos o niveles, la equiparacion se realizaré en virtud de
las funciones que prevalezcan.

El siguiente precepto que es necesario traer a colacion es el art. 39 ET, dedicado a
la movilidad funcional. En el indicado precepto, regula en primer lugar una regla ge-
neral, para posteriormente atender a las situaciones excepcionales.

Comenzando por el criterio general, fruto del sistema flexible de organizacion del
trabajo y clasificacion profesional que quiere introducir el Estatuto, la movilidad fun-
cional no tendra otras limitaciones que las exigidas por la titulacion requerida para el
puesto de trabajo y por la pertenencia al grupo profesional. Cuando la empresa no
cuente con un sistema de grupos profesionales, la movilidad funcional podra llevarse
a cabo entre categorias profesionales equivalentes segun el criterio que establece el
art. 22.3 ET.

Los restantes apartados del articulo 39 ET ofrecen soluciones a los supuestos ac-
cidentales de movilidad funcional y las consecuencias que se derivan de los mismos.
Cuando la movilidad no tiene caracter horizontal (no correspondiendo por tanto al
mismo grupo profesional o a categorias equivalentes) requerir que la decision esté
amparada en causas técnicas u organizativas y que su vigencia se prolongue solo
durante el tiempo imprescindible. Las exigencias del caracter coyuntural de la me-
dida se agudizan més si la movilidad implica realizar funciones de inferior catego-
ria, encontrando justificacion si las causas han sido perentorias o imprevisibles.
Ademas, este supuesto cuenta con la obligacion adicional de comunicar esta situa-
cién a los representantes de los trabajadores.

Siguiendo con las previsiones a tener en cuenta para los supuestos extraordi-
narios de movilidad funcional, el legislador puntualiza en el articulo 39.3 ET que
ésta se llevara a cabo sin menoscabo de la dignidad del trabajador y sin perjuicio
de su formacion y promocion profesional. La retribucion a la que tendré derecho
el trabajador sera la correspondiente a las funciones que lleve a cabo el trabaja-
dor, salvo cuando la movilidad implique realizar funciones inferiores en las que el
trabajador mantendra su anterior nivel retributivo. Ademas, en estos casos el em-
presario no podré invocar las causas del despido objetivo, de ineptitud sobrevenida
o de falta de adaptacion que regula el articulo 52 ET.

Una importante consecuencia de la movilidad funcional que tipifica el art. 39.4 ET
es que, si la realizacion de funciones superiores a las del grupo profesional o a las de
las categorias equivalentes se prolonga en el tiempo, el trabajador estara legitimado
para solicitar el ascenso. En concreto, si el periodo es superior a los seis meses en un
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afio u ocho durante dos afios. No obstante se trata de una regla supletoria, puesto que
este articulo recoge la posibilidad de que el convenio colectivo establezca una regu-
lacién distinta. Igualmente, también se deberan tener en cuenta las précticas segui-
das en la empresa para los ascensos y la cobertura de vacantes. Este apartado también
presta atencion a la negativa del empresario a conceder el ascenso, lo que faculta al
trabajador para reclamar ante los Tribunales, previo informe de los representantes de
los trabajadores al respecto.

Para cerrar el comentario del art. 39 ET, su nimero 5 sienta una clausula basada
en el acuerdo de las partes para los supuestos de cambio de funciones distintas a las
pactadas que no recojan los apartados anteriores del precepto. En defecto de acuerdo
se decreta el sometimiento a las reglas previstas para las modificaciones sustanciales
que pasaremos a exponer someramente a continuacion.

Bajo los preceptos que estamos comentando, interpretados de forma sistematica,
podemos apreciar cdmo subyace un interés por parte del legislador de promover la
polivalencia funcional, contribuyendo con ello a establecer una organizacion més fle-
xible del trabajo.

Centrando nuestra atencion en los grandes acuerdos de negociacion colectiva tam-
bién han introducido recomendaciones en materia de clasificacion profesional. En par-
ticular es destacable el AINC-2002 que sostuvo que «una estructura profesional basada
en grupos profesionales favorece la mayor empleabilidad, formacién y desarrollo pro-
fesional de los trabajadores y trabajadoras, asi como la competitividad de las empre-
sas»; y siendo asi, es obvio que los convenios deben avanzar «en la generalizacion de
las estructuras profesionales mediante grupos, definiendo éstos en funcion de diver-
sos criterios, tales como autonomia, formacion, iniciativa, direccion, responsabilidad,
complejidad, etcéterar. Igualmente, se aconsejaba el establecimiento, dentro de los
nuevos grupos profesionales, de divisiones en areas funcionales, a fin de ajustar la ads-
cripcion de los trabajadores a las mismas, previa la idoneidad exigible.

B) Actividad negocial

A continuacion se analiza la incidencia que las directrices marcadas por el Estatuto de
los Trabajadores y las recomendaciones de los distintos acuerdos sobre negociacion
colectiva han tenido en los convenios colectivos negociados en nuestra Region.

= Organizacion del trabajo

Los convenios colectivos negociados en la Region de Murcia que aluden a este con-
tenido suelen desarrollar lo que establece el art. 20 ET, recordando las facultades de
organizacion y direccion con las que cuenta el empresario, directamente o a través de
las personas en las que delegue esa funcion.
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En este sentido, los convenios colectivos de ambito empresarial suelen ser mas
prolijos a la hora de detallar los objetivos de la empresa o los deberes del trabajador
recordando en su articulado que las facultades de organizacion y direccion del trabajo
pertenecen a la direccion de la empresa. Asi lo hace un 57,1 % de los convenios de
ambito de empresa suscritos en la Region de Murcia durante el afio 2007,

En este sentido, merecedor de atencidn dentro de los pactos colectivos de sector,
es el CC Industrias de Aguardientes (BORM 7/8/2007) que sefiala que el modelo de
organizacion del trabajo elegido por la empresa deberé tener como objetivos «fo-
mentar la competitividad del sector, elevar la rentabilidad de la empresa y optimizar
la capacidad productiva de los recursos disponibles».

Como contraste, cuando el convenio es para una empresa concesionaria de un
servicio publico o de titularidad publica la prioridad no es tanto la competitividad
como la normalidad o calidad en el servicio que se ofrece'.

El CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007) presta especial atencion en su re-
gulacion sobre la organizacion del trabajo a las particularidades que puede ofrecer el
sistema de turnos en el que se basa o en el cambio de rutas que puedan producirse
en el desarrollo del servicio de limpieza viaria.

Dentro del &mbito de empresa, resefiable es el CC de Carbdnica Murciana (BORM
26/4/2007) que sefiala como otro de los objetivos de la organizacion del trabajo «me-
jorar las condiciones de trabajo del personal de la empresa». Esta finalidad puede
tener como reverso la importancia que conceden algunos convenios a la implicacion
del trabajador en los objetivos productivos de la empresa'®.

A veces, las referencias a la facultad con la que cuenta el empresario para orga-
nizar el trabajo, se acompafia de otras medidas complementarias, como el com-
promiso de incorporar todos los avances tecnoldgicos que puedan surgir en el futuro
y puedan mejorar las condiciones en las que el trabajador desempeifia su trabajo,
asi como la eficiencia'”. En otras ocasiones, las declaraciones contenidas en el con-
venio pasan simplemente por utilizar adecuadamente las herramientas juridicas
que ya ofrece el ordenamiento. En particular el CC Industria Siderometaldrgica
(BORM 7/11/2007) recoge la voluntad de utilizar adecuadamente las distintas mo-
dalidades contractuales.

En consonancia con las més novedosas practicas empresariales en el ambito de la

154. CC Solplast (BORM 12/7/2007), CC La Verja (BORM 6/7/2007), CC Gea Perona (BORM 5/7/2007),
CC Club de Regatas (BORM 5/7/2007).

155. CC Aguamur (BORM 30/1/2007).

156. CC Prensa del Sureste (BORM 21/4/2007) y Espafiola del Zinc (BORM 16/4/2007).

157. CC Transporte de Viajeros (BORM 31/1/2007).
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gestion de los recursos humanos, el CC Explotacion de Campos de Golf (BORM
23/6/2007) manifiesta su deseo de potenciar la flexibilidad en el trabajo.

Muy ligado con la organizacién se encuentra la posibilidad de fijar una pauta de
rendimiento que debe desempeiar el trabajador. El CC Industria Siderometaltirgica
(BORM 7/11/2007) prevé la posibilidad de fijar un rendimiento minimo para cada
categoria profesional. La consecuencia del incumplimiento de dicho rendimiento no
es en absoluto irrelevante puesto que puede acarrear al trabajador la imposicion de
una sancion. El mismo convenio introduce otra importante prevision para la organi-
zacion del trabajo, basada en la posibilidad de llevar a cabo un estudio del sistema
productivo y de los tiempos en los que se desarrolla el trabajo. Los resultados de
dicho proceso tendran importantes consecuencias para aspectos como la organizacion
del trabajo, la fijacion de objetivos, o la retribucion. Para coordinar con los represen-
tantes de los trabajadores todos los aspectos comentados, este convenio introduce
una interesante iniciativa creando una comision de organizacion del trabajo, que
puede ser un precedente para futuras experiencias en otras unidades de negociacion.

En un sentido similar al apuntado anteriormente, el CC Solplast (BORM 12/7/2007)
define para categoria profesional lo que debe entenderse por una actividad dptima en
cada categoria profesional. Ese baremo tendra una importancia especial para implantar
el incentivo retributivo que corresponde al trabajador. Es destacable la regulacién que
ofrece este convenio colectivo sobre la organizacion del trabajo en su art. 7:

«La organizacion del trabajo, con arreglo a lo prescrito en este Convenio y en la legislacion
vigente, es facultad y responsabilidad de la Direccion de la Empresa.

La organizacion del trabajo tiene por objeto, alcanzar en la Empresa un nivel adecuado de pro-
ductividad, basado en la utilizacion optima de los recursos humanos y materiales, extendién-
dose a las siguientes cuestiones:

1. La exigencia de la actividad normal.

2. Adjudicacion de los elementos necesarios (maquinas, tareas especificas), para que el traba-
jador pueda alcanzar, como minimo, la actividad a la que se refiere el nimero anterior.

3. Fijacion tanto de los indices de desechos como de la calidad admisible, a lo largo del proceso
de fabricacion de que se trate.

4. La vigilancia, atencion y limpieza de la maquina encomendada, teniéndose en cuenta, en
todo caso, en la determinacion de la cantidad de trabajo y actividad a rendimiento normal.

5. La realizacion, durante el periodo de organizacion del trabajo de modificaciones de métodos,
tarifas, distribucion del personal, cambios de funciones y variaciones técnicas de méaquinas y
material, sobre todo cuando, respecto a éstas Ultimas, se trate de obtener y buscar un estu-
dio comparativo.
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6. La adaptacion de las cargas de trabajo, rendimientos y tarifas a las nuevas condiciones que re-
sulten de aplicar el cambio de un determinado método operativo, proceso de fabricacion, cam-
bio de material, maquinaria o cualquier otra condicion técnica del proceso de que se trate.

7. Lafijacion de formulas claras y sencillas para la obtencién de los calculos de retribuciones
que corresponden a todos y cada uno de los trabajadores afectados, de forma y manera
que, sea cual fuera la categoria y clasificacion profesional de los mismos, puedan com-
prenderlas con facilidad.»

La vertiente de la organizacion del trabajo en su vertiente de control de los tra-
bajadores y de su prestacion de trabajo también ha sido abordada en la negocia-
cion colectiva de la Region de Murcia. Asi, muchos convenios contemplan la
obligacién de dar a sus trabajadores una tarjeta de identificacion'®, la obligacion
de llevar uniforme'° o recogen la posibilidad de dotar a los trabajadores de tarje-
tas magnéticas para controlar la asistencia, el acceso a las dependencias de la em-
presa y su presencia en las mismas'®, o lo que se conoce como toma y deje del
servicio'®'. También puede establecerse un control de tiempo'®2.

Los convenios también abordan la imposibilidad objetiva de poder desarrollar
el trabajo y las soluciones que pueden ofrecerse en cada caso. Este contenido
suele anadirse en aquellos convenios colectivos en los que el trabajo se lleva a
cabo al aire libre, expuesto a las inclemencias del tiempo. Por ello, el CC Trabajo
Agricola (BORM 1/12/2007) reconoce que el trabajador tendré su derecho a re-
tribucion si permanece dentro de las dependencias de la empresa efectuando un
trabajo adecuado.

Es importante resaltar que un 14,1% de los convenios de empresa manifiestan ex-
presamente la importancia de lograr con la implicacion del personal en la consecu-
cién de los objetivos productivos'®.

= (lasificacién profesional
Dentro de la clasificacion profesional, el sistema més extendido es el de diferenciar
tanto grupos de actividad como categorias funcionales. Asi, optan un 52,3% de los

158. CC Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007).

159. CC Casino Rincon de Pepe (BORM 30/1/2007).

160. CC Personal Laboral de la Comunidad Auténoma de la Region de Murcia (BORM 1/6/2007).
161. CC Transporte de Viajeros (BORM 31/1/2007).

162. CC Mediterranea de Catering (BORM 7/11/2007).

163. Prensa del Sureste (BORM 21/4/2007) y Espafiola del Zinc (BORM 16/4/2007).
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convenios de dmbito de empresa y un 50% dentro del sector de los publicados en
el BORM durante el afio 2007'¢“.

Frente a ello, se sigue manteniendo la distribucion solo en categorias profesio-
nales's, pese al intento dinamizador del legislador a la hora de regular esta parcela
del contenido de los convenios colectivos fomentando el empleo de los grupos pro-
fesionales. Pero ello es mas excepcional la clasificacion conforme a un sistema
donde el eje central sean los grupos profesionales’®s.

Mas compleja es la distribucion que realiza CC Transporte de Viajeros (BORM
31/1/2007) donde tienen cabida grupos, subgrupos y categorias profesionales.

En algunas ocasiones, los convenios introducen una definicion detallada de las fun-
ciones inherentes a cada categoria profesional, asi lo hace el CC Industria de Aguar-
dientes (BORM 7/8/2007). Esta precision llega incluso a alcanzar una enumeracion
nominativa e individualizada de cada uno de los trabajadores que integran la empresa'’.
Sin embargo, esta solucion puede no ser idonea en algunos casos al implicar que, en
rigor, para cumplir el objetivo de definir los puestos, se deba actualizar el listado en fun-
cion de los cambios que puedan tener lugar en la composicion de la plantilla.

En otros casos, como en el CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007) se re-
miten a un convenio general, en su art. 44:

«En cuanto a la determinacion de los grupos profesionales y categorias profesionales, se
asume como de aplicacion directa en el ambito del presente convenio los articulos 20, 21y 22
del Convenio General antes citado, referentes a Clasificacion profesional, Grupos Profesionales
y Definicién de grupo y de categorias profesionales.»

Aunqgue no es muy frecuente, debe destacarse el compromiso de recolocacion for-
zada que asumen algunos convenios colectivos en funcién de las condiciones del tra-
bajador. Es el supuesto de atribucion de funciones adecuadas a las condiciones fisicas
o la edad del trabajador'®® o como consecuencia de una situacion de incapacidad.
Mas abundantes son los convenios en los que se contempla la posibilidad de reco-
locar al trabajador como consecuencia de la pérdida del permiso de conducir, sin
merma de su salario'®.

164. CC Carbdnica Murciana (BORM 26/4/2007), CC La Verja (BORM 6/7/2007).
165. CC Empleados fincas urbanas (BORM 14/9/2007).

166. Industria Siderometaltirgica (BORM 7/11/2007).

167. CC Mediterranea de catering (BORM 7/11/2007).

168. CC Limpieza publica viaria (BORM 25/6/2007).

169. CC Transporte de Viajeros (BORM 31/1/2007).
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Sin abandonar la movilidad funcional y los cambios de puestos de trabajo, algunos
pactos colectivos prevén para la regulacion de esta materia la creacion de una comi-
sion especifica de reclasificacion profesional'™. Asi ocurre en los CC La Verja (BORM
6/7/2007) y CC Espaiiola del Zinc (BORM 16/4/2007). Como seialan los propios con-
venios, la comision ha quedado desfasada una vez que se hacen efectivas las modi-
ficaciones necesarias para la creacion de grupos profesionales.

En otros casos, aunque se crea un organismo dedicado a la reclasificacion pero se
consagra la polivalencia funcional de los puestos de trabajo'”'.

Dentro de este apartado, debe destacarse la formula que ofrece el CC Ayuntamiento
de Murcia (BORM 19/9/2005) al establecer la obligacion por parte del mismo de ofre-
cer una hoja descriptiva de las funciones a desarrollar por parte del trabajador. Como as-
pectos positivos de esta solucion, el trabajador es conocedor de las funciones que puede
desempeiiar, pero también se fomenta de modo implicito la rigidez en la distribucion
de las funciones.

El 38% de los convenios de dmbito de empresa de nueva negociacion publicados
durante 2007, completan el sistema de clasificacion detallando las funciones propias
de cada categoria profesional. Asi se identifican los trabajos de igual valor'™.

C) Propuestas
Dentro del ambito de la organizacion del trabajo y de la clasificacion profesional, con-
sideramos que la negociacion colectiva deberia avanzar en los siguientes contenidos:

= Los convenios colectivos deben precisar mas en qué consiste el poder de
organizacion del empresario. Como hemos visto, la mayoria de los pactos
colectivos que dedican un apartado a esta materia se limitan a reproducir
con mayor o menor literalidad, el contenido de los articulos 5 y 20 del Esta-
tuto. Con ello se pretende regular los nuevos mecanismos de control que se
han implantado en la mayoria de las empresas y que no fueron tenidos en
cuenta por el legislador en su momento. No obstante, el alcance y limites de
la aplicacion de esas nuevas herramientas en la empresa es una cuestion
que esté a la orden del dia para las que se necesitarian soluciones cefidas
al sector o a la empresa que sirva de escenario de negociacion. A mayor
abundamiento, dentro de este contenido puede ofrecerse una regulacion a
las situaciones en las que la empresa necesita de una especial flexibilidad,

170. CC La Verja (BORM 6/7/2007) y CC Espafiola del Zinc (BORM 16/4/2007).
171. CC Casino Rincon de Pepe (BORM 31/1/2007).
172. CC Autopistas Costa Calida (BORM 1/1/2007), CC Solplast (BORM 12/7/2007).
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como cuando por causas objetivas la empresa debe aumentar o disminuir
su produccion. Por ello, este apartado del convenio colectivo puede ser el
lugar apropiado prever y encontrar solucion a este tipo de situaciones ex-
cepcionales que se incardinan dentro de las facultades de organizacion y di-
reccion del empresario.

= Debe fomentarse el sistema de clasificacion profesional basado en una es-
tructura de grupos frente a las categorias. Siguiendo las recomendaciones del Es-
tatuto, es preferible que la empresa se organice en torno a un sistema de grupos
profesionales, fomentandose con ello la polivalencia funcional y la flexibilidad en
la organizacién del trabajo. Esta opcion enlaza también con un modelo en la or-
ganizacion de los recursos humanos donde se favorezca la formacion continua del
trabajador y el disefio de una carrera profesional dentro de la empresa.

= Deben superarse las categorias de caracter discriminatorio o sexista. En
aquellos sectores o empresas que mantengan un sistema basado en las cate-
gorias profesionales y no vaya a ser sustituido por otro de grupos, debe llevarse
a cabo una profunda revision del mismo a la luz de las disposiciones de la Ley
Organica de Igualdad. En efecto, algunas categorias que histéricamente se han
venido manteniendo puede tener connotaciones de carécter discriminatorio o
sexista. Por ejemplo, asi podria suceder si dentro de una determinada catego-
ria de especial responsabilidad sélo se reserva el puesto para un hombre,
cuando en determinadas funciones correspondientes a puestos muy basicos
solo encuentran acomodo mujeres, o cuando para puestos que realizan las mis-
mas funciones hombres y mujeres se agrupan en categorias distintas respecti-
vamente, percibiendo una diferente retribucion.

5. FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL

A) Marco Normativo

La promocion y la formacion profesional son dos derechos laborales basicos recono-
cidos al trabajador en la relacién laboral que se encuentran expresamente contem-
plados en el articulo 4.2. b) del ETy a los que dedica sus articulos 23 y 24.

El articulo 23 ET, lejos de abordar la regulacion de tales derechos, lleva a cabo una re-
mision a la negociacion colectiva. No obstante, este precepto si articula los instrumentos
para poder llevar a cabo la promocion y la formacion. Asi, el legislador reconoce el dere-
cho del trabajador a disfrutar de los permisos necesarios para concurrir a exdmenes, asi
como una preferencia para elegir el turno de trabajo, si cursa con regularidad estudios
para la obtencion de un titulo académico o profesional. En este mismo sentido, el tra-
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bajador también cuenta con la posibilidad de poder adaptar su jornada ordinaria de tra-
bajo para asistir a cursos de formacion profesional o a la concesion del permiso oportuno
de formacion o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de trabajo.

En materia de ascensos, el articulo 24 ET también se remite al procedimiento que
se arbitre en los convenios colectivos o en los acuerdos de empresa. En todo caso, el
articulo si establece dos salvedades. La primera es que los ascensos se produzcan te-
niendo en cuenta la formacion, méritos, antigliedad del trabajador, asi como las fa-
cultades organizativas del empresario. La segunda puntualizacion, pretende evitar las
desigualdades de género, debiendo acomodarse los criterios de ascenso a reglas co-
munes para trabajadores de uno y otro sexo.

Fuera del Estatuto, diversos acuerdos suscritos por los interlocutores sociales regulan esta ma-
teria. Es destacable principalmente el IV Acuerdo Nacional de Formacion (BOE 27/3/2006). Tam-
bién existen acuerdos sectoriales que tienen en cuenta las particularidades de cada sector'.

Los acuerdos interconfederales nacionales para la negociacion colectiva, también
han prestado atencion a estas materias. EI AINC-2005 considera que «la formacion
continua es un instrumento de gran utilidad para el desarrollo de las competencias
profesionales, que favorece la capacidad de adaptacion de trabajadores y empresas,
contribuye al mantenimiento y mejora del empleo y responde conjuntamente a las ne-
cesidades de ambos». Y, en este sentido, se recuerdan las prioridades fijadas en el
acuerdo sobre el ‘Marco de accion para el desarrollo permanente de las competen-
cias y cualificaciones’ suscrito en 2002 entre UNICE/UEAPME, CEEP y CES.

Posteriormente, el AINC-2007 (cuyo contenido ha sido prorrogado también para
2008) dota de mayor protagonismo a la formacion, sefialdndolo como uno de los
contenidos que deben incluir los convenios colectivos que se negocien durante el
periodo de vigencia del Acuerdo. Por ello, establece que la negociacion colectiva
contribuya a alcanzar los objetivos de formacion, mediante la definicion de criterios
y prioridades en cuestiones como:

= Las iniciativas a desarrollar, en funcion de las necesidades de formacion, y los colectivos prio-
ritarios, en particular en lo referido a las acciones formativas, sobre todo las dirigidas a los co-
lectivos con mayor riesgo de perder el empleo y los de menor nivel de cualificacion.

173. A modo de ejemplo: Resolucion de la Direccién General de Trabajo de 3 de junio de 1997 por el que or-
dena lainscripcion y publicacion del Acuerdo Sectorial Estatal de Formacion Continua para el Sector Agra-
rio, Forestal y Pecuario (BOE de 20 junio 1997), o el Acuerdo para el fomento de la formacion, el empleo
y las cualificaciones profesionales para el sector de produccion, manipulado, comercio y exportacion de
citricos, frutas, hortalizas, flores y plantas vivas de 14 de julio de 2004 (BOE de 29 septiembre 2004).

107



= El desarrollo de la formacion tedrica en los contratos para la formacion.

= Los derechos y obligaciones en relacion con la formacion.

= Facilitar la aplicacion de las bonificaciones de las empresas y los Permisos Individuales de For-
macion previstos en el Acuerdo de Formacion.

= La asistencia a la formacion, su aprovechamiento y el tiempo en que se realiza.

= La evaluacion y, en su caso, la acreditacion de la competencia profesional.

= La orientacion a los trabajadores y el desarrollo de itinerarios de formacion coherentes con las
necesidades de empresas y trabajadores, considerando los que puedan conducir a acredita-
ciones en el marco del Sistema Nacional de Cualificaciones u otros ambitos de certificacion.

= Las referencias formativas en relacion con la clasificacion, movilidad, promocion y planifica-
cion de carreras.

= La mejora de la calidad de las acciones formativas.

Finalmente, dentro del ambito regional, no debemos olvidar el Il Pacto por la Es-
tabilidad en el Empleo de la Region de Murcia, firmado entre la Comunidad Auto-
noma, CROEM, CC.00. y UGT el 17 de julio de 2006, con una vigencia que comprende
los afios 2007-2010. En una direccion paralela a la seguida por los interlocutores so-
ciales del Estado, uno de los objetivos que persigue este pacto es la mejora de la for-
macion, siendo la negociacion colectiva en el émbito regional un instrumento
privilegiado para su consecucion.

B) Actividad negocial

Como acabamos de indicar, los sujetos legitimados cuentan con un amplio margen
de autonomia a la hora de recoger en cada é&mbito los procedimientos que hagan
posible la formacidn de los trabajadores, asi como para instaurar los mecanismos que
garanticen el derecho a la promocién profesional del trabajador. A continuacion pa-
samos a analizar los principales frutos de esta actividad negociadora que han quedado
plasmados en los convenios colectivos de nuestra Region.

= Formacion
La gran mayoria de los pactos colectivos que aluden a la formacion suelen hacerlo me-
diante una remision a los grandes acuerdos nacionales, tanto sectoriales como de efi-
cacia general, sin introducir ninguna prevision especialmente novedosa'”.

Los convenios que si desarrollan con detalle esta materia, encomiendan a un
grupo de personas la programacion de las actividades formativas. En algunos casos
se crea una comision especifica, que puede estar integrada por representantes de la

174. Industria Siderometalurgica (BORM 7/11/2007), Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007).
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empresa y de los trabajadores'™. Es frecuente que esta funcién se sume a las que ya
tiene asignadas la comision paritaria'™. Asi, en lugar de iniciativas formativas dis-
persas, nos podemos encontrar ante un auténtico plan de formacion.

En este sentido, podemos citar el CC Empresa Municipal de Aguas (EMUASA)
(BORM 2/10/2004), concretamente su art. 15 dedicado a la formacion profesional:

«La Empresa y el Comité de Empresa atenderdn a mejorar la formacion y desarrollo pro-
fesional de los trabajadores, mediante la realizacion de acciones que permitan la adaptacion
y cualificacion del personal a los cambios que se producen en el entorno social y tecnolégico,
y asi contribuir a su progresion profesional y a la mejora y competitividad de la Empresa. A
tal fin, se podréan organizar cursos en la Sociedad o participar los trabajadores en cursos or-
ganizados por otras Entidades u Organismos. La participacion y aprovechamiento de los tra-
bajadores en estos cursos se tendré en cuenta a efectos de la posible promocion profesional
de los mismos.

El Area de RRHH de la Empresa elaborara anualmente un plan de formacién en cuyo disefio
participara el equipo directivo de la empresa y los representantes de los trabajadores. A la hora
de desarrollar las acciones formativas se intentard promover el uso de diferentes medios de en-
sefianza, basados en la aplicacion de las nuevas tecnologias, la realizacion de acciones condu-
centes a la constitucion y difusion de la vision y cultura de grupo en la organizacion, potenciando
el uso de ponentes internos y la formacion en el puesto de trabajo.

Se crea una Comision Paritaria (mesa de formacién), que estara compuesta por el Jefe del Area
de RRHH o persona en quien éste delegue, otro miembro de la Empresa, dos miembros designa-
dos por el Comité de Empresa y un secretario designado por el Area de RRHH.

La citada Comision sera la competente para decidir sobre la realizacion o no de los cursos que
se propongan por las partes y la seleccion de los trabajadores aspirantes a participar en los cur-
sos de formacion profesional a realizar.

La Empresa destinara a este fin como minimo 11.198,27 € anualmente. En caso de des-
acuerdo de esta Comision resolveran el Presidente del Comité de Empresa y el Director Gene-
ral o personas en quién estos deleguen. Las partes representadas en la Comision (Empresa y
Comité) podran proponer la realizacion de cursos, siendo precisa la informacion méaxima de los
mismos por la parte que los proponga, incluyendo en la misma: objetivos del curso, programa
de materias, profesorado, locales donde se impartiran, horario, presupuesto y grupo de trabaja-
dores que podran participar en el mismo. Una vez realizado el plan de formacion anual, el Co-
mité de Empresa tendra derecho a recibir un resumen de los datos mas significativos en relacion
a los cursos efectuados durante ese ejercicio.

175. CC Industria de Aguardiente (BORM 7/8/2007), CC Culmarex (BORM 7/7/2007).
176. CC Chicles, caramelos, chocolates, dulces y golosinas en general (BORM 16/3/2006).
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La Direccion de la Empresa informara al Comité de Empresa sobre sus pretensiones de innova-
cion tecnoldgica. Los posibles cambios que se deriven de la misma, serén estudiados en el seno de
la mencionada Comision a efectos de establecer las acciones formativas necesarias que capaciten a
los trabajadores para el correcto desempeiio de su labor o su posible promocion. La realizacion de
cursos de formacion profesional que tengan por objetivo la puesta al dia de los conocimientos re-
queridos para el desempeiio del puesto de trabajo, la implantacion de innovaciones tecnoldgicas, la
adaptacion del personal a nuevas actividades u objetivo similar, seré obligatoria para los trabajadores
afectados. Para la realizacion de estos cursos se habilitara por parte de la Sociedad un presupuesto
especial. La formacion establecida como obligatoria en el Convenio, se realizara dentro de la jornada
ordinaria de trabajo. La Empresa sera la inica competente sobre los cursos a realizar por personal de
niveles 2, 3 y 4, no incluyendo el costo de los mismos en la cantidad sefalada anteriormente.»

Si una primera vertiente de la regulacion que ofrecen los convenios colectivos sobre
la formacion esté dedicada a los sujetos encargados de desarrollarla y a su implanta-
cion, la segunda esta referida a los permisos y flexibilizacion de la jornada que la hace
posible. En este caso, no es frecuente que los convenios desarrollen las previsiones
de los Acuerdos Nacionales de Formacion Continua estableciendo los procedimien-
tos para la concesion de este tipo de permisos. A modo de ejemplo, podemos citar
el CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004).

Mas comun es que los convenios colectivos expresamente se adhieran a los tér-
minos establecidos en los acuerdos de formacion y en los acuerdos interconfedera-
les de negociacion colectiva. Asi sucede en el CC Industria Siderometaltirgica (BORM
7/11/2007), dentro de su art. 60:

«El futuro del sistema productivo espaiol depende, en buena medida, de la cualificacion y optimi-
zacion del empleo de la poblacion activa, tanto de los trabajadores como de los propios empresarios.

Estas necesidades de una formacion profesional de calidad, se ven ostensiblemente méas acen-
tuadas en el sector de empresas pequeiias del metal, donde la necesidad de los cambios tecno-
l6gicos obliga a una renovacion de la cualificacion de los trabajadores cada vez mas rapida y
especializada, en beneficio de ellos mismos y de la mayor competitividad de la empresa. También
hay que tener en cuenta que la filosofia en materia de formacion continua, se basa en que no sea
el Estado, sino las propias empresas y organizaciones que organizan la formacion, las que admi-
nistran los fondos destinados a la misma, revirtiendo en ellas las cantidades aportadas a tal fin.

En consecuencia, las partes firmantes de este Convenio conscientes de la necesidad de poten-
ciar la formacion continua de los trabajadores del sector, suscriben y se adhieren al Ill Acuerdo Na-
cional de Formacion Continua (de carécter bipartito), suscrito por la CEOE, CEPYME, CC.00., UGT, CIG
y al Il Acuerdo Tripartito de Formacion Continua de fecha 19 de Diciembre de 2000 suscrito por los
Agentes Sociales mencionados y el Gobierno de la Nacion.»
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En el &mbito de empresa, la formacion suele estar ligada a la promocién profesio-
nal (fijandose las normas sobre evaluacion del aprovechamiento de los cursos y su cer-
tificacion), también se recoge el compromiso de la empresa para facilitar los medios
materiales y financiar los cursos'”’.

= Promoci6n profesional

Son muy pocos los convenios colectivos que en nuestra Region regulan la promocion
profesional. Asi, solo un 4,7 % de los convenios colectivos publicados en el BORM du-
rante 2007, aludia a este contenido.

A la hora de fijar los criterios del ascenso, los mismos se combinan muchas veces
con los criterios basados en la libre disposicion de la empresa, principalmente cuando
se trata de puestos de especial responsabilidad o muy cercanos a la direccion de la
misma. Un ejemplo de esta combinacion es el CC Manipulado y Envasado de Fruta
Fresca y Hortalizas (BORM 16/8/2004), que sefala en su art.19:

«Los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional se produciran conforme a lo es-
tablecido en el presente Convenio.

Todos los trabajadores sujetos a este Convenio tendran igualdad de condiciones para cubrir
los puestos vacantes o de nueva creacion, asi como a cambiar a una categoria o grupo profesional
superior teniendo en cuenta la antigliedad, méritos, formacion, conocimientos, experiencia, ti-
tulacion, etc, del trabajador, asi como las facultades organizativas del empresario.

La promocion o ascensos del personal directivo se efectuara por libre designacion de la empresa.

La promocion o ascenso del personal técnico se cubrira libremente en razén a los titulos co-
rrespondientes, a la competencia profesional y a las dotes de organizacion y mando que preci-
sen los designados para cubrir el puesto vacante o de nueva creacion.

La promocion o ascenso del personal administrativo seran cubiertas en primer lugar por personal
de la empresa capacitado por titulacion y experiencia o ajena a ella, libremente designado por ésta.

En referencia al personal obrero, la promocion o ascenso se cubrira en primer lugar por perso-
nal de la empresa con capacitacion profesional adecuada al puesto de trabajo a cubrir, y en segundo
lugar por antigiiedad, dentro de cada categoria profesional, por el personal de categoria inmediata
inferior. En todo caso, sera una comision paritaria constituida entre parte del comité y la empresa
quien determine los criterios de capacitacion profesional que se estimen adecuados.»

En otros casos, se basan en condiciones subjetivas como alcanzar una determi-
nada edad. A modo de ejemplo el CC Industrias del Caucho (BORM 19/11/2007) es-
tablece una promocion automatica cuando el trabajador alcanza los 18 afios de edad.

177. CC Garcia Carrion (BORM 11/4/2006).
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En otras ocasiones, se aprovecha una determinada fecha de gran valor simbdlico para
llevar a cabo el ascenso, como por ejemplo en la festividad de la patrona.

Algunos convenios regulan con detalle el procedimiento para el desarrollo de la
promocion profesional. Junto a la experiencia profesional o a la titulacion requerida,
se suma la realizacion de diversas pruebas de aptitud.

El procedimiento puede no ser establecido de forma unilateral y contar con la co-
laboracion de los representantes de los trabajadores. De este modo, el procedimiento
puede ganar en transparencia y objetividad. A este respecto, el CC Calzado, zapatillas
vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 14/09/2004) indica que «el sistema
de valoracion confeccionado por la direccion sera preceptivamente dictaminado por
el Comité de Empresa o Delegados de Persona, en su caso. En caso de que se pro-
duzca un desacuerdo por estimar los representantes de los trabajadores que el sis-
tema carece de objetividad, en reunion conjunta, ambas partes trataran de negociar
una solucién concordada. Si a pesar de ello fuera materialmente imposible alcanzar
el acuerdo, quedara abierta a los trabajadores la via de reclamacion del Comité de Em-
presa en los procedimientos a través de los cuales se produzcan los ascensos, éste de-
signara dos representantes que participardn en tribunales concurso-oposicion,
concurso de méritos, etc., con voz y sin voto. Asimismo haran constar en acta levan-
tada al efecto sus salvedadesb.

C) Propuestas
Dentro de este apartado, las principales propuestas que formulamos son las siguientes:

= Por lo que hace a la formacion, aunque resulta evidente la intencion del legis-
lador de desregular esta parcela haciendo que sea abordada por los interlocu-
tores sociales, nos encontramos ante una materia que no ha sido desarrollada
suficientemente en todos sus aspectos, tanto en el nivel sectorial como en el de
empresa, y ello pese a su importancia. Esta situacion es especialmente critica-
ble, teniendo en cuenta el protagonismo que le ha atribuido el AINC-2007 y su
caracter de pieza clave para la nueva politica laboral basada en el fenémeno
que se ha dado en llamar flexiseguridad y que precisa de la formacion perma-
nente y del reciclaje continuo del trabajador. Por ello, la formacién y la pro-
mocion profesional deben ocupar el lugar que les corresponde dentro del
contenido del convenio colectivo, aportando las soluciones que precise
cada ambito de negociacion.

= En materia de permisos por formacion, resulta muy necesario que los mismos
sean regulados de manera completa segtin las particularidades del sector,
puesto que la regulacion ofrecida por el Estatuto no alcanza los minimos indis-
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pensables, contemplando la incidencia y la dinamica que puede tener en la em-
presa. Con ello se pretende conciliar las actividades formativas del trabajador con
las necesidades organizativas de la empresa.

= En sede de promocidn y ascensos nos encontramos ante un escenario similar al ex-
puesto en el punto anterior. La habilitacion concedida por el Estatuto no ha sido
desarrollada en todas sus posibilidades. Sin embargo, la regulacién del sistema de
promocion profesional y el procedimiento para llevar a cabo los ascensos re-
presenta una garantia para cumplir los requisitos que contiene el art. 24 ET,
contribuyendo de este modo a acreditar la legalidad del pacto colectivo. A mayor
abundamiento, la regulacion minuciosa de la promocion interna y del sistema de as-
censos pueden ser herramientas muy Utiles para disefiar una auténtica carrera pro-
fesional para el trabajador, lo que contribuye a fidelizar al trabajador, promoviendo
su implicacion en el proyecto de la empresa y evitando asimismo la rotacion no de-
seada de la plantilla.

= Como cuarta recomendacion, consideramos necesario que los procedimien-
tos que se establezcan para regular los ascensos deben fomentar la pro-
mocion del género que se encuentre menos representado en aquellos
puestos en los que (sin existir condicionantes objetivos que impidan la paridad)
no se cumpla la proporcion que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, de Igualdad. De este modo, la unidad de negociacion desarrollara las
previsiones que a la negociacion colectiva confiere esta Ley Orgénica, favore-
ciendo las practicas de igualdad en las empresas afectadas por el convenio co-
lectivo y minimizando los riesgos de incurrir en alguna contingencia por esta
materia.

6. DERECHOS FUNDAMENTALES DE LOS TRABAJADORES

6.1. Igualdad y no discriminacion

A) Marco normativo

El derecho fundamental a la igualdad proclamado en el art. 14 CE se reproduce en el
art. 4.2.¢) ET, y se califica como un derecho laboral bésico. A su vez, distintas mani-
festaciones del derecho a la no discriminacion en el &mbito laboral se detallan ex-
presamente en los arts. 17 y 28 ET que proclaman respectivamente los derechos «a
la no discriminacion en las relaciones laborales» y a la «igualdad de remuneracién
por razén de sexo». Es importante tener en cuenta que el legislador, por motivos de
claridad, no ha optado sélo por proclamar en abstracto el derecho a la no discrimi-
nacion del trabajador, sino que completa esta afirmacion especificando que todos los
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actos o preceptos que contengan discriminaciones directas o indirectas seran nulos.
Asi, en el citado art. 17 ET se indica que se entienden nulos y sin efecto los precep-
tos reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, los pactos individuales,
y las decisiones unilaterales del empresario que contengan discriminaciones directas
o indirectas por cualquiera de las circunstancias personales o sociales revistas en el
art. 14 CE. Pero la nulidad no es la tinica consecuencia que se desprende de las con-
ductas empresariales discriminatorias. El art. 17 ET debe necesariamente completarse
con el art. 8.12 del RD Leg. 5/2000 que aprueba el Texto refundido de la Ley de In-
fracciones y Sanciones en el Orden Social, y en el que expresamente se tipifica como
infracciones muy graves en materia de relaciones laborales «las decisiones unilatera-
les de la empresa que impliquen discriminaciones directas o indirectas (...)». La gra-
vedad de esta conducta empresarial se manifiesta claramente al ponerla en relacion
con las elevadas sanciones que el propio legislador ha previsto para ella pues, tal y
como indica el art. 40.1.c) del mismo texto legal, dichas infracciones seran sanciona-
das «con multa, en su grado minimo, de 6.251 a 25.000 euros; en su grado medio de
25.001 a 100.005 euros; y en su grado maximo de 100.006 a 187.515 euros».

A su vez, hay que destacar que es el art. 6 LO 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mu-
jeres y Hombre es el que por fin introduce en nuestro ordenamiento juridico una defi-
nicion legal de discriminacion directa e indirecta, reproduciendo la nocion que hasta el
momento ofrecia la jurisprudencia. Asi, expresamente se indica que «se considera dis-
criminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos fa-
vorable que otra en situacion comparable» (art. 6.1 LO 3/2007). Y en cambio, «se con-
sidera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja par-
ticular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados» (6.2 LO 3/2007).

Pero la prohibicion de discriminacion no sélo incide sobre la circunstancias personales
o sociales enumeradas en el art. 14 CE sino también sobre toda conducta destinada a
vulnerar o limitar otros derechos fundamentales del trabajador. Asi, interpretando sis-
tematicamente los arts. 14 y 24 CE, se puede deducir que el «deber de no discrimina-
cion» se encuentra necesariamente vinculado a la existencia de un genérico «derecho
de indemnidad», que significa que del ejercicio de la accién judicial o de los actos pre-
paratorios o previos a ésta no pueden seguirse consecuencias perjudiciales en el am-
bito de las relaciones privadas o publicas para la persona que los protagoniza. Se trata
por tanto de un principio a través del que se pretende garantizar el «derecho a la tutela
judicial efectiva» (24 CE).
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El @mbito de las relaciones laborales, el llamado «principio de indemnidad del tra-
bajador», ademés de en los citados preceptos constitucionales, recibe una referencia
expresa en el art. 17.1. I ET, que prohibe a la empresa tomar represalias frente al tra-
bajador que, bien haya interpuesto una reclamacion judicial frente a su empresa, o
bien esté realizado los actos preparatorios o previos necesarios para el ejercicio de una
accion judicial'™®.

Para lograr que la igualdad entre hombres y mujeres en el acceso y conservacion
del empleo sea real, el legislador, progresivamente ha ido adoptando medias con-
cretas, destinadas a reforzar en la practica la tedrica igualdad de oportunidades: La Ley
39/1999, de 5 de noviembre, de Conciliacion de la Vida Laboral y Familiar de las per-
sonas trabajadoras ha marcado un hito normativo en el camino del reconocimiento
de derechos concretos, pues modifica diversos preceptos del ET y de otras normas
complementarias con el propésito de mejorar el régimen juridico de los derechos ya
existentes, facilitando que trabajadores de ambos sexos puedan compatibilizar sus
responsabilidades familiares con el desarrollo de una prestacion laboral. Muy pre-
sentes han tenerse igualmente las previsiones de la Ley 40/2003, de 18 de noviem-
bre, de Proteccion a las Familias Numerosas, y de la Ley 1/2004, de 28 de diciembre,
sobre Violencia de Género.

A su vez, recientemente el legislador ha considerado oportuno hacer hincapié sobre
determinadas facetas del principio de no discriminacion, y con ese objetivo se ha pro-
mulgado la ya citada LO 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.
Ahora bien, hay que tener en cuenta que, excepcionalmente se permite que deter-
minados trabajadores reciban un tratamiento especifico debido a sus circunstancias
personales: como ocurre con las medidas de reserva o preferencia en el empleo des-
tinadas a dar ocupacion a trabajadores demandantes de empleo (17.3 ET), o medidas
de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres a todas las profesiones (art.
174 ET y 43 LO 3/2007); o incluso, legalmente se exige que reciban un trato especi-
fico, ya sea, por ejemplo, a la hora de establecer una obligacién de contratacion mi-
nima de trabajadores minusvélidos en empresas que empleen a 50 o mas
trabajadores (art. 4 RD 1451/1983 que regula el empleo selectivo y las medidas de
fomento del empleo de los trabajadores minusvalidos), o bien al establecer las me-
didas adecuadas de prevencion de riesgos laborales para aquellos trabajadores que
por su edad o situacion puedan considerarse especialmente sensibles a determina-
dos riesgos o para protegerlos de los riesgos vinculados especificamente a la mater-

178. Este art. 17.1.11 ET ha sido redactado en virtud de lo dispuesto en el apartado 2 de la disposicion adi-
cional 112 de la LO 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, con el fin de adecuar el
art. 17 ET a lo previsto en el art. 9 LO 3/2007.

115



nidad o la lactancia (respectivamente arts.25 y 26 Ley 31/1995 de Prevencion de Ries-
gos Laborales). Como es obvio, tampoco implicaran discriminacion las diferencias de
trato derivadas de la concrecion del rendimiento normal de los trabajadores minus-
validos atendiendo a su capacidad real (20.3 ET).

Por su parte, el Parlamento de la Region de Murcia ha aprobado la Ley 7/2007, de 4
abril, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, y de Proteccion contra la Violencia de
Género, que tiene por objeto hacer efectivo el principio de igualdad de mujeres y hom-
bres en la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia, mediante la regulacién de
aquellos aspectos orientados a la promocion y consecucion de dicha igualdad, y a com-
batir de modo integral la violencia de género, conforme al principio constitucional de
igualdad de oportunidades de las personas de ambos sexos y a la Ley Organica 4/1982,
de 9 de junio, de Estatuto de Autonomia para la Regién de Murcia, en su articulo
9.2.b. Esta Ley recoge en su Titulo Il una serie de actuaciones que llevaran a cabo las
administraciones publicas de la Region de Murcia en aras de la implantacion del prin-
cipio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, dedicando el capitulo |
de este Titulo a las actuaciones que habran de emprenderse en los &mbitos del empleo,
la formacion y la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

B) Actividad negocial

Resulta esencial destacar la importantisima funcion que la negociacion colectiva puede
desempenar en orden a hacer efectivos los principios de igualdad y no discriminacion
por razén de género en las relaciones laborales.

Y es que, en realidad, el convenio colectivo es un instrumento privilegiado para guiar
el gobierno de las relaciones laborales en un contexto econémico tan dinamico e in-
novador como el actual y, sobre todo, para, en dicho contexto, avanzar en el desarrollo
de los derechos de los trabajadores. Asi lo vienen declarando en sus sucesivas edicio-
nes los Acuerdos Interconfederales sobre Negociacion Colectiva'; y asi lo reconocié
expresamente también la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales, ad-
ministrativas y del orden social, marcando al hacerlo un camino que luego ha transitado
la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

En concreto, la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hom-
bres confiere un papel protagonista a los convenios colectivos. Dicha Ley Organica se pre-
senta con el objeto de hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la
muijer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la

179. El AINC para 2007, luego prorrogado para 2008 por Resolucion de 21 de diciembre de 2007, de la
Direccion General de Trabajo, fue publicado en el BOE de 24 febrero 2007.
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vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural. En
concreto, incide de manera muy notable en diversas instituciones laborales y de Seguri-
dad Social, acometiendo la modificacion de las mas importantes leyes de este sector del
ordenamiento juridico. Por otra parte, la LO 3/2007 reconoce expresamente el importan-
tisimo papel que deben desempefiar los convenios colectivos para conseguir la que la de-
seada igualdad de géneros sea real y efectiva, demostrando la interrelacion que existe
entre el derecho a la igualdad, la no discriminacion y la negociacion colectiva.

Asi, la Ley de Igualdad sienta las bases sobre las que debe producirse la negociacion
colectiva en materia de igualdad; y lo hace, en primer lugar, al incluir entre las ‘Medidas
para la aplicacion del principio de igualdad de trato’ de las que trata el Capitulo Il de su
Titulo Il ('De lo Social’), una prevision sobre ‘Fomento de la igualdad en la negociacién
colectiva’ seguin la cual «los convenios colectivos podran incluir medidas dirigidas a com-
batir todo tipo de discriminacion en el trabajo, a favorecer la igualdad de oportunidades
y a prevenir el acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, disca-
pacidad, edad u orientacion sexual» (art. 42). Y en segundo lugar, al anunciar en su art.
43 (rubricado «promocion de la igualdad en la negociacion colectiva») que «los poderes
publicos fomentaran la adopcion por las empresas y por las organizaciones sindicales y
empresariales de planes de igualdad a favor de las personas con discapacidad, mediante
los incentivos y medidas de apoyo establecidos para ello».

Analizando la negociacion colectiva murciana se aprecia que un 16,6% de los con-
venios de ambito de sector firmados en la Region de Murcia durante el afio 2007
(Agricola, forestal y pecuario, Industrias Siderometalirgicas, etc.), y un 9,5% de los
convenios de empresa de nueva negociacion en el mismo periodo temporal (Cul-
marex y Espafiola de Zinc, entre otros) contemplan expresamente en su articulado la
intencidn de potenciar la igualdad de género en las empresas afectadas, pero lo hacen
a través de simples clausulas genéricas, sin vincularlas a la consecucién de medidas
u objetivos concretos.

En cambio, en muchas ocasiones el convenio colectivo se limita simplemente a
repetir la literalidad de la ley, reproduciendo derechos preexistentes. Esto es lo que
ocurre con el convenio para el Personal laboral de la Comunidad Auténoma, en el que
se reproduce el derecho a disfrutar las vacaciones anuales inmediatamente después
de haber finalizado la suspension del contrato por maternidad, incluso mas alla del
afio natural que ya recoge el art. 38.3 in fine ET (recientemente modificado por la LO
3/2007 para la Igualdad Efectiva de hombres y Mujeres). Ahora bien, hay que reco-
nocer que en este caso concreto, este derecho se extiende convencionalmente a las
situaciones de paternidad, no recogidas en el art. 48.4 ET sino en el 48 bis ET, y por
lo tanto, no incluidas en el citado art. 38.3 ET, por lo que a través de la negociacion
colectiva si se habra mejorado el régimen legal sobre esta cuestion.
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C) Propuestas

Gran parte de las actuaciones empresariales discriminatorias estan relacionadas con el
acceso al empleo. Por tanto, para evitar que prosperen resulta especialmente util que,
a través del convenio colectivo se predetermine un proceso de seleccién de personal
que siga criterios paccionados. Por tanto, en el texto del convenio colectivo se debe-
rian determinar tanto las pruebas concretas (fisicas o0 no) que ha de superar un traba-
jador para poder formar parte de la platilla de la empresa, asi como los objetivos
concretos que se pretenden alcanzar a través de dichas técnicas de seleccion de per-
sonal (por ejemplo, calidad en el trabajo, fomentar el trabajo en equipo, la seleccion
de trabajadores que demuestren tener mas habilidad préctica para desarrollar el tra-
bajo que se les encomienda, etc.). Por otra parte, resulta esencial (dando cumplimiento
a la posibilidad prevista en el art. 85.3 e ET) atribuir expresamente en el propio texto
del convenio colectivo funciones de garantia del principio de no discriminacion en el
acceso a la empresa a la Comision Paritaria.

Desde otro punto de vista, y a pesar de que no exista en nuestro ordenamiento ju-
ridico, a diferencia de lo que ocurre en otros paises de nuestro entorno, una Ley de
Diversidad, debe fomentarse convencionalmente que las plantillas de las empresas
estan compuestas por un conjunto heterogéneo de trabajadores. Al respecto resulta-
ria muy Util que a través del convenio colectivo se intensificasen las obligaciones em-
presariales al respecto. De tal forma ya no bastaria con mantener la equivalencia entre
sexos (que establece la LO 3/2007), ni el minimo de contrataciones de trabajadores
minusvélidos (que impone el art. 4 del DR 1451/1983 a las empresas de mas de 50
trabajadores), sino que seria preciso cumplir las exigencias afiadidas que se hayan
acordado convencionalmente (por ejemplo, mantener un nimero determinado de
trabajadores mayores de 50 afios, potenciar la contratacién de trabajadoras victimas
de la violencia de género, etc. Al respecto deben tenerse en cuenta las bonificaciones
relativas a la cotizacion que marca la Ley 43/2006, y que pueden servir para justificar
y potenciar este tipo de compromisos.

6.2. Planes de Igualdad

A) Marco normativo

En la propia Exposicion de Motivos de la LO 3/2007 se sefiala que a fin de <hacer
efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
«la Ley pretende —entre otras muchas y variadas précticas— promover la adopcién de
medidas concretas en favor de la igualdad en las empresas, situdndolas en el marco
de la negociacion colectiva, para que sean las partes, libre y responsablemente, las que
acuerden su contenido».
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= La finalidad de los planes de igualdad:

Sin duda, la mayor innovacion de la LO 3/2007 en este sentido se produce en el Ca-
pitulo 11l del Titulo IV dedicado a ‘Los planes de igualdad de las empresas y otras me-
didas de promocion de la igualdad' Dicho Capitulo determina, en efecto, qué son los
planes de igualdad, cual es su contenido, cdémo y por quién deben ser negociados y
aprobados, asi como qué medidas puedan adoptarse para favorecer su implantacion.
Y todo ello teniendo en cuenta que, en realidad, la existencia de este tipo de planes
es anterior a la promulgacion de la LO 3/2007: y es que aparte de los amplios térmi-
nos con los que el art. 85.1 ET enumera las materias que pueden ser objeto de regu-
lacién convencional, expresamente el art. 42 de la Ley 62/2003 disponia ya que «los
convenios colectivos podran incluir medidas dirigidas a combatir todo tipo de discri-
minacion en el trabajo, a favorecer la igualdad de oportunidades y a prevenir el acoso
por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orien-
tacion sexual». Por tanto, hace ya algunos afios que la elaboracion de este tipo de pla-
nes forma parte de las buenas practicas asumidas voluntariamente por algunas
empresas. Ahora bien, la diferencia es que tras la promulgacion de la LO 3/2007 lo que
hasta entonces era potestativo puede resultar ahora preceptivo.

En el terreno de las relaciones laborales, el objetivo de la LO 3/2007, plasmado en
su art.1.1 es «hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la
mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion (...) para, en el desarrollo de los ar-
ticulos 9.2 y 14 CE, alcanzar una sociedad méas democratica, mas justa y mas solida-
riav, se persigue a través de tres tipos o clases de medidas. En primer lugar, la
correccion de la desigualdad en el ambito especifico de las relaciones laborales se
busca insistiendo en el derecho a la conciliacion de la vida personal, familiar y labo-
ral y fomentando una mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la asun-
cion de obligaciones familiares. En segundo término, y con una llamada expresa a la
complicidad de la negociacion colectiva, se postula la posibilidad adoptar medidas
positivas. Y, en tercer lugar, y también con claro protagonismo de la negociacion co-
lectiva, se regulan los planes de igualdad.

En esta Ultima direccion, el art. 45.1 LO 3/2007, primero de los cinco articulos que
integran el Capitulo Il del Titulo IV de la LO 3/2007 sefiala que «las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &mbito laboral y,
con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de dis-
criminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberén negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral». Esto es, la ley obliga a las empresas a respetar
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y con esta finalidad deben
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adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mu-
jeres y hombres. Resulta esencial tener en cuenta que no se trata de medidas unila-
terales, sino de medidas que se «deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legis-
lacion laboral».

A este respecto, el nuevo apartado 1 del art. 85 ET, redactado precisamente por LO
3/2007 dispone que «sin perjuicio de la libertad de las partes para determinar el con-
tenido de los convenios colectivos, en la negociacion de los mismos existira, en todo
caso, el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral o, en su caso, planes de
igualdad con el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del Titulo IV de la Ley
Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres». A su vez, hay que tener en
cuenta que de conformidad con la disposicién transitoria cuarta LO 3/2007, «lo dis-
puesto en el articulo 85 ET en materia de igualdad, segtin la redaccion dada por esta
Ley, sera de aplicacion en la negociacion subsiguiente a la primera denuncia del con-
venio que se produzca a partir de la entrada en vigor de la misma».

En conclusion, los planes de igualdad son una manifestacion prototipica del deber
empresarial de adoptar medidas especificamente dirigidas a garantizar la igualdad de
trato y de oportunidades en la empresa. Deber para cuyo cumplimiento es preciso con-
tar con los representantes legales de los trabajadores. Ademas, se trata de una materia
considerada de especial importancia en relacion con el objetivo perseguido por la LO
3/2007. Por eso, su disposicion final quinta LO 3/2007 establece que «una vez transcu-
rridos cuatro afios desde la entrada en vigor de esta Ley, el Gobierno procedera a evaluar,
junto a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas,
el estado de la negociacion colectiva en materia de igualdad, y a estudiar, en funcién de
la evolucidn habida, las medidas que, en su caso, resulten pertinentes».

= Empresas obligadas
Todas las empresas quedan afectadas por la obvia obligacion de abstenerse de con-
ductas discriminatorias por razon de sexo, y en consecuencia, a procurar la igualdad
de oportunidades a través de medidas que deben ser negociadas con los represen-
tantes de los trabajadores. En cambio, la obligacion de negociar y aprobar un plan de
igualdad con dicho proposito es, por asi decirlo, una obligacién de segundo grado
que se sustenta sobre la anterior y que sdlo es exigible a unas concretas empresas.
Adviértase a este respecto que la primera vez que la LO 3/2007 se refiere a los
planes de igualdad en términos imperativos es en su art. 45.2. Y lo hace para sefalar
que las «medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mu-
jeres y hombres» que las empresas, se deberan «negociar, y en su caso acordar, con
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los representantes legales de los trabajadores» (art. 45.1) y «deberan dirigirse a la ela-
boracion y aplicacion de un plan de igualdad», «en el caso de las empresas de més
de doscientos cincuenta trabajadores».

Dicho de otra manera: como regla las empresas no estan obligadas a negociar planes
de igualdad, sino a negociar y aprobar medidas dirigidas a evitar la discriminacion. Ex-
cepcionalmente, sin embargo, las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajado-
res deberan cumplir con esta obligacion negociando y aprobando un plan de igualdad.

Ahora bien, como parece que tales planes son instrumentos muy convenientes en aras
a la consecucion de los objetivos de eliminar la discriminacion y promover la igualdad, la
misma Ley trata de favorecer su implantacion voluntaria en las pequefias y medianas em-
presas. Esto es, «la elaboracion e implantacion de planes de igualdad seré voluntaria para
las demés empresas, previa consulta —por tanto, sin necesidad negociacién, aunque la
misma sea conveniente— a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras» (art.
45,5 L0 3/2007). A su vez, «para impulsar la adopcion voluntaria de planes de igualdad,
el Gobierno establecera medidas de fomento, especialmente dirigidas a las pequefias y las
medianas empresas, que incluirdn el apoyo técnico necesario» (art. 49).

La diferenciacidn entre empresas en funcion del criterio de la dimension de la plan-
tilla no por conocida deja de plantear problemas, pues la redaccion literal de la LO
3/2007 sobre este tema tiene muchas lagunas. Por ejemplo, no esté claro si hay que
computar por igual a los trabajadores fijos y a los temporales (cfr. art. 72 ET) o sila a
plantilla de doscientos cincuenta trabajadores debe tenerse de manera permanente
o basta con que se llegue a esa cifra en determinadas épocas. En todo caso, esta claro
que lo que el legislador quiere es que las grandes empresas (unas 4.600 en Espaiia
seglin datos del Ministerio de Trabajo) cuenten con su correspondiente plan de igual-
dad. Adviértase, no obstante, que los doscientos cincuenta trabajadores deben com-
putarse teniendo en cuenta la plantilla de la empresa en su totalidad y no, como
dispone el art.10 de la Ley Organica de Libertad Sindical en relacion con los derechos
de los delegados sindicales, atendiendo a cada centro de trabajo.

Junto con este supuesto, la LO 3/2007 contempla otros dos supuestos en los que
otras empresas, pese a tener menos de doscientos cincuenta trabajadores, también
estan obligadas a elaborar el correspondiente plan de igualdad.

1°. Por un lado, «las empresas deberéan elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando
asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos pre-
vistos en el mismon (art. 45.3 LO 3/2007). Ahora bien, ni aclara la ley cuél debe
ser el dmbito de dicho convenio —parece obvio que habra de ser supraempresa-
rial—, ni qué ocurre si una empresa obligada por un convenio de sector a negociar
un plan de igualdad no tiene representantes legales de los trabajadores.
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2°. Por otro lado, «las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igual-
dad, previa negociacion o consulta, en su caso, con la representacion legal de
los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado
en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias
por la elaboracién y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en
el indicado acuerdo» (art. 45.4 LO 3/2007). Al respecto habré que tener en
cuenta que, de acuerdo con lo previsto en la LO 3/2007, la nueva Subseccion
32 bis de la Seccion 22 del Capitulo VI de la Ley sobre Infracciones y Sancio-
nes en el Orden Social, aprobada por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4
de agosto, incorpora un nuevo articulo 46 bis conforme al cual:

«1.Los empresarios que hayan cometido las infracciones muy graves tipifica-
das en los apartados 12, 13y 13 bis) del articulo 8 y en el apartado 2 del
articulo 16 de esta Ley seran sancionados —relativas, a discriminacion y
acoso sexual y acoso por razén de sexo—, sin perjuicio de lo establecido
en el apartado 1 del articulo 40, (serén sancionados) con las siguientes
sanciones accesorias: a) Pérdida automética de las ayudas, bonificaciones
y, en general, de los beneficios derivados de la aplicacion de los programas
de empleo, con efectos desde la fecha en que se cometid la infraccion, y
b) Exclusién automatica del acceso a tales beneficios durante seis meses.

2. No obstante lo anterior, en el caso de las infracciones muy graves tipifica-
das en el apartado 12 del articulo 8 y en el apartado 2 del articulo 16 de
esta Ley referidas a los supuestos de discriminacion directa o indirecta por
razon de sexo, las sanciones accesorias a las que se refiere el apartado an-
terior podran ser sustituidas por la elaboracion y aplicacion de un plan de
igualdad en la empresa, si asi se determina por la autoridad laboral com-
petente previa solicitud de la empresa e informe preceptivo de la Inspec-
cion de Trabajo y Seguridad Social, en los términos que se establezcan
reglamentariamente, suspendiéndose el plazo de prescripcion de dichas
sanciones accesorias.

En el supuesto de que no se elabore o no se aplique el plan de igualdad o se
haga incumpliendo manifiestamente los términos establecidos en la resolucién de
la autoridad laboral, ésta, a propuesta de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad So-
cial, sin perjuicio de la imposicion de la sancidon que corresponda por la comision
de la infraccién tipificada en el apartado 17 del articulo 8, dejara sin efecto la sus-
titucion de las sanciones accesorias, que se aplicaran de la siguiente forma:
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a) La pérdida automética de las ayudas, bonificaciones y beneficios a la que se re-
fiere la letra a) del apartado anterior se aplicara con efectos desde la fecha en
que se cometid la infraccion;

b) La exclusion del acceso a tales beneficios sera durante seis meses a contar desde
la fecha de la resolucion de la autoridad laboral por la que se acuerda dejar sin
efecto la suspension y aplicar las sanciones accesorias».

Por tltimo, téngase en cuenta que la obligacion de elaborar planes de igualdad pesa
también sobre la Administracion Publica. En este sentido, el art. 64 LO 3/2007, rubricado
‘Plan de Igualdad en la Administracion General del Estado y en los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella’, establece que «el Gobierno aprobarg, al inicio de
cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracién
General del Estado y en los organismos publicos vinculados o dependientes de ella. El
Plan establecera los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de
trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias 0 medidas a adop-
tar para su consecucion. El Plan sera objeto de negociacion, y en su caso acuerdo, con
la representacion legal de los empleados publicos en la forma que se determine en la
legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion Publica y su cumplimiento
serd evaluado anualmente por el Consejo de Ministros».

Por su parte, la Disposicion Adicional Octava Ley 7/2007, de 12 abril, Estatuto B&-
sico de la Funcion Publica, rubricada ‘Planes de igualdad’ sefiala, en primer lugar, que
«las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas di-
rigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres». Y,
en segundo término, que, sin perjuicio de lo anterior, «las Administraciones Publicas
deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo
o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en
los términos previstos en el mismo».

= Contenido de los planes de igualdad
Para el legislador de la LO 3/2007, «los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de si-
tuacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo» (art. 46.1).
Los planes de igualdad estan referidos, por tanto, a una tnica empresa que es con-
siderada en su conjunto. Por tanto, ni se refieren a un grupo de ellas, ni a uno o va-
rios centros de trabajo de la empresa. Expresamente lo sefiala el art. 46.3 LO 3/2007
cuando dispone que «los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa,
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sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a deter-
minados centros de trabajo». Serd, pues, el diagnéstico de la situacion de cada em-
presa en materia de igualdad de oportunidades el punto de partida para la elaboracién
del concreto plan aplicable a la misma. Dicho diagnéstico debera poner de mani-
fiesto, por ejemplo, cuantas mujeres trabajan en la empresa, donde lo hace, en qué
condiciones, si hay o no discriminaciones directas e indirectas, si la discriminacion se
produce en el acceso, la promocidn, la formacion, el salario, etc., cdmo se materiali-
zan los derechos a conciliar la vida personal, familiar y laboral, etc.

En cuanto a su contenido, el mismo art. 46.1 LO 3/2007, tras definirlos como «con-
junto ordenado de medidas» dirigidas al doble objetivo de a) eliminar la discrimina-
cién por razon de sexo y b) promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, prevé que los planes de igualdad fijen «los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados». Esto es, los planes deberan incluir a) los objetivos, b) los medios para su
consecucion y c) la forma de evaluar su eficacia y resultados.

En particular, el art. 46.2 LO 3/2007, en una enumeracion que es ejemplificativa
y no exhaustiva, contempla que «para la consecucion de los objetivos fijados, los
planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al em-
pleo, clasificacion profesional, promocidn y formacion, retribuciones, ordenacion
del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y
hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual
y del acoso por razén de sexon.

En definitiva, los planes de igualdad son instrumentos que recogen un conjunto or-
denado de medidas, adoptadas previa negociacion colectiva y después de realizar un
diagndstico de situacion en la empresa de que se trate, dirigidas a alcanzar en esa em-
presa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacion por razén de sexo. Siendo asi, se entiende facilmente que los pla-
nes de igualdad tengan necesariamente una vigencia temporal limitada. Su funcidn,
contenido y naturaleza les hace esencialmente temporales. Y dicha temporalidad se
termina al quedar vinculada su elaboracién y aprobacion a la negociacion colectiva en
los términos que seguidamente se exponen.

= Procedimiento de creacion de los planes de igualdad

De cuerdo con su regulacion legal, es obvio que el sujeto obligado a aprobar el plan de
igualdad es la propia empresa. En este sentido, la LO 3/2007 ordena la modificacion de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto
Legislativo 5/2000, de 4 de agosto para tipificar, entre otras, las siguientes conductas

124



constitutivas de faltas en materia de relaciones laborales: «<no cumplir las obligaciones
que en materia de planes de igualdad establecen el Estatuto de los Trabajadores o el
convenio colectivo que sea de aplicacion» (nuevo apartado 13 art. 7) y «no elaborar o
no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo manifiestamente los términos
previstos, cuando la obligacion de realizar dicho plan responda a lo establecido en el
apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley» (nuevo apartado 17, art. 8).

Ahora bien, para cumplir tal deber la empresa debera primeramente negociar
con los representantes legales de los trabajadores tal y como expresamente ordena
el art. 45.2 LO 3/2007.

En este sentido conviene tener presente que el art. 17.5 ET, en redaccién que
procede también de LO 3/2007 advierte que «el establecimiento de planes de igual-
dad en las empresas se ajustara a lo dispuesto en esta ley y en la Ley Orgénica para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres». Tal referencia normativa debe inter-
pretarse necesariamente junto al art. 85 ET que, igualmente en redaccion dada por
LO 3/2007 determina que en la negociacion de los convenios colectivos «existir,
en todo caso, el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el émbito laboral o, en su
caso, planes de igualdad con el alcance y contenido previsto en el capitulo Il del
Titulo IV de la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres».

Por tanto, y como conclusion, habré que afirmar que la obligacion empresarial de
disponer de un plan de igualdad equivale a la obligacion de llevar a la mesa de ne-
gociacion del convenio colectivo de empresa correspondiente la necesidad de nego-
ciar y aprobar el correspondiente plan. Y por ello, incluso si la empresa en cuestion
no tiene convenio propio, sino que se aplica en ella un convenio sectorial, el deber
de negociar y aprobar el plan de igualdad deberé sustanciarse como si se tratara de
la negociacion de un convenio de empresa.

En definitiva, el @mbito adecuado para articular los planes de igualdad es la nego-
ciacion colectiva de ambito de empresa. Pero esta exigencia no quiere decir que los
convenios colectivos de sector no puedan incluir referencias a los planes de igualdad.
Al contrario, a través de la negociacion colectiva de ambito de sector se pueden con-
cretar el contenido y la estructura de los planes de igualdad, sobre cuya base, una vez
realizado el correspondiente diagndstico, en el seno de cada empresa se puedan ne-
gociar las medidas concretas que se consideren oportunas para alcanzar los objetivos
previstos. Y es que, como sefala el nuevo apartado 2 del citado art. 85 ET, cuya re-
daccion que procede de la repetida LO 3/2007: «sin perjuicio de la libertad de con-
tratacion que se reconoce a las partes, a través de la negociacion colectiva se articulara
el deber de negociar planes de igualdad en las empresas de mas de doscientos cin-
cuenta trabajadores de la siguiente forma:
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a) En los convenios colectivos de ambito empresarial, el deber de negociar se for-
malizara en el marco de la negociacién de dichos convenios.

b) En los convenios colectivos de &mbito superior a la empresa, el deber de ne-
gociar se formalizara a través de la negociacion colectiva que se desarrolle en la
empresa en los términos y condiciones que se hubieran establecido en los in-
dicados convenios para cumplimentar dicho deber de negociar a través de las
oportunas reglas de complementariedad».

Ademas de esta activa participacion que la ley reconoce a los representantes le-
gales de los trabajadores en orden a la negociacion y aprobacion del plan de igual-
dad, habra que tener también en cuenta que, por un lado, el art. 64.1.1 ET
reconoce al comité de empresa el «derecho a recibir informacion, al menos anual-
mente, relativa a la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre la
proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como,
en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igual-
dad entre mujeres y hombres en la empresa y, de haberse establecido un plan de
igualdad, sobre la aplicacion del mismo». Y que el art. 64. 1.9 c) ET también atri-
buye al comité funciones de «vigilancia del respeto y aplicacion del principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres».

Por tltimo, respecto de la transparencia en la implantacion del plan de igualdad, el
art. 47 LO 3/2007 «garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras o, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informa-
cion sobre el contenido de los Planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos.
Lo previsto en el pérrafo anterior se entenderd sin perjuicio del seguimiento de la evo-
lucion de los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias
de los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

B) Actividad negocial

El art.43 de la LO 3/2007 insta a que la negociacion colectiva establezca medidas de
accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo, asi como la apli-
cacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las condi-
ciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Tal y como indica la LO 3/2007, en las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores el plan de igualdad debera elaborarse en la negociacion del primer con-
venio que se negocie tras primera denuncia producida a partir de 24 marzo 2007. En
cualquier caso, todos los convenios negociados después del 24 marzo 2007 estan
obligados, como minimo, a incorporar «medidas dirigidas a promover la igualdad de
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trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral o, en su caso,
planes de igualdad» (art. 85.1 ET). Y si se trata de empresas obligadas por autoridad
laboral a elaborar un plan de igualdad, cuando dicha autoridad ordene.

Si los sujetos negociadores se ajustan estrictamente a esta obligacion legal, se prevé que
una vez finalizado el afio 2008 en Espaiia se habran negociado aproximadamente 5.000
nuevos convenios colectivos; y de ellos unos 300 en empresas de mas de 250 trabajado-
res y otros 350 en sectores que cuenta con empresas de mas de 250 trabajadores.

Pero la repercusion que tal llamamiento ha tenido en la negociacion colectiva mur-
ciana durante el afio 2007 es casi imperceptible. Por el momento resulta llamativo que
las clausulas de accion positiva por razén de género para la contratacion son bastante
atipicas. A partir de la entrada en vigor de la LO 3/2007, seria de esperar que dejaran
de ser inusuales, aunque para hacer un balance a este respecto habra que esperar un
tiempo prudencial, para que se vuelvan a negociar los convenios que fueron publica-
dos con anterioridad. No obstante, no deja de ser sorprendente, que atn siendo una
continua reivindicacion de los Acuerdos Nacionales sobre Negociacion Colectiva desde
el afio 2003, y pese a los objetivos marcados por el propio art. 43 LO 3/2007, de la trein-
tena de convenios regionales de nueva negociacion publicados en Murcia en 2007, tan
sdlo uno de ellos, el CC Industrias de Caucho (BORM de 19/11/2007) establece la
preferencia en la contratacion de las personas del género menos representado'®, mien-
tras que cuatro convenios —CC Francisco Gea Perona S.A. (BORM 5/7/2007); CC Naf-
trdn S.A. (BORM 11/4/2007); Espaiiola del Zinc S.A. (BORM de 16/4/2007); y CC
Industrias de Caucho (BORM de 19/11/2007)— regulan otro mecanismo para esta-
blecer preferencias en la contratacion que podria calificarse de endogamico, al dar prio-
ridad, en igualdad de méritos a los hijos/as de los trabajadores de la empresa.

C) Propuestas

Para cumplir con su deber de respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral, las empresas «deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan nego-
ciar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la
forma que se determine en la legislacion laboral» (art. 45.1 LO 3/2007).

180. Curiosamente, en la Region de Murcia, Unicamente el art. 62 del CC Industrias de Caucho (BORM
de 19/11/2007) prescribe la necesidad de desarrollar una accion positiva «particularmente en las
condiciones de contratacion, formacién y promocién, de modo que en igualdad de condiciones de
idoneidad tendran preferencia las personas del género menos representado en el grupo profesio-
nal de que se trate». Dicha obligacion debe ponerse en relacion con lo previsto en el art. 45.3 LO
3/2007 que prevé que la elaboracion y aprobacion de un plan de igualdad puede ser obligatoria para
cualquier empresa cuando asi lo establezca el convenio de sector aplicable.
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Asi, convencionalmente se pueden adoptar dos tipos de acuerdos relacionados
con los planes de igualdad:

a) Bien extender la obligacion de elaboracion a otras empresas distintas de las ini-
cialmente obligadas por la LO 3/2007; b) Bien concretar el contenido concreto
que ha de contener dicho plan de igualdad. Y es que el legislador Ginicamente
ofrece unos parametros referenciales relacionados con los objetivos de los pla-
nes de igualdad, que deberan completarse por convenio colectivo.

Esto es, la propia LO 3/2007 especifica que los planes de igualdad podrén con-
templar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, pro-
mocion y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer,
en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y
familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, pero estos ob-
jetivos deben traducirse en practicas concretas para que puedan surtir efectos. Y es
precisamente la negociacion colectiva la que se debe ocupar de ello.

En este sentido, en el ambito nacional, puede citarse como ejemplo el XV CC Ge-
neral para la Industria Quimica (BOE 29/8/2007) que, en los seis articulos que dedica
a la cuestion, plasma un modelo de plan de igualdad muy completo:

«Articulo 100. Planes de igualdad.

De conformidad con lo dispuesto en la Ley Orgénica 3/2007, las empresas estan obligadas a res-
petar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hom-
bres, medidas que deberéan negociar, y en su caso acordar, con los representantes de los trabaja-
dores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

En las empresas de mas de 250 trabajadores, tengan uno o mas centros de trabajo, las medi-
das de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberén dirigirse a la elaboracion y aplicacion
de un plan de igualdad.

Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion o con-
sulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores, cuando lo autoridad laboral hu-
biera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la
elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

La elaboracion e implantacion de planes de igualdad sera voluntaria para las deméas empresas,
previa consulta a la representacion legal de los trabajadores.

A efectos de lo regulado en el presente Convenio respecto a los planes de igualdad y a los diag-
nésticos de situacion debera tenerse en cuanta lo sefialado en el articulo 5 de la Ley Organica
3/2007, segun el cual, no constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
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necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, de-
bido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Igualmente, la Ley Orgénica 3/2007 debera ser interpretada siempre en términos de razonabi-
lidad teniendo en cuenta que las plantillas de las empresas son producto de una decantacién na-
tural en el tiempo que obedecen a unos antecedentes conectados con los del propio mercado de
trabajo y el empleo y una menor participacion historica de las mujeres en las tareas de produccion.
De todo ello no se derivan necesariamente supuestos de discriminacion laboral ya que las posibles
diferencias existentes respecto la cuantificacion de sexos en la plantilla pueden estar en algin
modo motivadas por las razones antes dichas. Ello no obsta para que hacia el futuro las decisio-
nes empresariales se acomoden a los términos previstos en la Ley de manera que las decisiones
empresariales no sélo no favorezcan discriminacion alguna sino que por el contrario procuren y fa-
ciliten la plena incorporacion de la mujer a todas las tareas o puestos de trabajo existentes en las
estructuras de las empresas quimicas.

Con esta finalidad, el presente Convenio recoge a continuacion una serie de directrices y reglas
en relacion con los planes de igualdad y los diagndsticos de situacion que podran seguir las em-
presas de més de 250 trabajadores incluidas dentro de su &mbito de aplicacion y cuya finalidad es
facilitar a estas Ultimas la aplicacion e implantacion de la Ley Organica 3/2007.

Articulo 101. Concepto de los planes de igualdad.
Como establece la Ley Orgénica 3/2007 los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenando de medidas, adoptados después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a al-
canzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la
discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de se-
guimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Articulo 102. Diagndstico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, las empresas
realizardn un diagnostico de situacion cuya finalidad serd obtener datos desagregados por sexos en
relacion con las condiciones de trabajo, y con especial referencia a materias tales como el acceso
al empleo, la formacion, clasificacion y promocion profesional, las condiciones retributivas y de or-
denacion de la jornada, de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, etc. Todo ello a efec-
tos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportunidades
entre hombres y mujeres carentes de una justificacion objetiva y razonable, o situaciones de dis-
criminacion por razén de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.
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De todo ello las empresas daran cuenta por escrito a los representantes de los trabajadores, pu-
diendo éstos emitir el correspondiente informe si asi lo estiman adecuado.

El diagndstico de situacion debera proporcionar datos desagregados por sexos en relacion, entre
otras, con algunas de las siguientes cuestiones:

a) Distribucion de la plantilla en relacion con edades, antigliedad, departamento, nivel jerar-
quico, grupos profesionales y nivel de formacion.

b) Distribucion de la plantilla en relacion con tipos de contratos.

¢) Distribucion de la plantilla en relacion con grupos profesionales y salarios.

d) Distribucion de la plantilla en relacion con ordenacion de la jornada, horas anuales de tra-
bajo, régimen de turnos y medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral.

e) Distribucion de la plantilla en relacion con la representacion sindical.

f) Ingresos y ceses producidos en el dltimo afio especificando grupo profesional, edad y tipo
de contrato.

g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a permisos,
incapacidades u otras.

h) Excedencias tltimo afio y los motivos.

i) Promociones Ultimo afio especificando Grupo Profesional y puestos a los que se ha pro-
mocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geografica.

j) Horas de Formacion ultimo afio y tipo de acciones formativas.

Igualmente deberan diagnosticarse: Los criterios y canales de informacion y/o comunicacién
utilizados en los procesos de seleccion, formacion y promocion, los métodos utilizados para la
descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y contenido de las ofertas
de empleo y de los formularios de solicitud para participar en procesos de seleccion, formacion
y promocion.

Articulo 103. Objetivos de los planes de igualdad.

Una vez realizado el diagnéstico de situacion podrén establecerse los objetivos concretos a alcanzar
en base a los datos obtenidos y que podréan consistir en el establecimiento de medidas de accién po-
sitiva como las sefaladas en el articulo 18 del presente Convenio en aquellas cuestiones en las que
se haya constatado la existencia de situaciones de desigualdad entre mujeres y hombres carentes de
justificacion objetiva, asi como en el establecimiento de medidas generales para la aplicacion efec-
tiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

Tales objetivos, que incluiran las estrategias y practicas para su consecucion, irdn destinados
preferentemente a las éreas de acceso al empleo, formacion, clasificacion y promocion profe-
sional, condiciones retributivas y de jornada, conciliacion de la vida familiar, etc, y, ente otros, po-
drén consistir en:
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3)

b)

d)

)
h)

K

Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion verti-
cal y horizontal y la utilizacion del leguaje sexista. Con ello se pretenderé asegurar procedi-
mientos de seleccion transparente para el ingreso en la empresa mediante la redaccion y
difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de pruebas obje-
tivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente
con la valoracion de aptitudes y capacidades individuales.

Promover la inclusion de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad.
Establecer programas especificos para la seleccion/promocion de mujeres en puestos en los
que estan subrepresentadas, en los términos establecidos en el Capitulo Il del presente con-
venio colectivo.

Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y mo-
dalidades de contratacion temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacion al de tra-
bajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de tales
formas de contratacion.

Garantizar el acceso en igualdad de hombres y muijeres a la formacion de empresa tanto in-
terna como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, des-
arrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo.
Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que tradicio-
nalmente hayan estado ocupados por hombres.

Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén encerrando
una discriminacion sobre las trabajadoras.

Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales exis-
tentes entre hombres y mujeres.

Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y muje-
res mediante campanas de sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias legales
existentes, etc.

Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabajado-
ras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los posibles casos
de acoso moral y sexual.

Articulo 104. Competencias de las Empresas y los Representantes de los Trabajadores en la ela-
boracion de los planes de igualdad y régimen transitorio.

Sera competencia de la empresa realizar el diagnostico de situacion. La documentacion que se
desprenda de dicho diagnostico serd facilitada a efectos de informe a los representantes de los
trabajadores.

Una vez realizado el diagnéstico de situacion, las empresas afectadas por las presentes dispo-

siciones deberan negociar con los representantes de los trabajadores el correspondiente plan de
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igualdad sin que ello prejuzgue el resultado de la negociacion ya que, tanto el contenido del plan
como las medidas que en su caso deban adoptarse dependeran siempre del diagndstico previo y
de que hayan sido constatadas en la empresa situaciones de desigualdad de trato. En el supuesto
de que se produjeran discrepancias y revistieran naturaleza de conflicto de acuerdo con lo previsto
en la ley, serdn competentes los 6rganos de mediacion y arbitraje de la Comision Mixta segtin los
procedimientos regulados en los articulos 94 y siguientes del presente Convenio.

Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informara a los representantes de los
trabajadores con caracter anual sobre su evolucion, pudiendo éstos tltimos emitir informe si asi lo
estiman oportuno.

Las empresas dispondran de un plazo coincidente con la vigencia del presente convenio co-
lectivo a efectos de aplicar lo dispuesto en los articulos anteriores respecto los diagndsticos de si-
tuacion y los planes de igualdad.

Articulo 105. La Comision Paritaria Sectorial por la Igualdad de Oportunidades.

Se acuerda constituir una Comision Paritaria Sectorial por la Igualdad de Oportunidades entre los fir-
mantes del presente Convenio con el fin de abordar los compromisos asumidos en el presente Ca-
pitulo XVI del Convenio Colectivo, con las siguientes competencias:

Entender en términos de consulta sobre las dudas de interpretacion y/o aplicacion que puedan
surgir en las empresas en relacion con las disposiciones sobre planes de igualdad establecidas en
los articulos anteriores.

Seguimiento de la evolucion de los planes de igualdad acordados en las empresas del sector.

Posibilidad de elaborar dictdmenes técnicos sobre aspectos relacionados con la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el trabajo a solicitud de la Comision Mixta.

Si asi se pacta en el seno de la misma, podra elaborar un estudio especifico en relacion con la
Igualdad de Oportunidades en el sector y, en concreto, una evaluacion de la situacion laboral y de
empleo de las mujeres, a realizar a través de la encuesta sectorial de aplicacion del convenio y para
lo cual sera necesario que los datos se presenten en ésta tltima desagregados por género.

En base a las conclusiones obtenidas, se examinara de nuevo con el Instituto de la Mujer un po-
sible convenio de colaboracion concreto, asi como la posibilidad de elaborar un cédigo de buenas
practicas en materia de igualdad de trato y oportunidades en las empresas de la industria Quimica.

El resultado de la puesta en comtin de estos informes y sus conclusiones, constituiré la memoria
anual sobre igualdad de oportunidades del sector quimicon.

Pero en la negociacion colectiva nacional de ambito de sector también se en-
cuentran otros planes de igualdad cuyo contenido se puede tomar como punto de re-

ferencia. Asi, el XXI Convenio colectivo de Banca (BOE de 16 agosto 2007), dedica su

art. 46 a lo que denomina «garantia de igualdad de oportunidades y no discrimina-
cion entre las personas». Conforme al mismo:
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«1. Las relaciones laborales en las empresas deben estar presididas por la no discriminacion por
razon de nacimiento, raza, sexo, religion, adhesion sindical o cualquier otra condicion o cir-
cunstancia personal o social.

2. Los derechos establecidos en el presente Convenio afectan por igual al hombre y la mujer de
acuerdo con las disposiciones vigentes en cada momento. Ninguna clausula de este Convenio
podra ser interpretada en sentido discriminatorio en los grupos profesionales, condiciones de
trabajo o remuneracion entre trabajadores de uno y otro sexo.

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra situacion comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo, la situacion en que una disposi-
cion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a la persona de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas de otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios o adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar directa o indi-
rectamente por razon de sexo.

3. Las empresas realizaran esfuerzos tendentes a lograr la igualdad de oportunidades en todas
sus politicas, en particular la igualdad de género adoptando medidas dirigidas a evitar cual-
quier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres.

En el caso de empresas de més de 250 trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el parrafo anterior, deberén dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igual-
dad, que debera asimismo ser objeto de negociacion en la forma en que determine la legis-
lacion laboral.

Los planes de igualdad, podran contemplar, entre otras, materias de acceso al empleo, cla-
sificacion profesional, promocion y formacidn, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo,
favorecer en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y
familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Para facilitar el seguimiento de la aplicacion del principio de igualdad entre hombres y mu-
jeres, las empresas facilitardn anualmente a la representacion sindical los datos relativos a sexo,
antigliedad en la empresa, grupo y nivel profesional seguin se establece en el articulo 7, de forma
que pueda seguirse la evolucion de las plantillas desde una perspectiva de géneron.

Otras veces, el convenio de sector es mucho mas incisivo y beligerante. Por
ejemplo, el [l Convenio colectivo estatal de la madera (BOE de 7 diciembre 2007),
cuya extensa Disposicion adicional sexta trata del ‘Plan de igualdad'. Sefala la
misma que:
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«De conformidad con lo dispuesto en la Ley Orgénica 3/2007, las empresas estan obligadas
a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, de-
beran adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberan negociar con los representantes de los trabajadores en la
forma que se determine en la legislacion laboral.

En las empresas de més de 250 trabajadores, tengan uno o mas centros de trabajo, las me-
didas de igualdad a que se refiere el parrafo anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplica-
cion de un plan de igualdad.

Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion o con-
sulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores, cuando lo autoridad laboral hu-
biera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por
la elaboracion y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

La elaboracién e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las demas empre-
sas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores.

A efectos de lo regulado en el presente Convenio respecto a los planes de igualdad y a los
diagnosticos de situacion deberd tenerse en cuanta lo sefialado en el articulo 5 de la Ley Orgé-
nica 3/2007, seguin el cual, no constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la for-
macion necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el
que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determi-
nante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Con esta finalidad, el presente Convenio recoge a continuacion una serie de directrices y re-
glas en relacion con los planes de igualdad y los diagndsticos de situacion que podran seguir las
empresas de mas de 250 trabajadores incluidas dentro de su @mbito de aplicacion y cuya fina-
lidad es facilitar a estas tltimas la aplicacion e implantacion de la Ley Orgénica 3/2007.

A) Concepto de los planes de igualdad.
Como establece la Ley Orgénica 3/2007 los planes de igualdad de las empresas son un conjunto
ordenando de medidas, adoptados después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes
a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y elimi-
nar la discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijarén los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

B) Diagnostico de situacion.

Previamente a la fijacion de los objetivos de igualdad que en su caso deban alcanzarse, las empre-
sas realizaran un diagnostico de situacion cuya finalidad sera obtener datos desagregados por sexos

134



en relacion con las condiciones de trabajo, y con especial referencia a materias tales como el acceso
al empleo, la formacion, dlasificacion y promocion profesional, las condiciones retributivas y de or-
denacion de la jornada, de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal, etc. Todo ello a efec-
tos de constatar, si las hubiere, la existencia de situaciones de desigualdad de trato u oportunidades
entre hombres y mujeres carentes de una justificacion objetiva y razonable, o situaciones de discri-
minacion por razon de sexo que supongan la necesidad de fijar dichos objetivos.

De todo ello las empresas daran cuenta por escrito a los representantes de los trabajadores,
pudiendo éstos emitir el correspondiente informe si asi lo estiman adecuado.

El diagnéstico de situacion deberé proporcionar datos desagregados por sexos en relacion,
entre otras, con algunas de las siguientes cuestiones:

a) Distribucion de la plantilla en relacion con edades, antigliedad, departamento, nivel je-
rérquico, grupos profesionales y nivel de formacion.

b) Distribucion de la plantilla en relacion con tipos de contratos.

¢) Distribucion de la plantilla en relacién con grupos profesionales y salarios.

d) Distribucion de la plantilla en relacién con ordenacion de la jornada, horas anuales de
trabajo, régimen de turnos y medidas de conciliacion de la vida familiar y laboral.

e) Distribucion de la plantilla en relacion con la representacion sindical.

f) Ingresosy ceses producidos en el Ultimo afo especificando grupo profesional, edad y tipo
de contrato.

g) Niveles de absentismo especificando causas y desglosando las correspondientes a per-
misos, incapacidades u otras.

h) Excedencias Ultimo afio y los motivos.

i) Promociones ultimo afo especificando Grupo Profesional y puestos a los que se ha pro-
mocionado, asi como promociones vinculadas a movilidad geogréfica.

j) Horas de Formacion dltimo afo y tipo de acciones formativas.

Igualmente deberan diagnosticarse: Los criterios y canales de informacion y/o comunicacion uti-
lizados en los procesos de seleccion, formacion y promocion, los métodos utilizados para la descrip-
cion de perfiles profesionales y puestos de trabajo, el lenguaje y contenido de las ofertas de empleo
y de los formularios de solicitud para participar en procesos de seleccion, formacion y promocion.

C) Objetivos de los planes de igualdad.

Una vez realizado el diagndstico de situacion podran establecerse los objetivos concretos a alcanzar
en base a los datos obtenidos y que podran consistir en el establecimiento de medidas de accion po-
sitiva en aquellas cuestiones en las que se haya constatado la existencia de situaciones de desigual-
dad entre mujeres y hombres carentes de justificacion objetiva, asi como en el establecimiento de
medidas generales para la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion.
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Tales objetivos, que incluiran las estrategias y practicas para su consecucion, iran destinados prefe-
rentemente a las areas de acceso al empleo, formacion, clasificacion y promocion profesional, condi-
ciones retributivas y de jornada, conciliacion de la vida familiar, etc, y, ente otros, podran consistir en:

a)

b
0

~

d

~

&

~

8
h)

k)

Promover procesos de seleccion y promocion en igualdad que eviten la segregacion ver-
tical y horizontal y la utilizacion del lenguaje sexista. Con ello se pretendera asegurar pro-
cedimientos de seleccion transparente para el ingreso en la empresa mediante la
redaccion y difusion no discriminatoria de las ofertas de empleo y el establecimiento de
pruebas objetivas y adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas ex-
clusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades individuales.

Promover la inclusion de mujeres en puestos que impliquen mando y/o responsabilidad.
Establecer programas especificos para la seleccion/promocion de mujeres en puestos en
los que estan subrepresentadas.

Revisar la incidencia de las formas de contratacion atipicas (contratos a tiempo parcial y
modalidades de contratacion temporal) en el colectivo de trabajadoras con relacion al de
trabajadores y adoptar medidas correctoras en caso de mayor incidencia sobre estas de
tales formas de contratacion.

Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion de empresa tanto in-
terna como externa, con el fin de garantizar la permanencia en el empleo de las mujeres, des-
arrollando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requisitos de la demanda de empleo.
Informacion especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que tradi-
cionalmente hayan estado ocupados por hombres.

Realizar cursos especificos sobre igualdad de oportunidades.

Revisar los complementos que componen el salario para verificar que no estén ence-
rrando una discriminacion sobre las trabajadoras.

Promover procesos y establecer plazos para corregir las posibles diferencias salariales exis-
tentes entre hombres y mujeres.

Conseguir una mayor y mejor conciliacion de la vida familiar y laboral de hombres y mu-
jeres mediante campanias de sensibilizacion, difusion de los permisos y excedencias le-
gales existentes, etc.

Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabaja-
doras, en especial de las mujeres embarazadas, asi como acciones contra los posibles
casos de acoso moral y sexual.

D) Competencias de las Empresas y los Representantes de los Trabajadores en la elaboracion de
los planes de igualdad y régimen transitorio.

Serd competencia de la empresa realizar el diagnostico de situacion. La documentacion que se des-
prenda de dicho diagnéstico sera facilitada a efectos de informe a los representantes de los trabajadores.
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Una vez realizado el diagnostico de situacion, las empresas afectadas por las presentes dis-
posiciones (de mas de 250 trabajadores) deberan negociar con los representantes de los traba-
jadores el correspondiente plan de igualdad sin que ello prejuzgue el resultado de la negociacion
ya que, tanto el contenido del plan como las medidas que en su caso deban adoptarse depen-
derén siempre del diagnéstico previo.

Una vez implantado el plan de igualdad en la empresa se informara a los representantes de
los trabajadores con caracter anual sobre su evolucion, pudiendo éstos ltimos emitir informe
si asi lo estiman oportuno.

Las empresas dispondran de un plazo coincidente con la vigencia del presente convenio co-
lectivo a efectos de aplicar lo dispuesto en los articulos anteriores respecto los diagnosticos de
situacion y los planes de igualdad».

Acerca de las concretas mediadas que puede contemplar un plan de igualdad, tam-
bién en el ambito de empresa, se encuentran ejemplos muy completos que pueden
servir como modelo. Asi, el art. 70 del V Convenio colectivo del Instituto Espafiol de
Comercio Exterior (BOE de 31 octubre 2007). Segun dicho precepto:

«En cumplimiento en lo establecido en la Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de
hombres y mujeres el Comité de Empresa y la Direccion del Instituto realizaran en el plazo de seis
meses un plan de igualdad que contendrén como minimo los siguientes criterios de actuacion:

= Eliminar los obstaculos para ofrecer una igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el ac-
ceso al empleo publico y en el desarrollo de su carrera profesional.

= Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral sin menoscabo de la promocion profesional.

= Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los drganos directivos y de se-
leccion y valoracion de méritos.

= Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o in-
directa por razén de sexo.

= Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad.

= Formacion para la igualdad: se impartirdn cursos de formacion sobre igualdad de trato y opor-
tunidades para todo el personal.

= Establecer un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y laboral.

= Evaluar el Plan de Igualdad.

= Se dictaran instrucciones y normativas especificas para todo el personal sobre el deber de res-
petar la dignidad de las personas, el derecho a la intimidad y la igualdad de trato entre hom-
bres y mujeres.

= Asimismo se faculta expresamente a la Comision Paritaria para la adaptacion plena del con-
venio a la Ley de Igualdad y al Plan de Igualdad que ambas partes acuerden».
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Sobre esta ultima cuestion, resulta més especifico el XVII Convenio Colectivo de Ibe-
ria Lineas Aéreas de Espafa, S.A. y su personal de tierra (BOE de 18 julio 2007) cuya
disposicion transitoria trigésima contempla que «ambas partes acuerdan la creacién
de una Comision compuesta por representantes de la Direccion y de los Sindicatos fir-
mantes del Convenio Colectivo que, tras un diagnéstico de la situacion de la empresa,
elaborara, en su caso, un Plan de Igualdad como conjunto ordenado de medidas ten-
dentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y
a eliminar la discriminacion por razén de sexo». En la misma linea, el XI Convenio co-
lectivo de Yell Publicidad, S.A. (antes, Telefonica Publicidad e Informacion, S.A.) (BOE
de 13 octubre 2007) recoge en su disposicion adicional segunda el compromiso de
los firmantes de crear «en un plazo no superior a tres meses desde su entrada en
vigor (...) una Comision de Igualdad de Oportunidades de carécter paritario, al objeto
de establecer las medidas necesarias en la Empresa para el efectivo cumplimiento de
la Ley Organica 3/2007 sobre la igualdad efectiva de mujeres y hombres».

Teniendo en cuenta los modelos apuntados, resulta obvio que hay que evitar in-
cluir referencias a los planes de igualdad que en realidad constituyan meras declara-
ciones de principios, o manifestaciones de simples intenciones, de caracter demasiado
genérico. Asi ocurre, por ejemplo, con las referencias las contenidas en: el art. 26 del
1l CC Estatal de las Industrias de Captacion, Elevacion, Conduccion, Tratamiento, Dis-
tribucién, Saneamiento y Depuracion de Aguas Potables y Residuales (BOE de 24 de
agosto de 2007); Y es que no basta con manifestar la intencion de los sujetos nego-
ciadores se comprometan simplemente «a promover el principio de igualdad de opor-
tunidades y no discriminacion en las condiciones laborales» sino que dicho
compromiso debe traducirse en objetivos concretos y précticas especificas. También
son claramente insuficientes las referencias convencionales que tGinicamente con-
templan que la futura elaboracion del correspondiente plan de igualdad se realizara
«de acuerdo con las previsiones legales».

Como puede observarse, los tasados convenios colectivos, que hasta la fecha, han
contemplado algln tipo de accién positiva para fomentar el acceso al empleo, en
igualdad de condiciones, del género que se encuentre subrepresentado, basicamente
han optado dos férmulas: o bien una pura y simple declaracion de intenciones sobre
la necesidad de promover acciones positivas; o bien se determina que, en igualdad
de condiciones de idoneidad, tendran preferencia las personas del género menos re-
presentado en el grupo profesional de que se trate.

Teniendo esto en cuenta, resulta claro que las buenas practicas en la negociacion
colectiva en materia de ingresos y contratacion, deben partir de una adecuada defi-
nicion de los criterios de seleccion de forma neutra desde la perspectiva de género,
garantizandose el acceso al empleo mediante pruebas de seleccion objetivas e in-
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cluso, controladas por los representantes de los trabajadores, y asegurandose que las
especificaciones del puesto de trabajo y las cualificaciones solicitadas son requisitos
indispensables para ese puesto y no excluyen a un determinado sexo. Todo lo cual re-
quiere una mayor atencion por parte de la negociacion colectiva de la regulacion de
las pruebas de acceso y seleccion, que con excepcion de las referidas al sector publico,
son bastante inusuales.

Junto a tales medidas, debe incluirse una cldusula genérica de accidn positiva, en
las que se sefiale que en igualdad de condiciones de idoneidad, tendran preferencia
las personas del género menos representado (no «de la mujer», como textualmente
preceptua el art. 43 LO 3/2007, sino del género menos representado en el grupo pro-
fesional de que se trate (y no ya ni siquiera en el sector de actividad en cuestion, pues
puede ser que en ese sector en particular el género menos representado no coincida
con el que si lo es en ese grupo profesional dentro de dicho sector)'®'.

Por lo tanto, para asegurar el buen cumplimiento de las clausulas de accion posi-
tiva, un érgano ha de encargarse del estudio del impacto de género en ese sector o
empresa y velar por el cumplimiento de las mismas, debiendo darse cuenta a éste de
los resultados de los procesos de seleccion de personal. Dicha funcién puede enco-
mendarse al Comité de Empresa, o constituirse al efecto una Comision Paritaria para
la Igualdad de Oportunidades, lo que seria mucho mas acertado.

6.3. Acoso

A) Marco normativo

Es el art. 4.2.e ET el que expresamente recuerda el derecho de los trabajadores «al res-
pecto de su intimidad y la consideracion debida a su dignidad, comprendida la pro-
teccion frente a ofensas verbales y fisicas de naturaleza sexual y frente al acoso por
razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orienta-
cion sexual». A través de este precepto se concretan las repercusiones précticas que
los derechos fundamentales a la igualdad (art. 14 CE), integridad fisica y moral (art.
15 CE) y derecho a la intimidad (art. 16 CE) que proclama la CE.

181. En la préctica, en muchos los sectores de actividad el género femenino sigue siendo minoritario, pero
no siempre ocurre esto. La igualdad de representacion también rige en sectores u ocupaciones con pre-
sencia mayoritaria femenina, pues se pretenda a través de ellas evitar la segregacion ocupacional, aun-
que paraddjicamente estas medidas choquen con la necesidad de fomento del empleo de las mujeres.
Es que al legislador le ha parecido oportuno redactar la LO 3/2007 en términos de estricta igualdad sin
embargo, y no ofrecer un blindaje excesivo, ni una prioridad tan tajante a los trabajadores del género
femenino que pudiera crear malestar o enfrentamientos entre trabajadores y trabajadoras. Por tanto,
no se puede admitir sin més que los planes de igualdad persigan una absoluta discriminacion positiva
a favor de las mujeres, sino Ginicamente del género menos representado en cada caso.

139



Es importante tener en cuenta que las distintas formas de acoso (tanto el acoso se-
xual, el acoso por razén de sexo como el acoso moral, racial, politico, ideolégico, etc.)
constituyen infracciones laborales muy graves (art. 8.12, 8.13 y 8.13 bis LISOS) que
seran sancionadas «con multa, en su grado minimo, de 6.251 a 25.000 euros; en su
grado medio de 25.001 a 100.005 euros; y en su grado méaximo de 100.006 a 187515
euros» (40.1.c LISOS). A su vez, la conducta empresarial integraria el supuesto de
hecho de esta infraccion no sélo cuando el acoso que se lleva a cabo por parte del
propio empresario (acoso vertical), sino también cuando se ha tolerado una conducta
de acoso horizontal en la empresa sin tomar medidas efectivas para erradicarla.

También el legislador ofrece algunas directrices a la negociacion colectiva. Asi el art.
48 L0 3/2007 potencia que convencionalmente se adopten «medidas especificas para
prevenir el acoso sexual o el acoso por razén de sexo en el trabajo».

B) Actividad negocial

Ciertamente, cada vez son més habituales las declaraciones convencionales respecto
de la necesidad de salvaguardar los derechos de la igualdad y no discriminacién por
razon de género. Sin embargo, es menos frecuente que dicho postulado general se
traduzca en medidas concretas. Es obvio de diversas practicas, valoradas en su conjunto,
resultan idoneas para prevenir las situaciones de acoso, especialmente el acoso sexual
y el acoso por razon de sexo: por ejemplo, estableciendo preferencias en la contrata-
cion y en la promocion profesional se lograra la equivalencia de representacion entre
géneros, y en esta situacion es mas dificil que surjan situaciones de acoso que en los
casos en los que el género femenino se encuentra Infra-representado, bien en el con-
junto de la plantilla de la empresa, bien en los puestos directivos. La misma finalidad
se pretende alcanzar eliminando el lenguaje sexista del texto del convenio colectivo,
especialmente en la clasificacion profesional, y garantizando una estricta igualdad re-
tributiva. Ahora bien, al margen de estas medidas que indirectamente pueden servir
para prevenir situaciones de acoso, existen otras especificamente destinadas a ese fin.
Asi, pueden resaltarse: la tipificacion del acoso sexual como falta muy gravey en el es-
tablecimiento de protocolos de actuacién que permitan al acosado/a denunciar ante
la organizacion el acoso del que esta siendo objeto con las debidas garantias.

Por el momento, la gran mayoria de los convenios suscritos en nuestra Region ma-
nifiestan su repulsa frente a las distintas manifestaciones del acoso (sexual, moral,
ideoldgico, por motivos étnicos, etc.) pero lo hacen de una forma extremadamente
amplia y genérica:

a) Bien dedicando un apartado genérico a la prohibicion de discriminacion (Ma-
nipulado de Citricos o Transporte urbano); b) O bien tipificando expresamente
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el acoso como una conducta sancionable (Licores y Aguardientes, Industrias Vi-
nicolas, etc). Debe resaltarse que el convenio colectivo para el sector Agricola,
forestal y pecuario, a la vez que lo califica como falta grave, define el acoso se-
xual en los siguientes términos: «Conducta no deseada de naturaleza sexual u
otros comportamientos basados en el sexo que afecte a la dignidad de la mujer
y del hombre en el trabajo, incluida la conducta de superiores y comparieros»'®.

La misma ambigiiedad y generalidad se aprecia en las previsiones al respecto que apa-
recen en los convenios de ambito de empresa. Asi un 9,5% de los convenios de émbito
de empresa negociados y firmados durante el afio 2007 en la Region de Murcia reitera la
obligacion legal de la empresa de mantener una estricta igualdad entre géneros (Culma-
rex y Espariola de Zinc), reproduciendo por tanto lo dispuesto ya en la LO 3/2007.

Eso si, no se puede olvidar que en los Gltimos afios, entre las infracciones labora-
les muy graves, se viene contemplando expresamente el acoso sexual. Asi, es habi-
tual que se contemplen como infracciones muy graves, entre otras siguientes
conductas: las repetidas faltas de impuntualidad, el abandono del servicio o la au-
sencia injustificada; el fraude, deslealtad o abuso de confianza en las gestiones en-
comendadas; los malos tratos de palabra y obra; causar desperfectos o inutilizar las
materias primas o herramientas de trabajo; la disminucién continuada y voluntaria
en el rendimiento normal del trabajo pactado u ordinario; la apropiacion indebida,
hurto, robo o malversacion que afecte a la empresa o a sus intereses; la embriaguez
habitual; violar el secreto de la correspondencia; revelar datos de reserva obligada; el
abuso de autoridad; el acoso sexual; causar accidentes por negligencia o impruden-
cia; la reiterada no utilizacion de elementos de proteccion en materia de seguridad e
higiene; o la reincidencia en falta grave.

Sélo de forma extremadamente excepcional, a través de la negociacion colec-
tiva se adoptan medidas o se prevén instrumentos més eficaces para prevenir el
acoso. En esta linea, el convenio colectivo para la Mancomunidad de Servicios So-
ciales de Suroeste (BORM 28/9/2007) manifiesta expresamente su compromiso
de proteccion frente a las ofensas de naturaleza sexual o cualquier conducta que im-
plique vulneracion o falta de respeto. En similares términos, el convenio colectivo
de Culmarex (BORM 7/7/2007) establece un procedimiento especifico y rapido para
que los trabajadores transmitan sus quejas a la direccion de la empresa ante con-
ductas de Acoso Sexual. Por su parte, el convenio colectivo para el sector de In-
dustrias Siderometalurgicas dedica un articulo (sin perjuicio, como es obvio de que

182. Concepto que se acomoda en sus términos esenciales a la definicion de acoso sexual en el trabajo
que incorpora la LO 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Hombres y mujeres, en su art. 7.
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esta conducta también quede reflejada a la hora de configurar el régimen discipli-
nario) a prohibir expresamente cualquier manifestacion de naturaleza sexual des-
arrollada en el ambito de empresa que pueda ser ofensiva. En la misma linea, cabe
destacar que el convenio colectivo para Oficinas y Despachos (BORM 8/5/2006)
concreta expresamente en su texto el «protocolo de actuacion en caso de acoso se-
xual». En él se detalla la forma y el momento en que se deben comunicar al em-
presario los hechos, y las posibles medidas que la empresa puede adoptar para
evitar que prosiga'®.

C) Propuestas

Tal y como proclama el art. 48 LO 3/2007, se debe potenciar «el establecimiento en
las empresas de medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo».

El afecto resultaria idoneo que convencionalmente se incorporarse un protocolo
de actuacién que pueda seguir el trabajador que se considere afectado por una si-
tuacion de acoso (sea moral, sexual, por razdn de género, etc.). Gracias a este ins-
trumento se facilita que los trabajadores pongan en conocimiento de la empresa la
situacion que les afecta, con el fin de que se lleven a cabo las investigaciones opor-
tunas. Y es que en realidad, a través del art. 48 LO 3/2007 se pretende obligar a las
empresas a promover condiciones de trabajo que eviten el acoso y arbitrar proce-
dimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o recla-
maciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo, y son
precisamente los representantes de los trabajadores los que deberén negociar las
correspondientes medidas destinadas a alcanzar este objetivo, como son la elabo-
racion y difusion de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campaiias infor-
mativas o acciones de formacion, y sobre todo, la prevision de un protocolo de
actuacion al que deban ajustarse empresas y trabajadores cuando se produzca una
situacion de acoso.

En este sentido, debe destacarse la utilidad de incluir expresamente en el régimen
disciplinario perfilado en el &mbito de la negociacion colectiva el traslado como san-
cion ante faltas laborales muy graves. Al respecto es importante que los sujetos nego-
ciadores tomen conciencia de la necesidad de incluir expresamente en el régimen
sancionador perfilado en el @mbito de la negociacion colectiva el traslado como san-
cion ante faltas laborales muy graves. Al no existir mas limites que los dispuestos en

183. Hoy, después de la entrada en vigor de la LO 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Hombres y Mujeres, las
actuaciones y previsiones destinadas a evitar situaciones de acoso sexual en el trabajo, se enumeran como
uno de los posibles contenidos que puede incluir el Plan de Igualdad (art. 46.2 de dicha Ley).
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el art. 58.3 ET («reduccion de la duracion de las vacaciones u otra minoracion de los
derechos al descanso del trabajador o multa de haber»), juridicamente nada impide
que el convenio colectivo aplicable (art. 58.1 ET) prevea el traslado como sancién, aun-
que no se trate de una faceta del traslado expuesta en el art. 40 ET'®*. Ahora bien, para
que el traslado puede utilizarse como sancidn, debe estar contemplado expresamente
como tal en el convenio colectivo aplicable, ya que el propio art. 58.1 ET dispone que
«los trabajadores podran ser sancionados por la direccion de las empresas en virtud de
incumplimientos laborales, de acuerdo con la graduacion de faltas y sanciones que se
establezcan en las disposiciones legales o en convenio colectivo que sea aplicable».

Y es que en muchos casos determinadas formas de acoso (no sélo el acoso sexual
o de acoso por razdn de sexo, sino de cualquier indole) Gnicamente pueden preverse
y evitarse separando fisicamente al acosador y al acosado, para lo cual la posibilidad
del traslado resulta esencial para que tal labor de prevencion tenga éxito sin necesi-
dad de recurrir a una sancion de tal gravedad como lo es el despido disciplinario.
Pero esto solo puede hacerse si expresamente se contempla el traslado como una de
las sanciones previstas dentro del régimen disciplinario del sector o la empresa'®.

Pese a su utilidad, no se trata de una consecuencia que se contemple con dema-
siada frecuencia en el &mbito de la negociacion colectiva a la hora de configurar el ré-
gimen disciplinario existente en determinada empresa o sector de actividad, y cuando
asi se hace, se reserva para las infracciones mas graves del trabajador. Posiblemente
entre los motivos que generan su escasa utilizacion destaca el hecho de que se pre-
cisa que la empresa cuente al menos con dos centros de trabajo para surtir efectos.

Sirva como ejemplo la prevision especifica que al respecto incluye el art. 33 del con-
venio colectivo de Céritas Diocesana de Cartagena, (BORM 28/06/2006) que expre-
samente incluye entre las distintas sanciones posibles por faltas muy graves del
trabajador, «el cambio de centro de trabajo», cuya redaccion literal puede tomarse
como modelo, o bien completarse diferenciando el cambio de centro que no impli-
que cambio de domicilio y el traslado propiamente dicho.

6.4. Nuevas Tecnologias

A) Marco normativo

Determinadas controversias que se suscitan dia a dia en el ambito de las relaciones
laborales no cuentan con una solucién expresa en el texto de la ley. En concreto, son

184. Situacion que Montoya Melgar, A., denomina «traslados forzosos», ‘Derecho del Trabajo’, Tecnos,
2007, pag. 364.

185. Curiosamente, la LO 3/2007 no concreta las medidas que se deben adoptar por parte de la direc-
cién de la empresa ante un supuesto de acoso sexual o acoso por razon de género.
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cada vez més frecuentes los problemas relacionados con la utilizacion correcta utili-
zacion por parte del trabajador de determinado material informatico (habitualmente
el ordenador) que la empresa pone a su disposicion para fines laborales. Debe re-
saltarse que existe una notable conexion entre el derecho a la intimidad del trabaja-
dor y la utilizacion de las nuevas tecnologias como herramientas de trabajo, lo que
obliga a fijar los limites dentro de los cuales puede ejercerse licitamente la facultad
de control del trabajo que le confiere el ordenamiento laboral.

Y es que el art. 18 ET, al concretar los contornos del ejercicio licito del poder con-
trol del empresario no esta pensando exactamente en la posibilidad de permitir re-
gistros del contenido de los soportes informaticos. Ahora bien, hay que tener en
cuenta que todo tipo de material informatico, especialmente los ordenadores (sobre
todo en los casos en que los trabajadores tiene asignado su uso exclusivo), en la ma-
yoria de los casos no se utilizan estricta y exclusivamente para fines laborales como
ocurriria con cualquier otro tipo de instrumento de trabajo. Dadas las enormes posi-
bilidades que las nuevas tecnologias permiten, es posible que en el soporte infor-
matico queden reflejados datos personales de los trabajadores, que saldrian a la luz
si el empresario procede a controlar la correcta utilizacién por parte del trabajador
del material informatico.

Tal y como recientemente ha reconocido el TS (Sala de lo Social) en sentencia de
26 de septiembre de 2007, los datos de carécter personal volcados a un soporte in-
formatico de propiedad de la empresa no merecen el tratamiento de taquillas o efec-
tos personales que, seglin dispone el citado art. 18 ET merecen una proteccion
especifica. Unicamente se admiten registros sobre dichos efectos personales «cuando
sean necesarios para la salvaguarda del patrimonio empresarial y el de los demas tra-
bajadores, dentro del centro de trabajo y en horas de trabajo», y «en presencia de un
representante legal de los trabajadores» 0 en su ausencia, «de otro trabajador si ello
fuera posible». Ahora bien, por mucho que un ordenador permita archivar multiples
datos de caracter personal (fotos, musica, correos, etc.), la jurisprudencia no le con-
fiere a este tipo de archivos o carpetas virtuales el tratamiento de enseres persona-
les, y por lo tanto, no los hace merecedores de la proteccion reforzada que contempla
el art. 18 ET.

Por el momento, los instrumentos informéticos, pese a las enormes posibilidades
de utilizacion personal que llevan aparejadas, siguen considerandose como estrictas
herramientas de trabajo, y por ese motivo, el empresario puede controlar su correcta
utilizacién por parte del trabajador como haria cualquier otro tipo de instrumento de
trabajo. Es el art. 20.3 ET el que limita el ejercié del las facultades empresariales de
direccion y control de la actividad laboral especificando que: «el empresario podra
adoptar las medias que estime mas oportunas de vigilancia y control para verificar el
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cumplimiento por el trabajador de sus obligaciones y deberes laborales, guardando
en su adopcion y aplicacion la consideracion debida a su dignidad humana y teniendo
en cuenta la capacidad real de los trabajadores disminuidos en su caso».

Pero este tema no quedaria completo si no se hace referencia a la tendencia juris-
prudencial de legitimar una utilizacion moderada para fines personales del material tec-
noldgico que la empresa pone a su disposicion para facilitarle su prestacion de servicios
(ya se trate de un teléfono movil, de un ordenador, de agendas electronicas, etc.). La
buena fe que debe impregnar reciprocamente el desarrollo de todos los derechos obli-
gaciones tanto por parte del trabajador como por la empresa conduzca a admitir que
no constituye incumplimiento por parte del trabajador cierta utilizacion personal de las
herramientas de trabajo siempre y cuando no existiese una prohibicién expresa al res-
pecto, no suponga un coste afiadido a la empresa, y como es obvio, no repercuta ne-
gativamente sobre su rendimiento en el trabajo.

B) Actividad negocial

Hay que tener en cuenta que, en los casos en los que en el desarrollo de la presta-
cion laboral se utilicen habitualmente soportes informéticos, el control que la em-
presa pueda llevar a cabo tanto sobre el correcto desenvolvimiento de la prestacion
de servicios, como de la adecuada utilizacién de las herramientas de trabajo puede
ser extremadamente intenso. Se produce en mucho de esos casos la siguiente para-
doja: la supervision por parte del empresario del desarrollo de la prestacion laboral
(recurriendo normalmente a instrumentos que permiten la grabacion de datos), pese
a ser no presencial, resulta ser mucho més estricto que cualquier forma de control tra-
dicional. Y es que las nuevas tecnologias permiten realizar un control absoluto de
exactamente todos movimientos registrados en el ordenador que el trabajador utiliza
regularmente en su trabajo. Rigurosidad que un control visual tradicional, que parte
de la presencia fisica simultanea de trabajador y empresario en el lugar y el tiempo
de trabajo, no permite.

Ahora bien, pese a la importancia de este control empresarial y las frecuentes con-
troversias que en la practica genera, no se trata de una cuestion a la que por el mo-
mento hagan referencia los convenios colectivos suscritos en la Region de Murcia, al
menos en lo que respecta a la solucién de los problemas que este tipo de registros
informéticos puede plantear en relacion con la salvaguarda del derecho a la intimidad
del trabajador.

Por el momento, iinicamente aparecen referencias genéricas y tangenciales a las nue-
vas tecnologias en la negociacion colectiva, tanto de ambito de sector como de empresa.
Por ejemplo, el convenio colectivo para el sector de Transporte de viajeros proclama su
compromiso de realizar la adaptacion necesaria para incorporar los nuevos avances tec-
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noldgicos. También de forma excepcional se recoge la intencion empresarial de «procurar
la adaptacion del trabajador a las nuevas tecnologias» (entre otros, Prensa del Sureste Ob-
jetivo, Sociedad estatal de estiba y desestiba del Puerto de Cartagena, etc.).

En cambio, son mucho mas frecuentes las previsiones convencionales relaciona-
das con la utilizacién de las nuevas tecnologias como medio de informacion sindical.

Aproximadamente el 50% de los Convenios de sector y el 35% de los Convenios
de Empresa incluyen en su articulado alguna referencia a la representacion de los tra-
bajadores y los derechos sindicales a través de la que se pretenden mejorar los de-
rechos que reconoce el ET y la LOLS. Como viene siendo habitual en este apartado,
los Convenios superan el marco legal mediante la ampliacion del crédito horario, la
posibilidad de acumular las horas sindicales, o la reduccion de los requisitos de anti-
gliedad para ser elegible en las elecciones a representantes de los trabajadores. Asi
son resefiables los Convenios de Industria Siderometaltirgica o Comunidad Auténoma
de la Region de Murcia. Merecen atencion a este respecto los convenios para el per-
sonal laboral de los Ayuntamientos de nuestra Region. Asi, los convenios de Ayunta-
miento de Cehegin y Ayuntamiento de Mazarron expresamente recogian y regulaban
las ventajas que aportan las nuevas tecnologias en el campo de los derechos sindi-
cales: las organizaciones sindicales podréan transmitir y recibir informacion a través
del correo electronico y acceder a aquellas fuentes de Internet que puedan ser de in-
terés para la labor que desempefian.

C) Propuestas

Los negociadores sociales deben tomar conciencia de la importancia de ofrecer una
respuesta especifica a multiples problemas relacionados con la utilizacion licita por
parte del trabajador de las herramientas de trabajo para fines personales que en la
practica se presentan cada vez con mas frecuencia.

Asi, convencionalmente se deberia indicar expresamente, si la intencién de la em-
presa es desincentivar o incluso prohibir, que el material informatico que la empresa
pone a disposicion de los trabajadores debe dedicarse estrictamente a fines perso-
nales. En caso contrario, de no existir una limitacion expresa al respecto, se entiende
admisible un uso moderado por parte del trabajador de estas herramientas de trabajo.

Por otra parte, y esto es lo verdaderamente importante, si la empresa desea supervisar
la correcta utilizacion de las nuevas tecnologias por parte del trabajador, y por mucho que
el legislador permita al empresario vigilar y controlar (20.3 ET) el ejercicio de la prestacion
laboral, las reglas de la buena fe, (a pesar de no quedar expresamente plasmadas en el
texto del ET) exigirian una comunicacion previa de la posibilidad de la empresa de proce-
der en el momento que estime oportuno a supervisar la correcta utilizacion por parte del
trabajador de las herramientas de trabajo cuyo uso tiene asignado.
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Y es precisamente en el convenio colectivo dénde debe plasmarse esta adverten-
cia previa, que actuaria a modo de recordatorio de que la facultad de control empre-
sarial abarca a todo instrumento de trabajo, incluyendo como es ldgico, el material
informético. Es importante incidir en que esta advertencia previa plasmada en el texto
de la negociacion colectiva no es imprescindible para que el control empresarial pueda
realizarse, pero si es conveniente, pues en ese caso se asegura que en el ejercicio de
los derechos se han respetado escrupulosamente exigencias no recogidas en el texto
de la ley, pero inherentes a la buena fe contractual. Al mismo tiempo hay que tener
en cuenta que tal advertencia previa no implica tener que concretar el momento en
que dicho registro de las herramientas de trabajo va a tener lugar (en cuyo caso po-
siblemente el registro perderia su finalidad de control) sino simplemente de insistir
en que la empresa dispone de la posibilidad de controlar el correcto desarrollo de la
prestacion laboral, lo que implica la facultad de supervisar la utilizacién de los instru-
mentos de trabajo, incluidos, como no podia ser de otra manera, los tecnoldgicos.

7. TIEMPO DE TRABAJO

A) Marco normativo

La normativa nacional sobre tiempo de trabajo viene constituida basicamente por el
Estatuto de los Trabajadores, al que complementa el RD 1561/1995, de 21 de sep-
tiembre, por el que se regulan las jornadas especiales de trabajo. Dicha normativa
queda enmarcada por la Directiva 2003/88/CEE, de 4 de noviembre, relativa a de-
terminados aspectos de la ordenacion del tiempo de trabajo, caracterizada por ar-
monizar el antagonismo de su doble faceta: proteccionista y flexibilizadora.

Junto a la Directiva 2003/88/CEE y su predecesora, la Directiva 93/104/CEE, de 23
de noviembre, sobre determinados aspectos de la ordenacion de tiempo de trabajo,
cabe recordar que fue la Ley 11/1994, de 19 de mayo, la que introdujo en el ET un
importante repliegue de la intervencion imperativa estatal a favor de la autonomia
colectiva y el poder de direccion del empresario.

Los Acuerdos Interconfederales para la Negociacion Colectiva también vienen in-
cidiendo afio tras afio en el marco normativo del tiempo de trabajo, en concreto el
AINC-2008, ademés de proclamar la necesidad de que el tratamiento del tiempo de
trabajo y descansos en la negociacion colectiva faciliten la conciliacion entre las ne-
cesidades productivas y las de indole personal o familiar, recordando las ultimas in-
corporaciones de la LOI a este respecto, sefiala como puntos claves en la gestion del
tiempo de trabajo: «la duracion y redistribucion de la jornada, incluso su computo
anual y su distribucion flexible; la limitacion de las horas extraordinarias que no sean
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estrictamente necesarias; la utilizacion de sistemas flexibles de jornada, acompaiada
de los correspondientes procesos de negociacion y de las condiciones para su reali-
zacion, con el objetivo compartido de conciliar las necesidades de las empresas con
las de los trabajadores y trabajadoras». Asi como la utilizacion de sistemas flexibles de
jornada que puedan facilitar los desplazamientos al inicio y final de la jornada labo-
ral, especialmente la movilidad en los grandes nucleos urbanos. Considerando el te-
letrabajo como una de las formas innovadoras de organizacion y ejecucion de la
prestacion laboral derivada del propio avance de las nuevas tecnologias que permite
la realizacion de la actividad laboral fuera de las instalaciones de la empresa.

El ET dedica cinco preceptos a esta materia (arts. 34-38), en los que se determinan
unas reglas minimas de derecho imperativo junto con las de derecho dispositivo en
las que pueden apreciarse las relaciones propias entre Ley y convenio colectivo (com-
plementariedad, suplementariedad y supletoriedad).

Tales preceptos abordan los cinco grandes bloques tematicos en materia de tiempo
de trabajo: jornada; horas extraordinarias; trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo
de trabajo; y vacaciones.

a) Jornada
El articulo 34 ET se refiere a la jornada y establece:

= La duracion méxima de la jornada ordinaria en 40 horas de promedio en computo
anual.

= Una remision a la autonomia colectiva para pactar la distribucion irregular de
la jornada.

= Un descanso minimo de 15 minutos (conocido vulgarmente como pausa por bo-

cadillo) para las jornadas diarias continuadas de més de 6 horas.

Los descansos minimos diarios de 12 horas.

Unas reglas especiales para los menores de 18 afios.

La determinacion del computo del tiempo de trabajo.

La obligacion anual de la empresa de elaborar un calendario laboral.

La posibilidad de que el Gobierno pueda establecer jornadas especiales.

El derecho del trabajador a adaptar la duracidn y distribucion de la jornada a tra-

vés de la autonomia colectiva o individual con el objeto de conciliar la vida per-

sonal, familiar y laboral.

La negociacion colectiva cobra, pues, un papel fundamental con respecto a la re-
gulacion de la jornada, principalmente porque el ET fija una duracién maxima de la
jornada ordinaria que como norma de derecho necesario podré ser mejorada (rela-
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cién de suplementariedad) por medio de la autonomia colectiva. Ademas, dicha au-
tonomia colectiva constituye la tinica via para acordar la distribucion irregular de la jor-
nada a lo largo del afio, respetando los periodos minimos de descanso. Y el ET le
concede a ésta y a la autonomia individual, la facultad para determinar si el periodo
previsto para la pausa por bocadillo se considera tiempo de trabajo efectivo y para
adaptar la duracion y distribucion de la jornada con el fin de conciliar la vida perso-
nal, familiar y laboral.

b) Horas extraordinarias
El art. 35 ET regula las horas extraordinarias sefialando:

= Que horas tendran la consideracion de extraordinarias.

= Su cardcter voluntario, salvo pacto en contra.

= El limite méximo de horas extraordinarias permitidas y una serie de reglas para
poder computarlo.

También en este caso el papel reservado a la autonomia colectiva es primordial,
pues el caracter voluntario de las horas extraordinarias podra modularse por esta via,
y la precision de la opcidn entre el abono econdmico o la compensacion por tiempo
de descanso, asi como la fijacién de su cuantia, corresponden al convenio colectivo
0, en su defecto, al contrato individual.

c) Trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo de trabajo
En el art. 36 ET bajo la rtbrica trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo de trabajo se
delimita:

= El trabajo a turnos, trabajo nocturno y trabajador nocturno.

= Lajornada de los trabajadores nocturnos y la prohibicion de que éstos realicen
horas extraordinarias.

= Asimismo, de acuerdo con la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales y los cri-
terios marcados por la Directiva 2003/88/CEE, se imponen unas reglas mini-
mas de proteccion en materia de salud y seguridad laboral para los trabajadores
nocturnos y quienes trabajen a turnos.

El mismo precepto sefiala que el trabajo nocturno tendra una retribucion es-
pecifica que habra de ser estipulada a través de la negociacion colectiva, salvo
que el salario se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno por
su propia naturaleza o se haya acordado la compensacion de este trabajo por
descansos.
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d) Descanso semanal, fiestas y permisos
Por su parte, el articulo 37 ET:

= Prescribe tanto el descanso minimo semanal, como las fiestas laborales con ca-
racter retribuido y no recuperable.

= Configura, con la condicién de derecho minimo disponible, una serie de per-
misos remunerados y el derecho a ausentarse del trabajo o reducir la jor-
nada por lactancia de un hijo menor de nueve meses, por nacimiento de
hijos prematuros o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitaliza-
dos a continuacion del parto y la reduccion de jornada para el cuidado directo
de un menor de ocho afos o una persona con discapacidad fisica, psiquica
o sensorial, que no desempefie una actividad retribuida, o de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de
edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no des-
empefe actividad retribuida.

= Sefiala como medidas para hacer efectiva la proteccion integral de las mujeres
victimas de violencia de género, el derecho a reducir la jornada o reordenar el
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del ho-
rario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se uti-
licen en la empresa, delegando la configuracion del ejercicio de estos derecho
a los convenios colectivo y acuerdos entre la empresa y los representantes de
los trabajadores, o entre la empresa y la trabajadora afectada y en su defecto a
la propia trabajadora.

e) Vacaciones
Finalmente, el articulo 38 ET dedicado a las vacaciones anuales retribuidas:

= Remite a la negociacion colectiva la concrecion del periodo vacacional.

= Establece un minimo de treinta dias naturales.

= Prescribe que cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vaca-
ciones de la empresa coincida en el tiempo con una incapacidad temporal de-
rivada del embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de
suspension del contrato de trabajo previsto para dichas situaciones, se tendra
derecho a disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad tem-
poral o a la del disfrute del permiso que por aplicacion de dicho precepto le co-
rrespondiera, al finalizar el periodo de suspension, aunque haya terminado el
afio natural a que correspondan.
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B) Actividad negocial
El tiempo de trabajo, junto con el salario, es una de las materias més destacadas en
la negociacidn colectiva, tanto cualitativa, como cuantitativamente.

a) Jornada
La gran mayoria de los convenios colectivos, cualquiera que sea su &mbito regulan la jor-
nada de trabajo, siendo el cdmputo de la misma una de las cuestiones ineludiblemente
abordadas.

La génesis de su transcendencia entre otras razones se encuentra en su vinculacion
a aspectos tan significativos en las relaciones laborales como las politicas de empleo,
productividad, salud laboral y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

La reduccion de la jornada constituye una de las reivindicaciones més antiguas e im-
portantes del Derecho del Trabajo. Sin embargo, puede observarse como la tendencia a
la progresiva disminucion de la jornada media a nivel europeo quebré en 2005 como
consecuencia de la entrada de los nuevos Estados'®, y a nivel nacional se frend en 2006,
afio en el que aumento la jornada media pactada, volviendo a mermar al afio siguiente.
No en vano, una de las mayores polémicas que se han suscitado recientemente en el
seno de la UE se halla en la posible modificacion de la Directiva 2003/88/CE para au-
mentar la jornada méxima de 48 a 60 horas semanales, computo en el que quedan in-
cluidas las horas extraordinarias.

La negociacion colectiva de la Region de Murcia también se ha hecho eco de los
vaivenes de la paulatina rebaja de la jornada. De hecho, son muy escasas las clausu-
las de los convenios de duracion superior a un afio que prevén una progresiva re-
duccion del computo anual de la jornada para los sucesivos afios de vigencia'®’.

Un tema conexo al computo de la jornada es el de la flexibilidad y la distribu-
cion irregular de la jornada. Los AINC desde hace afos vienen apostando por «el
adecuado equilibrio entre flexibilidad para las empresas y seguridad para los tra-

186. Con todo, el Observatorio de Relaciones Industriales del CES n° 99 de marzo 2007 subraya que in-
cluso considerando exclusivamente la UE-15 «los datos que proporciona Eurostat muestran que, tras
la progresiva reduccion registrada en 2002, en el periodo 2003-2005 se habria producido un re-
punte de las horas normales de trabajo a la semana entre los trabajadores asalariados a tiempo
completo de la UE-15, pasando de 40 horas a 40,9 en 2004 y a 40,3 en 2005».

187. De los convenios publicados en 2006-2007 CC Establecimientos Sanitarios de hospitalizacion y asis-
tencia (BORM 3/7/2006), CC Manipulado, aderezo, deshueso y relleno de aceitunas (BORM
16/9/2006), CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007) y CC Industria Siderometaltirgica (BORM
7/11/2007) en la negociacion colectiva de sector y CC Pepsico (BORM 23/12/2006), CC General
Electrics Plastic Soc. Com. por acciones (BORM 313/2006), CC Solplast (BORM 12/7/2007), CC
Thyssenkrupp Elevadores S.L. (BORM 16/4/2007) y CC Ayuntamiento de Murcia (BORM 19/9/2005)
en la de empresa.
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bajadores». A este respecto se ensalzan sus beneficios sobre la competitividad y la
productividad de las empresas e incluso como alternativa a la excesiva rotacion en
la contratacion laboral y se anima a la utilizacién de sistemas flexibles de jornada,
que conforme al propio ET habran de ser acordados a través de convenio colectivo
o acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, y que conlle-
van indefectiblemente el cdmputo anual de la jornada.

Las jornadas flexibles pueden deberse a propésitos que en principio no tienen por-
qué ser divergentes, seglin sea demandada para atender a las necesidades productivas
de la empresa o a las necesidades privadas del trabajador. La clave es hallar un punto
en el que converjan las necesidades de las empresas con las de los trabajadores.

Hasta la fecha son mas numerosos los convenios en los que se pactan jornadas irre-
gulares otorgando al empresario mayor flexibilidad en la utilizacion de la plantilla con-
forme a las necesidades productivas, y escasisimos aquellos en los que dicha
flexibilidad se emplea con el objeto de conciliar la vida, personal, familiar y laboral de
los trabajadores. De hecho, segtin el Euroindice Laboral elaborado por el IESE-Adecco,
publicado en octubre de 2007, Espafia se encuentra a la cola de la Unidn Europea en
flexibilidad horaria, menos del 9% de los trabajadores espafioles disfrutan de un ho-
rario flexible, frente al 23% de los empleados de la Unién Europea.

Por lo que hace a la Regién de Murcia, en primer lugar, debe subrayarse que el
cdmputo anual de la jornada pactada no es muy frecuente, siendo la negociacion en
el @mbito de empresa mas propensa a determinar un computo anual de la jornada'®
mientras que en sector la formula mas usual es la mixta'®.

Entre los exiguos convenios regionales que disponen la ordenacion flexible del
tiempo de trabajo, puede observarse como los de sector para CC Oficinas y Despachos
(BORM 8/5/2006) y CC Establecimientos Sanitarios de hospitalizacion y asistencia
(BORM 3/7/2006) prevén que las empresas del sector podran establecer, en funcién
de sus necesidades, de acuerdo con los representantes de personal o con los propios
trabajadores una jornada irregular durante el afio o parte de él, segtin sus necesidades,
pudiendo realizarse jornadas de hasta 10 horas diarias, estableciendo y pactando este
horario a primeros de afio con los trabajadores, y siempre que el computo anual no
supere las horas fijadas debiendo respetarse los periodos de descanso diarios y se-
manal preceptivos. Otra formula es la que utiliza el CC Industria Siderometaltrgica

188. De los convenios publicados en 2006 incorporan un cémputo anual el 36,3%, el 31,33% semanal
y el resto mixto, y en 2007 un computo anual el 47,62%, semanal el 19,04%, mixto el 28,57% y dia-
rio un Unico convenio.

189. De los convenios publicados en 2006 incorporan un cémputo semanal el 30,77% y el resto mixto,
y de los de 2007 un cdmputo anual el 25%, semanal el 33,33% y mixto el 41,66%.
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(BORM 7/11/2007) segun el cual «Para adecuarse a las exigencias del mercado, ha-
ciendo mas productiva la actividad, las empresas dispondran, de acuerdo con los re-
presentantes legales de los trabajadores, de 200 horas de computo anual, para
distribuir irregularmente a lo largo del afio, pudiendo superar las nueve horas diarias
sin sobrepasar las diez, o las cuarenta semanales, respetandose en todo caso, inclui-
das las contrataciones por tiempo determinado, la jornada méxima de computo anual
del presente Convenio, y los minimos de descanso diario y semanal previsto en la Ley,
sin perjuicio de la compensacion prevista en el articulo 37 del presente Convenio.

En el dmbito de empresa por ejemplo, el CC Real Club de Regatas de Santiago de
La Ribera (BORM 5/7/2007) dada las especiales caracteristicas de la empresa acuerda
«establecer la distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio; de tal manera que
durante los meses de Junio a Septiembre, ambos incluidos, se realice una Jornada de
10 horas diarias de trabajo equivalente a 50 horas semanales, y durante los restantes
meses del afio, se realice una jornada de 7 horas diarias equivalente a 35 horas se-
manales, respetando siempre los periodos minimos de descanso diario y semanal pre-
vistos por la Ley».

El CC Establecimientos Sanitarios de hospitalizacion y asistencia (BORM 3/7/2006)
tiene ademas la virtualidad de regular la distribucion irregular de la jornada aten-
diendo a las necesidades productivas de la empresa sin obviar las necesidades fami-
liares de los trabajadores, al plantear que «El trabajador que tenga a su cargo directo
algiin menor de seis afos, minusvalido fisico o psiquico, debera estudiar conjunta-
mente con la empresa el horario que mejor se acomoda al problema familiar plante-
ado». Con todo, lo ideal es que cuando se pacta una jornada irregular se prevea una
cldusula que establezca la posibilidad de eximir de la misma a quienes tengan obli-
gaciones familiares habituales de caracter personal e ineludible.

La flexibilizacion horaria con motivo de la conciliacion de la vida familiar y laboral,
se reducen casi exclusivamente al sector publico y a su vinculacion al Plan Concilia. La
formula baésica suele consistir en una fase movil inicial y/o final, de forma que el em-
pleado pueda entrar o salir del trabajo, antes o después, segun sus necesidades, siem-
pre que finalmente permanezca en su puesto de trabajo o efectivamente cumpla con
las horas de jornada pactada. Un buen modelo es el CC Ayuntamiento de Cieza (Per-
sonal Laboral) (BORM 25/5/2006) que prescribe la posibilidad de establecer horarios
flexibles, consistente en un horario fijo de presencia en el puesto de trabajo de 9.00 a
14.30 de lunes a viernes, mientras que el tiempo restante hasta completar la jornada
semanal se realizara en horario flexible, entre las 7.30 y las 9.00 de lunes a viernes y
entre las 14.30 y las 18.00 de lunes a jueves, asi como entre las 14.30 y 15.30 los vier-
nes. Ademads, determina una serie de medidas adicionales de flexibilidad horaria «A. Los
empleados publicos que tengan a su cargo personas mayores, hijos menores de 12
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afios o personas con discapacidad, asi como quien tenga a su cargo directo a un familiar
con enfermedad grave hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, tendran
derecho a flexibilizar en una hora diaria el horario fijo de jornada que tengan estable-
cido. B. Los empleados publicos que tengan hijos con discapacidad, podran disponer
de dos horas de flexibilidad horaria diaria sobre el horario fijo que corresponda, a fin
de conciliar los horarios de los centros educativos ordinarios de integracion y de edu-
cacion especial, asi como otros centros donde el hijo o hija con discapacidad reciba
atencion, con los horarios de los propios puestos de trabajo. C. Excepcionalmente, la
Concejalia de Personal, podra autorizar, con caracter personal y temporal, la modifica-
cion del horario fijo en un maximo de dos horas por motivos directamente relaciona-
dos con la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, y en los casos de familias
monoparentales. D. Los empleados publicos que tengan hijos con discapacidad tendran
derecho a ausentarse del trabajo por el tiempo indispensable para la asistencia a reu-
niones de coordinacidn de su centro educativo, ordinario de integracion o de educa-
cion especial donde reciba atencion, tratamiento o para acompanarlo si ha de recibir
apoyo adicional en el &mbito sanitario o social»'®.

También lo es el CC Ayuntamiento de Murcia (BORM 19/9/2005) que fija una jor-
nada diaria con una flexibilidad de 15 minutos a la entrada y 15 minutos a la salida, sin
perjuicio del cumplimiento del computo anual, 0 el CC Mancomunidad de Servicios So-
ciales del Sureste (BORM 28/9/2007), que ha sido negociado atendiendo a las directri-
ces del Plan Concilia, y que reconoce el derecho a flexibilizar en una hora el horario fijo
de jornada para quienes tengan a su cargo personas mayores, hijos menores de 12 afios
o personas con discapacidad y a los empleados publicos que tengan hijos con discapa-
cidad dos horas de flexibilidad horaria diaria a fin de conciliar los horarios de los centros
de educacion especial y otros centros donde el hijo o hija reciba atencion, con los hora-
rios de los propios puestos de trabajo, asi como el derecho a ausentarse del trabajo para
asistir a reuniones de coordinacion y apoyo. Ademés, dispone que se podra conceder, con
caracter excepcional, personal y temporal, y previa autorizacion del responsable de la
unidad, la modificacion del horario fijo en dos horas por motivos relacionados con la
conciliacion de la vida personal y en los casos de familias monoparentales. Medidas todas
ellas muy acertadas, que por su concrecion resultan directamente aplicables, pues qué
duda cabe que aquellas clausulas que se limitan a mantener la posibilidad de modificar
el horario o de flexibilizarlo por motivos de conciliacion, en la practica son menos efecti-
vas ya que requieren cierta negociacion individual entre la empresa y el trabajador.

Conjuntamente con estas formulas de flexibilidad horaria que podrian calificarse de

190. Clausula muy similar a la del art. 7 del CC Comunidad Autonoma de la Region de Murcia (Personal
Laboral) (BORM 1/6/2007).

154



colectivas, al ir dirigidas a todas las personas trabajadoras del sector o empresa, la
LOI fomenta la posibilidad de la adaptacion horaria individual o particular, lo que re-
sulta muy positivo, sobre todo en aquellos sectores o empresas en los que dificil-
mente tienen cabida los sistemas de flexibilidad colectivos. Como muestra puede
citarse el CC Pfizer Consumer Healthcare, S. Com. p.a. (BOE 12/4/2007) que introduce
mediante la Resolucion de 27 de agosto de 2007, de la Direccién General de Trabajo,
por la que se registran y publican los acuerdos de modificacion e inclusion de nue-
vos articulos del CC Pfizer Consumer Healthcare, S. Com. p.a. (BOE 11/9/2007), el ar-
ticulo 14.1 con la rabrica ‘Adaptacion de la jornada laboral por motivos personales o
familiares’, en el que se determina que «se podra adaptar la duracion y distribucion
de la jornada de trabajo para hacer efectivo el derecho a la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral en los términos que prevé la Ley de Igualdad o en su de-
fecto el Convenio colectivo. La empresa valorara cada caso individualmente».

Por otro lado, la jornada de trabajo puede ser partida o continuada. Lo normal es
que la jornada sea partida y que no se especifique en el convenio colectivo, asi como
que los supuestos de jornada continuada o intensiva se prevean exclusivamente para
determinadas épocas del afio. Lo més usual es la jornada continua o intensiva en el
periodo estival'®' y, en menor medida, Navidad y/o Semana Santa'®2. Otros conve-
nios, ademds de instaurar la jornada intensiva en periodo estival reducen su cémputo
diario en esa época'®. Sin embargo, algunos convenios, en vez de imponer la jornada
intensiva se refieren a la posibilidad de estudiar su instauracion'®, lo que sin duda
constituye un primer paso y deja también cierto margen de autonomia a las partes.

Finalmente, no pude concluirse la referencia a la actividad negocial en materia de
jornada sin aludir a la llamada pausa por bocadillo, que se sigue erigiendo como una
de las instituciones mas caracteristicas de la regulacion convencional de la jornada de
trabajo en la Region de Murcia'®. Pese a que el ET realiza una llamada a la negocia-

191. CC General Electrics Plastic Soc. Com. por acciones (BORM 31/3/2006) del 15 de julio al 15 de
agosto, CC Oficinas de Camaras, Colegios, Asociaciones e Instituciones (BORM 30/5/2002) del 1 de
junio al 30 de septiembre, que coincide con el periodo de vacaciones escolares, o CC Industrias pi-
mentoneras del 15 mayo al 31 de agosto (BORM 12/1/2005).

192. CC Unidn Sindical Region de Murcia de CC.OO (BORM 14/12/2007).

193. CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007), CC Industrias aguardientes, compuestos, lico-
res y sidreras (BORM 7/8/2007), o CC Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste (BORM
28/9/2007) en el que se establece la jornada continua del 1 al 12 de octubre, ambos inclusive y se
reduce el horario de salida en una hora diaria, igual que en Navidad y Semana Santa

194. CC Industria Siderometaltrgica (BORM 7/11/2007).

195. De los convenios publicados en 2007 se refieren a ella el 75% de los convenios de sector y el 42,86%
de los de empresa, y en 2006 aproximadamente la mitad de los negociados en tanto en empresa
como en sector.
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cién colectiva para que precise si el tiempo del descanso ha de computarse como
trabajo efectivo 0 no, muchos convenios mejoran la regla estatutaria sobre duracion
minima de la jornada de trabajo para disfrutar del correspondiente descanso, y sobre
todo, optan por ampliar la duracion del descanso'®.

b) Horas extraordinarias

La inmensa mayoria de los convenios regionales regulan esta materia'”, y aunque el
régimen legal de las horas extraordinarias atribuye importantes potestades normati-
vas a los convenios colectivos, éstos (inicamente suelen atender dos aspectos bésicos
de su régimen juridico: su concepto y su retribucion.

La definicion de qué debe entenderse por horas extraordinarias puede ser de gran
utilidad cuando en funcién de las peculiaridades de la empresa no resulta nada facil
determinar qué ha de considerarse jornada ordinaria o jornada extraordinaria. No obs-
tante, lo que si tendré que ser precisado es el caracter voluntario o no de las horas
extraordinarias, si bien, son ciertamente exiguos los convenios que contienen este
dato, aunque cuando lo hacen, suelen optar por la voluntariedad. Del mismo modo,
son escasos los convenios que en la linea de lo postulado por los AINC hacen refe-
rencia expresa a la necesidad de una politica solidaria conducente a la reduccién de
las horas extraordinarias'®, pudiendo afirmarse que al margen de estas minimas de-
claraciones programéticas, los convenios no han sido herramientas eficaces en la con-
tencion de las horas extraordinarias.

Por lo que hace a la compensacion, la retribucion econdmica sigue primando, abo-
nandose con un aumento del valor de la hora ordinaria, siendo minoritaria, aun tra-
tandose de la opcion legal supletoria del ET, la alternativa del descanso
compensatorio'®, y alin mas anecdética la formula mixta en la que el trabajador
puede elegir?®.

196. Entre los més largos destacan el previsto en el CC Ayuntamiento de Murcia (BORM 19/9/2005) y CC
Aqualia (BORM 6/7/2007) de 30 minutos o el del CC Casino Rincon de Pepe S.A. (BORM 30/1/2007)
de 45 minutos, si bien en éste Ultimo caso sera aplicable a jornadas de 10 horas).

197. En 2007 asi lo hicieron todos los convenios de sector y el 42,86% de los de empresa, y en 2006,
todos los de sector y el 52,38% de los de empresa.

198. En 2007 CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007), el CC Panaderias (BORM 16/4/2007) y CC
Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007), y en 2006 CC Aquagest
(BORM 7/8/2006), CC Establecimientos Sanitarios de hospitalizacion y asistencia (BORM 3/7/2006),
CC Confiterfa, Pasteleria, Masas Fritas y Turrones (BORM 6/4/2006) y CC Manipulado, aderezo, des-
hueso y relleno de aceitunas (BORM 16/9/2006).

199. CC Ayuda a Domicilio de Molina de Segura S.L. (BORM 26/4/2007).

200. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007).
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¢) Trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo de trabajo

Los convenios colectivos que regulan el trabajo nocturno en la Region, en general, se
limitan a reiterar la definicion del art. 36.1 ET y a establecer su retribucion, puesto
que el parrafo 2 del mismo precepto estatutario remite a la negociacion colectiva la
determinacion de la retribucion especifica del trabajo nocturno, salvo que «el salario
se haya establecido atendiendo a que el trabajo sea nocturno por su propia natura-
leza o se haya acordado la compensacion de este trabajo por descansos».

Por su parte, las referencias al trabajo a turnos son minimas®' y se concretan en
el reconocimiento del derecho empresarial a establecer los turnos de trabajo, a iden-
tificar las secciones o procesos afectados por este régimen, especificar su estructura
horaria, diaria y semanal y el régimen de rotacion.

d) Descanso semanal, fiestas y permisos

El descanso semanal es abordado por la negociacion colectiva regional bésica-
mente reiterando lo dispuesto en el ET o mejorando su duracion hasta dos dias
completos. Entre las pocas aportaciones originales pueden encontrarse convenios
que permiten la permuta de los descansos con otros trabajadores, siempre que se
comunique por escrito a la empresa con 24 horas de antelacion y la firma de los dos
trabajadores afectados.

Las fiestas laborales con caracter retribuido y no recuperable son establecidas por
la normativa con caracter de maximo de derecho necesario, por lo que raramente la
negociacion colectiva alude a este aspecto. Si bien, el caracter indispensable del nd-
mero maximo de dias festivos anuales, no es 6bice para que algunos convenios re-
gionales establezcan un dia festivo con motivo del patrén, o las denominadas «fiestas
de convenio»*®?, que plantean serias dudas de legalidad.

Los permisos constituyen uno de los temas mas abordados en los convenios co-
lectivos regionales, que aunque en ocasiones se limitan a reproducir lo dispuesto
por el art. 37.3 ET, o simplemente a adicionar alglin dia mas, lo cierto es que ésta
es la materia en la que las aportaciones de los sujetos negociadores suelen ser
mas originales, ya que no es infrecuente que se introduzcan otros permisos de
creacion propiamente negocial. A pesar de ello, muchos convenios se limitan a re-
producir parcialmente el art. 37.3 ET, generando ciertas dudas sobre los permisos,
o los aspectos concretos que no son recogidos expresamente por el convenio, o

201. De los convenios regionales publicados en 2005, el 15% de los convenios de sector y el 17,14% de
los de empresa, en 2006 el 15,38% de los convenios de sector y el 4,76% de los de empresa y en
2007 el 10% de los convenios de sector.

202. CC Gas Natural MurciaSD G, S A (BORM 11/2/2004).
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incluso no es excepcional que como consecuencia de la repeticion de una edicién
anterior del mismo convenio no sean tenidas en cuenta las modificaciones y no-
vedades normativas.

Los permisos representan uno de los instrumentos de fomento de la igualdad de
género y conciliacion de la vida familiar y laboral mas populares y aceptados por los
trabajadores. Ello se debe béasicamente a dos de las caracteristicas que éstos retinen:
a que constituyen un derecho del trabajador, no una facultad empresarial, y a que
durante su disfrute el trabajador deja de prestar sus servicios pero contintia recibiendo
el salario y cotizando a la Seguridad Social, lo que coadyuva a la corresponsabilidad,
ya que cuando es preciso renunciar al salario para conciliar, son las mujeres las que
es su mayoria optan por dejar sus empleos, puesto que los varones, generalmente,
perciben un salario superior.

Los convenios colectivos deben de precisar cdmo ha de preavisarse y justificarse el
disfrute de los permisos y la retribucion que seguira percibiendo el trabajador, dado
que el ET no delimita cuales son esos conceptos retributivos. Sin embargo, la nego-
ciacion regional como regla general suele limitarse a advertir de la obligacion que
pesa sobre el trabajador de preavisar y justificar el ejercicio de su derecho, sin mati-
zar la fecha o la forma en la que debe realizarse. Y por lo que hace a la determina-
cion del alcance o componentes de la retribuciéon, no es muy habitual su
especificacion, y en los casos en los que asi sucede, las soluciones son muy variadas,
aunque como regla, suele reconocerse el derecho al salario base y a los comple-
mentos personales.

El ET regula una serie de permisos que pueden denominarse como «permisos es-
tatutarios o tipicos» y la negociacion colectiva ha creado otros que llamaremos «per-
misos negociales o atipicosy.

Entre los primeros el reconocido por matrimonio suele contemplarse en casi el 100%
de los convenios regionales que regulan las licencias, siendo escasos los que equiparan
el matrimonio con las uniones de parejas de hecho?®. Aunque la mayoria de los conve-
nios recogen la regla estatutaria de quince dias, esta es aumentada en dieciséis dias na-
turales, diecisiete dias, dieciocho e incluso algtin convenio llega a los veinte dias** y a los
veinticinco®.

Igualmente, el permiso por nacimiento de hijo sigue siendo afio tras afio uno
de los mas habituales en la negociacion colectiva regional. La laxitud con la que es

203. De los convenios regionales publicados en 2007 cuatro convenios de empresa y dos de sector, y en
2006 uno de sector y el 31,58% de los de empresa).

204. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007).

205. CC Establecimientos Sanitarios de hospitalizacion y asistencia (BORM 3/7/2006).
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abordado este permiso genera ciertas dudas interpretativas, pues del tenor literal
del art. 37.3 ET parece desprenderse que queda limitado a los padres biolégicos, y
aunque una interpretacion teleoldgica no excluiria del mismo a los padres adopti-
vos y de acogida, la negociacion colectiva deberia contribuir a extender este permiso
a los padres adoptivos y de acogida, algo ciertamente inusitado en la negociacion
regional®® e incluso en el ambito nacional. A este respecto, precisamente en el dm-
bito nacional, es especialmente llamativo el caso del CC Industrias del curtido, co-
rreas y cueros industriales y curticion de pieles para peleteria (BOE 30/11/2007),
que fija el permiso retribuido para la realizacion de tramites de adopcidn o acogi-
miento en un dia y ofrece la posibilidad de que el trabajador se tome 15 dias na-
turales sin retribuir para el mismo fin.

El ET no aclara si los dos dias de permiso son laborales o naturales, ni qué debe
de entenderse por desplazamiento. Estos temas si han sido resueltos en mayor o
menor medida por la negociacion colectiva. El CC Industrias Siderometaltrgica (BORM
7/11/2007) puntualiza que los dos dias de permiso han de ser laborables y el des-
plazamiento a otra provincia distinta de la de su domicilio habitual. Mas ventajosos
suelen ser los convenios colectivos que detallan el desplazamiento en funcién de los
kilémetros, siempre que el niimero de los mismos no sea excesivo?”, y sobre todo los
que determinan que debe considerarse que se produce un desplazamiento cuando
el evento se dé fuera del municipio de residencia.

La regla general es ampliar un dia mas los dos reconocidos por el ET. Asi en el CC
empleados de fincas urbanas (BORM 14/9/2007) se dispone de tres dias laborales y
otros tres més en caso de desplazamiento, igual que en el CC Panaderias (BORM
16/4/2007), que detalla que «cuando por tales motivos el trabajador necesite hacer
un desplazamiento al efecto, el plazo sera de cuatro dias» y si el desplazamiento fuese
de més de 200 Km, el permiso seré de cinco dias.

Con buen criterio, algunos convenios incrementan el permiso por circunstancias
como son las complicaciones en el parto, la cesérea, el nacimiento prematuro del
bebé con hospitalizacion del neonato o de la madre®®,

206. CC Autopistas de la Costa Calida (BORM 1/2/2007).

207. CC empleados de fincas urbanas (BORM 14/12/2007) en caso de desplazamiento superior a 60 ki-
[6metros del domicilio del trabajador.

208. El CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007) prevé 4 dias de per-
miso y 6 dias si hubiera cesérea o parto mdltiple o se tratara de bebé prematuro con hospitalizacion,
el CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007), tres dias que podran ser prorrogados por otros dos
en caso de justificada enfermedad, el CC frutos secos (manipulado, descascarado y exportacion)
(BORM 2/7/2007) dos dias ampliables a cinco si acaeciese gravedad o el CC Limpieza Publica Via-
ria (BORM 25/6/2007) tres dias laborales y en caso de cesaria se ampliara a tres dias naturales mas.
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El ET se refiere al nacimiento de hijo, con lo que a contrario sensu no queda in-
cluido el supuesto de aborto o de muerte antes de que transcurran veinticuatro horas
(recuérdese que el art. 30 del Cddigo Civil dispone que solo se reputard nacido el
feto que tuviere figura humana y viviere veinticuatro horas enteras desprendido del
seno materno). Sin embargo, es muy anémalo que un convenio equipare el naci-
miento de hijo con el aborto a efectos de poder disfrutar de este permiso®®.

Llama la atencién, por ser realmente anacrénico, que un considerable niimero de
convenios aludan al «alumbramiento de la esposa», sobre todo teniendo en cuenta
que el ET alude al nacimiento de hijo?'.

Como corolario, ha de ponerse de manifiesto las previsiones de determinados
convenios especialmente sensibles en materia de conciliacion de la vida familiar
y laboral, como el CC Ayuntamiento de Cieza (BORM 25/5/2006) y el CC Capel
Vinos (BORM 17/11/2006), que prevén la posibilidad de ausentarse de la empresa
durante 2 horas, el Ayuntamiento de Cieza, y 1 hora el CC Capel Vinos, para acu-
dir al hospital en caso de nacimiento de hijos prematuros. Del mismo modo, CC
General Electrics Plastic Soc. Com. p. a. (BORM 31/4/2006) aumenta la licencia
en caso de «alumbramiento anormal» y Ayuntamiento de Cieza incrementa el ca-
talogo de licencias con la prevista para asistencia a técnicas de fecundacion o in-
terrupcion del embarazo.

Junto con los permisos por matrimonio y por nacimiento de hijo, el previsto por fa-
llecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o intervencién qui-
rdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario de un familiar hasta
el segundo grado de parentesco es uno de los mas usuales en la negociacion co-
lectiva regional.

La literalidad del precepto suscita un gran interrogante sobre el alcance del per-
miso, ya que en puridad el término pariente no incluye al conyuge. Aunque lo cierto
es que en la préctica se entiende comprendido, es mejor que la negociacion co-
lectiva lo admita expresamente, como lo hacen buena parte de los convenios de la
Region de Murcia?'". Otros, van mas alla y extienden el permiso a las uniones de
hecho e incluso a los parientes de la pareja de hecho.

Pese al tenor literal del ET, la mayoria de los convenios colectivos optan por precisar,

209. CC Industria Siderometaltirgica (BORM 7/11/2007).

210. CC Empleados de fincas urbanas (BORM 14/9/2007) y CC Caucho (Industrias) (BORM
19/11/2007).

211. CC Explotacién de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007), CC Cauchos (Industrias)
(BORM 19/11/2007), CC Empleados de fincas urbanas (BORM 14/9/2007), CC Frutos Secos (ma-
nipulado, descascarado y exportacién) (BORM 2/7/2007), CC Limpieza Publica Viaria (BORM
25/6/2007), o CC Industria Siderometaltirgica (BORM 7/11/2007).
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con peor 0 mejor oportunidad, quiénes son los parientes hasta segundo grado?'? y gran
parte de los convenios incrementan el tiempo de duracién del permiso en tres dias?".

El ET no discrimina a los parientes mas lejanos, por lo que debe dudarse de la legali-
dad de las clausulas convencionales que establecen diferencias en funcién de la proximi-
dad del parentesco, salvo que mejoren lo dispuesto en el ET, respetando el minimo legal*'“.

Es positivo que los convenios colectivos amplien esta licencia e incluyan a otros fa-
miliares, pero sin que ello suponga una medida desproporcionada, un buen ejemplo
es el del CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007), que no sélo amplia el per-
miso a tres dias, sino que ademas incluye un dia en caso de fallecimiento de otros pa-
rientes de tercer grado por consanguinidad.

El permiso por traslado del domicilio habitual permite al trabajador dedicar un
dia en exclusiva a esta tarea. La préctica negocial en la Region de Murcia suele reco-
ger expresamente este permiso e incluso aumentarlo en otro dia mas?™.

La negociacion colectiva regional no aporta nada a la regulacion del permiso para el
cumplimiento de un deber inexcusable de carécter publico y personal, compren-
dido el ejercicio del sufragio activo, que el ET prevé por el tiempo que sea indispen-
sable para su desarrollo. Lo mismo ocurre con el permiso para realizar funciones
sindicales o de representacion del personal en los términos establecidos legal o con-
vencionalmente y con el permiso por el tiempo indispensable para la realizacion de
examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto que deban realizarse den-
tro de la jornada de trabajo. Con respecto a éste ultimo, la negociacion colectiva se li-
mita a reproducir lo prescrito por el ET y no determina la titularidad del derecho a
disfrutar del mismo, aunque en los pocos convenios en los que se regula es frecuente
que el tenor literal cite exclusivamente a las trabajadoras embarazadas?'®, o que incluso
se prevea como un derecho a la proteccion de la maternidad?"’.

212. Acertadamente, lo hacen, entre otros, el CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM
23/6/2007), sin embargo, no son pocos los convenios que obvian a los parientes por afinidad, como
el CC Industria Siderometaltirgica (BORM 7/11/2007), o a los de segundo grado.

213. CC Empleados de fincas urbanas (BORM 14/9/2007), el CC Frutos Secos (manipulado, descascarado
y exportacion) (BORM 2/7/2007) o el CC Panaderias (BORM 16/4/2007).

214. El CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007), aumenta el permiso a cinco
dias cuando se trate del conyuge, a tres cuando sean parientes de primer grado por consanguinidad o afi-
nidad, cinco si ocurriera fuera de la provincia, pero conserva la prevision legal de dos dias para los parientes
de segundo grado, que desafortunadamente rebaja a tres en caso de desplazamiento.

215. CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007), CC Limpieza Publica Via-
ria (BORM 25/6//2007) o CC Frutos Secos (manipulado, descascarado y exportacion) (BORM
2/7/2007), que ademas lo condiciona a que haya traslado de ajuar doméstico.

216. CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007).

217. CC Panaderias (BORM 16/4/2007).
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Son también permisos tipicos, aunque no se encuentran ubicados en el art. 37.3 ET,
sino en el 23 ET, los necesarios para concurrir a examenes, de adaptacién de la jor-
nada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacién profesional o
para la formacion o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de tra-
bajo. Los permisos para la formacion son muy frecuentes en la negociacion regional,
aunque su redaccion no suele ser muy original, con un contenido tal como este «por el
tiempo establecido para disfrute de los derechos educativos generales y de la formacion
profesional en los supuestos y en la forma regulados en la legislacion vigente»?'®.

En cuanto a los permisos negociales o atipicos debe destacarse el previsto para
asistir al matrimonio de familiares, bien sea de hijos?'®, o incluso para el de hijos, her-
manos o padres?®.

Otro permiso atipico es el dispuesto para ir a la consulta del médico o para acom-
pafiar a un familiar a la consulta médica, aunque no suelen ser corrientes en la ne-
gociacion colectiva regional. Aquellos que recogen el permiso para que sea el propio
trabajador el que acuda a la consulta médica, o contemplan su disfrute por el tiempo
que sea necesario?', o lo restringen a un nimero de horas?2. En cuanto al permiso
para acompaiiar a un familiar al médico, suele estar limitarlo a las consultas de es-
pecialistas y al acompafiamiento del cdnyuge e hijos, o a todos los familiares de pri-
mer grado.

Uno de los permisos atipicos més conocidos es el permiso por asuntos propios,
pese a que en la negociacion colectiva regional no es muy corriente. Un ejemplo de
esos tasados convenios es el CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007), segtin
el cual «Avisando con la suficiente antelacion, todos los trabajadores del sector podréan
faltar o ausentarse del trabajo con derecho a remuneracion, un dia laboral al afio para
asuntos propios. Los trabajadores podrén solicitar permisos o reservarse hasta seis
dias laborales a cuenta de sus vacaciones, no pudiendo exceder del porcentaje, que
cada empresa negocie con sus respectivos Comités de Empresa o Delegados de Per-
sonal, para cada centro de trabajo en el mismo periodo de tiempo. En todo caso, el
minimo no sera inferior al cinco por ciento (5%) de la plantilla de cada centro de tra-
bajo en el mismo periodo de tiempo y previa solicitud con dos meses de antelacion.

218. CC Industrias del Caucho (BORM 19/11/2007) CC Solplast (BORM 12/7/2007), CC Ayuntamiento de
Murcia (BORM 19/9/2005) y CC Thyssenkrupp Elevadores S.L. (BORM 16/4/2007).

219. CC Frutos secos (manipulado, descascarado y exportacion) (BORM 2/7/2007)], o bien de hijos o
hermanos [CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007).

220. CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007) o CC Limpieza Publica Via-
ria (BORM 25/6/2007).

221. CC Frutos Secos (manipulado, descascarado y exportacion) (BORM 2/7/2007)

222. CC Trabajo para Autopistas de la Costa Célida (BORM 1/2/2007).
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Otros permisos atipicos son los previstos por el nacimiento de nietos??, para asis-
tir al entierro o incineracién de un compafero®“, para la tramitacion de la separa-
cion, divorcio o nulidad®”, o para la renovacion del carnet?*.

Igualmente, en la negociacion colectiva regional pueden observarse algunos ejem-
plos de permisos no retribuidos. Asi el CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007)
sefiala que «Por necesidad de tipo personal, se podrén pedir licencias no retribuidas
de hasta tres meses, no pudiendo el trabajador durante su disfrute, realizar ninguna
actividad retribuida por cuenta ajena o que haga competencias a la propia empresa.
Las empresas resolveran, favorablemente la solicitud en el plazo maximo de diez dias,
salvo que la concesion de licencias afectara gravemente el proceso productivo. Para
tener derecho a una nueva licencia, debera transcurrir, como minimo un plazo de dos
afios, desde la fecha de terminacion de la anterior.

La reduccion de jornada y la posibilidad de ausencia del trabajo durante unas
horas constituyen una interesante alternativa para las personas trabajadoras que pre-
cisan disponer del tiempo suficiente para cuidar de los dependientes que puedan
tener a su cargo, sin necesidad de interrumpir su carrera profesional, ni desvincularse
de la realidad de la empresa, con lo que sus habilidades o aptitudes no se ven re-
sentidas como cuando se produce un alejamiento total de la actividad laboral. Una vez
mas, la negociacion colectiva puede desempeiiar un destacado papel en esta mate-
ria, mejorando el derecho y principalmente matizando ciertos aspectos que son re-
mitidos por el propio ET a la negociacion colectiva. Sin embargo, al igual que ocurre
con otros temas claves para la conciliacion de la vida familiar y laboral, como la sus-
pension del contrato de trabajo por maternidad, o por paternidad, no es nada comtn
que la negociacion colectiva se ocupe de ellos, méas que para transcribir el tenor lite-
ral del ET, posiblemente, en la creencia de que estas cuestiones ya quedan suficien-
temente protegidas por la Ley.

El derecho a la ausencia del trabajo durante una hora para la lactancia de un hijo
menor de nueve meses, o la reduccion de jornada en media hora para la misma fi-
nalidad plantea desde antiguo un problema con respecto a la titularidad del derecho.
El ET parece concebirlo para las trabajadoras, y sélo subsidiariamente para el traba-
jador. La cuestion se centraria en dos aspectos: en el tipo de lactancia (natural o arti-
ficial) y en si la madre realiza una actividad remunerada. Parece claro que si la lactancia

223. CC Mediterranea de Catering S.L. (BORM 7/11/2007).
224. CC Explotacion de Campos de Golf y Servicios Anexos (BORM 23/6/2007).
225. CC Thyssenkrupp Elevadores S.L. (BORM 16/4/2007).

226. CC Pepsico (BORM 23/12/2006), CC Gea Perona (BORM 5/7/2007), CC Naftran (BORM 11/4/2007)
o CC Transporte de cercanias (BORM 31/1/2007).
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es natural el derecho tnicamente puede disfrutarlo la madre y si es artificial cual-
quiera de los dos. Del mismo modo que se viene considerando que si la madre no
realiza una actividad remunerada no se genera este derecho, a no ser que ésta fallezca.
Tales aspectos deberian ser concretados por la negociacion colectiva, que sin em-
bargo es muy parca en esta materia. Unicamente, algln convenio de ambito nacio-
nal exige la renuncia de la madre para que el padre pueda ejercer el derecho?’.

Buena parte de los convenios colectivos que abordan la ausencia del trabajo o re-
duccién de jornada por lactancia aumentan la reduccion de jornada a una hora?%.
Por lo que hace a la acumulacion del periodo de lactancia, introducida en el texto del
ET con la publicacion de la LOI, pese a que la Ley remite a la negociacion colectiva la
determinacion del periodo de su disfrute ininterrumpido, en el afio 2007 la negocia-
cién colectiva regional a penas ha atendido a esta llamada de la Ley, como si ha hecho
el CC Panaderias (BORM 16/4/2007) que concreta dicho periodo en 31 dias.

En la negociacion nacional la solucion mas comun es la de la acumulacién en 15
dias®. Con todo, tal vez, lo més oportuno seria realizar el calculo exacto de dicho pe-
riodo de acumulacién de la media hora diaria de reduccién de jornada como hace el
CC XIV Bridgestone Hispania, S. A. (Delegaciones Comerciales) (BOE 11/9/2007) en
el que se prevé que se multiplicara por 0.5 el niimero de dias de trabajo que le co-
rrespondan seguin su calendario en los nueve meses naturales siguientes y afiade que
«una vez determinado de esta forma el tiempo de permiso (en horas) que le corres-
ponde, se determinard, asimismo de acuerdo con su calendario, la fecha en que de-
bera reincorporarse al trabajo».

La ausencia del trabajo durante una hora con motivo del nacimiento de hijos pre-
maturos o que, por cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a conti-
nuacion del parto, asi como el derecho a reducir la jornada hasta un méximo de dos
horas, con disminucién proporcional del salario, por el mismo motivo, es una previ-
sién casi anecdética en la negociacion colectiva regional, que inicamente se limita a
reproducir el tenor literal del art. 37.4 bis del ET, a pesar de los mdltiples problemas
que ha suscitado la interpretacion de este precepto.

Sobre la reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucion proporcional del
salario, entre un octavo y un méximo de la mitad de la duracion de aquélla, por razo-
nes de guarda legal para quien tenga a su cuidado un menor de ocho afios o una

227. CC Bilbomética S.A. (BOE 6/6/2006) y IV CC para las empresas del Grupo Generali Espafia (BOE
10/4/2007).
228. CC Panaderias (BORM 16/4/2007).

229. CC The Disney Store Spain S.A. (BOE 10/7/2007), | CC del Grupo de Empresas Bureau Veritas (BOE
12/4/2007), y IV CC para las empresas del Grupo Generali Espafia (BOE 10/4/2007).
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persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempeiie una acti-
vidad retribuida, o haya de encargarse del cuidado de un familiar hasta el segundo
grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enferme-
dad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad retribuida, la ne-
gociacion colectiva se ha limitado basicamente a reproducir el texto del ET, en ocasiones
de forma parcial, lo que resulta muy criticable, tanto cuando se recoge el tenor literal
de la Ley, como cuando se aumentan los derechos minimos de la misma. Los conta-
dos convenios regionales que amplian los derechos minimos establecidos en la Ley se
han limitado a aumentar el tramo de posible reduccion de la jornada®°, 0 a aumentar
la edad del menor para los casos de guarda legal por cuidado de un menor®'.

También la trabajadora victima de violencia de género tendré derecho, para hacer
efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la
jornada de trabajo, con disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario fle-
xible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la em-
presa. Estos derechos, cuyo ejercicio habria de ser modulado por la negociacion colectiva,
en la actualidad tienen poca acogida a nivel regional, limitandose unicamente a trascri-
bir el precepto estatutario?.

Por ltimo, no puede obviarse que la negociacidn colectiva puede prever otras mo-
dalidades de reduccion de jornada, en este sentido el CC Mancomunidad de Servicios
Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007) dispone que «Excepcionalmente se podra
conceder la jornada reducida de 28 horas semanales, con la correlativa disminucion
de haberes, y por motivos suficientemente justificados».

e) Vacaciones
El descanso anual se disfruta a través de las vacaciones retribuidas a las que tiene de-
recho el trabajador. La concrecién del periodo vacacional por medio de la negocia-
cién colectiva supone por un lado la cuantificacion de los dias de descanso, y por otro
la determinacion del calendario vacacional.

Por lo que hace a la cuantificacion de los dias de descanso, la negociacion colec-
tiva regional sigue optando preferentemente por los 30 dias naturales que el ET ga-

230. Por ejemplo, con respecto al supuesto al cuidado directo de un familiar, el CC Mancomunidad de Ser-
vicios Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007) que prevé una reduccion de hasta el 50% de la jor-
nada, o el CC Panaderias (BORM 16/4/2007) entre, al menos, un tercio y un méximo de la mitad de
la duracion de la jornada.

231. CC Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007), al elevar la edad del menor
a 12 afos.

232. CC Capel Vinos (BORM 17/11/2006).
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rantiza, siendo el @mbito de empresa mas proclive a mejorar el minimo legal, bien in-
directamente, sefialando el computo vacacional en dias laborales (22733, 2324, 252
e incluso 28%¢ dias laborables) o sencillamente incrementando los 30 naturales?”.
Entre los convenios regionales, el cdmputo vacacional del CC Limpieza Publica Viaria
(BORM 25/6/2007) es uno de los més originales, pues sefiala que «la forma de dis-
frute de las vacaciones se acordara entre empresa y Comités de Empresa o Delega-
dos de Personal optando entre el sistema de veintiocho dias laborales consecutivos
(o) el sistema de meses naturales completos, compensandose los restantes dias, hasta
los 28 dias laborales de vacaciones como dias de asuntos propios.

La determinacion del calendario vacacional en los convenios colectivos regionales
no destaca por su concrecion, gran parte de éstos se limitan a sefialar su preferencia
por la época estival, e incluso la obligatoriedad de hacerlo durante ese lapso tempo-
ral, salvo que excepcionalmente éste no convenga a la empresa o al propio trabaja-
dor?®, Otros incluyen restricciones referidas al nimero de los trabajadores que podrén
disfrutarlas simultdneamente?*®, o para evitar que las vacaciones puedan coincidir con
el periodo de mayor actividad®*°, maxime en aquellas empresas con caracter estacio-
nal, cuyos convenios suelen ser mas rotundos en este aspecto?'. Una férmula alter-
nativa a dichas restricciones es incentivar el descanso anual en aquellas temporadas
que mas le conviene a la empresa, aumentando el niimero de dias de descanso??2.

233. CC Ayuntamiento de Murcia (BORM 19/9/2005), CC Aguamur (BORM 30/1/2007), o CC Culmarex
(BORM 26/5/2005), entre otros.

234, CC Ayuntamiento Caravaca (BORM 8/5/2006), CC Capel Vinos (BORM 17/11/2006).

235. CC Salinera Espaola (BORM 26/4/2006)

236. CC Aqualia (BORM 6/7/2007).

237. CC Empresa Municipal de Aguas (EMUASA) (BORM 2/9/2004) establece 31 dias naturales

238. El CC Construccion y obras publicas (BORM 22/5/2008) sefala que las vacaciones seran disfruta-
das entre el 15 de mayo y el 30 de septiembre, sin embargo «excepcionalmente y por necesidades
ineludibles de alguna de ambas partes, que debera ser apreciada de comuin acuerdo entre las re-
presentaciones sindicales antes indicadas y la empresa, podra ser acordada otra fecha distinta de
disfrute de vacaciones. En caso de desacuerdo se sometera al arbitraje de la Autoridad Laboral, sin
iniciarse las vacaciones hasta que la misma resuelvay.

239. CC Empresas Cosecheras y Productoras de Tomate (BORM 22/11/2006) «no més de un 15% de los
trabajadores podrén disfrutar las vacaciones simultaneamente».

240. CC Empresas Cosecheras y Productoras de Tomate (BORM 22/11/2006).

241. Asi en el ambito de empresa, los CC Pepsico (BORM 23/12/2006) y CC Club Nautico de Aguilas (BORM
10/1/2006) excluyen del disfrute de las vacaciones el periodo comprendido entre el 1 de julioy el 31 de
agosto.

242. El CC Estrella de Levante, S A (BORM 28/6/2004) establece 22 dias laborables de vacaciones para
sus trabajadores, «excepto los que las tomen en enero, febrero, marzo, abril, octubre, noviembre y
diciembre que disfrutaran veinticuatro».
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Son relativamente frecuentes las clausulas en las que se precisa una fecha para que los
representantes legales de los trabajadores y la direccion de la empresa lleguen a un
acuerdo sobre la programacion de las vacaciones?*, y aquellas que sefialan que las vaca-
ciones se disfrutaran por turnos rotativos entre todos los trabajadores de la empresa*. Por
el contrario, son inusuales las cldusulas negociales que pretenden garantizar la preferen-
cia para la eleccion de turnos vacacionales a las personas con hijos en edad escolar y/o a
las parejas que trabajen en la misma empresa la posibilidad de disfrutar de un mismo pe-
riodo vacacional®.

La cuestion de la retribucién del descanso anual es abordada en la negociacion co-
lectiva regional que suele acogerse a la regla de la «remuneracion total o media» prevista
en el Convenio de la OIT n° 132. Las formulas empleadas pueden consistir en la mera re-
ferencia a la garantia de la retribucion real?*é, o de la retribucion media, por ejemplo de
los ultimos noventa dias*”’, o a la concrecion de los conceptos retributivos?®.

Un plus afadido al disfrute de las vacaciones retribuidas es la incorporacion ne-
gocial del derecho de los trabajadores a recibir una «bolsa de vacaciones», percepcion
economica que en realidad viene a constituir una tercera paga extraordinaria?®.

La incidencia del inicio o desarrollo de la declaracién de incapacidad temporal

243. CC Limpieza de edificios y locales (BORM 17/7/2004) CC Mayoristas de alimentacion (BORM
15/6/2004).

244. CC Mursa (BORM 19/9/2006), CC Aquagest (BORM 7/8/2006), CC Mayoristas de alimentacion
(BORM 15/6/2004), CC Oficinas y Despachos (BORM 8/5/2006), CC Confiteria, Pasteleria, Masas Fri-
tas y Turrones (BORM 6/4/2006).

245. CC Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste (BORM 28/9/2007) «La Direccion del Centro
elaborara un plan de vacaciones, en el que tendrén en cuenta las preferencias del personal segtin
los criterios siguientes: que coincidan con la de los hijos en edad escolar, el conyuge trabajador/a y
la antigliedad en el servicio, y de forma rotativa de afio en afio. Este plan se presentara a la Comi-
sion de Seguimiento, que junto con la Direccion del Centro aprobara dicho plan déndole curso y pu-
blicidad, comunicandolo el/la delegado/ a de personal antes del mes de junio» y CC Casino Rincon
de Pepe S.A. (BORM 30/1/2007) «Para la fijacion de las vacaciones se tendra en cuenta la rotacion
de las mismas asi como la coincidencia de turno de trabajadores que sean matrimonio o pareja de
hecho debidamente inscrita en Registro Publico cuando ambos presten su servicio en la empresa.
Asimismo se procurara unir a los periodos de vacaciones las libranzas de festivos no disfrutadas. En
el caso de trabajadores con hijos en edad escolar se procurara hacer coincidir sus vacaciones con los
periodos escolares no lectivos.

246. CC Mediterrdnea de Catering S.L. (BORM 7/11/2007), CC Unidn Sindical Regidn de Murcia de CC.00
(BORM 14/9/2007), CC Club Nautico de Aguilas (BORM 10/1/2006).

247. CC Thyssenkrupp Elevadores S.L. (BORM 16/4/2007).

248. Por ejemplo, CC Aguamur (BORM 30/1/2007) y CC Naftran (BORM 11/4/2007), para los que dicha
retribucion sera igual al salario base mas la antigiiedad.

249. CC Panaderias (BORM 16/4/2007), CC Aqualia (BORM 6/7/2007), CC Pepsico (BORM 23/12/2006).
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sobre el periodo vacacional fijado en el calendario de vacaciones de la empresa viene
siendo un tema especialmente controvertido. El ET se refiere exclusivamente a los su-
puestos de incapacidad temporal derivados de embarazo, parto o lactancia natural, asi
como a los periodos de suspension del contrato de trabajo previstos en el art. 48.4 ET.
En esos casos la Ley prescribe que «se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha
distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso que por aplica-
cion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo de suspension, aunque
haya terminado el afio natural a que correspondany. Y aunque en el ambito internacional
el art. 6 del Convenio n° 132 de la OIT sefiala que «los periodos de incapacidad de tra-
bajo resultantes de enfermedad o de accidente no podrén ser contados como parte de
las vacaciones pagadas anuales», los convenios colectivos no suelen asumir el compro-
miso de interrumpir o suspender el disfrute de las vacaciones cuando sobreviene una
situacion de incapacidad temporal. Los pocos convenios que aluden expresamente a
esta cuestion suelen hacerlo de forma bastante parca y limitando el derecho a disfrutar
de las vacaciones tras el alta al afio natural vigente?®°, y rara vez es extendido al afio si-
guiente?', constituyendo una solucién més anémala la compensacion econdmica de las
vacaciones que no puedan ser disfrutadas en el afio natural como consecuencia de una
incapacidad temporal?2.

A este respecto, resulta especialmente compleja la regulacion dada por el CC Cons-
truccion y Obras Plblicas (BORM 22/5/2008), que tras sefialar que «A efectos del de-
vengo de vacaciones, se considerard como tiempo efectivamente trabajado el
correspondiente a la situacion de Incapacidad Temporal, sea cual fuere su causa», mati-
zar que «no obstante, dado que el derecho al disfrute de vacaciones caduca con el trans-
curso del afio natural, se perdera el mismo si al vencimiento de éste el trabajador
continuase de baja, aunque mantendré el derecho a percibir la diferencia entre la retri-
bucién de vacaciones y la prestacion de Incapacidad Temporal» y recoger lo preceptuado
en el art. 38.3 ET sobre la incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la lac-
tancia natural y la suspension del contrato de trabajo por estas causas, distingue segtin
se haya iniciado el disfrute del periodo de vacaciones o no. Asi pues, sefiala que «Una vez
iniciado el disfrute del periodo reglamentario de vacaciones, si sobreviene la situacion de

250. CC Culmarex (BORM 26/5/2005).

251. CC Solplast (BORM 12/7/2007), CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM
7/8/2007) que recoge como excepcion los supuestos introducidos en el ET por la LOL.

252. CC Panaderias (BORM 16/4/2007) «En el caso de que alglin trabajador/a esté en situacion de LT,
antes del disfrute de sus vacaciones correspondientes, éstas se guardaran para su disfrute hasta que
el trabajador tenga la correspondiente alta médica para trabajar, y siempre que la misma se dé antes
de terminar el afio natural. En el caso de que finalice el afio natural y el trabajador no haya recibido
todavia el alta médica, tendré derecho a cobrar la diferencia entre la retribucion correspondienten.
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incapacidad temporal, la duracion de la misma se computara como dias de vacaciones,
sin perjuicio del derecho del trabajador a percibir la diferencia que pudiera existir entre
la retribucidn correspondiente a vacaciones y la prestacion de incapacidad temporal. Si
la incapacidad temporal se produjera después de pactada la fecha de inicio para el dis-
frute individual de las vacaciones y antes de llegar dicha fecha, el trabajador mantendra
el derecho a disfrutar las vacaciones hasta el transcurso del afio natural, acordandose un
nuevo periodo de disfrute después de producido el alta de la Incapacidad Temporal».

C) Propuestas
a) Jornada
El cdmputo de la jornada, cita imprescindible en todo convenio:

= Es preferible que se realice mediante formulas que permitan una gestion flexi-
ble del tiempo de trabajo, con la que se podré atender a las necesidades em-
presariales o de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Los pactos de jornadas irregulares han de continuar constituyendo un inestima-
ble medio de gestion flexible para adaptar la organizacion del trabajo a las fluctuan-
tes necesidades de la produccion y el mercado, evitando, en lo posible, la colision
con las obligaciones familiares de los trabajadores. En consecuencia:

= Los convenios en los que se pacten jornadas irregulares deben recoger condiciones
para su aplicacion, como la necesidad de preaviso, que puedan facilitar la organizacion
familiar.

= Una buena practica son las cldusulas que eximen de esa obligacién a quienes
tengan cargas familiares habituales de caracter personal e ineludible, como el
cuidado de menores o personas dependientes.

La negociacion colectiva debe contribuir a la articulacion de formulas de flexibili-
dad horaria, colectivas o individuales:

= En aquellos sectores 0 empresas en los que sea viable puede regularse una jor-
nada flexible que permita conciliar la vida personal, familiar y laboral, consistente
en una fase movil inicial y/o final y otra de presencia obligatoria, que se com-
plementa con un computo anual de la jornada efectiva.

= En los &mbitos negociales en los que dificilmente tengan cabida los sistemas co-
lectivos, habré de contemplarse la posibilidad de que el trabajador/a individual-
mente pueda adaptar la duracion y distribucion de la jornada laboral por motivos
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personales o familiares, indicando cuéles pueden ser los motivos, a quién corres-
ponde la decision (empresario, comision paritaria...), el plazo de solicitud y reso-
lucién, e incluso el 6rgano que habré de resolver en caso de controversia.

Dado que las jornadas partidas suponen un mayor nimero de horas muertas —de
ida y vuelta del trabajo— y con frecuencia ese lapso temporal suele darse en una franja
horaria en la que resulta dificil desarrollar otras tareas, debe considerarse el estable-
cimiento de la jornada continua o intensiva:

= Cuando sea realizable, la negociacion colectiva ha de optar por la jornada con-
tinua o intensiva.

= En caso contrario, el tiempo de descanso de la jornada partida ha de reducirse
al méximo y no ser excesivo.

= Si lo permiten las circunstancias del sector o empresa, la jornada continua puede
preverse exclusivamente para los periodos estivales y/o festivos.

Cuando se desarrollen jornadas de mas de 6 horas continuadas, la negociacion
colectiva ha de atender al llamamiento que el ET hace a la autonomia individual o co-
lectiva para precisar si el tiempo de descanso comtinmente conocido como pausa
por bocadillo ha de computarse como trabajo efectivo o no. Con independencia de
que la actividad negocial aporte otras prerrogativas para el trabajador, como el au-
mento del tiempo previsto, o la disminucion de las horas de trabajo continuado que
generan el derecho.

b) Horas extraordinarias
= Limitacion de las horas extraordinarias que no sean estricamente necesarias. Clau-
sulas que propongan la supresion de las horas extraordinarias habituales, o bien su
eliminacion, o reduccién, con excepcion de las situaciones de necesidad empresarial.
= Compensacion de las horas extraordinarias por tiempo de descanso.
= Los convenios colectivos deben precisar el caracter de adscripcion voluntaria de
la realizacion de horas extraordinarias.

c) Trabajo nocturno, trabajo a turnos y ritmo de trabajo
= En los &mbitos en los que se desarrolle trabajo nocturno, la negociacion colec-
tiva habra de determinar la retribucion especifica para el mismo (exigencia legal).
= Cuando se trabaje a turnos los convenios colectivos han de identificar las sec-
ciones o procesos afectados por este régimen, especificar su estructura horaria,
diaria y semanal y detallar el régimen de rotacion.
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= Al establecer las reglas para el reparto de turnos, es aconsejable que se tenga
en cuenta junto al tradicional criterio de la antigiiedad otros relacionados con
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, como el tener a su cargo
hijos menores de tres afios o familiares en situacion de dependencia.

= Puede considerarse como una buena practica permitir que el trabajador modi-
fique su turno de trabajo y/o descanso, permutandolo con otro trabajador de su
misma categoria profesional cuando se produzcan determinados aconteci-
mientos que requieran su presencia en otro lugar dentro del horario que ini-
cialmente tenia asignado, previa notificacion a la direccién de la empresa.

= Tanto los trabajadores nocturnos como los trabajadores a turnos deben gozar de
un nivel de proteccidn en materia de salud y seguridad adaptado a la naturaleza de
su trabajo, incluyendo unos servicios de proteccion y prevencion apropiados y equi-
valentes a los de los restantes trabajadores de la empresa. La negociacion colectiva
debe hacerse eco de esta prevision estatutaria asi como de lo dispuesto en la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales y en la Directiva 2003/88/CEE. No esta de més
que el convenio recuerde: la necesidad de limitar la duracion del trabajo nocturno
excluyendo a estos trabajadores de la realizacion de horas extraordinarias; de que
el empleador que recurra regularmente a estos trabajadores informe de ello a las
autoridades competentes; asi como de que disfruten de una evaluacion gratuita de
salud, previa a su incorporacion y, posteriormente, a intervalos regulares; y de que
los trabajadores nocturnos que padezcan problemas de salud, sean trasladados
cuando ello sea posible a un trabajo diurno para el que sean aptos.

d) Descanso semanal, fiestas y permisos

= Para aquellos sectores y trabajos que por sus peculiaridades asi lo requieran, la
negociacion colectiva habré de tener presente las ampliaciones o limitaciones
que se establezcan con respecto al descanso semanal, asi como la fijacion de
descansos alternativos para actividades concretas.

= La negociacion colectiva no puede obviar el caracter de maximo de derecho nece-
sario de la regulacion que el ET hace de las fiestas laborales, por lo que no pueden
establecerse otros dias festivos con carécter retribuido, otra cosa es que en el ém-
bito correspondiente se acuerden uno o varios dias de permiso remunerado con
cargo al empresario, por ejemplo para conmemorar el dia del patrén, pero lo que
no puede hacerse es considerar el dia del patron como una fiesta laboral anual.

= Los permisos como instrumentos de fomento de la igualdad de género y con-
ciliacion de la vida familiar y laboral se redactaran en todo caso con una for-
mula neutra indicativa de que éstos van dirigidos a los trabajadores con
independencia de su género.
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Es muy aconsejable que se determine cdmo ha de preavisarse y justificarse el dis-
frute de los permisos, asi como los conceptos retributivos que se seguiran perci-
biendo, entre los que no estd de mas incluir junto al salario base todos los
complementos, tanto los fijados en funcion de las circunstancias relativas a las
condiciones personales del trabajador, como los que se deban al trabajo realizado
0 a la situacion y resultados de la empresa.

La parte del convenio dedicado a los permisos retribuidos debe comenzar con
una clausula de equiparacion de las distintas formas de familia permitidas le-
galmente en Espafia, en términos similares a ésta: « A efectos de los derechos
reconocidos en este convenio, se entienden equiparadas a los matrimonios ci-
viles o religiosos, las parejas de hecho constituidas conforme a la normativa vi-
gente y debidamente acreditadas».

El permiso por matrimonio ha de equiparar a las parejas de hecho inscritas en
el registro correspondiente. Para evitar posibles fraudes, puede incorporarse una
cldusula similar a esta «el permiso por matrimonio s6lo podré concederse una
vez cada cuatro afios, salvo que el motivo de la baja en el citado registro sea el
fallecimiento de la pareja. Los trabajadores que hayan disfrutado de este per-
miso por inscripcion en el registro como pareja de hecho, no podrén solicitarla
a su vez para esa misma union por matrimonio».

En la regulacion de los permisos por nacimiento de hijo conviene sefialar la
equiparacion entre padres bioldgicos, adoptivos y de acogida, asi como desvin-
cularlo de la unidn marital de los padres.

Extender el permiso por nacimiento de hijo a los casos de aborto o de muerte
del recién nacido antes de que hayan transcurrido 24 horas.

Concretar el momento de inicio del permiso por nacimiento de hijo (si por ejem-
plo el padre bioldgico podria ausentarse del trabajo para acompaiiar a la madre
a dar a luz), qué ha de considerarse como desplazamiento y si los dias de per-
miso son naturales o laborales.

Aumentar el permiso por circunstancias como complicaciones en el parto, ce-
sarea, nacimiento prematuro con hospitalizacion del neonato o de la madre.
Incrementar la duracion del permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad
grave, hospitalizacion o intervencion quirdirgica sin hospitalizacion que precise reposo
domiciliario de parientes hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad.
Prever un permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad grave, hospitali-
zacion o intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domici-
liario del conyuge o pareja de hecho.

Disponer de un permiso por el tiempo indispensable para la realizacion de exame-
nes prenatales y técnicas de preparacion al parto que deban realizarse dentro de la
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jornada laboral, que no se circunscriba a la mujer embarazada, puesto que en aras
de la pretendida corresponsabilidad, debe incentivarse que el padre acomparie a la
madre tanto a los examenes prenatales como a las técnicas de preparacion al parto.
Los convenios colectivos han de plasmar los permisos para la promocién y for-
macion profesional en el trabajo, disponiendo de los permisos necesarios para
concurrir a examenes para la obtencion de un titulo académico o profesional,
regulando la preferencia a elegir turno de trabajo, si en ese ambito se trabaja a
turnos, y la adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a
cursos de formacion profesional, o la concesion del permiso oportuno de for-
macion o perfeccionamiento profesional con reserva del puesto de trabajo.
Permisos para acompaniar a los hijos/as menores de 16 afos y personas depen-
dientes al médico, o asignar una bolsa de horas anuales para este menester.

= Permisos para acudir al médico o una bolsa de horas a tal efecto.

= Afiadir un dia de permiso retribuido para llevar a cabo los trémites de separa-
cion, nulidad o divorcio.

Incluir un dia de permiso retribuido por matrimonio de parientes proximos, coin-
cidente con el dia de la ceremonia, o por comuniones, bautizos y celebraciones
similares.

= Prever un permiso no retribuido de corta duracion.

= Determinar un permiso retribuido por asuntos propios de escasa duracion.

= Debe concretarse la forma de acogerse a las posibilidades de reduccién de jornada
y ausencia del trabajo que el ET prevé, no limitandose a reiterar lo ya prescrito por
el propio ET y contemplando las tltimas previsiones introducidas por la LOL.

El convenio no debe hacer una transcripcion parcial del ET con respecto a la re-
duccion de jornada y ausencia del trabajo, lo que puede generar ciertas dudas
interpretativas.

Son convenientes las clausulas en las que se atribuya indistintamente la titula-
ridad del derecho a la licencia por lactancia, o por lo menos se aclare cuando el
padre puede solicitar la ausencia del trabajo o la reduccién de jornada para la
lactancia de un menor, bien determinando que para la lactancia artificial habran
de ser los padres (madre y padre) quienes se pongan de acuerdo en quién ha
de ejercitar el derecho, o que sdlo en caso de renuncia de la madre, el padre
podra ejercer este derecho.

Los convenios deben precisar el periodo de acumulacion de lactancia para su
disfrute de forma ininterrumpida. Aunque las posibilidades oscilan entre 15y 31
dias, una solucion intermedia puede ser realizar el célculo exacto correspon-
diente al periodo de acumulacion, teniendo en cuenta que la Ley prescribe la
posibilidad de reducir media hora diaria la jornada.
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La negociacion colectiva puede prever otras modalidades de reduccién de jor-
nada, con la correlativa disminucion de haberes, por un motivo determinado, o
sin él.

e) Vacaciones

La concrecion del periodo vacacional, consistente tanto en la cuantificacion de los
dias de descanso, como en la determinacion del calendario vacacional, ambos as-
pectos deben ser abordados por el convenio colectivo.

El aumento del minimo garantizado por la Ley queda al arbitrio de cada sector
0 empresa, a sus posibilidades de organizacion y capacidad para asumirlo.
Una buena practica negocial es la consistente en computar el minimo legal en
dias laborales (no en naturales), o incluso elevarlo en uno o dos dias mas.

Por lo que hace a la determinacion del calendario vacacional, es positivo fijar el
periodo en el que los representantes de los trabajadores y la empresa deben ha-
berlo acordado.

El convenio colectivo puede expresar la preferencia por una época vacacional
concreta (normalmente la estival).

Cuando se trate de sectores productivos estacionales, es una cita imprescindi-
ble la clausula indicativa de que las vacaciones no podréan coincidir con el pe-
riodo de mayor actividad, salvo excepciones, dicha excepcionalidad puede
quedar plasmada de una forma similar a esta «excepcionalmente y por necesi-
dades ineludibles de alguna de ambas partes, que debera ser apreciada de
comun acuerdo entre los representantes de los trabajadores y la empresa, podra
ser acordada otra fecha distinta de disfrute de vacaciones. En caso de des-
acuerdo se sometera al arbitraje de la Autoridad Laboral, sin iniciarse las vaca-
ciones hasta que la misma resuelvav.

La empresa puede reservarse la posibilidad de aplazar el disfrute de las va-
caciones por necesidades imperiosas del servicio, en cuyo caso, es deseable
que se contemple expresamente una penalizacion en beneficio del trabaja-
dor por el cambio del calendario laboral, compensandolo con unos dias més
de vacaciones.

Una férmula para conseguir que las partes queden satisfechas con la concrecion
del periodo vacacional es incentivar las temporadas que mas le conviene a la
empresa, aumentando el nimero de dias de descanso.

Salvo en aquellas empresas o sectores en los que se suspende la actividad pro-
ductiva por un tiempo para disfrutar de las vacaciones, la forma de cubrir dicha
actividad productiva es programando las vacaciones por turnos, y lo mas equi-
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tativo es que los mismos sean rotativos entre todos los trabajadores de la em-
presa, salvo que entre los propios trabajadores se lleguen a acuerdos para cam-
biar esos turnos que les han sido adjudicados.

= El establecimiento de los sistemas de eleccion de turnos no ha de obviar la ne-
cesidad de conciliacion de la vida familiar y laboral, asegurando que las parejas
que trabajen en la misma empresa, si asi lo desean, disfruten de un mismo pe-
riodo vacacional y garantizando la preferencia para la eleccion de turnos de va-
caciones a las personas con hijos en edad escolar.

= La referencia a la retribucion correspondiente al periodo vacacional genera segu-
ridad juridica, méaxime si se delimitan los conceptos econdmicos que se seguiran
percibiendo, por lo que es conveniente que se incluyan ese tipo de clausulas.

= Un sistema de incentivo para el trabajador es el compensarlo aumentando los dias
de vacaciones por antigiiedad, bien cuando se hayan cumplido en la empresa un
niimero considerable de afios, premiando al trabajador con un mes extra, por ejem-
plo, 0 cuando se jubile, bien concediendo un dia més de vacaciones cada cierto pe-
riodo de antigiiedad (10 6 15 afios por ejemplo), 0 incluso incrementando el nimero
de dias en cada periodo de antigliedad, por ejemplo: 1 dia por 15 afios de antigie-
dad, 2 diasalos 20,3 alos 25...

= Cabria considerar como una especie de gratificacion la posibilidad de acumular
el periodo vacacional con el del disfrute del permiso por matrimonio.

= Cuando el periodo vacacional estipulado coincida con el inicio o desarrollo de la
declaracion de incapacidad temporal, el convenio debe prever la posibilidad de dis-
frutar de las vacaciones una vez que finalice la incapacidad, incluso si se ha so-
brepasado el afio natural.

8. RETRIBUCIONES

A) Marco Normativo

Para regular los aspectos basicos del salario, el Estatuto reserva, dentro de su Capi-
tulo 11, la seccion 42 que se lleva por titulo ‘Salarios y garantias salariales’, del articulo
26 al 38. No obstante, antes de entrar en el comentario de los preceptos que tienen
mas incidencia en la negociacion colectiva, debemos detenernos en el art. 25 dedi-
cado a la promocién econdmica.

Este articulo es el punto de enlace entre la regulacion referida a la clasificacion y
la promocion profesional y los derechos econdmicos. El articulo establece en su apar-
tado primero la posibilidad de que el trabajador tenga derecho a la promocion eco-
ndmica segun las bases que siente la negociacion colectiva o, en su defecto, la
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autonomia individual en el contrato de trabajo. El apartado segundo del articulo, ma-
tiza y complementa la anterior prevision en el sentido de que esta clase de promo-
cién no afecte a los derechos econémicos adquiridos o en curso de adquisicion por
parte del trabajador como reflejo del principio de condicion mas beneficiosa que re-
coge el art. 3 ET.

Dentro ya del espacio reservado al tratamiento del salario, el art. 26 ET representa
la auténtica clave de boveda para la regulacion en nuestro Ordenamiento juridico-la-
boral de la retribucion. El legislador parte de una regla muy simple pero sumamente
efectiva: se considera como salario la totalidad de las percepciones econémicas de los
trabajadores, en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los servicios la-
borales por cuenta ajena, retribuyendo tanto el trabajo efectivo como los periodos de
descanso que deban computar como trabajo.

Por lo que respecta a la retribucion en especie, se establece un limite para que esta
formula retributiva no afecte al poder adquisitivo del trabajador, no debiendo superar
esta formula retributiva el 30 por 100 de las percepciones salariales del trabajador.

En su numero segundo, el articulo comentado sefiala otra regla que servira de
punto de partida para el desarrollo por parte de otras disposiciones, legales o re-
glamentarias, que incluso alcanzan a otros Ordenamientos como el fiscal. Con-
forme a este precepto, no tiene la condicién de salario las cantidades que reciba
el trabajador en concepto de indemnizaciones o suplidos por los gastos en los que
incurra por cuenta del trabajo realizado, las prestaciones e indemnizaciones de la
Seguridad Social y las indemnizaciones que correspondan a traslados, suspensio-
nes o despidos.

Para la finalidad de este estudio interesa particularmente el art. 26.3 ET que ha-
bilita a la negociacion colectiva (o en su defecto a la autonomia individual mani-
festada en el contrato de trabajo) para la determinacion de la estructura del salario.
Pese a que se concede un margen muy amplio a las partes para delimitar los con-
tornos del salario, el legislador fija como punto de partida unos conceptos sala-
riales minimos:

= Salario base: que representa la retribucion fijada por unidad de tiempo o de
obra. En rigor, este concepto representaria la retribucion por la prestacion de
trabajo en si misma.

= Complementos salariales, que se distribuyen en una triple clasificacion:

= Condiciones personales del trabajador: como los complementos que deri-

van de la titulacién o conocimientos del trabajador, su disponibilidad, su an-
tigliedad en la empresa, etc.
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= Trabajo realizado: en este caso el complemento deriva de las condiciones en
las que se desempefie el trabajo, como cuando se desarrolla en un sistema
de turnos, en horario nocturno, o cuando esté expuesto a penosidad o a de-
terminados riesgos.

= Situacion y resultados de la empresa: el importe del complemento deriva de la
evolucion de la empresa o de los resultados que arroje, como cuando se fija
una retribucion en funcion de los objetivos obtenidos o de los beneficios.

El legislador también contempla la posibilidad de que se pacte o no el caracter
consolidable de tales complementos salariales. En todo caso, salvo pacto en contra-
rio, no tendran esa condicién aquellos complementos que estén vinculados al puesto
de trabajo o a la situacion y resultados de la empresa.

El ndmero cuarto del art. 26 ET sefiala como principio que el trabajador debe res-
ponder de las retenciones fiscales y deducciones por cotizacion a la Seguridad Social
que se apliquen sobre su salario. Por ello, todo pacto contrario a la prevision de la ley
debe ser declarado nulo. A este respecto, no se opone a la regla que acabamos de ex-
poner el hecho de que recaiga en el empresario la obligacion de gestionar y aplicar
dichas cargas en la retribucion bruta del trabajador, quedando reflejado todo ello en
su némina.

El articulo 26 se cierra con una regla que genera bastantes controversias en las re-
laciones entre empresario y trabajador y que versa sobre la compensacion y absorcion
de salarios. SegUin establece el ET, cuando la retribucién del trabajador (en su conjunto
y en cdmputo anual) sea mas favorable que la referencia que venga dada por la nor-
mativa o el convenio colectivo de aplicacion, podré operar esta figura juridica. De este
modo para que pueda ponerse en practica la figura de la compensacion y la absor-
cion de salarios, en la empresa debe existir una doble fuente retributiva:

= La politica retributiva seguida por la empresa, que puede derivar de una cos-
tumbre o de un pacto anterior.

= El régimen salarial que establezca el convenio colectivo o normativa que sea de
aplicacion y que en un momento dado deba ser incrementado (por ejemplo, tras
una revision salarial).

Pues bien, partiendo de que la politica retributiva seguida por la empresa sea més
favorable que la que viene exigiendo el convenio colectivo o la normativa de apli-
cacion, cuando ésta Ultima debe ser incrementada, el empresario puede hacerlo a
cargo de su propio sistema retributivo compensando y absorbiendo dichos impor-
tes. No obstante, como sefialamos, en la practica no se trata de una cuestion paci-
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fica, puesto que la prevision del art. 26.5 ET siempre estara condicionada por la
existencia de una condicion mas beneficiosa, prevaleciendo en este caso lo dis-
puesto en el art. 3.1.c) ET.

Continuando con el repaso de los preceptos mas destacados, el art. 27 ET dedica
su contenido a la regulacion del salario minimo interprofesional que se fijaré cada
afio (con la posibilidad de que excepcionalmente sea revisado a los seis meses) y
que, aunque compete al Gobierno, deberé consultar con caracter previo a los inter-
locutores sociales. Para esta labor, seran tenidos en cuenta diversos indicadores: el in-
dice de precios al consumo, la productividad media nacional alcanzada, el incremento
de la participacion del trabajo en la renta nacional, la coyuntura econémica general.

Como clausula de salvaguarda, la variacion del salario minimo interprofesional no
afectara a la estructura o la cuantia del salario que se reconozca en cada convenio co-
lectivo o en la normativa correspondiente si el que ya estaba reconocido, en su con-
junto y en su computo anual, fuera superior a aquél.

El derecho fundamental a la igualdad también se encuentra recogido dentro de la
regulacion que el Estatuto de los Trabajadores ofrece sobre la retribucion, en con-
creto, en el articulo 28 ET. Para ello, ha tenido en cuenta que histéricamente la retri-
bucién ha sido una materia que se ha visto especialmente afectada por précticas
discriminatorias por razon de sexo. El precepto invocado sefiala que el empresario
estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribu-
cién, con independencia de la forma que revista esa contraprestacion, sin que pueda
producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de sus elementos o
condiciones.

Como hemos apuntado, este precepto incide en un &mbito que se ha caracteri-
zado por las frecuentes discriminaciones por razén de sexo, no abonandose una
retribucién similar (en su tipo y cuantia) por el mismo trabajo realizado a trabaja-
dores y a trabajadoras. Para tal fin, este tipo de situaciones se camuflaban en cate-
gorias profesionales distintas o mediante dobles escalas salariales en funcién de la
antigiiedad en la empresa. Tras la entrada en vigor de la Ley de Igualdad, el art. 28
ET queda complementado con las previsiones de esta Ley Orgénica también en el
ambito salarial y se confieren nuevas facultades a los representantes de los traba-
jadores y a la negociacion colectiva en esta materia.

Para finalizar nuestro repaso a la regulacion que ofrece el Estatuto al salario y su
incidencia en la negociacion colectiva debemos comentar los articulos 29, 30y 31, de-
dicados a regular las condiciones que debe cumplir el abono del salario al trabajador.

Asi, el art. 29 ET centra su atencion a la liquidacion y forma de pago del salario, asi
como el interés por mora que puede derivar de su impago. Por lo que hace a su con-
tenido mas destacable, aunque para la liquidacion y pago se remita a los usos y cos-
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tumbres, precisa que el periodo de tiempo a que se refiere el abono de las retribu-
ciones periddicas y regulares no podra exceder de un mes, asi como establece la po-
sibilidad de que el trabajador pueda solicitar anticipos. Estas sencillas previsiones
tienen la intencion de garantizar en todo caso su poder adquisitivo.

Para la documentacion del salario el Estatuto se remite al modelo que, en virtud del
desarrollo reglamentario, pueda establecer el Ministerio de Trabajo. No obstante esta in-
vocacion cede ante la autonomia colectiva, de manera que mediante convenio colec-
tivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores, pueda establecerse otro modelo. En todo caso, se sienta como condicién
que el formato utilizado contenga con la debida claridad y separacion las diferentes per-
cepciones del trabajador, asi como las deducciones que legalmente procedan.

Ademas de establecer unas reglas especificas para quienes presten servicios como
trabajadores fijos discontinuos, el Estatuto también regula en el art. 29 la retribucion
que no es periodica y regular, que puede denominarse como comision u otro con-
cepto que las partes le asignen. En este caso, el derecho nacera en el momento de
realizarse el hecho justificante de este tipo de retribucion, liquidandose y pagéandose
al finalizar el afio, siempre salvo pacto en contrario.

El art. 30 ET contempla especificamente el supuesto de imposibilidad de la pres-
tacion de trabajo por circunstancias que no dependan del mismo, sino como conse-
cuencia de retrasos imputables al empresario, el trabajador seguird conservando el
derecho a su retribucion, no resultando admisible la compensacion del que perdié con
otro trabajo realizado anteriormente.

Respecto a las gratificaciones extraordinarias, el articulo 31 ET precepta el derecho
del trabajador a dos gratificaciones extraordinarias al afio. Aunque una se fija con ocasion
de las fiestas de Navidad, para la determinacion de la segunda fecha, el legislador se re-
mite al convenio colectivo o al acuerdo de empresa. En la practica, los convenios colec-
tivos suelen situar el abono de la segunda gratificacion en el mes de julio. A mayor
abundamiento, algunos pactos colectivos regulan una tercera gratificacion, que en mu-
chas ocasiones se denomina de beneficiosy que pueden establecer en el mes de marzo.
También mediante el convenio colectivo las pagas extraordinarias pueden ser prorratea-
das, aunque si su texto no se pronuncia ni a favor ni en contra de esta posibilidad, la em-
presa puede seguir una préctica al respecto.

Por lo que hace a los acuerdos interconfederales sobre negociacion colectiva, parece
necesario insistir en que los criterios sobre salarios incluidos en el AINC-2002 y reitera-
dos en el AINC-2003 y que en el AINC-2005, destacaban nuevamente la funcion de la
negociacion colectiva como instrumento para favorecer el crecimiento, el empleo y la
competitividad de las empresas, y dar conjuntamente una sefial de confianza al sistema
economico. Por ello, el AINC-2002 era partidario de «una politica de moderado creci-
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miento de los salarios» como contribucién al control de la inflacion y al mantenimiento
y creacion de empleo. Ademés, se sefialaba que «la negociacidn colectiva constituye un
instrumento adecuado para establecer la definicion y criterios de una estructura salarial
(conceptos fijos y variables) adecuada a la realidad sectorial y empresarial, teniendo en
cuenta su directa relacion con los nuevos sistemas de organizacion del trabajo y los in-
centivos a la produccion, la calidad o los resultados, entre otros».

Por ello, se recomendaba a los sujetos negociadores que «en la definicion de los con-
ceptos variables deberian tenerse en cuenta criterios de objetividad y claridad en su im-
plantacion; la delimitacion de porcentajes de retribucion variable sobre la retribucion total;
los derechos de informacién y participacion en la empresa de los representantes de los tra-
bajadores y la consideracion de las realidades especificas de cada sector o empresan.

El AINC-2007 dedicaré un importante espacio de su contenido a ofrecer indicaciones
a los sujetos negociadores sobre el salario, bajo los auspicios de una politica de mode-
rado crecimiento para evitar un aumento de la inflacion. Por ello, respecto a las revisio-
nes salariales que tuvieran lugar en ese afio, los convenios colectivos debian incorporar
una clausula en ese sentido, sin que ello deba afectar el objetivo de moderacion sala-
rial que alcanzan los interlocutores sociales para el periodo de vigencia del acuerdo que
también alcanza al afio 2008%, Para esta finalidad, se tomara como referencia el obje-
tivo o prevision de inflacion, el indice de precios real y el incremento salarial pactado en
el convenio colectivo.

La moderacion salarial también viene condicionada por los costes laborales unita-
rios, que también deberén ser tenidos en cuenta en un contexto globalizado «de forma
tal que la cifra resultante permita a las empresas, en particular las abiertas a la com-
petencia internacional, mantener, al menos, su posicion actual y no verse perjudica-
das respecto a sus competidores.

El AINC-2007 recuerda que la negociacion colectiva constituye un instrumento ade-
cuado para establecer la definicion y criterios de una estructura salarial acorde con las par-
ticularidades del sector o de la empresa donde se lleve a cabo la negociacion. Sin embargo,
como tendremos ocasion de analizar més adelante, esta recomendacion no ha sido sufi-
cientemente desarrollada en los convenios colectivos de nuestra Region. En este sentido
es destacable el tratamiento que da el Acuerdo a los conceptos salariales de caracter va-
riable: «deberian tomarse en consideracion criterios de objetividad y claridad en su im-
plantacion; la delimitacion de porcentajes de retribucion variable sobre la retribucion total;
los derechos de informacion y participacion en la empresa de los representantes de los tra-
bajadores y la consideracion de las realidades especificas de cada sector o empresa.»

253. EI AINC-2007 ha sido prorrogado mediante Resolucion de 21 de diciembre de 2007 de la Direccién
General de Trabajo (BOE 14/1/2008).
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B) Actividad negocial

No abundan los convenios colectivos que, dentro del @mbito de la Regién de Murcia, de-
sarrollen de manera sistematica las previsiones del art. 26.3 ET. En este sentido desta-
can los pactos colectivos de Gas Natural (BORM 9/9/2005), Emuasa (BORM
2/10/2004), ). Garcia Carrion (BORM 11/4/2006), Salinera Espafiola (BORM
11/2/2008). A modo de ejemplo, podemos citar el sistema retributivo que establece el
CC Construccion (BORM 22/5/2008) en desarrollo de las previsiones legales y del con-
venio general de su sector en el art. 18:

«1. Componen el total de retribuciones el conjunto de percepciones salariales y devengos extrasalariales
que percibe el trabajador como consecuencia de su relacion laboral con la empresa. Todo ello en
los términos especificados en el articulo 43 44 del Convenio General del Sector de la Construccion.

2. Con objeto de racionalizar y homogeneizar la estructura de las percepciones econdmicas, las par-
tes signatarias del presente Convenio consideran necesario fijar, con carcter general, los concep-
tos salariales y extrasalariales que forman parte de la tabla de percepciones econdmicas:

a) Los conceptos son los siguientes:
— Salario base.

— Gratificaciones extraordinarias
— Pluses salariales.
— Pluses extrasalariales.

b) En el concepto gratificaciones extraordinarias se entiende incluida la retribucion de vacaciones.

) En pluses salariales se consideran incluidos todos los complementos que se pacten y que
constituyan contraprestacion directa del trabajo y no compensacion de gastos originados
por asistir o realizar el trabajo. Tal condicion y naturaleza tiene la Prima de Asistencia re-
cogida en las Tablas Salariales del Convenio.

d) En pluses extrasalariales se consideran incluidos cuantos conceptos se pacten con carécter
indemnizatorio de gastos originados al trabajador por la prestacion de su trabajo, tales como
distancia, transporte, recorrido, herramientas, ropa de trabajo. Tal consideracion tiene los
Beneficios Asistenciales y Suplidos recogidos en las Tablas Salariales del Convenio.

3. Ademas de los conceptos reseiiados podran existir en el recibo de salarios de los trabajado-
res, las restantes percepciones a que hace referencia el articulo 43 del Convenio General del
Sector de la Construccion.

4. Las empresas afectadas por este Convenio se veran obligadas a unificar los recibos de sala-
rios, segtin modelo oficial.

5. La Comision Mixta elaboraré cada afio las tablas salariales que sean de aplicacion al presente
convenio.»
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Los convenios suelen reproducir la definicion de salario que ofrece el art. 26 ET, a
modo de ejemplo, podemos citar el CC Manipulado y Envasado para Fruta Fresca y
Hortalizas (BORM 16 agosto 2004), en su articulo 17: «se considerara salario la tota-
lidad de las percepciones econdmicas de los trabajadores, en dinero o en especie, por
la prestacion profesional de los servicios laborales, por cuenta ajena, ya retribuyan el
trabajo efectivo, cualquiera que sea la forma de remuneracion, o los periodos de des-
canso computables como de trabajon.

A continuacion, pasaremos a analizar la regulacion que ofrecen los convenios co-
lectivos sobre el salario base y los complementos salariales tanto personales como li-
gados al puesto de trabajo.

= Salario base

La definicion que realizan los convenios de lo que se entienda por salario base suele
consistir en una parafrasis de lo dispuesto por el Estatuto de los Trabajadores o, di-
rectamente, prefiere no entrar en precisiones conceptuales y lleva a cabo una remi-
sion a las tablas salariales que ofrece el convenio. Como ejemplo del ltimo caso,
podemos citar el CC Industria Siderometaltrgica (BORM 7/11/2007), dentro de su
articulo 25 dedicado a los conceptos retributivos:

«El salario base del convenio es el que corresponde a cada categoria profesional y que queda
recogido en la columna 1 del anexo de retribuciones.»

Por otro lado, debe destacarse que el andlisis de la actividad negocial en nuestra Re-
gion en materia retributiva revela que apenas si ha tenido tratamiento el salario en espe-
cie, pese a que en la practica diaria sea muy frecuente que se considere como parte de la
contraprestacion al trabajo que recibe el empleado la utilizacién de determinados bienes
de la empresa para fines particulares (vehiculo, teléfono, ordenador portatil, etc).

= Complementos salariales personales. Antigliedad
La supresion del tradicional complemento personal de antigiiedad fue una de las con-
secuencias de la reforma laboral de1994. Los convenios tienen plena libertad ahora
para decidir sobre la existencia o no del complemento de antigliedad y, en su caso,
el régimen juridico que deba corresponderle.

De este modo, se han ofrecido distintas soluciones, a continuacién pasamos a ex-
poner algunos ejemplos que desarrollan las principales alternativas:

= Muchos convenios colectivos han optado por la congelacion de la antigliedad,
transformando la cantidad que hasta entonces venian percibiendo los trabajado-
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res por este concepto en nuevos complementos personales?*, como CC Solplast
(BORM 12/7/2007). En la mayoria de los casos, la fecha que se toma como refe-
rencia para la congelacion es el afio 1995. No obstante, algunos convenios han tar-
dado més afos en seguir las directrices marcadas por la reforma de 1994 y han
establecido una fecha posterior de forma categorica. Tal es el caso del CC Mani-
pulado y Envasado de Fruta Fresca y Hortalizas (BORM 16 agosto 2004), en su art.
18 dedicado a la retribucion:

«Los trabajadores que a 31 de diciembre del afio 2000 vinieran percibiendo alguna
cantidad en concepto de antigliedad, la consolidaran en el mismo importe, de forma in-
variable y por tiempo indefinido como complemento retributivo ad personam y hasta la
extincion de su contrato. Dicho complemento se reflejaré en la ndmina a partir de ahora
con la denominacion de antigiiedad consolidada.

El trabajador que a la citada fecha no cobrara cantidad alguna por el concepto de an-
tigliedad, no generaré derecho alguno, al dejar de existir el concepto antigiiedad que ha
sido compensado en incremento salarial, en los términos que se fijan en el pérrafo si-
guiente. No existiendo pues més derechos que los reconocidos en el parrafo anterior».

= En otros casos, a modo de ejemplo en el CC Trabajo Agricola, Forestal y Pecuario
(BORM 1/12/2007), se percibe una determinada cantidad en funcién de los afios
de senvicio en la empresa, fijandose un tramo méximo tras la firma del convenio.

= En el caso del CC Empresa Municipal de Aguas (EMUASA) (BORM 2/10/2004),
tras la firma del convenio se regula un complemento personal equivalente al nu-
mero de trienios cumplidos multiplicado por la cuantia, segtn nivel segun la
tabla que ofrece. Para las nuevas contrataciones se suprime el concepto de an-
tigliedad, creando un complemento personal denominado Plus de Vincula-
cién?s, que se percibe a partir del tercer afio de antigiiedad en la empresa y se
basa en un importe fijo.

= Finalmente, en convenios como CC Culmarex (BORM 7/7/2007) o Prensa del
Sureste (BORM 21/4/2007), todos los trabajadores de la empresa siguen man-
teniendo el derecho al complemento de antigliedad.

El diverso tratamiento que algunos convenios colectivos han ofrecido al comple-
mento de antigliedad inevitablemente ha colisionado con la prohibicion de las dobles

254, CC Industrias del Caucho (BORM 19/11/2007), CC Panaderias (BORM 16/4/2007).

255. También siguen esta férmula convenios como, CC Salinera Espafola (BORM 11/2/2008) o CC Car-
bdnica Murciana (BORM 26/4/2007).
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escalas salariales en funcion de la fecha de incorporacion en la empresa. Por ello, los
Tribunales han debido corregir las clausulas de algunos convenios al generar una si-
tuacion de desigualdad. A este respecto, es especialmente significativa la Sentencia del
Tribunal Superior de Justicia de Murcia, de 16 de mayo de 2005 (JUR 2005\128259),
referida al art. 9 del CC Naftran, S.A. (BORM 7/3/2005):

Sobre la legalidad de cldusulas como la aqui controvertida ha tenido ocasion de pronunciarse
recientemente nuestro TC en su sentencia de 27/2004, de 4 de marzo (RTC 2004, 27), que en sus
fundamento juridicos aborda y resuelve la cuestion, al sefialar que: «6. Asi las cosas, fundandose
exclusivamente la desigualdad que dispensa la norma colectiva en la fecha de ingreso en la em-
presa o en la de adquisicion de la condicion de fijo, la misma resulta contraria al art. 14 CE ( RCL
1978, 2836) en cuanto utiliza como criterios de diferenciacion elementos que no pueden justificar
tal disparidad, al menos si no vienen complementados por otros factores por si mismos diferen-
ciadores o justificativos de la razonabilidad de la diferencia de manera que la relacion entre la me-
dida adoptada, el resultado que se produce y lo pretendido supere un juicio de proporcionalidad.
En efecto, la distinta fecha de ingreso en la empresa, por si sola, no puede justificar un modo di-
ferente de valoracion de la antigiiedad en el convenio de un grupo de trabajadores respecto del
otro, puesto que su logica descansa en un trato peyorativo a quien accede mas tarde al empleo,
haciendo de peor condicion artificiosamente a quienes ya lo son por las dificultades existentes en
la incorporacion al mercado de trabajo y por la menor capacidad de negociacion con la que cuen-
tan en el momento de la contratacion, con lo que la diversidad de las condiciones laborales que
de ello se deriva enmascara una infravaloracion de su condicion y de su trabajo. Y es patente, en
fin, a mayor abundamiento, que la simple condicion de trabajador de més reciente contratacion no
conlleva por defecto tareas de menor entidad, ni menor calidad en el servicio, ni esa diferencia
material impide en su caso la equivalencia de valor o de importancia de unas y otras prestaciones.
No debe olvidarse tampoco que, tras la desregulacion que llevé a cabo la Ley 11/1994, de 19 de
mayo ( RCL 1994, 1422, 1651), del que hasta entonces era un derecho a la promocion econoémica
de caracter necesario, que ha pasado a ser dispositivo para las partes negociadoras, pueden incluso
respetarse tan solo los derechos ya causados bajo el convenio anterior o en curso de adquisicion
en el tramo temporal correspondiente por los antiguos trabajadores (art. 25.2 LET [ RCL 1995, 997]
). Sin embargo nada excusa la necesidad de que en el nuevo convenio, y a partir de su entrada en
vigor, se fije una estructura salarial que trate por igual a todos los trabajadores a los que ha de apli-
carse (sin perjuicio de que se respeten las percepciones consolidadas); pues lo que es reprocha-
ble desde la perspectiva del derecho a la igualdad es que se establezca una valoracion de la
antigliedad para el futuro de modo distinto para dos colectivos de trabajadores, y que se haga ex-
clusivamente en funcion de la fecha de su ingreso en la empresa. 7. En resumidas cuentas, corno
decia nuestra STC 177/1993, de 31 de mayo ( RTC 1993, 177), no se ve en este caso mas factor di-
ferencial que el meramente temporal, insuficiente como fundamento del diferente concepto y mé-
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todo (por utilizar los términos del convenio) del complemento asignado, desfavoreciendo a deter-
minados trabajadores con relacion a sus comparieros mas antiguos por razon de datos tan incon-
sistentes como los mencionados. La desigualdad, por tanto, no ofrece otro soporte visible que una
minusvaloracion de un grupo segregado y peor tratado, lo que no tiene acomodo en la Constitu-
cion a la luz del principio de igualdad (art. 14 CE) ni tampoco en la perspectiva social que impone
esa connotacion de nuestro Estado de Derecho en conexion con la igualdad efectiva de los indivi-
duos y los grupos en que se integra (9.2 CE).»

= Complementos de puesto de trabajo

Dentro de nuestro analisis de los complementos de puesto de trabajo, abordamos en
primer lugar los pluses de penosidad, toxicidad, nocturnidad y trabajos peligrosos.
A este respecto, no es muy frecuente su regulacion convencional. En el caso concreto
de la nocturnidad, los convenios colectivos no suelen diferir margen de horas que se-
fiala el art. 36 ET.

En el caso del CC Construccion y Obras Piblicas (BORM 22/5/2008), se remite di-
rectamente al convenio general del sector. En el caso del CC Industria Siderometaltirgica
(BORM 7/11/2007), otra actividad en la que es frecuente la percepcion de este tipo de
complementos, denomina conjuntamente a estos conceptos como pluses especiales
sin ofrecer una regulacion detallada de las condiciones para su devengo:

«Se abonaran los pluses especiales de nocturnidad, trabajos penosos, toxicos y peligrosos, cuando
procediera. La cuantia de cada uno de ellos sera el veinte por ciento del salario base pactado en el
presente Convenio, excepto el plus de nocturnidad, cuya cuantia sera del veinticinco por ciento. Di-
chos pluses podran acumularse cobrandose varios, si procediera, por un mismo trabajo.»

En el &mbito de empresa, es mas completa la regulaciéon que sobre estos com-
plementos ofrece el CC Panrico (BORM 21/4/2008), dentro de su articulo 25 dedicado
a las percepciones salariales:

«Plus de Nocturnidad

El personal que trabaje entre las veintidds y seis horas, percibira un complemento del 25% del
salario por hora trabajada en el horario indicado con arreglo a lo establecido en la tabla salarial
ANEXO |1 de este convenio distinguiendo los siguientes supuestos:

1. Si se trabaja un periodo de tiempo que no exceda de cuatro horas, se percibira tinicamente
sobre las horas trabajadas.

2. Si las horas trabajadas en el periodo nocturno exceden de cuatro, se percibira por el total de
la jornada.
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A'los importes establecidos en dichas tablas se adicionara, en su caso, la cantidad resultante
de la siguiente formula:
Complemento Personal de Antigiiedad x 455 x 0,25 jornada anual

Complemento de trabajos penosos o insalubres
El personal dedicado de manera permanente a actividades penosas e insalubres percibira sobre
su retribucion normal un 25% sobre el salario base.

Este complemento se reducira a su mitad si se realizan dichos trabajos durante un periodo
superior a sesenta minutos por jornada, sin exceder de media jornada.

A estos efectos se entenderan como trabajos penosos los realizados habitualmente en cama-
ras frigorificas con temperaturas inferiores a -10° C o en locales a temperaturas superiores a 40° C.

Y por trabajos insalubres, los realizados habitualmente con materias, elementos o en lugares
en que se desprendan polvos o gases que puedan producir alteraciones en la salud de los tra-
bajadores, en tanto no se apliquen por la empresa medios de proteccion adecuados, que eli-
minen el indicado carécter.»

Entrando en los complementos salariales basados en la especial responsabilidad
e implicacion del trabajador, como plus de asistencia, plus de actividad o de dis-
ponibilidad, no es muy frecuente su regulacion individualizada?*®.

Abunda mas la regulacion del plus de turnicidad, que se prevé en un 28,5% de
los convenios de &mbito de empresa suscritos en la region de Murcia, tomando como
referencia el afio 2007. Asi, en el caso del CC Espafiola del Zinc (BORM 16/4/2007),
dentro de su art. 20:

«Al no estar valorado en los puestos de trabajo del personal la rotacion de horarios, se esta-
blece un plus por este concepto para el personal que preste sus servicios continuados en ma-
fiana, tarde y noche. Asi mismo se establece un plus de turnicidad para los Desplacadores.

Este plus, que se encuadra por su naturaleza como complemento de puesto de trabajo, se
cuantifica para cada caso, en la Tabla Salarial del Anexo V.

Se permitira el cambio de turno, asi como el cambio del dia de descanso entre trabajadores
que pertenezcan al mismo puesto de trabajo, que ostenten la misma profesion o especialidades
intimamente relacionadas, cuando quede cubierto el servicio y siempre con conocimiento pre-
vio del Mando inmediato. Asimismo, y bajo los mismos condicionantes, se permitird el cambio
de turno y descanso sin que sea necesario el cambio con otro trabajador en aquellos casos en
que no se causen perjuicios ni a terceros ni a la marcha de la instalacion. Estos cambios se haran
constar en un impreso que firmarén los interesados y el Mando que autorice el cambio.»

256. CC Autopistas Costa Célida (BORM 1/2/2007), CC Aguamur (BORM 30/1/2007).
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Cuando por las particularidades del sector o como consecuencia de la actividad que
desarrolla la empresa se lleva a cabo trabajo en dias festivos, los convenios colectivos
regulan un complemento salarial para esta circunstancia. El CC Prensa del Sureste
(BORM 21/4/2007) regula este complemento en su art. 21:

«Debido a la salida de la prensa diaria los siete dias de la semana, se hace preciso el esta-
blecimiento de turnos para cubrir los domingos y festivos.

Todos los trabajadores que desarrollen de forma efectiva su jornada laboral en domingos o
festivos percibiran el complemento establecido para todas las categorias profesionales en el
anexo correspondiente a este Convenio por cada domingo o festivo trabajado.

Para aquellos trabajadores que por la naturaleza de su trabajo se vean obligados a trabajar todos los
domingos, se establecera una compensacion de 40 Euros que se afiadiran al complemento previsto.

Se establece para 2006, ademas del complemento salarial previsto, que todos los trabajadores
que desarrollen su trabajo de forma efectiva y habitual en festivos puedan disfrutar de seis dias
de descanso mas a lo largo del afio. Estos dias deberén ser disfrutados previo acuerdo con la di-
reccion de la empresa y sin que en ninglin caso se puedan acumular a otros permisos o vaca-
ciones. Para regular de forma ordenada este acuerdo, los responsables de cada centro de trabajo
haran una propuesta razonada a la direccion de la empresa en el primer mes de cada afio.»

Frente a ello los CC Rincon de Pepe (BORM 30/1/2007) y CC Ayuda a domicilio de
Molina de Segura (BORM 26/4/2007), no establecen una partida salarial especifica
pero si ofrecen la posibilidad de que el trabajo en festivos sea sustituido por un peri-
odo equivalente en descanso compensatorio.

El plus de productividad o de calidad y cantidad de trabajo puede recibir di-
versas denominaciones pero esta relacionado con los resultados de la empresa. A
modo de ejemplo, el CC Carbdnica Murciana (BORM 26/4/2007) habla de prima de
ventas, el CC Solpast (BORM 12/7/2007) alude a complemento de calidad y cantidad
del trabajo.

Bajo los auspicios del AINC-2007 se aprecia que esta materia esta siendo abor-
dada en mayor nimero de ocasiones que en afos anteriores. No obstante, en muchos
casos se trata de una cantidad fija, que no depende en realidad de los resultados de
la empresa, sino que representa una gratificacion extraordinaria adicional. Con fre-
cuencia la fecha de percepcion de este complemento es en el mes de marzo?’.

Frente a ello, el CC Aquagest Levante (BORM 7/8/2006) que regula un comple-
mento de participacion en beneficios consistente en un 15% del sueldo base, que se
percibird en las 12 pagas ordinarias.

257. CC Frutos Secos (BORM 2/7/2007), CC Aguamur (BORM 30/1/2007).
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En el caso del CC Trabajo Agricola (BORM 1/12/2007), el propio convenio establece
una concreta cantidad fija en concepto de participacion en beneficios, para que sea
abonada en una fecha sefialada, sin precisar el criterio de calculo que se ha seguido
para su determinacion?,

El CC Thyssenkrupp Elevadores (BORM 16/4/2007) regula un complemento de
participacion en beneficios propiamente dicho al vincular el importe a los resultados
auditados de la empresa. Como contraste, el CC Prensa del Sureste (BORM
21/4/2007) no establece una cuantia fija, de manera que su concesion depende de
una decision discrecional de la empresa como premio especifico por la calidad o can-
tidad del trabajo realizado por alguno de sus trabajadores.

Respecto a las pagas extraordinarias, la mayoria de los convenios colectivos optan
por mantener la distribucion de dos pagas al afio®®. Frente a ello, en los supuestos
en los que se regula una tercera paga extra, suele denominarse como de participacion
en beneficios. No obstante, segtin lo explicado anteriormente, al tratarse siempre de
un importe fijo, en rigor que no se vincula a los datos reales de la empresa, no le de-
beria corresponder tal calificacion.

El CC Construccidn y obras publicas (BORM 22/5/2007) no sélo no acuerda el pro-
rrateo de las gratificaciones extraordinarias, sino que incluso lo prohibe para los nue-
vos contratos en su articulo 29, al igual que recuerda la proporcionalidad que debe
respetarse en las mismas:

«1.Se prohibe para los nuevos contratos el prorrateo de las pagas extraordinarias y de la in-
demnizacién por finalizacion de contrato, prohibiéndose por tanto, con caracter general el
pacto por salario global. El prorrateo de las pagas extraordinarias o de la indemnizacion por
finalizacion de contrato se considerara como salario ordinario correspondiente al periodo en
que indebidamente se haya incluido dicho prorrateo, todo ello salvo lo establecido en el pa-
rrafo siguiente.

2. Elimporte de las pagas extraordinarias para el personal que, en razon de su permanencia no
tenga derecho a la totalidad de su cuantia, sera abonado proporcionalmente conforme a los
siguientes criterios:

a) El personal que ingrese o cese en el transcurso de cada semestre natural, devengaré la
paga en proporcion al tiempo de permanencia en al empresa durante el mismo.

b) Al personal que cese en el semestre respectivo, se le hara efectiva la parte proporcional
de la gratificacion en el momento de realizar la liquidacion de sus haberes.

258. «Se fija una paga de beneficios para todos los trabajadores, sea cual sea su categoria, pagadera el
dia 12 de octubre y en cuantia de 178,68 euros en el afio 2007 y de 183,15 euros en el afio 2008».

259. CC Culmarex (BORM 7/7/2007), CC Espaiiola del Zinc (BORM 16/4/2007).
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c) El personal que preste sus servicios en jornada reducida o a tiempo parcial, se devengara
las pagas extraordinarias en proporcion al tiempo efectivamente trabajadon.

La tercera paga extra también puede abonarse en una fecha sefialada, como la
festividad del patron del sector de actividad de la empresa, es el caso de la gratifica-
cion del Santo Patrén del CC de Industrias de Aguardientes (BORM 7/8/2007).

Existen otros complementos salariales en funcion de las particularidades del sec-
tor o de la actividad de la empresa, a continuacion enunciamos algunos supuestos lla-
mativos que no encajan propiamente en la definicion que ofrece el art. 26 ET:

= 'Plus conductor y pedn’, ‘plus de planta’ o ‘plus de recogida doble’, en CC Lim-
pieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007).

= ‘Complemento por servicios extraordinarios’, en CC Personal laboral de la Co-
munidad Auténoma de la Region de Murcia (BORM 1/6/2007).

= 'Plus de actividades especiales’, en CC Remolcadores (BORM 1/12/2007).

= ‘Plus complemento fijo’, en CC Limpieza edificios y locales (BORM 17/7/2004).

= ‘Renuncia al descanso para bocadillo’, CC Estrella de Levante (BORM
28/6/2004).

= Percepciones extrasalariales

Fuera de la nocién propiamente dicha de salario, estas cantidades representan, ingresos
de los trabajadores con cargo al empresario pero que no retribuyen su trabajo, sino que
compensan los gastos en los que incurre el trabajador con ocasion 0 como consecuencia
del trabajo o de la extincion u otras vicisitudes que pueda atravesar la relacion laboral.

El plus de transporte se aplica para compensar los gastos derivados de la asis-
tencia diaria desde el domicilio del trabajador al lugar de trabajo. Si analizamos los
datos estadisticos, comprobamos que se trata de un suplido previsto en un 33,3% de
los convenios de sector publicados en la Region de Murcia durante 2007%%°. En el caso
de los convenios de empresa, esta regulacion supera el 50%%'.

Sélo en CC Trabajo Agricola (BORM 1/12/2007) se configura como una medida ex-
cepcional, a la que tendré derecho el trabajador sélo cuando no sea posible que la
empresa garantice el desplazamiento a su exclusivo cargo de los trabajadores al lugar
de trabajo en vehiculos apropiados.

Los conceptos de dietas y desplazamientos estan previstos para sufragar despla-

260. A modo de ejemplo, CC Explotacion campos de golf (BORM 23/6/2007), CC Ayuda a domicilio de
Molina de Segura (BORM 26/4/2007).
261. Dentro de los convenios de empresa, podemos citar el CC Estrella de Levante (BORM 28/6/2004).
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zamientos y estancias excepcionales del trabajador en lugar distinto a aquél en el que
radique el centro de trabajo en interés y por indicacion de la empresa.

Acudiendo de nuevo a las estadisticas, concluimos que se trata de figuras muy pre-
sentes en la negociacion colectiva de nuestra Region. Un 75% de los convenios co-
lectivos de sector publicados durante 2007 en el Boletin Oficial de la Region de Murcia
dedican parte de su contenido a regular las dietas y desplazamientos??2. En el caso de
los convenios de empresa, algo mas de un 57% aborda esta materia?.

Respecto al quebranto de moneda, se trata de un suplido especialmente fre-
cuente en el sector y las empresas ligadas a la actividad comercial. Asi, es destacable
el CC Mayoristas de Alimentacion (BORM 25/3/2008).

Siguiendo este mismo planteamiento la compensacion del desgaste de dtiles y
herramientas esta presente en actividades ligadas a las actividades manuales como
la construccion, el trabajo en el campo o los oficios?.

Por Ultimo, el CC Casino Rincon de Pepe (BORM 30/1/2007) contempla la parti-
cipacion en el tronco de propinas.

= Devengo del salario y modalidades de pago

Aunque en la préctica en la mayoria de las empresas el pago se lleve a cabo mediante
transferencia bancaria, no es frecuente que los convenios colectivos establezcan esta
prevision?>,

Analizando los convenios colectivos publicados en nuestra Regién durante 2007,
apreciamos que un 25% de los convenios estudiados predeterminan la fecha ma-
xima en la que se debera realizar el pago del salario, frente a algo mas de un 14% de
los convenios de empresa.

Mas excepcional es el supuesto que contempla el CC La Verja (BORM
6/7/2007), segun el cual el pago podra realizarse por talén o pago en efectivo en
las horas de trabajo.

Respecto a los anticipos reintegrables, representa una materia que suelen abordar
los convenios de ambito empresarial. Un 33,3% de los convenios de &mbito de em-
presa publicados en 2007 contemplan la posibilidad de conceder a sus trabajadores
anticipos. Como ejemplo, puede citarse el CC Ayuda a Domicilio (BORM 26/4/2007).

262. CC Industrias del Caucho (BORM 19/11/2007), CC Transporte de Mercancias por carretera (BORM
16/5/2005).
263. CC Carbdnica Murciana (BORM 26/4/2007), CC Gas Natural (BORM 9/9/2005).

264. CC Construccion y Obras Publicas (BORM 22/5/2008), CC Trabajo Agricola (BORM 1/12/2007), Em-
pleados de Fincas Urbanas (BORM 14/9/2007).

265. CC Trabajo Agricola (BORM 1/12/2007), CC Personal Laboral de la Comunidad Auténoma de la Re-
gion de Murcia (BORM 1/6/2007).
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= Liquidacién final

Por lo que hace a la forma de la liquidacion final, es un contenido propio de los con-
venios de sector. Sin embargo, no es muy elevado el nimero de convenios que re-
gulan un modelo comun de finiquito para todas las empresas que se encuentran
dentro de su ambito que incluye como anexo a su texto?®.

= Actualizacién de los conceptos econémicos y clausulas de garantia salarial
Con una frecuencia cada vez mayor, los convenios colectivos incorporan clusulas
para la actualizacion automética de los conceptos econdmicos. Mediante esta formula
se intenta predeterminar el incremento de los conceptos salariales sin necesidad de
que deba llevarse a cabo una nueva negociacion®’.

Sélo en casos aislados, aunque existe un mecanismo de actualizacion automatica
de los conceptos econdmicos durante los afios sucesivos de vigencia del convenio, no
afecta a todos los conceptos sino sélo a algunos, como ocurre en el CC Mancomuni-
dad de Servicios Sociales (BORM 28/9/2007).

También abundan cada vez mas las cldusulas de garantia salarial, sobre todo en los
convenios colectivos de empresa?®. A través de este tipo de compromisos, se pre-
tende mantener el nivel adquisitivo de los trabajadores, cuando el IPC real a final de
afo supera el IPC previsto inicialmente en atencién al que se llevaron a cabo los in-
crementos salariales, reconociendo un efecto retroactivo a la diferencia entre el IPC
previsto y el IPC real.

En un sentido opuesto se sitta el CC Rodolfo y Cervantes (BORM 24/5/2007) que
expresamente sefiala que no existe un compromiso de garantia salarial destinado a
mantener el poder adquisitivo de los trabajadores.

= Clausulas de descuelgue salarial:
Seglin establece el art. 82.3 ET «los convenios colectivos de ambito superior a la em-
presa estableceran las condiciones y procedimientos por los que podria no aplicarse
el régimen salarial del mismo a las empresas cuya estabilidad econémica pudiera
verse dafiada como consecuencia de tal aplicacion».

Se trata de uno de los contenidos esenciales del convenio colectivo, en todo
caso, de no regularse esta cldusula se admitiria el «acuerdo entre el empresario y
los representantes de los trabajadores cuando asi lo requiera la situacion econdmica

266. CC Industrias del Caucho (BORM 19/11/2007), CC Construccién y Obras Publicas (BORM 22/5/2008).

267. CC Industria Siderometaltirgica (BORM 7/11/2007), CC Transporte de viajeros (BORM 31/1/2007),
Espafola del Zinc (BORM 16/4/2007).

268. CC Solplast (BORM 12/7/2007), CC Aguamur (BORM 30/1/2007).
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de la empresa» y «de no existir acuerdo, la discrepancia seré solventada por la co-
mision paritaria del convenion.

Los convenios regionales de émbito superior al de empresa que incluyen cldusu-
las de inaplicacion de su régimen salarial lo hacen de formas muy diversas que en
todo caso deben resolver cinco cuestiones:

= Causas que justifican la inaplicacion del régimen salarial y forma de acreditarlas.
Procedimiento para obtener el resultado deseado.

Documentacion necesaria.

Organo que debe resolver.

Efectos temporales y materiales de la resolucion.

A continuacion sefialamos algunas de las cldusulas que contienen los convenios
sectoriales negociados en nuestra Region:
CC Trabajo Agricola (BORM 1/12/2007) dedica su cldusula quinta a esta materia:

«El porcentaje de incremento salarial establecido para la vigencia de este convenio, ten-
dré un tratamiento excepcional para aquellas empresas que acrediten objetiva y fehaciente-
mente situaciones de déficit o pérdidas, de manera que no daie su estabilidad economica
o su viabilidad.

Las empresas deberan comunicar a los representantes legales de los trabajadores, o en su de-
fecto, a sus trabajadores, las razones justificativas de tal decision dentro de un plazo de 30 dias,
contados a partir de la publicacion del convenio.

Una copia de dicha comunicacion se remitird obligatoriamente a la Comision Paritaria del
convenio.

Las empresas deberan aportar la documentacion necesaria, a los representantes de los tra-
bajadores (memoria explicativa, balances, cuenta de resultados, cartera de pedidos, situacion fi-
nanciera, planes de futuro) en los 10 dias siguientes a la comunicacion.

Dentro de los 10 dias naturales posteriores, ambas partes intentaran acordar las condiciones
de la no aplicacion salarial, teniendo en cuenta, asimismo, sus consecuencias en la estabilidad
en el empleo.

Una copia del acuerdo se remitira a la Comision Paritaria.

Para los casos en que no exista acuerdo en el seno de la empresa, la Comision Paritaria lo
remitirg, al 6rgano de solucion extrajudicial de conflictos que esté constituido en la Region, que
resolvera todos los casos en que exista desacuerdo (hasta que dicho drgano esté constituido la
Comision nombrara un arbitro a tal efecto).

El 6rgano de solucion extrajudicial de conflictos resolver @ en el plazo de 15 dias a contar
desde la fecha de recepcion.
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Los acuerdos sobre inaplicabilidad alcanzados por los representantes de los trabajadores y la
empresa y los laudos arbitrales, seran irrecurribles y ejecutivos.

Los representantes de los trabajadores estan obligados a tratar de mantener en la mayor reserva
la informacion recibida y los datos a que hayan tenido acceso como consecuencia de lo establecido
en los pérrafos anteriores, observando, por consiguiente el correspondiente sigilo profesional.

Los honorarios de los arbitros, si procedieran éstos, seran satisfechos siempre por la empresa
que solicite la inaplicacion salarial.

Se sefiala como domicilio a efectos de notificaciones a la Comision Paritaria el de cualquiera
de los firmantes del presente Convenio, quedando obligado el receptor a notificarlo de forma in-
mediata a las otras parte».

El CC Carpinteria (BORM 28/6/2008), también incluye dentro de su articulado
una clusula de inaplicacion salarial que recoge los contenidos comentados an-
teriormente:

«Los porcentajes de incremento salarial establecidos en este convenio, no seran de necesa-
ria y obligada aplicacion para aquellas empresas que acrediten objetiva y fehacientemente si-
tuaciones de déficit o pérdidas, mantenidas en los dos ejercicios contables anteriores al que se
pretenda implantar esta medida. Asimismo, se tendran en cuenta las previsiones para el aio si-
guiente, en las que se contemplaran la evolucion del mantenimiento del nivel de empleo.

En estos casos se trasladara a las partes la fijacion del aumento de salarios.

Para valorar esta situacion se tendran en cuenta circunstancias tales como el insuficiente nivel
de produccion y ventas y se atenderan los datos que resulten de la contabilidad de las empre-
sas, de sus balances y de sus cuentas de resultados.

Las empresas en las que, a su juicio, concurran las circunstancias expresadas, comunicaran
a los representantes de los trabajadores su deseo de acogerse al procedimiento regulado en
esta clausula, en el plazo de un mes a contar desde la fecha de publicacion de este convenio.
En la misma forma sera obligatoria su comunicacion a la Comision Paritaria.

En el plazo de veinte dias naturales a contar de esta comunicacion, la empresa facilitara a los
representantes de los trabajadores la documentacion a la que se hace referencia en parrafos an-
teriores y dentro de los siguientes diez dias, las partes deberan acordar la procedencia o impro-
cedencia de la aplicacion de esta clausula.

El resultado de esta negociacion serd comunicado a la Comision Paritaria de Interpretacion
en el plazo de cinco dias siguientes a haberse producido el acuerdo o desacuerdo, procedién-
dose en la forma siguiente:

a) En caso de acuerdo la empresa y los representantes de los trabajadores negociarén los por-
centajes de incremento salarial a aplicar.
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b) En caso de no haber acuerdo, la Comision Mixta de Interpretacion Regional examinara los
datos puestos a su disposicion, recabaré la documentacion complementaria que estime
oportuna y los asesoramientos técnicos pertinentes. Oiré a las partes, debiendo pronun-
ciarse sobre si en la empresa solicitante concurren o no las circunstancias exigidas en el
parrafo primero de esta clausula.

Los acuerdos de la Comision Mixta de Interpretacion Regional se tomaran por unanimidad,
y si no existiere ésta, la mencionada Comision solicitara informe de auditores censores jurados
de cuentas, que sera vinculante para la Comision, siendo los gastos que se originen por ésta in-
tervencion, de cuenta de la empresa solicitante.

Este procedimiento se tramitara en el plazo de un mes a partir de que las partes den traslado
del desacuerdo a la Comision Mixta de interpretacion.

Los plazos establecidos en esta clausula seran de caducidad a todos los efectos.

En todo caso, debe entenderse que lo establecido en los parrafos anteriores sélo afectara al
concepto salarial halléndose obligadas las empresas afectadas por el contenido del resto de lo
pactado en este Convenio Regional.

Los representantes legales de los trabajadores estan obligados a tratar y mantener en la mayor
reserva la informacion recibida y de los datos a que hayan tenido acceso como consecuencia de
lo establecido en los parrafos anteriores, observando, por consiguiente, respecto a todo ello, si-
gilo profesional.

No podréan hacer uso de esta cldusula las empresas durante dos afios consecutivos.

Finalizado el periodo de descuelgue las empresas afectadas se obligan a proceder a la actualiza-
cion inmediata de los salarios de los trabajadores, para ello, se aplicarén sobre los salarios iniciales los
diferentes incrementos pactados durante el tiempo que durd la aplicacion de esta clausula.

C) Propuestas
Teniendo en cuenta el régimen juridico analizado y la actividad negocial en materia
de retribucion que hemos expuesto en el apartado anterior, destacamos las siguien-
tes propuestas:

= Los convenios deben regular de forma sistemética la estructura del salario.
Una vez derogadas las Ordenanzas Laborales de cada sector y gracias a la re-
mision que efectua el art. 26.3 ET, los convenios colectivos se encuentran habi-
litados para disefiar la estructura del salario de acuerdo con las particularidades
del sector. Hasta hora, la mayoria de los convenios reproducen de manera casi
literal las referencias del Estatuto sobre el salario y no es abundante el nimero
de pactos colectivos que ofrecen de forma organizada el sistema retributivo que
regulan distinguiendo entre salario base, complementos personales, comple-
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mentos de puesto de trabajo, complementos correspondientes a las particula-
ridades de la empresa o sector y finalmente, percepciones extrasalariales.

Con la generalizacion de este contenido se pueden evitar las lagunas o espacios
indeterminados donde se propicia que las empresas acudan a practicas o for-
mulas que generan inseguridad juridica.

Debe fomentarse el empleo de la retribucion variable. Tal y como hemos anali-
zado, los conceptos retributivos de caracter variable no son un recurso muy frecuente
en la negociacion colectiva de nuestra Region. Incluso, cuando su denominacion
alude a la productividad o a los beneficios de la empresa, suele tratarse siempre de
un importe fijo que puede funcionar como una tercera gratificacion extraordinaria.
Sin embargo, en la préctica, muchas empresas han disefiado sus propias partidas sa-
lariales de carécter variable extramuros de las previsiones de su convenio colectivo
de aplicacion. Por ello, entre otras consecuencias, el convenio colectivo deja de ser
el punto de referencia para la regulacion de las condiciones laborales, desarrollan-
dose practicas dispares en cada empresa.

Para la regulacion de la retribucion variable no es preciso que el convenio des-
arrolle todos los elementos que requiere pero, al menos, si puede ofrecer el
marco general que debe ser tenido en cuenta y los criterios de medicion del
elemento variable y la correspondencia retributiva que el mismo tenga. Los com-
plementos pueden retribuir diversos factores variables de la empresa, aunque
la denominacion puede variar, a modo de ejemplo, sefialamos los siguientes:

a) Plus/complemento de productividad: se toma como referencia la produccion
de la empresa partiendo de las unidades del producto en la seccién donde se
aplique el complemento al dia, mes, trimestre, semestre o afio. Dependiendo
del criterio que se siga, su devengo puede variar de un modo u otro.

b) Plus/complemento de facturacién: en este caso, se toma como referencia
la facturacion global de la empresa o centro del trabajo que corresponda,
por ello se asocia a la denominacion tradicional en nuestra negociacion co-
lectiva de «paga de beneficios». En funcion del devengo que se establezca y
que resulte mas apropiado para el sector o la empresa, puede ser mensual,
trimestral, semestral o anual.

¢) Plus/complemento de calidad del trabajo o del servicio: este concepto va-
loraria la calidad del producto o servicio ofrecido por la empresa. Por ello,
no se tiene en cuenta tanto las unidades producidas o el nimero de servi-
cios, como las condiciones en las que se ha llevado a cabo, de las que puede
derivar el reconocimiento y las certificaciones de calidad de la empresa.

d) Objetivos: aglutinando los anteriores conceptos, el convenio colectivo puede
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prever que la direccién de la empresa sefiale unos objetivos en cada ejerci-
cio de cuyo cumplimiento dependera una parte de la retribucion de los tra-
bajadores. Aunque la forma de establecer los objetivos o los criterios de
evaluacion son cuestiones que en muchas ocasiones no pueden corres-
ponder al convenio colectivo, el mismo si puede marcar el procedimiento a
segulir.

La experiencia demuestra que la combinacion de conceptos salariales variables de
caracter individual con otros de carécter colectivo, ofrece resultados muy satisfactorios.
De este modo, se favorece la implicacion personal del trabajador, pero evitando que
la misma derive en un individualismo perjudicial para la propia organizacion, estando
complementado siempre por los resultados del grupo. Esta circunstancia puede ser
tenida en cuenta en aquellos convenios colectivos que negocien la incorporacion de
complementos salariales variables.

= Establecimiento de conceptos salariales de caréacter no consolidable. Muy re-

lacionada con la anterior recomendacion, se encuentra la posibilidad de afiadir
dentro del capitulo dedicado a la retribucion, conceptos salariales que no sean
consolidables y que dependan de factores variables o de la concreta coyuntura
del sector o de la empresa. Con ello se puede conseguir adaptar el émbito de
negociacion a las oscilaciones del mercado o de la produccién, evitandose de
este modo que la empresa deba acudir en dltimo término a la clausula de in-
aplicacion del régimen salarial.

De manera ilustrativa, sefialamos algunos que siempre estaran motivados por
una causa objetiva o por una situacion coyuntural de la empresa:

a) Plus/complemento de dedicacion: con este concepto se retribuiria la es-
pecial disponibilidad del trabajador para realizar un determinado trabajo,
para desempenfarlo conforme a una jornada distinta a la habitual para su
grupo profesional o la prolongacion de la jornada por causas extraordinarias.

b) Plus/complemento de polifuncionalidad: esta partida salarial compensa-
ria la realizacion por parte del trabajador de trabajados correspondientes a di-
ferentes puestos por necesidades organizativas o productivas. En todo caso,
este concepto salarial deberia estar en concordancia con las previsiones del
art. 39 ET.

¢) Servicios especiales: segtin esta formula, se compensarian los trabajos es-
poradicos del trabajador para actividades diferentes a las que habitualmente
desempeiia, para las que en todo caso, contara con la formacion y titulacion
necesarias y que sean coyunturales.
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Combinada con los conceptos salariales consolidados, este tipo de retri-
bucién puede implicar que el poder adquisitivo del trabajador se vea incre-
mentado.

= Regulacion de la retribucién en especie. Al referiros a la retribucion en especie,
nos encontramos ante una situacion muy similar a la que corresponde a la retribu-
cion variable, esto es, no han recibido la atencion que merecen por parte de los in-
terlocutores sociales, pese a que es un recurso frecuente en la practica de las
empresas.

Por ello, proponemos que los sujetos negociadores tengan en cuenta esta pujante
modalidad retributiva, ofreciendo soluciones a empresarios y trabajadores a la hora
de regularla en el centro de trabajo. Asi, pueden regularse aspectos como el colectivo
de trabajadores que puede verse beneficiado por la misma, el porcentaje que repre-
senta dentro del paquete retributivo global, reglamentacion interna sobre su uso o la
repercusion que tengan las distintas vicisitudes de la relacion laboral en su utiliza-
cién, entre las que se encuentra la extincion del contrato de trabajo.

a) Coche de empresa.

b) Vivienda.

¢) Telefonia movil (teléfono mévil, Blackberry, PDA...).
d) Ordenador portatil.

= La retribucién puede ser un medio para cumplir determinados objetivos en
materia de gestion de los recursos humanos. Es decir, la regulacion de la re-
tribucién en el convenio colectivo puede no limitarse a regular aspectos del sa-
lario de forma aislada, sino integrarse dentro de un planteamiento mucho més
ambicioso referido a la organizacion del capital humano que integra la empresa.
Esta formula se conoce con expresiones como «politica retributiva» o «retribu-
cion a la carta» y puede resultar aplicable fundamentalmente en los convenios
colectivos de empresa.

Desde este punto de vista, la combinacién arménica de los distintos conceptos re-
tributivos que hemos estado analizando en el apartado anterior, pueden emplearse
para conseguir diversos objetivos, entre los que destacamos los siguientes:

a) Incentivar la responsabilidad del trabajador: mediante complementos que com-
pensen la especial dedicacion o que se encuentren ligados a la calidad del resultado.
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b) Premiar las ideas que aporte el trabajador: otorgando premios que reconoz-
can sus aportaciones para mejorar el trabajo en alguno de sus aspectos o que
recompensen alguna actuacién o comportamiento ejemplar.

c) Distinguir el compromiso de la plantilla: por ejemplo, mediante comple-
mentos que retribuyan los resultados obtenidos por la empresa fruto del trabajo
conjunto, cuando sean positivos.

d) Corregir el absentismo injustificado y evitar la rotacién de personal: como
medida para frenar este tipo de situaciones, junto a otras medidas tendentes a
motivar a la plantilla y favorecer un entorno de trabajo adecuado, el estableci-
miento de complementos salariales ligados a la asistencia, puntualidad o vin-
culacion del trabajador, es un instrumento adecuado para reducir los indices de
absentismo.

= Evitar que la regulacién de la antigiiedad genere ‘dobles escalas salariales'.
Hemos comprobado cdmo, desde que la reforma de 1994 incitase a que cambiase
la regulacion de este complemento, muchos sectores y muchas empresas siguen
sin zanjar esta materia. Por ello, las soluciones ofrecidas que han ensayado algu-
nos convenios han sido posteriormente corregidas por los Tribunales al ser con-
sideradas como discriminatorias. Como consecuencia, debe ser evitado que el
importe siga incrementandose aunque ya no se encuentre reconocido para todos
los trabajadores.

= Aunque es perceptible la evaluacion que han experimentado los convenios co-
lectivos de nuestra Region desde la reforma de 1994, debe generalizarse la re-
gulacion de las clausulas de revision salarial en los convenios colectivos de
ambito superior al de empresa, incluyendo, cuando menos, su contenido mi-
nimo y esencial para que las mismas estén dotadas de virtualidad: causas que
deben concurrir y forma de acreditarlas, procedimiento a seguir, documentacion
necesaria, instancia que debe resolver y efectos que produce la resolucion.

9. VICISITUDES Y EXTINCION DEL CONTRATO DE TRABAJO

A) Marco normativo

Tradicionalmente, bajo la genérica rubrica vicisitudes y extincion del contrato de trabajo»
se han venido agrupando cuatro aspectos claves de las relaciones laborales: modificacion
del contrato de trabajo, contratas y subrogacion empresarial, suspension y extincion del
contrato de trabajo. De hecho, el Estatuto de los Trabajadores, norma basica en esta ma-
teria, les dedica un mismo capitulo; y de ello trata el presente epigrafe.
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Como es sabido, la deseable continuidad en el tiempo de la relacion laboral puede
conducir a la necesidad de modificar determinados aspectos de la misma, por lo que
el propio ordenamiento laboral dispone de un régimen juridico que trata de resolver
los conflictos de intereses que puedan originarse como resultado de dichos cambios.
Tales modificaciones pueden deberse a un cambio funcional, geografico o la altera-
cion substancial de alguna de las condiciones del contrato de trabajo.

Por lo que hace a la movilidad funcional, el articulo 39 ET regula la movilidad fun-
cional sin «otras limitaciones que las exigidas por las titulaciones académicas o profe-
sionales precisas para ejercer la prestacion laboral y por la pertenencia al grupo
profesional» y distingue entre la encomienda de funciones inferiores o superiores a las
del grupo profesional o categoria equivalente. Advirtiendo, como es légico, que habra
de perpetrarse sin «menoscabo de la dignidad del trabajador y sin perjuicio de su for-
macion y promocion profesional, teniendo derecho a la retribucion correspondiente a
las funciones que efectivamente realice, salvo en los casos de encomienda de funcio-
nes inferiores, en los que mantendra la retribucion de origen», asi como que «no cabra
invocar las causas de despido objetivo de ineptitud sobrevenida o de falta de adapta-
cion en los supuestos de realizacion de funciones distintas de las habituales como con-
secuencia de la movilidad funcional».

El mismo precepto realiza un doble llamamiento a la negociacion colectiva, atri-
buyéndole la posibilidad de establecer:

= Una regulacion alternativa a la que determina que cuando se realicen «funcio-
nes superiores a las del grupo profesional o las de las categorias equivalentes
por un periodo superior a seis meses durante un afio o a ocho durante dos
afios, el trabajador podré reclamar el ascenson.

= Un periodo diferente al fijado (superior a seis meses durante un afio o a ocho
durante dos afios) para reclamar la cobertura de las vacantes.

= Unas reglas para el cambio de funciones distintas de las pactadas no incluidas
en los supuestos previstos en el art. 39 ET.

La movilidad geografica queda ampliamente regulada por el articulo 40 ET, que
expresamente no remite ningtn aspecto de la misma a la intervencion de la nego-
ciacion colectiva. Dicho precepto, en su pérrafo primero exceptua del concepto de
traslado a los trabajadores que no hayan sido contratados especificamente para pres-
tar servicios en empresas con centros de trabajo moviles o itinerantes y sefala cua-
les son las razones que justifican los traslados, asi como el procedimiento para llevarlo
a cabo y los derechos del trabajador, mientras que el parrafo segundo se ocupa de los
traslados que afecten a un nimero determinado de trabajadores, el parrafo tercero del

199



derecho al traslado del conyuge del trabajador, el tercero bis del traslado de la traba-
jadora victima de violencia de género, el cuarto de los traslados temporales y el quinto
del derecho prioritario de los representantes legales de los trabajadores a permane-
cer en sus puestos de trabajo.

Bajo la rubrica de modificacién substancial de las condiciones del contrato de
trabajo el articulo 41 ET concreta cuando pueden acordarse modificaciones subs-
tanciales de las condiciones del contrato de trabajo, a que materias afecta, y distin-
gue dos tipos de regulacion, segtin posea caracter individual o colectivo, sin referencia
alguna a la negociacion colectiva, ni para fijar alglin aspecto del régimen, ni para
completarlo.

Los articulos 42 y 44 ET regulan la subcontratacién de obras y servicios*® y la su-
cesion de empresa, respectivamente. Tales preceptos poseen caracter de norma de
Derecho necesario y dejan parvo margen a la negociacion colectiva. Pese a ello, la
doctrina jurisprudencial si le ha reconocido importantes facultades normativas en ma-
teria de sucesion de contratas, al considerar que no existe sucesion de contratas con
efectos laborales excepto cuando a) se trasmite la unidad productiva que la deter-
mina y define, b) asi lo exige el correspondiente pliego de condiciones, o c) lo impone
la normativa sectorial aplicable?™.

De la suspensién del contrato de trabajo se ocupan los cinco preceptos (arts.
45-48 bis) que integran la Seccion 1l del Capitulo 111 del ET. El primero de ellos (art.
45) delimita cuales son las causas de la suspension del contrato de trabajo (hasta 14
causas) y determina sus efectos (exoneracion de las obligaciones reciprocas de tra-
bajar y remunerar el trabajo), se trata de una norma de derecho indisponible, en la
que se deja un Unico resquicio a la negociacion colectiva, al contemplar como una de
las causas de la suspension del contrato el mutuo acuerdo de las partes.

El articulo 46 ET distingue cinco tipos de excedencias: forzosa, voluntaria, para
atender al cuidado de cada hijo, para atender al cuidado de un familiar y para ejercer
funciones sindicales y deja una clausula abierta para la creacion colectiva de otros su-
puestos. En esta materia la negociacion colectiva puede desempefiar un importante
papel, no sélo por la clausula abierta a la creacion colectiva de otros supuestos (re-
lacion de complementariedad), sino también por la posibilidad de mejorar lo dis-
puesto en el ET como norma de minimos a través de la autonomia colectiva
desarrollando una importante labor de suplementariedad o mejora de contenidos e
incluso de complementariedad.

269. Para los casos de subcontratacion en el sector de la construccion vid. la Ley 32/2006, de 18 de oc-
tubre, reguladora de la subcontratacion en el Sector de la Construccion.

270. Entre otras, las SSTS de 28 de julio de 2003, de 12 de diciembre de 2002, de 18 de enero de 2002.

200



Por el contrario, la suspensi6n del contrato por causas econdmicas, técnicas, or-
ganizativas o de produccion, o derivadas de fuerza mayor, delimitada en el articulo
47 ET, deja un estrecho margen a la negociacion colectiva.

La suspension con reserva de puesto queda recogida en el articulo 48 ET que deter-
mina el derecho de reincorporacion al puesto de trabajo reservado y establece algunas es-
pecialidades para los supuestos de invalidez, riesgo durante el embarazo, lactancia natural
y violencia de género, ademas de una minuciosa regulacion de la suspension por parto,
adopcion o acogimiento. Y el art. 48 bis ET afiade la suspension del contrato por pater-
nidad, novedad introducida por la LOI. La llamada a la negociacion colectiva se reduce
casi exclusivamente a la posibilidad de pactar su disfrute en régimen de jornada completa
o parcial, si bien, en todo caso ésta podra mejorar los contenidos del precepto legal.

Por Ultimo, y por lo que se refiere a la extincién del contrato de trabajo, habra
que tener presente que la norma reguladora es basicamente el ET, pero también
debe acudirse a la Ley de Procedimiento Laboral y, en el caso de los despidos co-
lectivos, al RD 43/1996, de 19 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de los
procedimientos de regulacion de empleo y de actuacién administrativa en materia
de traslados colectivos y la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico
de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comdn, en par-
ticular en materia de recursos. Cuando la extincion se deba a la jubilacion de traba-
jador son de obligada remision los articulos 160 y siguientes de la Ley General de la
Seguridad Social y la Ley 14/2005, de 1 de julio, sobre las clausulas de los convenios
colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion que habilita
a los convenios colectivos para establecer clausulas que posibiliten la extincién del
contrato de trabajo al cumplir el trabajador la edad ordinaria de jubilacidn.

El ET dedica la Seccion IV a la extincion del contrato de trabajo. Tras sefialar en el arti-
culo 49 las causas de extincion del contrato, prosigue con la regulacion de la extincion por
voluntad del trabajador, el despido colectivo, la extincion por causas objetivas y el despido
disciplinario, asi como la forma, procedimiento, calificacién y efectos de los mismos. La nor-
mativa sobre extincion del contrato de trabajo es de Derecho necesario absoluto y tan
s6lo en dos ocasiones se hace una llamada a la autonomia colectiva: con respecto al pre-
aviso en caso de dimision del trabajador (art. 49.1 ET) y al establecimiento de otras exi-
gencias formales para el despido disciplinario (art. 55.1 ET).

B) Actividad negocial

La mayor competitividad empresarial esta intimamente ligada a la gestion égil y flexible de
los recursos humanos. Flexibilidad, que los AINC, desde hace afios, vienen encomendando
a la negociacion colectiva, vinculdndola, entre otras materias, a la posibilidad de modificar
las condiciones del contrato de trabajo, sobre todo a la movilidad funcional.

201



Pese a lo estipulado por el AINC-2008, la negociacion colectiva no suele regular
la movilidad funcional y cuando lo hace, normalmente, es para limitarse a repro-
ducir lo establecido en el ET*"", para precisar su sentido?”, o para subrayar exclusi-
vamente uno de los puntos marcados por el propio ET?2. Por ello, resulta
extraordinario encontrar convenios que introduzcan alglin aspecto original.

Tales aspectos originales suelen atender a la reduccion del plazo para solicitar el as-
censo o la recalificacion del trabajador/a que realiza funciones superiores a las del
grupo profesional o las categorias profesionales equivalentes. Asi pues, por ejemplo,
el CC Panaderias (BORM 16/2/2007) reduce el plazo durante el cual el trabajador/a
puede realizar funciones superiores a las del grupo profesional o las categorias profe-
sionales equivalentes, sin derecho a reclamar el ascenso (de 6 meses durante un pe-
riodo de 12, a 6 meses durante un periodo de 10y de 8 meses durante un periodo de
24, a 8 meses durante un periodo de 18). El CC Solplast, S.A. (BORM 12/7/2007) tam-
bién reduce el plazo estatutario a cuatro meses ininterrumpidos, pero exceptta del
mismo «los casos de sustitucion por servicio militar, enfermedad, accidente de trabajo,
licencias, excedencia especial, y otras causas anélogas, en cuyo caso la situacion se
prolongaré mientras subsistan las circunstancias que la hayan motivado». Por su parte,
el CC Gas Natural Murcia SDG, S.A. (BORM 11/2/2004) no sdlo acorta considerable-
mente dicho lapso temporal («4 meses continuados u 8 meses de forma discontinua
en el periodo de un afio»), sino que ademas sefiala que cuando los trabajadores hayan
realizado la totalidad de las funciones correspondientes a un nivel superior durante
ese periodo «pasaran automaticamente a ostentar dicho nivel superior, si bien, «en el
caso de realizar durante los mismos periodos de tiempo alguna de tales funciones ten-
dra que superar, para poder acceder al mismo, un examen que comprenda la totalidad

271. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007), CC Locales de exhibi-
cién Cinematografica y Teatro (BORM 13/1/2004), art. 11 CC Manipulado y envasado de fruta fresca
y hortalizas (BORM 16/8/2004).

272. Por ejemplo incidiendo en que la reclasificacion no es un derecho del trabajador contratado para sustitu-
cion [CC Panrico, S A (BORM 28/5/2004)], o delimitando lo que no se considerara menoscabo de la dig-
nidad del trabajador, como hace el CC La Verja, S.A. (BORM 6/7/2007) «No supondra menoscabo ni vejacion
para un trabajador el efectuar accidentalmente trabajos de categoria inferior, relacionados en su funcion,
entre otros quedan comprendidos trabajos tales como la limpieza de méquinas, de aparatos, herramien-
tas o similares, de cuya custodia, buen uso, estado y conservacion se procurard muy especialmente.

273. Basicamente que la movilidad funcional «no tendra otras limitaciones que las exigidas por las titu-
laciones académicas precisas para ejercer la prestacion laboral y por la pertenencia al grupo profe-
sional» [Autopistas de la Costa Calida (BORM 1/2/2007)], pero sobre todo en el aspecto econdmico
de la reclasificacion, es decir, que si se realizan funciones de categoria superior se retribuiran como
tales y que si por el contrario se realizan tareas inferiores, ello no supondra una rebaja de su salario
[Prensa del Sureste, S.L. (Antes el Faro de Cartagena, S.L. (BORM 21/4/2007)].
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de conocimientos que definan el referido nivel». Mientras que el CC Capel Vinos, S.A.
(BORM 14/9/2004), es todavia mas beneficioso para el trabajador, ya que prevé la ad-
quisicion automética de la categoria superior cuando éste haya permanecido dos meses
desarrollando las funciones correspondientes a la misma.

Otros convenios limitan el tiempo durante el cual pueden ejecutarse trabajos de
una categoria inferior, como el CC Solplast, S.A. (BORM 12/7/2007) que lo restringe
a 2 meses, o el CC Comunidad Auténoma de la Region de Murcia (Personal Laboral)
(BORM 1/6/2007), a un mes con una prevision mas detallista, con el siguiente tenor:

«Si por necesidades perentorias e imprevisibles se precisara destinar a un trabajador a tareas
correspondientes a una categoria inferior a la que ostente, sdlo podra realizarse por tiempo no
superior a un mes dentro del mismo afio, manteniéndosele la retribucion y demas derechos de
su categoria profesional y comunicandolo al Comité de Empresa. La realizacion de dichas tareas
sera autorizada o denegada por Resolucion del Secretario General de la Consejeria o Director del
Organismo correspondiente. De esta Resolucion se dara traslado a la Direccion General compe-
tente en materia de Funcion Publica. Si el cambio se produjera por peticion del trabajador, su sa-
lario se acondicionaria segun la nueva categoria laboral».

Cabe resefiar el redactado del CC Union Sindical Regidon de Murcia de CC.00.
(BORM 14/9/2007) que determina que:

«Si por necesidades organizativas se tuviese que producir la movilidad funcional o geogréfica
de cualquier trabajador/a, se procurara el acuerdo con los mismos, previa comunicacion a los/las
representantes de los trabajadores y las trabajadoras; en los casos de no acuerdo se aplicara la
legislacion vigente».

Muy similar es el del CC Comunidad de la Regién de Murcia (Personal Laboral)
(BORM 1/6/2007). Este altimo tiene la particularidad de regular minuciosamente los
requisitos y procedimiento para la autorizacién del desempefio de funciones de su-
perior categoria:

«a) Requisitos: 1) El desempeifio de funciones de superior categoria, por su caracter excep-
cional, se realizara cuando exista una situacion de necesidad urgente y transitoria para el fun-
cionamiento de los servicios. 2) Los puestos de trabajo deberan ser cubiertos por trabajadores
fijos que retinan los requisitos exigidos en la correspondiente Relacion de Puestos de Trabajo para
su provision ordinaria. b) Procedimiento: 1) Propuesta motivada que justifique la necesidad del
desempefio o sustitucion temporal del puesto de trabajo afectado formulada por el Secretario
General de la Consejeria o Director del Organismo interesado. 2) Dicha propuesta se dirigiré a
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la Direccion General competente en materia de Funcion Publica quien dara cuenta al Comité de
Empresa. 3) Por ultimo, el titular de la Consejeria competente en materia de Funcion Publica dic-
tara Orden autorizando o denegando el desempefio de funciones de superior categoria. Si se au-
toriza, se pondra en conocimiento del Comité de Empresa».

Para concluir debe hacerse referencia a un supuesto muy peculiar de movilidad
funcional propio de la negociacion colectiva, el de aquellos trabajadores a los que
temporalmente se les retira el carné de conducir y la empresa asume el compromiso
de reclasificacion profesional del trabajador durante esa situacion sin merma del sa-
lario, como es el caso del CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007), que de
forma muy detallada sefiala que:

«Todo conductor que realizando su trabajo con el vehiculo propiedad de la empresa y
cumpliendo con la funcién que le haya sido encomendada, le fuese retirada la licencia de
conducir por resoluciéon administrativa o judicial (excepcion hecha de los supuestos de im-
prudencia temeraria o dolo), por un tiempo inferior a dos afos, la empresa le adaptara en
otro puesto de trabajo manteniéndole las retribuciones que viniera percibiendo. En el caso
de que la retirada fuese por un tiempo superior a dos afios y en los términos establecidos
en el apartado anterior, la empresa le colocara en otro puesto de trabajo percibiendo las re-
tribuciones correspondientes a la nueva categoria. En el caso de que la retirada de la licen-
cia fuera como consecuencia de los hechos ocurridos con un vehiculo particular, la empresa
le asignaria otro puesto de trabajo, percibiendo las retribuciones correspondientes a ese
nuevo puesto. En cualquiera de los casos, una vez cumplida por el trabajador la sancion de
retirada de carnet éste volveria a ocupar su puesto de conductor y en las condiciones que
le correspondiesenn.

La movilidad geografica es una materia poco comuin en la negociacion colectiva
regional, y los tasados convenios que aluden a la misma, generalmente lo hacen
para reproducir lo estipulado por el art. 40 ET, o para hacer alguna aclaracion de qué
debe entenderse por movilidad geogréfica, como en el CC Prensa del Sureste, S.L.
(Antes el Faro de Cartagena, S.L.) (BORM 21/4/2007), que tras remitirse al art. 40 ET,
afiade que:

«cuando el traslado se realice a una distancia de 30 kilometros 6 menos a contar desde el
antiguo centro de trabajo, se entendera que no existe tal movilidad geogréfica», o el CC Auto-
pistas de la Costa Calida (BORM 1/2/2007), que dedica un articulo a definir el lugar de trabajo,
para concluir senalando que «no se considerara movilidad geogréfica la asignacion de los tra-
bajadores a cualquiera de dichas dependencias adscritas al Centro de Trabajo Principal».
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Entre las aportaciones sobre movilidad geogréfica de la negociacion colectiva
regional, cabe destacar la que realiza el CC Solplast, S.A. (BORM 12/7/2007), que
distingue cuatro tipos de traslados con efectos diferentes: a) El solicitado por el
interesado, que se efectuaréd previa aceptacion de la Empresa, sin derecho a in-
demnizacion; b) Por acuerdo entre las partes, en cuyo caso se estard a lo pac-
tado por las mismas; c) Por necesidades del servicio, con un régimen que
complementa lo preceptuado en el art. 40 ET, haciendo especial hincapié en ga-
rantizar los derechos del trabajador; y d) Por permutas, supuesto en el que la em-
presa tendré la dltima palabra. Ademas, el CC Solplast, S.A. regula otro tipo de
traslado distinto al del art. 40 ET, el traslado del centro del trabajo, no del traba-
jador, con el siguiente tenor:

«En el supuesto de que la Empresa pretenda trasladar el centro de trabajo a otra localidad
que implique cambio de residencia para los trabajadores y, sin perjuicio de las disposiciones vi-
gentes en esta materia, vendra obligada a comunicarlo al personal con tres meses de antelacion,
salvo casos de fuerza mayor. Deberan detallarse en dicho aviso los extremos siguientes: a) Lugar
donde se proyecta trasladar la fabrica b) Posibilidades de vivienda en la nueva localidad y con-
diciones de alquiler o propiedad. Los trabajadores afectados tendran un plazo méaximo de 1 mes
para aceptar o formular objeciones a la propuesta de traslado. En el caso que la Empresa no hi-
ciese el traslado anunciado, si algun trabajador hubiese realizado gastos justificados con tal fin
serd indemnizado en los perjuicios ocasionados».

De forma bastante similar, el CC Industrias del Calzado, Zapatillas Vulcanizadas,
Caucho e Industrias Afines de la Comunidad Auténoma de Murcia (BORM
19/11/2007) regula minuciosamente la movilidad geogréfica, distinguiendo también
esos cuatro tipos de traslados y su régimen, e igualmente dedica un articulo al tras-
lado del centro de trabajo, previendo, un periodo de aviso mucho més extenso que
el del CC Solplast, S.A. (un afio de antelacion, frente a los tres del CC Solplast, S.A., eso
si «siempre que sea posible, y salvo casos de fuerza mayor»).

Més insdlitas son las previsiones convencionales regionales sobre modificacion
sustancial de condiciones de trabajo, que se reducen a remitirse al art. 41 ET [CC
Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM 30/1/2007)], con excepcion de la singularidad de
alguin convenio como el CC Estacionamientos y Servicios, S.A. con su personal adscrito
al Servicio de Estacionamiento Controlado y Regulado de Vehiculos en las Vias Publi-
cas de la Ciudad de Cartagena (BORM 11/4/2007), que establece que:

«Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo (jornada de trabajo, horario,
régimen de trabajo a turnos, sistemas de remuneracion), deberén ser aceptadas por los repre-
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sentantes legales de los trabajadores conforme a lo establecido en el Articulo 41 del R.D. Legis-
lativo 1/95 del 24 de Marzo, texto refundido del Estatuto de los Trabajadores»?".

Pueden calificarse de insdlitos los convenios colectivos regionales que tratan la
subcontratacion, aunque es bastante ldgico que si lo haga el CC Construccion y Obras
Publicas (BORM 22/5/2008), que precepttia que:

«1. Las empresas que subcontraten con otras del sector la ejecucion de obras o servicios res-
ponderan en los términos establecidos en el articulo 42 del texto refundido de la Ley del Esta-
tuto de los Trabajadores y en la Ley 32/2006, de 18 de octubre, reguladora de la subcontratacion
en el Sector de la Construccion. 2. Asimismo, se extendera la responsabilidad a la indemnizacion
de naturaleza no salarial por muerte, gran invalidez, incapacidad permanente absoluta o total de-
rivadas de accidente de trabajo o enfermedad profesional pactada en el articulo 33 del presente
Convenio, quedando limitado el &mbito de esta responsabilidad exclusivamente respecto de los
trabajadores de las empresas subcontratadas obligadas por el Convenio General».

En cuanto a la sucesién de contratas, la negociacion colectiva regional basica-
mente las reserva al mbito sectorial. Pese a que la autonomia colectiva no se mues-
tra muy prolifica en esta materia, los convenios que la regulan lo hacen ampliamente,
sobre todo aquellos referidos a sectores donde ésta es una practica muy habitual
como el de la limpieza, tal y como puede verse en el CC Limpieza de edificios y loca-
les (BORM 12/7/2004) y el CC Limpieza publica viaria (BORM 25/6/2007).

El CC Limpieza de edificios y locales (BORM 17/7/2004) sefala que:

«1. Al término de la concesion de una contrata de limpieza, los trabajadores de la empresa con-
tratista saliente pasaran a estar adscritos a la nueva titular de la contrata, quien se subrogara en
todos los derechos y obligaciones, siempre que se dé alguno de los siguientes supuestos: a) Tra-
bajadores en activo que presten sus servicios en dicho centro, sea cual fuera la modalidad de su
contrato de trabajo, y que estén adscritos al centro de trabajo al menos durante dos meses antes
del cese de la contrata. b) Trabajadores que en el momento de cambio de titularidad de la contrata
se encuentren en situacion de vacaciones, IT, accidentados, en excedencia, siempre y cuando hayan
prestado sus servicios en el centro objeto de subrogacion con anterioridad a la suspension de su
contrato de trabajo. Los términos de la situacion de excedencia deberan acreditarse documental-
mente, quedando el nuevo empresario subrogado en los mismos. c) Trabajadores que, con con-
trato de interinidad, sustituyan a alguno de los trabajadores mencionados en el apartado anterior.
d) Trabajadores de nuevo ingreso que por exigencias del cliente se hayan incorporado al centro

274. Vid. igualmente el CC Limusa (ORA-GRUA) (BORM 27/9/2004).
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como consecuencia de la ampliacion de la contrata. 2. Todos los supuestos anteriormente con-
templados deberan acreditarse fehacientemente y documentalmente por la empresa saliente a la
entrante en el plazo de diez dias habiles, mediante los documentos que se detallan al final de este
articulo. El indicado plazo se contard desde el momento en que la empresa entrante comunique
fehacientemente a la saliente, a la Asociacion Provincial de Limpieza de Edificios y Locales de Mur-
cia en Cartagena (Edificio COEC, calle Carlos Ill, nim. 1) y a las centrales sindicales firmantes de
este Convenio, ser la nueva adjudicataria del servicio. De no cumplir este requisito, la empresa en-
trante, automaticamente y sin més formalidades, se subrogara en todo el personal que presta sus
servicios en el centro de trabajo. En cualquier caso, el contrato de trabajo entre la empresa saliente
y los trabajadores sdlo se extingue en el momento en que se produzca de derecho la subrogacion
del mismo a nueva adjudicataria. 3. Si la subrogacion de una nueva titular de la contrata implicase
que el trabajador realizara su jornada en dos centros de trabajo distintos, afectando a uno solo de
ellos el cambio de titularidad de la contrata, los titulares de las mismas gestionaréan el pluriempleo
legal del trabajador, asi como el disfrute conjunto del periodo vacacional y del descanso semanal,
abonéndosele por la empresa saliente la liquidacion; no implicaré el finiquito si continta trabajando
para la empresa. 4. La aplicacion de este articulo sera de obligado cumplimiento por las partes a
las que vincula; la empresa cesante, la nueva adjudicataria y el trabajador. No desaparece el caracter
vinculante de este articulo en el caso de que la empresa adjudicataria del servicio suspendiese el
mismo. Documentos a facilitar por la empresa saliente a la entrante: Certificado del organismo
competente de estar al corriente en el pago de la Seguridad Social. Fotocopias de los TC-1 y TC-2
de la cotizacion a la Seguridad Social de los tltimos meses. Relacion del personal en la que se es-
pecifique: Nombre y apellidos, domicilio, nimero de afiliacion a la Seguridad Social, antigiiedad,
jornada, horario, modalidad de su contratacion, fecha del disfrute de sus vacaciones y si ostentan
cargo de representacion legal de los trabajadores en el centro que cambia de contrata. Copia de
los documentos debidamente diligenciados por cada trabajador afectado, en la que se haga cons-
tar que éste ha recibido de la empresa saliente su liquidacion de partes proporcionales de sus ha-
beres hasta el momento de la subrogacion, no quedando pendiente cantidad alguna. Esta
documentacion debera estar en poder de la nueva adjudicataria en la fecha de inicio del servicio
como nueva titular. En lo no previsto en el presente articulo se estara a lo dispuesto en esta ma-
teria en el articulo 44 y concordantes del Estatuto de los Trabajadores».

En términos similares se expresa el CC Limpieza Publica Viaria (BORM
25/6/2007), que determina cuéndo se produce el supuesto de hecho de la subro-
gacion empresarial y cdmo se acreditan los diferentes requisitos documentales con
la particularidad de comenzar con una especie de exposicion de motivos y una de-
finicion del término «contrata»?”. Asi, el precepto dispone que:

275. De forma muy parecida se expresa el CC Construccion y Obras Publicas (BORM 22/5/2008).
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«Al objeto de contribuir y garantizar al principio de estabilidad en el empleo y la absorcion del
personal entre quienes se sucedan, mediante cualquiera de las modalidades de contratacion de ges-
tion de servicios publicos, contratos de arrendamiento de servicios o de otro tipo, en una concreta
actividad de las reguladas en el ambito funcional del presente Convenio, se llevara a cabo en los
términos indicados en el presente articulo. El término “contrata” engloba con carécter genérico
cualquier modalidad de contratacion, tanto publica como privada, e identifica una concreta activi-
dad que pasa a ser desempeiiada por una determinada empresa, sociedad u organismo publico.
A) En todos los supuestos de finalizacion, pérdida, rescision, cesion o rescate de una contrata, asi
como respecto de cualquier otra figura o modalidad que suponga la sustitucion entre entidades,
personas fisicas o juridicas que lleven a cabo la actividad de que se trate, los trabajadores de la em-
presa saliente pasaran a adscribirse a la nueva empresa o entidad publica que vaya a realizar el ser-
vicio, respetando ésta los derechos y obligaciones que disfruten en la empresa sustituida. Se
producira la mencionada subrogacién de personal siempre que se dé alguno de los siguientes su-
puestos: 1. Trabajadores en activo que realicen su trabajo en la contrata con una antigiiedad mi-
nima de los cuatro ultimos meses anteriores a la finalizacion efectiva del servicio, sea cual fuere la
modalidad de su contrato de trabajo, con independencia de que, con anterioridad al citado peri-
odo de cuatro meses, hubieran trabajado en otra contrata. 2. Trabajadores, con derecho a reserva
de puesto de trabajo, que en el momento de la finalizacion efectiva de la contrata tengan una an-
tigliedad minima de cuatro meses en la misma y se encuentren enfermos, accidentados, en exce-
dencia, vacaciones, permiso, descanso maternal, servicio militar o situaciones analogas. 3.
Trabajadores con contrato de interinidad que sustituyan a alguno de los trabajadores mencionados
en el apartado 2, con independencia de su antigiiedad y mientras dure su contrato. 4. Trabajado-
res de nuevo ingreso que por exigencia del cliente se hayan incorporado a la contrata de servicios
publicos como consecuencia de una ampliacion, en los cuatro Ultimos meses anteriores a la fina-
lizacion de aquélla. 5. Trabajadores que sustituyan a otros que se jubilen, habiendo cumplido se-
senta y cuatro afos dentro de los cuatro Ultimos meses anteriores a la jubilacion, en virtud del Real
Decreto 1194/1985, de 17 de Julio. B) Todos los supuestos anteriormente contemplados se deberan
acreditar fehacientemente y documentalmente por la empresa o entidad publica saliente a la en-
trante, mediante los documentos que se detallan a continuacion, en el plazo de diez dias hébiles
contados desde el momento en que, bien la empresa entrante o la saliente, comunique fehacien-
temente a la otra empresa el cambio en la adjudicacion del servicio: 1) Certificado del organismo
competente de estar al corriente de pago en la Seguridad Social. 2) Fotocopia de los cuatro Ulti-
mos recibos de salarios de los trabajadores afectados. 3) Fotocopia de los TC-1 y TC-2 de cotiza-
cion a la Seguridad Social de los cuatro tltimos meses. 4) Relacion de personal, especificando:
Nombre y apellidos, nimero de afiliacion a la Seguridad Social, antigiiedad, categoria profesional,
jornada, horario, modalidad de contratacion y fecha del disfrute de sus vacaciones. Si el trabajador
es representante legal de los trabajadores, se especificard el periodo de mandato del mismo. A
esta relacion prestaran conformidad los representantes sindicales. 5) Fotocopia de los contratos de
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trabajo del personal afectado por la subrogacion. 6) Copia de documentos debidamente diligen-
ciados por cada trabajador afectado, en los que se haga constar que éste ha recibido de la empresa
saliente su liquidacion de partes proporcionales, no quedando pendiente cantidad alguna. Estos do-
cumentos deberén estar en poder de la nueva adjudicataria en la fecha de inicio del servicio de la
nueva titular. C) Los trabajadores que no hubieran disfrutado de sus vacaciones reglamentarias al
producirse la subrogacion las disfrutaran con la nueva adjudicataria del servicio, que sélo abonara
la parte proporcional del periodo que a ella corresponda, ya que el abono del otro periodo co-
rresponde al anterior adjudicatario, que deberd efectuarlo en la correspondiente liquidacion. D) La
aplicacion de este articulo sera de obligado cumplimiento para las partes a que vincula: Empresa
o entidad publica o privada cesante, nueva adjudicataria y trabajador».

Pese al elevado niimero de convenios colectivos regionales que aluden a las ex-
cedencias?™, y las amplias posibilidades que la autonomia colectiva puede llegar a
desarrollar, la negociacion colectiva regional se muestra poco original.

En el caso de las excedencias forzosas los convenios colectivos raramente intro-
ducen alguna aportacion. Sin embargo, con las excedencias voluntarias si resulta mas
frecuente que la negociacion colectiva desempefie una valiosa funcién de comple-
mentariedad, ya sea prefijando el plazo en que debe comunicarse al empresario la in-
tencion de acogerse a la excedencia y/o el de reingreso, o desarrollando cualquier otro
aspecto sobre su aplicacion. Asi, el CC Industria Siderometaltrgica (BORM 7/11/2007)
precisa que el reingreso debera solicitarse por escrito con una antelacién minima de
un mes a la terminacion de la excedencia voluntaria. El CC Solplast S.A. (BORM
12/7/2007) determina los trémites para solicitar el reingreso una vez disfrutada la ex-
cedencia y las consecuencias en caso de no ejercitarlos, asi como el plazo en el que
las peticiones de excedencia seran resueltas por la empresa (un mes), periodo que
también fija el CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007).

Por otra parte, deben ser denunciadas las malas practicas negociales que no res-
petan el contenido minimo estatutario, como es el caso del CC Caucho (Industrias)
(BORM 19/11/2007) que aumenta a dos afios el tiempo necesario de antigiiedad en
la empresa para solicitar la excedencia voluntaria y niega este derecho a los trabaja-
dores con contratos de duracién determinada, o aquellos que reducen el periodo de
excedencia, como el CC Panaderias (BORM 16/4/2007) en el que la excedencia vo-
luntaria no podra ser inferior a un afio, dos afios en el CC Industria Siderometaltrgica
(BORM 7/11/2007). Igualmente, el CC Panaderias (BORM 16/4/2007), aunque res-
tringe por una parte el derecho a la excedencia voluntaria al fijar que el plazo de la
misma no podra ser inferior a un afio, por otro lado aumenta las garantias del traba-

276. De los convenios colectivos publicados en 2007, el 79,9% de los de sector y el 52,38% de los de empresa.
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jador al prescribir que éste tendra «derecho al reingreso automatico una vez que ex-
pire la excedencia voluntaria o cuando la suspenda el trabajador/a si no han trans-
currido 6 meses, desde el inicio de disfrute de la misman.

Especial atencion merece el régimen de excedencia para los trabajadores fijos-dis-
continuos que pueden encontrarse en determinados convenios en los que el empleo
de este tipo de contratos es habitual, y entre los cuales destaca el CC Manipulado y
envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004) que tras remitir a lo dis-
puesto en el articulo 46 ET la regulacion de la excedencia voluntaria, puntualiza que:

«habida cuenta de la dificultad de los fijos discontinuos, para alcanzar el minimo de un afo
de antigtiedad para disfrutar de la excedencia voluntaria, dicho afio se computara desde el ini-
cio de la relacion laboral con la empresa, y el minimo periodo de excedencia voluntaria sera de
6 meses. No pudiendo utilizar esta modalidad para trabajar en la misma actividad en otra em-
presa. El computo de la antigliedad quedara interrumpido durante la vigencia de la excedencia
voluntaria indicada en el parrafo anterior, es decir, este periodo no se adicionara en ningtin caso
a la antigliedad que tenia el trabajador en el momento de iniciar su excedencia. Solamente a
efectos de orden de llamamiento para los trabajadores fijos discontinuos, éstos, cuando se rein-
corporen una vez finalizada la excedencia voluntaria, lo haran con el nimero de orden que co-
rresponda, teniendo en cuenta el periodo disfrutado».

Las excedencias para atender al cuidado de cada hijo y las excedencias para aten-
der al cuidado de un familiar estan muy presentes en la negociacion colectiva regio-
nal. Dado que el articulo 46 ET es una norma de minimos, la autonomia colectiva
puede ampliar el derecho, bien aumentando el tiempo de excedencia, algo bastante
anomalo, posiblemente en la creencia de que la regulacion legal es ya suficiente-
mente generosa, o incrementando los afios que generan derecho a la reserva del
puesto de trabajo, como hace por ejemplo el CC Panaderias (BORM 16/4/2007).

En los supuestos de excedencia para atender al cuidado de un hijo algunos con-
venios especifican que la duracién de la misma se contara desde el término de la sus-
pension del contrato de trabajo por maternidad/paternidad, prolongando asi el
beneficio para el/la trabajador/a. En la Regidn de Murcia asi lo contemplan el CC Ma-
nipulado y Envasado de Tomate Fresco (BORM 22/2/2006) y el CC Asociacion Resi-
dencia Geridtrica San Francisco de Aguilas (BORM 15/3/2005), entre otros.

Dificilmente entre los convenios regionales los hay que extiendan el derecho de ex-
cedencia para atender al cuidado de un familiar al cuidado de la pareja de hecho
constituida conforme a la normativa vigente y los familiares que por afinidad deriven
de la misma, o que complemente al ET determinando la forma y el plazo para solici-
tar tanto el derecho a la excedencia como la reincorporacion.
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Deben censurarse algunas précticas negociales, como la atribucion de la titularidad
del derecho a la excedencia por motivos familiares a la mujer trabajadora, como hace
el CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007).

La facultad prescrita en el apartado 6 del articulo 46 ET para acordar colectiva-
mente otros supuestos de excedencia normalmente es empleada para establecer ex-
cedencias para estudios, oposiciones o concursos [CC Consignatarias de buques,
empresas estibadoras, empresas transitarias y Agentes de Aduana de la Comunidad
de Murcia para el afio 2006 (BORM 24/10/2006) o Establecimientos sanitarios de
hospitalizacién y asistencia (BORM 3/7/2005), con un limite temporal entre 3 meses
y 5 afos], o excedencias por asuntos propios [CC Establecimientos sanitarios de hos-
pitalizacion y asistencia (BORM 3/7/2006), con un limite temporal de 4 a 6 meses],
o incluso excedencias especiales [CC Limpieza publica viaria (BORM 16/8/2004)].

La suspension del contrato por causas econémicas, técnicas, organizativas o
de produccidn, o derivadas de fuerza mayor es una materia inusual en la negocia-
cion colectiva regional.

Por el contrario, la suspensidn con reserva de puesto si es objeto de la autono-
mia colectiva, pero tales referencias suelen circunscribirse casi exclusivamente a los
supuestos de maternidad, tanto a la suspension por parto, adopcidn o acogimiento,
como a la suspension por riesgo durante el embarazo o la lactancia, que sera abor-
dada en el epigrafe 14 dedicado a la Seguridad y Salud Laboral.

La regulacion de la suspension del contrato de trabajo por parto, adopcidn o aco-
gimiento, se caracteriza por su orientacion marcadamente abstencionista, en la err6-
nea creencia de que la regulacion legal es razonablemente suficiente y esté bien
enfocada. En este sentido, el modelo de clausula mas comdn es la referencia directa
a la legislacion vigente, bien mediante una remision en bloque al articulo 48.4 ET,
bien por medio de la incorporacion de las reglas legales al texto del convenio, lo que
en no pocas ocasiones se lleva a cabo de forma parcial e incompleta.

La falta de rigor técnico en las clausulas convencionales dedicadas a esta materia
es una constante que ha sido denunciada por la doctrina cientifica: la confusion del
tratamiento de la suspension del contrato de trabajo con los permisos y licencias re-
tribuidos, o la perpetuacion de regulaciones desfasadas, como las que reconducen la
maternidad al ambito de la incapacidad temporal, entre otras.

Los contados convenios que regulan esta modalidad de suspension vy utilizan la
negociacion colectiva como mecanismo de mejora de los niveles de proteccion esta-
blecidos por el legislador, ampliando o mejorando la duracién o la retribucion dine-
raria del trabajador/a, o incluso mediante el complemento de prestacion, hasta
completar el 100% de la base reguladora, evidentemente lo hacen con cargo al em-
presario [CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007) de 17 semanas].
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Algunos convenios colectivos aluden a la interrupcién del cdmputo del periodo de
prueba durante el disfrute de la suspension del contrato de trabajo por maternidad,
paternidad, adopcion o acogimiento, en unos casos en sentido afirmativo [CC Cul-
marex (BORM 7/7/2007)] y en otros no [CC Panaderias (BORM 16/4/2007)].

Respecto a las vacaciones, tras la publicacion de la LOI se cierra el debate que sus-
citaba el silencio del ET y algunos convenios se han hecho eco de ese redactado, asi
el CC Casino Rincon de Pepe S.A. (BORM 30/1/2007) sefiala que:

«Los trabajadores con suspension de contrato por maternidad, podran disfrutar el periodo de va-
caciones anuales pendientes a continuacion de la referida suspension, dentro del afio naturaly.

Los supuestos de adopcion y acogimiento en muchas ocasiones, a consecuen-
cia de la criticada regulacion parcial e incompleta que la negociacion colectiva pro-
porciona, son olvidados por la misma, o lo que es peor, en algunos casos se reduce
la duracion de la suspension para éstos, como en el CC Mancomunidad de servicios
sociales del sureste (BORM 19/5/2005) y el CC Ayuntamiento de Mazarrén (BORM
20/9/2004), que para la adopcidon de un menor de nueve meses dispone un plazo
de suspension de ocho semanas contadas a partir de la resolucion judicial por la
que se constituye la adopcion y si el hijo adoptado es menor de cinco afios y mayor
de nueve meses, la suspension tendra una duracién maxima de seis semanas.

Por ultimo, llama la atencién que adn en la actualidad, después de que la obliga-
cion de cumplir con el servicio militar se encuentre suspendida desde el afio 2001, asi
como la llamada prestacion social sustitutoria, el CC Industrias del caucho de la Re-
gion de Murcia, 2007-2009 (BORM 19/11/2007) se refiera a «La incorporacidn a filas
para prestar el servicio militar con carécter obligatorio o voluntario por el tiempo mi-
nimo de duracion de este, reservandose el puesto laboral mientras el trabajador per-
manezca cumpliendo dicho servicio militar y dos meses mas, computandose todo
este tiempo a efectos de antigiiedad» al que ademés califica de excedencia especial,
tratandose de una causa de suspension del contrato de trabajo (art. 45.1.€) ET).

La extincién del contrato de trabajo al tratarse de una materia disciplinada casi
por completo por normas estatales de Derecho necesario absoluto, apenas es abor-
dada por la negociacion colectiva regional®””.

277. Un caso extraordinario es el CC Espariola del Zinc, S.A. (BORM 16/4/2007) «2. Para el caso de que la
extincion de los contratos de trabajo se produjera por el fracaso del Plan de Viabilidad ya iniciado, una
indemnizacion de 60 dias de salario por afio de antigliedad, sin tope méximo, calculandose las in-
demnizaciones de acuerdo con el salario que existiera a 30 de junio de 2006. Las cantidades finales
de las indemnizaciones serian revisadas los dias 30 de junio de cada afio con el IPC nacional, y ten-
dré vigor hasta que iniciara la actividad la nueva factoria. En este caso, las posibles indemnizaciones
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Sin embargo, dada la remision estatutaria al preaviso convencional en los supues-
tos de dimision del trabajador (art. 49.1 ET), su concrecion si suele ser una practica
algo mas frecuente. La regla general es especificar un preaviso de quince dias?” que
deberé realizarse por escrito, puntualizando en algunos casos la necesidad de remi-
tirlo a la empresa que habré de acusar recibo del mismo?”, e indicando ademés, que
el incumplimiento de la obligacion de preavisar daré derecho a la empresa a des-
contar de la liquidacion correspondiente el importe de la retribucion diaria por cada
dia de retraso en el aviso. Aunque algunos convenios minimizan el plazo de preaviso
hasta los cinco dias [Rodolfo y Cervantes, S.L. Expediente (BORM 24/5/2007)]. Una
solucion bastante frecuente consiste en precisar distintos plazos de preaviso depen-
diendo de la categoria profesional del trabajador con periodos que oscilan entre los
15 dias y los 2 meses aumentando conforme sea superior la categoria?®.

La negociacion colectiva desde antiguo viene incorporando diversas reglas sobre la
liquidacion de las cantidades adeudadas por el empresario al extinguirse el contrato,
conocida como «finiquito». Algunos convenios marcan un modelo de finiquito obli-
gatorio para el cese voluntario, como el CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007)

serian debidamente garantizadas mediante aval bancario realizado de forma individualizada para
cada trabajador. Mediante este aval el banco o entidad financiera avalista se constituye en deudor
solidario no subsidiario del pago de la deuda de indemnizacion pactada por extincion del contrato
de trabajo. Una vez se dictase la resolucion administrativa o equivalente de extincion de contrato y
se configurase la situacion legal de desempleo, el aval bancario seria ejecutable inmediatamente y
a la orden de cada empleado incorporado a la lista anexa y por la cuantia reconocida en la misma.
En este caso el empleado deberd acreditar ante el banco la resolucion administrativa y el pacto ho-
mologado por la autoridad laboral donde conste la deuda. El aval seria revisado anualmente los dias
30 de junio de cada afio con el IPC nacional y tendria vigor hasta iniciada la actividad la nueva fac-
toria. La empresa garantizaria mediante la formula legal correspondiente (afeccion de una parte del
terreno de la nueva factoria u otra similar) equivalente a la cantidad del aval de los 60 dias calcu-
lado de la forma anteriormente indicada por un periodo de seis afios a partir de la puesta en mar-
cha de la nueva factoria, para el personal reflejado en este acuerdo y presente en ese momento».

278. Entre otros, el CC Autopistas de la Costa Célida (BORM 1/2/2007), CC Casino Rincon de Pepe, S.A. (BORM
30/1/2007) y CC Prensa del Sureste, S.L. (Antes el Faro de Cartagena, S.L.). (BORM 21/4/2007).

279. Entre otros, el CC Real Club de Regatas de Cartagena (BORM 21/4/2004) y CC Comercio en gene-
ral (BORM 22/6/2004).

280. Asi, el CC Solplast, S A (BORM 12/7/2007) prevé 2 meses para el personal del grupo técnico, 1 mes
para el del grupo administrativo y 15 dias para el del grupo obrero. El CC La Verja, S.A. (BORM
6/7/2007) 1 mes para el personal técnico y administrativo y 15 dias para el personal subalterno y
obrero. El CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007) 2 meses para el personal técnico, 1 mes
para los subgrupos de administrativos, técnicos de oficina y personal de ventas propaganda y/o pu-
blicidad y 15 dias para el personal especialista y no cualificado. Y el CC Thyssenkrupp Elevadores, S.L.
(BORM 16/4/2007) 15 dias, excepto en el caso de titulados medios y superiores, en cuyo caso de-
berén preavisar con una antelacion minima de 1y 2 meses, respectivamente.
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que establece con carécter obligatorio el presente formato de recibo de finiquito, que
serd firmado por los trabajadores cuando cesen voluntariamente en la prestacion de
sus servicios en las empresas. Dicho finiquito sera de color azul y para la firma del
mismo podré asesorarse el trabajador por los Delegados de Personal en la empresa.

RECIBO FINIQUITO
He recibido de la Empresa
la cantidad de €,
desglosada en los siguientes conceptos:
€., parte proporcional extra Navidad.
€., parte proporcional extra julio.
€., parte proporcional beneficios.
€., parte proporcional vacaciones.
€., salarios devengados y no percibidos.
€., otros conceptos salariales o extrasalariales.
Con el percibo de la indicada suma, doy por saldada y finiquitada la relacion laboral que me unia con
la Empresa, como consecuencia de mi cese voluntario en la misma.
Lugar, fecha y firma del trabajador

Otros, como el CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007), se limitan a de-
finir qué es el «finiquito» y a encargarle el formato a la Comisién Paritaria o aclarar que:

«Finalizada la relacion laboral, la empresa presentara al trabajador para su firma el correspon-
diente finiquito. El trabajador podré optar entre: a) Solicitar la asistencia de un delegado de personal
o miembro del Comité de Empresa, seglin proceda, en cuyo caso, y con el visto bueno de estos Ulti-
mos y la conformidad del trabajador, el finiquito tendra caracter liberatorio inmediato y con caracter
irrevocable. b) Firmar el finiquito sin la asistencia antedicha, en cuyo caso el caracter liberatorio no se
producir hasta tanto hayan transcurrido 30 dias naturales desde la fecha de finalizacion de la rela-
cion laboral. La interposicion de demanda de conciliacion ante el SMAC interrumpira el computo del
plazo sefialado» como el CC Industria Siderometaltirgica (BORM 7/11/2007).

Una de las regulaciones méas completas del finiquito en la negociacion colectiva re-
gional es la del CC Construccion y Obras Publicas (BORM 22/5/2008):

«1. El recibo de finiquito de la relacion laboral entre empresa y trabajador, para que surta plenos
efectos liberatorios, debera ser conforme al modelo que figura como Anexo Vil a este Convenio y con
los requisitos y formalidades establecidos en los apartados siguientes. La Confederacion Nacional de
la Construccion lo editara y proveerd de ejemplares a todas las organizaciones patronales provincia-
les incluida la Federacion Regional de Empresarios de la Construccion de Murcia. 2. Toda comunica-
cion de cese o preaviso de cese, debera ir acompaiiada de una propuesta de finiquito en el modelo
citado. Cuando se utilice como propuesta, no seré preciso cumplimentar la parte que figura después
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de la fecha y lugar. 3. El recibo de finiquito serd expedido por la Federacion Regional de Empresarios
de la Construccion, numerado, sellado y fechado, y tendré validez inicamente dentro de los quince
dias naturales siguientes a la fecha en que fue expedido. 4. Una vez firmado por el trabajador, este
recibo de finiquito surtird los efectos liberatorios que le son propios. 5. En los supuestos de extincion
de contrato por voluntad del trabajador, nos seran de aplicacion los apartados 2 y 3 de este articulo.
6. El trabajador podra estar asistido por un representante de los trabajadores en el acto de la firma
del recibo de finiquito.

ANEXO VIIl. MODELO DE RECIBO DE FINIQUITO DE LA RELACION LABORAL
Nimero

RECIBO FINIQUITO

D. . Que ha trabajado en la empresa ... desde .........hasta
...... con la categoria de. ... declaro que he recibido de ésta, la cantidad
o [T euros, en concepto de liquidacion total por mi baja en dicha Empresa.

Quedo asi indemnizado y liquidado, por todos los conceptos que pudieran derivarse de la relacion la-
boral que unia a las partes y que queda extinguida, manifestando expresamente que nada mas tengo
que reclamar, estando de acuerdo en ello con la empresa.

En Murcia a, de de 200 ...

El Trabajador.

El trabajador™ usa su derecho a que esté presente en la firma un representante legal suyo en la em-
presa, 0 en su defectos un representante sindical de los sindicatos firmantes del presente convenio

MSloNO

Este documento tiene una validez de 15 dias naturales a contar desde la fecha de su expedicién por
la Federacion Regional de Empresarios de la Construccién de Murcia.

Fecha de Expedicion

Este recibo no tendra validez sin el sello y firma de la Federacion Regional de Empresarios de la Cons-

truccion de Murcia o si se formaliza en fotocopia u otro medio de reproduccion.

Algunos convenios colectivos también se refieren a la indemnizacion por extin-
cion del tiempo convenido o realizacion de la obra o servicio objeto del contrato,
normalmente para recoger lo preceptuado por el art. 49.1.c ET%*', siendo llamativo
que el CC Agricola, Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007) ponga un ejemplo del
célculo de la misma:

Ejemplo de célculo: Trabajador con categoria de Pedn (afio 2007).
Salario dia con prorratas: 39,89 euros X 8 dias de indemnizacién = 319,12 euros.
319,12 euros / 1.818 horas anuales = 0,18 euros X hora trabajada.

281. CC Industrias aguardientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007), o CC Panaderias (BORM
16/4/2007), entre otros.
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Y sobre todo es excepcional que el CC Limpieza de edificios y locales (BORM
17/7/2004) mejore la regulacion legal:

«todos aquellos trabajadores que sean contratados temporalmente a partir de la entrada en
vigor del presente Convenio, percibiran en concepto de indemnizacion a la finalizacion de su con-
trato, los siguientes porcentajes sobre el total de las remuneraciones netas percibidas: contratos
de hasta doce meses; 10 por ciento, contratos de doce meses, 7 por ciento; contratos de vein-
ticuatro meses en adelante, 5 por ciento».

Para concluir, debe ponerse de manifiesto que hay un tipo concreto de extincion
del contrato de trabajo al que la negociacion colectiva regional si alude con relativa
asiduidad: la jubilacién, pues son muy numerosos los convenios que prevén la jubi-
lacion anticipada a los 64 afios?®? y/o la jubilacion forzosa a los 6523, como medida
de fomento del empleo, una vez zanjada la antigua polémica suscitada con la Ley
12/2001, de 9 de julio, de medidas urgentes de reforma del mercado de trabajo para
el incremento del empleo y la mejora de su calidad, con la publicacion de la Ley
14/2005, de 1 de julio, sobre las clausulas de los convenios colectivos referidas al
cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion.

C) Propuestas
a) Modificacién de las condiciones del contrato de trabajo
La negociacion colectiva debe proporcionar una gestion agil y flexible de los recursos
humanos a través de la regulacion de la modificacion de las condiciones del contrato
de trabajo.

Con respecto a la movilidad funcional, los convenios colectivos pueden:

= Delimitar qué funciones no se consideraran menoscabo de la dignidad del trabajador.

= Reducir el plazo para solicitar el ascenso o la recalificacion del trabajador/a que
desempefie funciones superiores a las del grupo profesional o las categorias
profesionales equivalentes, exceptuando los supuestos debidos a una sustitu-
cion. O incluso disponer la adquisicion automética de la categoria superior del
trabajador que realice esas funciones rebasando dicho plazo.

282. CC Autopistas de la Costa Calida (BORM 1/2/2007), Naftran, S.A. (BORM 11/4/2007), CC Culmarex,
S.A. (BORM 7/7/2007), CC Caucho (BORM 19/11/2007), CC Siderometaltrgica. (BORM 7/11/2007),
CC Forespan, S.A. (BORM 13/4/2007), CC Mediterranea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Vir-
gen de la Arrixaca), antes José Maria Jiménez Amante (BORM 7/11/2007), entre otros.

283. CC Limpieza Publica Viaria (BORM 25/6/2007), CC Autopistas de la Costa Calida (BORM 1/2/2007),
CC Transportes Regulares y Discrecionales de Viajeros (BORM 31/1/2007), entre otros.
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= Limitar el tiempo durante el cual pueden ejecutarse trabajos de una categoria
inferior.

= Prever la necesidad de acuerdo entre el trabajador y el empresario, previa co-
municacion a los representantes de los trabajadores en caso de movilidad fun-
cional o geografica.

= En los sectores en los que el desempefio de un puesto de trabajo depende de la
tenencia del carné de conducir, es muy positivo que la empresa asuma el com-
promiso de reclasificacion profesional del trabajador cuando éste se vea privado del
mismo, por el tiempo que dure esa situacion y sin merma de su salario.

En cuanto a la movilidad geogréfica es conveniente:

= Definir qué debe entenderse por lugar de trabajo, centros de trabajo y por tras-
lado o movilidad geografica.

= Clasificar los distintos tipos de movilidad geogréfica que pueden concurrir y re-
gular su distinto régimen.

= Reglamentar el traslado del centro de trabajo (fundamentalmente el plazo de
preaviso y detalles que han de concretarse con el mismo).

b) Contratas y subrogacién empresarial
m Determinar cudndo se produce el supuesto de hecho de la subrogacion em-
presarial.
= Formular cémo se acreditan los diferentes requisitos documentales.

c) Suspension del contrato de trabajo
En todo caso debe comenzarse por reiterar que no ha de trasladarse el redactado del
ET de forma parcial e incompleta, porque ello proporciona una informacién equivoca
de los derechos de los trabajadores.

En materia de excedencias se propone:

= Ampliarse en beneficio del trabajador, siempre que sea posible y se crea conve-
niente por los sujetos negociadores atendiendo al supuesto especifico, los mérge-
nes temporales de las excedencias, los requisitos de concesion, o los derechos de
reingreso.

= Fijar el procedimiento de solicitud de la excedencia, el plazo y la forma en la que
ha de comunicarse al empresario la intencion de disfrutar la excedencia y la
reincorporacion al puesto de trabajo, e incluso el plazo en el que deben ser re-
sueltas las peticiones por parte de la empresa.
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En los sectores o empresas en los que habitualmente trabajen fijos disconti-
nuos regular las particularidades de su régimen.

Concretar la forma de poder disfrutar fraccionadamente de la excedencia para
atender al cuidado de cada hijo o de un familiar.

Que la clausula convencional disponga que la duracion de la excedencia para
atender al cuidado de un hijo contaré desde el término de la suspension del con-
trato de trabajo por maternidad o por paternidad.

Extender el derecho a la excedencia para atender al cuidado de un familiar, al
cuidado de la pareja de hecho constituida conforme a la normativa vigente.

Si lo estiman pertinente los sujetos negociadores, incrementar el tiempo de re-
serva del puesto de trabajo tras el disfrute de la excedencia para atender al cui-
dado de cada hijo y de la excedencia para atender al cuidado de un familiar.
Establecer un periodo de excedencia superior para el cuidado de hijo en los
casos de que el mismo padezca una discapacidad fisica o psiquica.

Poner de relieve el cdmputo de la antigiiedad y el derecho a la informacion
sobre las posibilidades formativas cuando se esté disfrutando de una exceden-
cia para el cuidado de hijo o de un familiar.

Redactar todos los preceptos referidos a las excedencias para atender al cui-
dado de hijo o de un familiar en términos neutros que no induzcan a pensar que
estan previstos exclusivamente para la mujer.

= Incluir excedencias por asuntos propios.
= Excedencias para estudios, oposiciones o concursos.

Referente a la suspension con reserva de puesto:

Cuando sea posible, pactar el complemento hasta el 100% de la prestacion de
la Seguridad Social durante la suspension del contrato de trabajo por materni-
dad, adopcidn o acogimiento, paternidad, riesgo durante el embarazo o la lac-
tancia natural y para la proteccion integral contra la violencia de género.
Concretar la posibilidad de disfrute de la suspension del contrato por materni-
dad/paternidad a tiempo parcial.

Sealar si la suspension del contrato de trabajo por maternidad, adopcion o
acogimiento, paternidad, riesgo durante el embarazo o la lactancia natural in-
terrumpen el periodo de prueba o no.

Recoger el derecho a disfrutar de las vacaciones en fecha distinta a la del periodo
de suspension del contrato por maternidad, adopcion o acogimiento, paternidad
y riesgo durante el embarazo o la lactancia natural, aunque haya concluido el afio
natural.
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= Incorporar todas las novedades que la LOI ha introducido.

= Determinar el plazo y la persona a la que se le ha de comunicar la decisién de
suspension del contrato de trabajo.

= Prever cldusulas de fomento del empleo para la contratacion de trabajadores/as
en sustitucion de los/as trabajadores/as que se hayan acogido a la suspension
del contrato de trabajo.

d) Extincién del contrato de trabajo

= Especificar el plazo de preaviso en los supuestos de dimision del trabajador,
puntualizando que debera realizarse por escrito y remitirlo a la empresa que
habré de acusar recibo del mismo, e indicando ademas, que el incumplimiento
de la obligacion de preavisar daré derecho a la empresa a descontar de la li-
quidacion correspondiente el importe de la retribucion diaria por cada dia de re-
traso en el aviso.

= Proponer un modelo de finiquito.

= Establecer las exigencias formales para el despido disciplinario.

= Pactar la jubilacion obligatoria a partir del momento en que el trabajador al-
cance la edad ordinaria de jubilacién, debiendo el trabajador afectado por la
medida cumplir los requisitos exigidos para causar derecho a la pension de ju-
bilacién en su modalidad contributiva.

10. REGIMEN DISCIPLINARIO

A) Marco Normativo

El establecimiento de un régimen disciplinario en el que se contengan el conjunto de
faltas en las que puede incurrir el trabajador, las sanciones que pueden derivarse de
las mismas, asi como los plazos o procedimiento a seguir para su imposicién, encuentra
su regulacion basica en los articulos 5, 58 y 60 del Estatuto de los Trabajadores.

Asi, el articulo 5 regula los deberes laborales fundamentales del trabajador, desta-
cando el cumplimiento de las obligaciones concretas que correspondan a su puesto de
trabajo, la observacion de las medidas de seguridad e higiene que se adopten, el aca-
tamiento de las 6rdenes e instrucciones del empresario en el ejercicio regular de sus fun-
ciones directivas, no concurrir con la actividad de la empresa o contribuir a la mejora de
la productividad.

El incumplimiento de dichas obligaciones legitima al empresario para que pueda
hacer uso de las facultades disciplinarias. Por ello, el articulo 58 ET, contempla la po-
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sibilidad de que los trabajadores puedan ser sancionados por tal motivo. A este res-
pecto, el catélogo de faltas y sanciones puede estar recogido en disposiciones lega-
les 0 en convenios colectivos. No obstante, tras la derogacion de las Ordenanzas
Laborales, debe entenderse que la regla general es que el instrumento que recoja el
régimen disciplinario aplicable a la empresa o al sector sea el convenio colectivo.

El articulo 58 ET sefiala también las garantias con las que contara el trabajador en el
procedimiento sancionador. De este modo, todas las sanciones con independencia de
su mayor 0 menor repercusion seran siempre revisables ante la jurisdiccion compe-
tente. Ademés, si la sancion es por falta grave o muy grave, debera comunicarse por es-
crito preciséndose de manera detallada la fecha y los hechos que motivan la misma.

El Estatuto de los Trabajadores también establece limitaciones en la imposicion de
sanciones, no siendo admisibles aquellas sanciones que limiten los descansos retri-
buidos del trabajador, como pueden ser las vacaciones, o los descuentos salariales
pese a la prestacion de trabajo, lo que se conoce como multa de haber.

Por su parte, el articulo 60 del Estatuto, regula el plazo de prescripcion de las in-
fracciones y las faltas. Cuando las infracciones son cometidas por el empresario, de-
jando a salvo las particularidades con las que cuentan las infracciones en materia de
Seguridad Social, prescriben a los tres afios. Si el infractor es el trabajador, el plazo de
prescripcion se condiciones a la gravedad de los hechos. De este modo, las faltas
leves prescriben a los diez dias, las graves a los veinte y las muy graves a los sesenta
dias desde que el empresario tuvo conocimiento de los hechos. Respecto a esta ul-
tima precision, ante las dificultades que en ocasiones puede plantear la precision del
momento en el que son conocidos los hechos, el Estatuto fija una clausula de cierre
al sefialar que la prescripcion opera en todo caso a los seis meses de haberse come-
tido la falta.

B) Actividad negocial
Tanto en el &mbito sectorial como de empresa, los convenios colectivos negociados
en nuestra Region no se han caracterizado por contar con un régimen disciplinario
propio, adaptado a las particularidades del ambito de negociacion?“.

Es, por tanto, mas frecuente que los pactos colectivos se remitan a un convenio ge-
neral, un acuerdo marco o un acuerdo para la sustitucion de la ordenanza laboral
donde se regula el elenco de faltas y sanciones?.

284. No obstante si merecen ser destacados en el ambito sectorial los convenios de Limpieza de Edificios y Lo-
cales (BORM 17/7/2004), Personal Laboral de la Administracion Regional (BORM 1/6/2007). Por su parte,
en el ambito de empresa, podemos hacer referencia al convenio de Solplast (BORM 12/7/2007).

285. El supuesto arquetipico es en este caso el Convenio de Hosteleria o Construccion.
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En otros casos, se incorpora en el texto del documento el contenido de dicho pacto
colectivo de carécter general, lo que puede favorecer que, ademés del contenido im-
portado, se afiadan referencias especificas. El ejemplo més caracteristico es el Con-
venio de Transporte de Mercancias por Carretera (BORM 16/5/2005):

«son faltas las acciones u omisiones de los trabajadores cometidas con ocasion de su trabajo, en
conexion con éste o derivadas del mismo, que supongan infraccién de las obligaciones de todo tipo
que al trabajador le vienen impuestas por el ordenamiento juridico, por el presente Convenio Colec-
tivo, y demas normas y pactos, individuales o colectivos, clasificandose en leves, graves y muy graves.»

El CC Industria Siderometaltrgica (BORM 7/11/2007), antes de exponer el elenco
de faltas y sanciones, expone en su art. 48 su régimen disciplinario que define como
«cddigo de conducta laboral:

«El presente codigo de conducta laboral tiene por objeto el mantenimiento de un ambiente la-
boral respetuoso con la normal convivencia, ordenacion técnica y organizacion de la empresa, asi
como la garantia y defensa de los derechos y legitimos intereses de trabajadores y empresarios.

La Direccion de la Empresa podra sancionar las acciones u omisiones culpables de los tra-
bajadores/as, que supongan un incumplimiento contractual de sus deberes laborales, de acuerdo
con la graduacion de las faltas que se establece en los articulos siguientes:

Corresponde a la empresa en uso de la facultad de Direccidn, imponer sanciones en los tér-
minos estipulados en el presente capitulo.

La sancion de las faltas requerira comunicacion por escrito al trabajador, haciendo constar la
fecha y los hechos que la motivaron. La empresa dara cuenta a los representantes legales de los
trabajadores de toda sancion por falta grave y muy grave que se imponga.

Impuesta la sancion, el cumplimiento temporal de la misma se podra dilatar hasta 60 dias
después de la fecha de su imposicion.»

La remision también puede operar a una Ordenanza Laboral, pese al proposito se-
guido durante los Ultimos afios por el legislador de derogar su aplicacion. Cuando
dicha ordenanza ya ha sido sustituida, la remision se realiza al Laudo Arbitral, como
ocurre en el convenio de las empresas Cosecheras y Productoras de fruta, uva de
mesa y otros productos?®. No obstante, las partes negociadoras son conscientes del
caracter provisional de esta medida. Por ello, como una de las competencias que tiene
reconocido este rgano, atribuyen a la comision paritaria la funcion de elaborar un ré-
gimen disciplinario que se incorpore al nuevo convenio que se negocie.

286. BORM 10/12/2004.
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Otro conjunto de convenios colectivos ha optado por remitirse al Acuerdo de Co-
bertura de Vacios ampliando a través de esta forma su virtualidad pese a no estar ya
en vigor’®’. Aunque cabe objetar que para esta Ultima formula la remision se hace a
favor de una disposicion de caracter muy general, es preferible a que se realicen re-
misiones de caracter impreciso a la legalidad vigente?®®.

Por otro lado, no ha sido habitual que los convenios hayan incorporado el régimen
disciplinario de otro sector o rama de actividad mediante la figura de la extension de
los convenios colectivos, pese a representar un mecanismo al que habilitada el
Acuerdo Nacional para la Negociacion Colectiva de 2003.

Entrando en el catdlogo de infracciones y sanciones se aprecia que la mayoria de
regimenes disciplinarios tienden a establecer regulaciones muy genéricas, lo que plan-
tea no pocos inconvenientes en la practica a la hora de subsumir en su correspon-
diente falta los hechos.

Para clasificar el listado de infracciones laborales, todos los convenios que regulan
un régimen disciplinario coinciden a la hora de graduar las mismas entre leves, gra-
ves y muy graves. A continuacion el convenio detalla la sancion corresponde a cada
una de las mismas, que puede oscilar entre la simple amonestacion escrita o verbal
hasta el despido.

A la hora de fijar las garantias del procedimiento sancionador, los convenios co-
lectivos no suelen desarrollar més de las que ya contempla el Estatuto de los Traba-
jadores. Asi, a diferencia de otros convenios de ambito estatal que desarrollan un
procedimiento similar al expediente contradictorio de los representantes de los tra-
bajadores para las faltas de especial gravedad, en el caso de los pactos colectivos de
nuestra Region, suelen limitarse a requerir la comunicacion escrita a los represen-
tantes para las faltas graves y no solo muy graves.

Respecto a los plazos de prescripcidn, como regla general, los convenios colectivos
incorporan en su texto los plazos y el sistema de computo para las faltas leves, gra-
ves y muy graves que regula el articulo 60 ET.

Los convenios vienen arrastrando de las sucesivas negociaciones referencias de otros
momentos histdricos que hoy en dia deben considerarse carentes de toda aplicacion, o
deben interpretarse en funcion de la finalidad pretendida al momento presente. A modo
de ejemplo, cuando los convenios colectivos sancionan como falta muy grave la viola-
cion del secreto de la correspondencia, debe entenderse que también se hace referen-
cia a la proteccion de los datos personales y al secreto de las comunicaciones cuando
se emplean los medios telematicos y las nuevas herramientas de trabajo.

287. Convenio de Limpieza de Edificios y Locales (BORM 17/7/2004).
288. Ayuntamiento Campos del Rio (BORM 19/9/2006).
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Como se comprueba facilmente de lo indicado hasta ahora, la préctica totalidad de
los convenios que regulan un régimen disciplinario dedican su atencién en exclusiva
solo a las conductas en las que puede incurrir el trabajador. Tan solo en algunos casos
aislados, el pacto colectivo también da cobertura a las faltas e infracciones cometidas
por el empresario?®. No obstante, no se ofrece un listado detallado de tales supues-
tos como si ocurre con el trabajador. En tales casos, se realiza una remision a la nor-
mativa vigente, como el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, que aprueba
el Texto Refundido de la Ley sobre infracciones y sanciones en el Orden Social.

Para finalizar este apartado, como reverso a los comportamientos calificados como
faltas laborales, también debemos aludir a los premios de los que pueden ser bene-
ficiarios los trabajadores como consecuencia de su conducta. Como regla general, los
convenios que regulan la concesion de este tipo de distinciones, suelen premiar el
buen comportamiento, la implicacion, la iniciativa y la responsabilidad del trabajador
en la empresa?®. Pueden confundirse también con los premios a la permanencia de
los trabajadores®'.

Este tipo de premios no obedecen a un listado tasado. Pueden materializarse de
cualquier forma. Asi, en algunos casos consisten en una mencién honorifica o un di-
ploma. Igualmente, también pueden consistir en la ampliacion de los dias de vacacio-
nes, sufragar los gastos de alguna actividad formativa o en un viaje de caracter instructivo.
En este sentido, como realiza el convenio de Establecimientos Sanitarios, puede remi-
tirse a una reglamentacion interna, para concretar el alcance de los premios.

C) Propuestas

Muchas de las observaciones y deficiencias que se han formulado anteriormente
han conducido a que, en la practica diaria, la aplicacion del régimen disciplinario
de los convenios colectivos negociados en nuestra Regidn genere una considera-
ble inseguridad juridica en uno de los contenidos del convenio caracterizado por
una elevada litigiosidad. Seguidamente, pasamos a desarrollar las principales pro-
puestas que sugerimos a los negociadores:

= En primer lugar, es recomendable que el régimen disciplinario de los convenios
colectivos concrete la regulacion de las faltas leves, graves y muy graves en
funcion de las particularidades del sector o de la empresa donde resulte de

289. Empleados de Fincas Urbanas (BORM 18/12/2004).

290. Establecimientos Sanitarios (BORM 3/7/2006), Oficinas de Camaras, Colegios, Asociaciones e Insti-
tuciones (BORM 30/5/2002) o Empleados de Fincas Urbanas (BORM 18/12/2004).

291. Estrella de Levante (BORM 1/1/2004).
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aplicacion. Con ello se trata de facilitar la tipificacion de las conductas de los tra-
bajadores, evitdndose las lagunas o zonas grises, en las que debe acudirse a la
analogia.

En este mismo sentido, por la imprecision que genera esta formula, debe evi-
tarse la remision o la incorporacién de forma directa en el convenio colec-
tivo de fuentes legales de caracter genérico como el Acuerdo Nacional para
la Cobertura de Vacios. Frente a ello, proponemos que se aborde como una
fase previa antes de la regulacion del régimen disciplinario la deteccion de cué-
les son las infracciones més habituales en el @mbito donde se desarrolla la ne-
gociacion, asi como el perjuicio que las mismas causan para la empresa. Con
ello, se pretende que en esta parcela del convenio colectivo, las partes nego-
ciadoras se anticipen a los problemas que puedan surgir en la aplicacién de su
texto y que ninguna infraccion carezca de su consecuencia juridica.

En segundo lugar, con el mismo propdsito de evitar la inseguridad juridica que
puede generar un régimen disciplinario de caracter excesivamente generalista
o impreciso, también se propone que los convenios colectivos contemplen
un procedimiento de auditoria o investigacion previa a la imposicién de la
sancion, para el esclarecimiento de los hechos en aquellas infracciones de-
rivadas de la transgresion de la buena fe contractual de especial compleji-
dad, cuya comision no es directamente percibida por la direccion de la empresa
o por testigos. Asi puede suceder, a modo de ejemplo, en supuestos de apro-
piacion dineraria derivada de irregularidades contables o en actuaciones cons-
titutivas de competencia desleal. En tales casos, dicho procedimiento puede
regular la incidencia de la auditoria en los plazos de prescripcion de la sancion
o la posibilidad de que el trabajador al que se le imputan los hechos pueda for-
mular alegaciones con carécter previo a la adopcion de la medida definitiva.
En tercer lugar, los convenios colectivos deben actualizar el elenco de in-
fracciones laborales al hilo de las novedades legales que inciden en la re-
lacién laboral y de los nuevos riesgos sociales que se manifiestan en el
centro de trabajo, como en cualquier otra organizacion. Por lo que hace al pri-
mer supuesto, es indudable que la aprobacion de leyes como la Ley 28/2005,
de 26 de diciembre, de Medidas sanitarias frente al tabaquismo, también tiene
repercusiones en la empresa y genera un nuevo d&mbito para las facultades san-
cionadoras. Por ello, como desarrollo al régimen de sanciones que ya contem-
pla dicha ley, es recomendable que el catdlogo de infracciones y sanciones de
los convenios colectivos prevea las consecuencias disciplinarias del incumpli-
miento de esta normativa en la relacion de trabajo. Hasta ahora, para reaccio-
nar frente a las actuaciones contrarias a dicha ley se acude por analogia a figuras

224



como el abandono del puesto de trabajo o la indisciplina o desobediencia, que
si aparecen contempladas en la mayoria de regimenes disciplinarios, siendo
preferible una regulacion especifica sobre esta materia.

Este mismo planteamiento puede ser trasladado también a la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, de Igualdad puesto que el deber que corresponde al empresario de pro-
mover el cumplimiento de las condiciones de igualdad en el centro de trabajo deriva,
entre otras variables, de que el mismo vele por el respeto y cumplimiento por parte de
todo el equipo humano que integra la empresa. Por ello, aunque nuevamente los in-
cumplimientos de esta normativa puedan ser asimilados a otras figuras preexistentes,
como el maltrato de palabra u obra a compaiieros, la fijacion de un conjunto de tipos
dedicados especificamente a este &mbito, contribuye a impulsar la aplicacion de las pre-
visiones legales.

Dentro de los nuevos riesgos sociales que también pueden tener incidencia en
el centro de trabajo, tal y como se ha indicado, los convenios han plasmado la pre-
ocupacion existente en fendmenos como el acoso sexual. No obstante, deberia se-
guir avanzandose en esta linea y ofrecer una tipificacion especifica para las
conductas constitutivas de riesgo psicosocial. Frente a estos hechos, al igual que
sefialdbamos en los supuestos de transgresion de buena fe contractual especial-
mente complejos de acreditar, también en este caso el pacto colectivo podria esta-
blecer un sistema de auditoria o protocolo para precisar los hechos e identificar a
los sujetos responsables.

= En cuarto lugar, resulta recomendable incluir dentro de las previsiones del
régimen disciplinario a la denominada como ‘carta de advertencia’, que re-
presenta la antesala de la imposicion de una sancidn pero que no debe ser con-
siderada en propiedad como tal. Por ello, tampoco se asimila a las cartas de
amonestacion escrita que si contemplan los convenios colectivos. En realidad,
la carta de advertencia obedece al caracter dispositivo que para el empresario
tiene el régimen disciplinario. Por ello, precisando en el apartado dedicado a las
medidas disciplinarias los contornos de dicha comunicacion, pueden ser evita-
das situaciones de inseguridad juridica y de litigiosidad innecesaria.

= Como quinta y Ultima propuesta, nos gustaria hacer eco de una practica seguida
por muchas empresas, en desarrollo del régimen disciplinario que marca el con-
venio colectivo sectorial de aplicacion, que puede representar una solucién en
aquellos casos en los que la regulacion de un régimen disciplinario omnicom-
prensivo reviste especial dificultad. Nos referimos a las reglamentaciones in-
ternas, ya sean éstas negociadas con los representantes legales o prefijadas
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directamente por la direccién de la empresa dentro de los limites que marca el
convenio. Por ello, los convenios colectivos pueden contemplar expresamente
la posibilidad de que todos o algunos de los contenidos del régimen disciplinario
puedan ser concretados mediante un acuerdo de empresa.

11. DERECHOS COLECTIVOS

A) Marco Normativo

Los derechos colectivos se encuentran recogidos en el Titulo Il del Estatuto de los Tra-
bajadores, apartado que también regula los 6rganos de representacion colectiva que
prevé nuestro modelo legal (articulos 61, 62, 63, 66, 67-76 ET), asi como los articu-
los 69-81 ET sobre el procedimiento electoral para elegir a los representantes.

Entrando de lleno en el andlisis de los derechos colectivos, los mas destacados de-
rivan de las competencias que nuestro Ordenamiento reconoce a los representantes
de los trabajadores. El art. 64 ET regula dichas competencias a favor de los delegados
de personal y del comité de empresa. A fin de potenciar el elenco de facultades que
preceptua el mencionado articulo y dotarlo de mayor virtualidad, la Ley 38/2007, de
16 de noviembre, en materia de informacion y consulta de los trabajadores y en ma-
teria de proteccion de los trabajadores asalariados en caso de insolvencia del em-
presario, que ha modificado su contenido para potenciar los derechos de los
representantes en los supuestos de insolvencia de la empresa.

Asi las cosas, el comité de empresa tendré derecho a ser informado y consultado
por el empresario sobre aquellas cuestiones que puedan afectar a los trabajadores, asi
como sobre la situacion de la empresa y la evolucion del empleo en la misma, en los
términos que sefala el propio articulo.

A este respecto, el precepto se encarga de ofrecer una definicién de informacion y
consulta. Se entiende por informacion la transmision de datos por el empresario al co-
mité de empresa, a fin de que éste tenga conocimiento de una cuestion determinada
y pueda proceder a su examen. La consulta ha de ser considerada como el intercambio
de opiniones y la apertura de un didlogo entre el empresario y el comité de empresa
sobre una cuestion determinada, incluyendo, en su caso, la emision de informe previo
por parte del mismo.

El art. 64 ET establece una serie de contenidos para los que el comité de empresa
0, en su caso, los delegados de personal deben ser informados trimestralmente:

= Sobre la evolucion general del sector econémico a que pertenece la empresa.
= Sobre la situacion econémica de la empresa y la evolucion reciente y probable
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de sus actividades, incluidas las actuaciones medioambientales que tengan re-
percusion directa en el empleo, asi como sobre la produccion y ventas, incluido
el programa de produccion.

= Sobre las previsiones del empresario de celebracion de nuevos contratos, con
indicacion del nimero de éstos y de las modalidades y tipos que seran utiliza-
dos, incluidos los contratos a tiempo parcial, la realizacion de horas comple-
mentarias por los trabajadores contratados a tiempo parcial y de los supuestos
de subcontratacion.

= De las estadisticas sobre el indice de absentismo y las causas, los accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales y sus consecuencias, los indices de si-
niestralidad, los estudios periddicos o especiales del medio ambiente laboral y
los mecanismos de prevencion que se utilicen.

También tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente, relativa a la
aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mu-
jeres y hombres, entre la que se incluiran datos sobre la proporcién de mujeres y hom-
bres en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas que
se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la empresa
y, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.

El comité de empresa, con la periodicidad que proceda en cada caso, tendra derecho a:

= Conocer el balance, la cuenta de resultados, la memoria y, en el caso de que la
empresa, prevista la forma de sociedad por acciones o participaciones, los
demas documentos que se den a conocer a los socios, y en las mismas condi-
ciones que a éstos.

= Conocer los modelos de contrato de trabajo escrito que se utilicen en la empresa
asi como los documentos relativos a la terminacion de la relacion laboral.

= Ser informado de todas las sanciones impuestas por faltas muy graves.

Asimismo, el comité de empresa tendré derecho a recibir la copia bésica de los
contratos y la notificacion de las prorrogas y de las denuncias correspondientes a los
mismos en el plazo de diez dias siguientes a que tuvieran lugar.

El comité de empresa tendra derecho a ser informado y consultado sobre la si-
tuacion y estructura del empleo en la empresa o en el centro de trabajo, asi como a
ser informado trimestralmente sobre la evolucion probable del mismo, incluyendo la
consulta cuando se prevean cambios al respecto.

Asimismo, tendré derecho a ser informado y consultado sobre todas las decisiones
de la empresa que pudieran provocar cambios relevantes en cuanto a la organizacion
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del trabajo y a los contratos de trabajo en la empresa. Igualmente tendré derecho a
ser informado y consultado sobre la adopcion de eventuales medidas preventivas, es-
pecialmente en caso de riesgo para el empleo.

El comité de empresa tendré derecho a emitir informe, con caracter previo a la eje-
cucion por parte del empresario de las decisiones adoptadas por éste, sobre las si-
guientes cuestiones:

= Las reestructuraciones de plantilla y ceses totales o parciales, definitivos o tem-
porales, de aquélla.

Las reducciones de jornada.

El traslado total o parcial de las instalaciones.

Los procesos de fusidn, absorcion o modificacién del estatus juridico de la empresa
que impliquen cualquier incidencia que pueda afectar al volumen de empleo.

Los planes de formacion profesional en la empresa.

La implantacion y revision de sistemas de organizacion y control del trabajo, es-
tudios de tiempos, establecimiento de sistemas de primas e incentivos y valo-
racion de puestos de trabajo.

Respecto a la manera en la que debe ser puesta a disposicion de los representantes de
los trabajadores la informacidn, ésta se deberé facilitar por el empresario al comité de em-
presa, sin perjuicio de lo establecido especificamente en cada caso, en un momento, de
una manera y con un contenido apropiados, que permitan a los representantes de los tra-
bajadores proceder a su examen adecuado y preparar, en su caso, la consulta y el informe.

Salvo que se establezca otra cosa, la consulta debera realizarse en un momento y
con un contenido apropiados, en el nivel de direccion y representacion correspon-
diente de la empresa, y de tal manera que permita a los representantes de los traba-
jadores, sobre la base de la informacion recibida, reunirse con el empresario, obtener
una respuesta justificada a su eventual informe y poder contrastar sus puntos de vista
u opiniones con objeto, en su caso de alcanzar un acuerdo.

En todo caso, la consulta deberé permitir que el criterio del comité pueda ser co-
nocido por el empresario a la hora de adoptar o de ejecutar las decisiones.

Los informes que deba emitir el comité de empresa deberan elaborarse en el plazo
maximo de quince dias desde que hayan sido solicitados y remitidas las informacio-
nes correspondientes.

Fuera de los derechos de informacidn y consulta, este mismo precepto regula otros
derechos reconocidos a los representantes de los trabajadores, sin perjuicio de lo que
sobre esta misma materia se establezca de forma més especifica en otras disposicio-
nes legales o reglamentarias:
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Ejercer una labor:

= De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes en materia laboral, de
seguridad social y de empleo, asi como del resto de los pactos, condiciones y
usos de empresa en vigor, formulando, en su caso, las acciones legales oportu-
nas ante el empresario y los organismos o tribunales competentes.

= De vigilancia y control de las condiciones de seguridad y salud en el desarrollo
del trabajo en la empresa, con las particularidades previstas en este orden por
el articulo 19 ET.

= De vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

= Participar, como se determine por convenio colectivo, en la gestion de obras so-
ciales establecidas en la empresa en beneficio de los trabajadores o de sus fa-
miliares.

= Colaborar con la direccién de la empresa para conseguir el establecimiento de
cuantas medidas procuren el mantenimiento y el incremento de la productivi-
dad, asi como la sostenibilidad ambiental de la empresa, si asi esta pactado en
los convenios colectivos.

= Colaborar con la direccion de la empresa en el establecimiento y puesta en mar-
cha de medidas de conciliacion.

= |nformar a sus representados en todos los temas y cuestiones sefialados en este
articulo en cuanto directa o indirectamente tengan o puedan tener repercusion
en las relaciones laborales.

En el ambito de las reglamentaciones internas de la empresa, respetando lo esta-
blecido legal o reglamentariamente, en los convenios colectivos se podran establecer
disposiciones especificas relativas al contenido y a las modalidades de ejercicio de
los derechos de informacion y consulta previstos en este articulo, asi como al nivel de
representacion mas adecuado para ejercerlos.

El art. 65 ET sirve de complemento al anterior en dos vertientes. En primer lugar,
se destaca el caracter de 6rgano colegiado del Comité de Empresa y, como tal, lleva
a cabo su actuacion en el &mbito administrativo y judicial en todo lo relativo al &m-
bito de sus competencias, tomando como criterio la decision mayoritaria de sus miem-
bros. La segunda vertiente de este articulo esta referida al sigilo profesional y
representa el reverso de las competencias reconocidas a los representantes de los
trabajadores en el articulo anterior. El deber de sigilo esta referido al derecho de in-
formacion que tienen reconocido, los datos de contratacion de la empresa, los resul-
tados econdmicos y contables de la empresa, sobre el contenido de sus informes
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sobre las condiciones de trabajo o sobre el cambio de titularidad de la empresay en
especial en todas aquellas materias sobre las que la direccidn sefiale expresamente
el caracter reservado. Importante es destacar que esta obligacion obliga al represen-
tante incluso cuando deje de pertenecer a este Organismo, independientemente del
lugar en el que se encuentre. Esta obligacion también recae sobre los expertos que
asesoren al comité de empresa o a los delegados de personal.

La Ley 38/2007, ha introducido una prevision que limita el derecho de informacién
en casos excepcionales, cuando los contenidos de la informacion se refieran a secre-
tos industriales, financieros o comerciales cuya divulgacion pudiera, segun criterios
objetivos, obstaculizar el funcionamiento de la empresa o del centro de trabajo u oca-
sionar graves perjuicios en su estabilidad econémica. De este modo, en la nueva re-
daccion dada al precepto, el legislador matiza el deber de informacion que recae
sobre el empresario y valora la importancia que para el activo de una empresa tiene
la propiedad industrial, asi como los perjuicios que causa un uso inapropiado. En todo
caso, la excepcion comentada no es absoluta y no abarca a los datos que tengan re-
lacién con el volumen de empleo en la empresa.

Como clausula de cierre a las distintas situaciones que puede provocar este deber
de sigilo, el art. 65 ET también contempla la posible litigiosidad que entre las partes
puede provocar que una determinada informacion se califique como confidencial por
parte de la empresa o bien que los representantes de los trabajadores o sus exper-
tos incumplan dicha obligacion. Para ello se dota de mayor contenido a un procedi-
miento preexistente, el de conflicto colectivo, sin perjuicio de las responsabilidades en
las que cada uno de los sujetos de la relacion laboral puede incurrir conforme a la Ley
de Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Los derechos colectivos también se traducen en una serie de garantias a favor de
los representantes de los trabajadores que les acompaiian en el ejercicio de sus fun-
ciones y que regula el art. 68 ET:

= Apertura de expediente contradictorio en el supuesto de sanciones por faltas gra-
ves 0 muy graves, en el que seran oidos, aparte del interesado, el Comité de Em-
presa o restantes delegados de personal. El expediente contradictorio se configura
asi como un trémite previo a la imposicion de la sancién por parte de la empresa,
en el que la representacion colectiva y el propio representante puede formular
alegaciones sobre el pliego de cargos que imputa la empresa al representante.

= Prioridad de permanencia en la empresa o centro de trabajo respecto de los demés
trabajadores, en los supuestos de suspension o extincion por causas tecnoldgicas o
economicas. De este modo, con ello se favorece la continuidad en el desarrollo de
funciones por parte del representante en los supuestos en los que el centro de tra-
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bajo se ve afectado por una reestructuracion. Igualmente, se evita que una medida
de caracter colectivo basada en causas tecnolégicas o econdmicas en la que deban
ser amortizados diversos contratos de trabajo, sea aprovechada para reducir el ni-
mero de representantes con los que cuenta el centro de trabajo o la empresa.

= No ser despedido ni sancionado durante el ejercicio de sus funciones ni dentro
del afio siguiente a la expiracion de su mandato, salvo en caso de que ésta se
produzca por revocacion o dimision, siempre que el despido o sancion se base
en la accion del trabajador en el ejercicio de su representacion, sin perjuicio,
por tanto, de lo establecido en el articulo 54. Asimismo no podré ser discrimi-
nado en su promocion econdémica o profesional en razén, precisamente del
desempefio de su representacion. Con este conjunto de previsiones se pretende
evitar que el representante sea objeto de algln tipo de represalia por el des-
arrollo de las funciones que legalmente tiene atribuidas y que pueden adoptar
la forma de de despidos, sanciones o de decisiones empresariales de las que se
prive al representante de promocionar econémica o profesionalmente.

= Expresar, colegiadamente si se trata del comité, con libertad sus opiniones en
las materias concernientes a la esfera de su representacion, pudiendo publicar
y distribuir, sin perturbar el normal desenvolvimiento del trabajo, las publica-
ciones de interés laboral o social, comunicandolo a la empresa. Por lo tanto, el
representante tiene también reconocido el derecho de libertad de expresion
sobre materias que se encuentren dentro de la esfera de su representacion (no
pudiendo ser invocado este derecho en supuestos diferentes). La mencionada
facultad también alcanza al soporte donde se plasme esa expresion, como pue-
den ser las notas, comunicados internos e incluso correos electronicos, siempre
que se comunique a la direccion de la empresa.

= Disponer de un crédito de horas mensuales retribuidas cada uno de los miem-
bros del comité o delegado de personal en cada centro de trabajo, para el ejer-
cicio de sus funciones de representacion, de acuerdo con la escala que recoge
el propio Estatuto y que parte de quince horas cuando la empresa tenga hasta
cien trabajadores y finaliza con cuarenta, si la plantilla del centro de trabajo su-
pera los setecientos cincuenta trabajadores. Por lo que hace al desarrollo que
pueda ofrecer la negociacion colectiva, los convenios pueden regular la acu-
mulacién de horas de los distintos miembros del comité o de los delegados de
personal en uno o varios de sus componentes.

Los articulos 77, 78, 79 y 80 del Estatuto se encargan de regular el derecho colectivo

de reunidn con el que cuentan los trabajadores, en desarrollo del articulo 21 de la Cons-
titucion Espaiola y el art. 4.1 f) ET. En primer lugar, el articulo 77 ET regula las condicio-
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nes que deben reunirse para la celebracion de una asamblea de trabajadores. Respecto
a la convocatoria, puede corresponder a los delegados de personal, el comité de em-
presa o por los propios trabajadores, en cuyo caso su nimero no podra ser inferior al 33
por ciento de la plantilla. Los representantes de los trabajadores presidirdn mancomu-
nadamente la asamblea y serén responsables del normal desarrollo de la misma asi como
de la presencia de personas que no pertenezcan a la empresa. Sélo podran ser tratados
asuntos que figuren previamente tratados en el orden del dia. La empresa debe ser in-
formada de la convocatoria y los nombres de las personas no pertenecientes a la empresa
que vayan a asistir. Ademas, los convocantes de la asamblea y la direccion de la empresa
acordaran las medidas oportunas para evitar perjuicios en la actividad normal de la
misma. Cuando por éste u otro motivo no pueda reunirse simultaneamente toda la plan-
tilla, se celebrarén reuniones parciales, que seran consideradas como una sola y fecha-
das en el dia de la primera.

El art. 78 ET esta dedicado a explicar las particularidades del lugar de reunion en
las asambleas de trabajadores. Si las condiciones del mismo lo permiten, el lugar de
reunion sera el centro de trabajo, partiendo como principio general que tendran lugar
fuera de las horas de trabajo. A continuacion, se sefiala un listado tasado de supues-
tos en los que en los que el empresario no estara en condiciones de facilitar el cen-
tro de trabajo para la celebracion de la reunidn:

Si no se cumplen las disposiciones que sefiala el Estatuto de los Trabajadores.
Si hubiesen transcurrido menos de dos meses desde la ltima reunion cele-
brada. Salvo que se trate de una reunion informativa sobre la negociacion del
convenio colectivo.

Si alin no se hubiese resarcido o afianzado el resarcimiento por los dafios pro-
ducidos en alteraciones ocurridas en alguna reunién anterior.

Como consecuencia del cierre legal de la empresa.

El art. 79 ET establece las condiciones que debe cumplir la convocatoria. Asi, la
misma se comunicaré al empresario con cuarenta y ocho horas de antelacién, como
minimo, acusando recibo el mismo de la notificacion.

Respecto a las votaciones, el art. 80 ET precisa que cuando se someta a asamblea
por parte de los convoyantes la adopcion de acuerdos que afecten al conjunto de los
trabajadores, se requerird para la validez de aquéllos el voto favorable personal, libre,
directo y secreto (incluyendo el voto por correo) de la mitad mas uno de los votan-
tes de la empresa o centro de trabajo.

Como Ultimo conjunto de derechos colectivos de configuracion legal, el art. 81 ET re-
gula el derecho al local y al tablon de anuncios. Centrando nuestra atencion en el pri-
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mero, es importante sefialar que se trata de un local adecuado en el que puedan des-
arrollar sus actividades y comunicarse con los trabajadores, siempre que las caracteris-
ticas de la empresa o centro de trabajo lo permitan. Tras la entrada en vigor de la Ley
43/2006, de 29 de diciembre, de mejora del crecimiento y del empleo, el local también
podra ser utilizado por la representacion legal de las empresas contratistas y subcon-
tratistas que compartan de forma continuada centro de trabajo, en los términos que se-
fiale la empresa.

Las posibles discrepancias que puedan surgir seran resueltas por al autoridad la-
boral, tras emitir un informe previo la Inspeccién de Trabajo.

B) Actividad negocial

La regulacion de la representacion de los trabajadores y los derechos sindicales re-
presenta un lugar comun en el contenido de los convenios colectivos, principalmente
de émbito de sector. A modo de ejemplo, atendiendo a los convenios publicados en
el BORM durante el afio 2007, se comprueba que esta materia estaba presente en el
50% de los pactos colectivos sectoriales y en el 35% de los correspondientes a las em-
presas.

En algunos casos, aunque los derechos colectivos ocupen un capitulo propio den-
tro del convenio colectivo, se lleva a cabo una remision directa a lo dispuesto en el
ETy la LOLS>2.

Los Convenios que si llevan a cabo una regulacion detallada de esta materia no
suelen diferenciar de forma nitida las representaciones unitaria y sindical. Por ello, es
destacable la rigurosa y clarificadora distincion que lleva a cabo el CC Industria Side-
rometaltrgica (BORM 7/11/2007) entre las dos instancias representativas. En otros
casos, los convenios atribuyen directamente a los sindicatos la facultad de adquirir la
condicidn de representantes unitarios.?*?

Cuando los convenios superan el marco legal analizado en el apartado anterior, lo
suelen realizar desarrollando algunos de los siguientes aspectos que pasaremos a de-
tallar a continuacion:

= Mediante la ampliacion del crédito horario.

= Posibilidad de acumular las horas sindicales.

= Reduccidn de los requisitos de antigiiedad para ser elegible en las elecciones a
representantes de los trabajadores.

292. CC Comercio en general (BORM 22/6/2004)
293. CC Consignatarias de Buques (BORM 24/10/2006), CC Cosecheras y Productoras de Tomate (BORM
23/1/2006).
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= Mediante la posibilidad de elegir a un delegado de personal en aquellas em-
presas que cuentan con un nimero de trabajadores inferior a los umbrales
que marca la ley.

= Favorecimiento de las asambleas de trabajadores y del derecho de reunién.

= Propiciando el descuento en la némina de la cuota sindical.

= Constituyendo otras instancias representativas que se suman a las que esta-
blece la ley.

Respecto a la ampliacion del crédito horario, podemos destacar el CC Estableci-
mientos Sanitarios (BORM 3/7/ 2006) que concede diez horas mas que las previstas
legalmente para que los representantes puedan desempefar sus funciones. También
puede ser traido a colacion el CC Limpieza Edificios y Locales (BORM 17/7/2004).

Seguido de lo anterior, la acumulacién del crédito horario figura prevista princi-
palmente en los convenios colectivos de ambito de sector?®.

Siguiendo la remision a la negociacion colectiva que lleva a cabo el art. 69.2 ETy el
art. 6 del RD 1844/1994, de 9 de septiembre, en virtud de la cual puede reducirse la
antigliedad para ser elegible por movilidad de personal, el CC Trabajo Agricola (BORM
1/12/2007) reduce de seis a tres meses la antigliedad requerida a los trabajadores
para ser candidatos en las elecciones a representantes de los trabajadores.

Pese a que el ET faculta a los trabajadores de empresas que cuentan con una plan-
tilla entre los seis y los diez trabajadores a que, mediante acuerdo, puedan elegir a un
representante, algunos convenios prevén la posibilidad de elegir a un delegado de
personal incluso por debajo de ese limite>>.

Los convenios colectivos también pueden favorecer el ejercicio del derecho de
reunién y de la asamblea de trabajadores, flexibilizando algunos de los requisitos
que sefala el ET. Asi, algunos pactos colectivos contemplan la posibilidad de que las
reuniones de los trabajadores puedan tener lugar dentro del horario de trabajo. De
manera singular podemos citar el CC General Electric (BORM 31/3/2006):

Los Convenios también aluden al descuento de la cuota sindical en la némina de
los trabajadores?®.

Por lo que hace a las instancias representativas introducidas mediante la negocia-
cion colectiva, debemos destacar que no se trata de un recurso muy frecuente en la ne-
gociacion colectiva de nuestra Region. No obstante, dentro del ambito sectorial, si es
[lamativo el comité intercentros que viene regulando en sus sucesivas negociaciones el CC

294. CC Industrias del Caucho (BORM 19/11/2007).
295. CC Aqualia (BORM 1/2/2006).
296. CC Mursa (BORM 19/9/2006), CC Ayuntamiento de Alguazas (BORM 8/5/2006).
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Detallistas de Alimentacion (BORM 23/3/2008), en desarrollo del art. 63.3 ET, den-
tro de su art. 35:

«De conformidad con lo dispuesto en el art. 63.3 del Estatuto de los Trabajadores, se pacta
la posibilidad de constituir un Comité Intercentros en las empresas afectadas por el presente
Convenio. Dicho comité tendra la facultad de resolver todas aquellas materias de su competen-
cia que afecten a més de un centro de trabajo.

El referido Comité tendra una duracién maxima de un afo, a contar desde el momento de
su constitucidn, sin perjuicio de las prorrogas por idéntico periodo que, bien a nivel de empresa,
bien a través de los futuros convenios colectivos, se pacte entre las partes social y empresarial.

Estara compuesto por un maximo de 13 miembros en funcion del nimero total de trabaja-
dores con arreglo a la escala siguiente:

Trabajadores Miembros
De 50 a 100 3
De 101 a 250 5
De 251 a 500 7
De 501 a 750 9
De 751 a 1.000 11
De 1.000 en adelante 13

Asi también los componentes del mismo seran designados de entre y por los distintos miem-
bros del Comité de Empresa o Delegados de Personal. En todo caso, deberé guardar la propor-
cionalidad de los sindicatos, segun los resultados electorales obtenidos en cada empresa. A tal
efecto, el colectivo total de representantes (miembros de Comité o Delegados de Personal) se
subdividira en tantos grupos como sindicatos o grupo de trabajadores homogéneos con repre-
sentacion, y cada grupo designara el nimero de miembros del Comité Intercentros que con arre-
glo a la proporcionalidad le corresponda.

Las funciones del mismo alcanzaran las siguientes materias:

= Todas las encomendadas a los Comités de Empresa y Delegados de Personal en el Esta-
tuto de los Trabajadores, con sujecion a la normativa vigente.

= Recepcion de comunicaciones, notificaciones y documentos que la empresa efectle, tanto
motu propio como por imposicion de la normativa vigente y futura, a los representantes
de los trabajadores, acusando recibo de las mismas.

= Facultad de dirigir a la empresa todas aquellas comunicaciones, notificaciones y docu-
mentos sobre cuestiones que se planteen y afecten a mas de un centro de trabajo.
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La composicion del Comité Intercentros se comunicara al SMAC publicandose en los tablo-
nes de anuncios.

El Comité Intercentros se regira en su funcionamiento por las normas establecidas en el Es-
tatuto de los Trabajadores para los Comités de Empresa y sus decisiones en las materias de su
competencia seran vinculantes para la totalidad de los trabajadores de la empresa.»

Con menor lujo de detalles, el CC Comunidad Auténoma de la Regidn de Murcia
(BORM 1/6/2007) también instituye un comité intercentros al amparo de lo regu-
lado en el articulo 63.3 ET, dentro de su art. 72:

«1. El Comité de Empresa es el 6rgano representativo y colegiado de los trabajadores y tra-
bajadoras en la Empresa o Centro de trabajo para la defensa de sus intereses. En la Ad-
ministracion Regional existiran dos Comités de Empresa, uno para el personal laboral
docente y otro para el de Administracion y Servicios.

2. Igualmente se constituird un Comité Intercentros en funcion de la representatividad, que
se compondré de once miembros, teniendo funciones coordinadoras de los dos Comités
y competencias sobre las condiciones de trabajo de la totalidad del personal laboral de
la Administracion Publica de la Region de Murcia.»

Dentro del nivel de empresa, es llamativo el comité ejecutivo central regulado en
el CC Carbdnica Murciana (BORM 26/4/2007) en su art. 33:

«Esta constituido por las personas de entre los elegidos en el centro de trabajo, sito en
(-..). Seran funciones de este Comité las que transfieran los comités ejecutivos de los centros
antes citados.»

Al analizar su regulacidn, comprobamos que se trata de un drgano representativo
similar al comité intercentros pero del que no se precisa su composicion.

Dentro de los contenidos més llamativos que ofrecen los convenios negociados en
nuestra Region, el CC Mancomunidad de Servicios Sociales del Sureste (BORM
28/9/2007) contiene todavia una referencia en su articulo 46 (‘garantias en caso de
detencidn’) que parece heredada de otro momento histérico y que, afortunadamente,
hoy dia con nuestro modelo constitucional de derechos y libertades, no parece que
sea necesario mantener.

«La detencion por motivos politicos o sindicales no serd causa de despido, a no ser que el
hecho imputado sea atentado contra personas fisicas o juridicas, bajo sentencia firme.»
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Junto a los derechos, los Convenios colectivos también potencian los deberes que
conlleva la funcidn de representante de los trabajadores. En este sentido, el CC Céri-
tas Diocesana (BORM 28/6/2006) referida al sigilo profesional, recuerda que alcanza
incluso cuando el trabajador deja de ser representante.

C) Propuestas

De cara a la negociacion de los derechos en los convenios, sugerimos las siguientes
ideas a fin de que el convenio colectivo sea la herramienta mas adecuada para resolver
todas cuestiones que plantea la dindmica de los derechos colectivos en la empresa,
ofreciendo seguridad juridica y evitando la litigiosidad que podria derivar de la exis-
tencia de zonas grises en la regulacion:

= En primer lugar, los convenios colectivos deberian distinguir de una forma
mas nitida entre representacién unitaria y sindical. Como hemos visto, solo
en contadas ocasiones nos encontramos con una clara delimitacion de las dos
instancias representativas. La indeterminacion en este ambito puede ser una
fuente de conflictos en el centro de trabajo, principalmente cuando existen los
dos tipos de representacion.

Ante este escenario, los pactos colectivos deberian pronunciarse expresa-
mente sobre esta dualidad: bien diferenciado las dos instancias en apartados
distintos, o bien mediante referencias expresas a la sindicalizacion de la repre-
sentacion unitaria.

= En segundo lugar, partiendo del mismo animo de precisar muchos espacios que la
ley no alcanza a definir, los convenios colectivos podrian desarrollar de forma
mas detallada la regulacién que esboza el ET en materia de preaviso y justifi-
cacion del crédito horario. Atendiendo a la situacion actual, los convenios colecti-
vos no concretan suficientemente el plazo o la forma en la que el representante
debe llevar a cabo el preaviso de utilizacién de sus horas sindicales y la posterior jus-
tificacion de las mismas. Aspectos como los indicados ocasionan en no pocas oca-
siones en la practica una situacion tension en la que pugnan el derecho reconocido
al representante de los trabajadores y la organizacion y planificacion del trabajo que
lleva a cabo el empresario, que puede verse afectada si la comunicacion no se lleva
a cabo con la antelacion suficiente o se hace saber de una forma fehaciente. Igual-
mente, por lo que hace a la justificacion, la forma en la que se concrete, garantiza
un uso adecuado de este crédito, beneficiando estas practicas en Ultima instancia al
colectivo de trabajadores representados.

En definitiva, previsiones de este tipo contribuyen a fomentar y fortalecer el
ejercicio de estos derechos, evitando entre otras contingencias, el riesgo ac-
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tuaciones por parte del empresario o de otros representantes que podrian ser
calificadas como atentatorias del derecho fundamental a la libertad sindical
(art. 28 CE).

Como tercera propuesta, relativa al derecho de reunién y a la asamblea de tra-
bajadores, hemos apreciado que los convenios que abordan esta materia se li-
mitan en la mayoria de los casos a reproducir el contenido de los articulos 77,
78y 79 ET, con el afiadido de propiciar que la reunion se celebre en horario de
trabajo, frente a la regla general del ET en sentido contrario. Sin embargo, estos
preceptos no pueden entrar en las particularidades de cada sector o de cada em-
presa que negocie un convenio colectivo.

En realidad la ley deja espacio a una regulacién mas particularizada que

determine aspectos tan importantes como las caracteristicas de los asesores ex-
ternos que puedan acudir a las mismas, la forma en la que debe llevarse a cabo
la convocatoria, la manera de evitar perjuicios a la actividad normal de la em-
presa, los supuestos tasados en los que no pueda reunirse la totalidad de la
plantilla, las condiciones que debe reunir el lugar de reunién dentro del centro
de trabajo, la periodicidad que deben cumplir las asambleas, etc.
Seguido de lo anterior, y como cuarta sugerencia, la nocion de local adecuado
y de tablén de anuncios que recogen el art. 81 ET y reproducen los convenios
colectivos, genera una considerable litigiosidad en la préctica. Por lo que hace
al local, los convenios deberian precisar en cada caso qué caracteristicas
debe reunir el mismo. Asi, podria generalizarse que los pactos colectivos se-
falaran las circunstancias que hacen posible la utilizacion por parte de los re-
presentantes de un local, asi como las caracteristicas, de la manera mas
aproximada posible, que debe cumplir el mismo en cada caso: lugar fijo o ro-
tatorio, dimensiones minimas, equipamiento, utilizacion compartida por todas
las candidaturas o exclusiva, etc.

A lo dicho, se suma el empleo del local que también tiene reconocida la re-
presentacion legal de los trabajadores de las empresas contratistas y subcon-
tratistas: a nadie se le escapa el hecho de que la concrecién en una variable
cronoldgica del requisito de ‘que compartan de forma continuada el centro
de trabajo’, condicion para que se haga posible ese uso compartido, facilitaria
enormemente la dinamica de este derecho en la practica.

Para solucionar estas discrepancias pueden resultar de suma utilidad los in-
formes o dictémenes de la Inspeccién de Trabajo, ya sea referidos a preceden-
tes o como informe previo referido al caso concreto del centro de trabajo.

Respecto al tablon de anuncios, teniendo en cuenta los pronunciamientos
de los Tribunales que han versado sobre esta materia, también puede ser con-

238



veniente que los convenios, al aludir a este derecho, precisen de ante-
mano el nimero y distribucién de los tablones en el centro de trabajo.
Frente a la practica que siga la empresa, puede contribuir a garantizar el ejer-
cicio igualitario de este derecho el que se sefialen en qué zonas de la em-
presa pueden colgarse estos tablones y el nimero que puede corresponder a
cada candidatura.

Al tratarse de una practica que se ha generalizado en muchos centros de trabajo,
planteando diversas controversias por su incidencia en aspectos tan diversos
como la proteccion de datos de caréacter personal o la productividad y rendi-
miento del trabajador, los convenios colectivos deberian regular el empleo de
las nuevas tecnologias en la informacién sindical. Sin lugar a dudas, el ins-
trumento mas caracteristico dentro de estos nuevos medios de comunicacion es
el correo electrénico, por lo que una regulacion sobre la utilizacion de las he-
rramientas informaticas también deberia abarcar esta materia.

Hemos comprobado cémo algunos convenios colectivos siguen manteniendo di-
versas invocaciones al derecho de libre afiliacion de los trabajadores o a la pro-
hibicion de discriminacion o persecucién por motivos politicos. Menciones de
este tipo se han venido manteniendo procedentes de los primeros afios de
nuestra Democracia en los que resultaba muy conveniente recordar la vigencia
de estos derechos. Afortunadamente, en la actualidad ya no es tan necesario que
este tipo de expresiones se encuentren recogidas en el convenio colectivo para
saber de su vigencia. Por ello, de cara a la negociacién de nuevos convenios
colectivos, consideramos que no es necesario mantener las mismas con-
tribuyendo de este modo a que el convenio colectivo sea un instrumento
juridico fruto de su tiempo, recogiendo las inquietudes sociales propias de
su época. En el momento presente, a nuestro juicio, menciones de este tipo
deben hacer referencia a la igualdad de géneros, a la prohibicidn de la discri-
minacién por motivos sociales, raciales o étnicos, al desarrollo sostenible y a la
responsabilidad social de las empresas.

Como séptima y tltima recomendacion en este ambito, aprovechando la ex-
periencia ensayada ya en algunos convenios colectivos de empresa de ém-
bito nacional y que han confirmado los Tribunales (por ejemplo, la Sentencia
del Tribunal Supremo de 28 de octubre de 1999 [RJ 1999\8510] o 21 de di-
ciembre de 1999 [RJ 2000\528]), cuando el convenio se refiera a un grupo de
empresas puede introducirse la figura del comité de grupo de empresas,
como instancia representativa que coordine la actuacion de los distintos co-
mités o delegados de personal, sin restar protagonismo con ello al comité in-
tercentros.
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12. MEJORAS SOCIALES

A) Marco normativo

Un apartado habitual y tradicional en los capitulos que los convenios colectivos dedican a
los beneficios sociales es el relativo a las llamadas mejoras voluntarias o prestaciones com-
plementarias de la Seguridad Social. Se trata, como es sabido de obligaciones empresariales
derivadas de la autonomia de la voluntad empresarial o, muy especialmente, de la nego-
ciacion colectiva que tienen por objeto complementar o suplementar la proteccion que
ofrecen los regimenes publicos de Seguridad Social. En realidad se trata éste de uno de los
capitulos més importantes de los convenios colectivos, de contenido enormemente va-
riado, en el que se recogen diferentes mejoras y beneficios de cardcter social caracteriza-
das por dos rasgos principales: a) no las recibe el trabajador en atencién al concreto trabajo
realizado, sino atendiendo simplemente a la existencia de una relacion laboral; por tanto,
no son salario; b) su disfrute, o al menos la posibilidad de su disfrute, constituye un dere-
cho indivisible de todos los trabajadores; es decir contemplan de modo general para todos
los trabajadores de la empresa (o al menos para todos los trabajadores de la empresa en
los que concurran determinadas circunstancias), y no para trabajadores concretos. Se trata,
pues, de derechos colectivos, no individuales.

Desarrollando estas caracteristicas, es importante tener en cuenta la naturaleza
juridica de este tipo de conceptos econémicos: no constituyen complementos re-
tributivos, sino medidas de atencion social privada dispensadas en el ambito em-
presarial, por ese motivo no son percepciones econdmicas que integren ni la base
de cotizacion, ni que se tengan en cuenta a la hora de calcular la base reguladora
de las posibles prestaciones a las que el trabajador pueda tener acceso (arts. 26.2
ETy 109.2.f LGSS).

Al mismo tiempo, es imprescindible resaltar que la consecucion de las técnicas
que se han enumerado en estas lineas no es sencilla, pues no obedece tan sélo a la
intencionalidad de la empresa. La asuncion de compromisos se encuentra estricta e
inseparablemente vinculada a la disponibilidad econémica de cada sector o empresa.

El objetivo principal de las mejoras voluntarias es elevar el nivel de ingresos del tra-
bajador con el fin de mejorar su calidad de vida, aunque indirectamente, como ocu-
rre con las restantes medidas de proteccion social complementaria privada, consigue
fidelizar al trabajador con su empresa, y por tanto, mejorar su productividad individual
y garantizar su permanencia. Y es que todo aumento de los ingresos periodicos que
perciba una unidad familiar (o del ahorro de gastos que se consiga gracias a la cola-
boracion de la empresa), logra el efecto de incrementar la renta disponible.

Este tipo de medidas de accion social de la empresa forman parte del amplio con-
cepto de «proteccion social complementaria» (art. 41CE y art. 39 LGSS), pues al tra-
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tarse de medidas destinadas a mejorar las prestaciones ofrecidas dentro del sistema
de Seguridad Social (tanto en su modalidad contributiva como en la no contributiva),
se les aplica el calificativo de «complementarias».

Hay que tener en cuenta que, tal complementariedad no puede considerase como
sinénimo de voluntariedad; pues en realidad, la voluntariedad desaparece desde el
momento en el que la mejora se incorpora al texto de un convenio colectivo. Sigue
entonces tratandose de una medida concreta de proteccion complementaria, pero se
habra de prestar ya de forma imperativa. Y es que al incluirse este tipo de mejoras
entre las distintas clausulas convencionales, no puede querer verse en ellas una es-
pecie de reconocimiento técito por parte del empresario de determinadas medidas ar-
bitrarias y altruistas de devengo discrecional sino de verdaderos compromisos exigibles
como tales.

Es muy atil, como primera aproximacion al conjunto de posibles medidas de ac-
cion social ofrecidas por la empresa recurrir a la lista ejemplificativa de medias de ac-
cion social que aparece en el art. 42.2 de la Ley 35/2006, reguladora del Impuesto de
la Renta de las Personas Fisicas. Y es que la mayor parte de los supuestos contem-
plados en ese apartado, bien utilizados, sirven para alcanzar el objetivo sefialado®”.

297. Asi, tal precepto, al regular «las prestaciones salariales en especie» establece que «no tendran la conside-
racion de rendimientos del trabajo en especie:

a) La entrega a los trabajadores en activo, de forma gratuita o por precio inferior al normal de mercado,
de acciones o participaciones de la propia empresa o de otras empresas del grupo de sociedades, en
la parte que no exceda, para el conjunto de las entregadas a cada trabajador, de 12.000 euros anua-
les, en las condiciones que reglamentariamente se establezcan.

b) Las cantidades destinadas a la actualizacion, capacitacion o reciclaje del personal empleado, cuando
vengan exigidos por el desarrollo de sus actividades o las caracteristicas de los puestos de trabajo.

) Las entregas a empleados de productos a precios rebajados que se realicen en cantinas o comedores
de empresa o economatos de caracter social. Tendrén la consideracion de entrega de productos a pre-
cios rebajados que se realicen en comedores de empresa las formulas indirectas de prestacion del ser-
vicio cuya cuantia no supere la cantidad que reglamentariamente se determine.

d) La utilizacion de los bienes destinados a los servicios sociales y culturales del personal empleado. Ten-
drén esta consideracion, entre otros, los espacios y locales, debidamente homologados por la Admi-
nistracion publica competente, destinados por las empresas o empleadores a prestar el servicio de
primer ciclo de educacion infantil a los hijos de sus trabajadores, asi como la contratacion, directa o in-
directamente, de este servicio con terceros debidamente autorizados, en los términos que reglamen-
tariamente se establezcan.

e) Las primas o cuotas satisfechas por la empresa en virtud de contrato de seguro de accidente laboral o
de responsabilidad civil del trabajador.

f) Las primas o cuotas satisfechas a entidades aseguradoras para la cobertura de enfermedad, cuando se
cumplan los siguientes requisitos y limites:
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Asi, nunca se podra cerrar totalmente el catédlogo de medidas de accidn social de
la empresa. Es practicamente infinito el nimero de situaciones personales del traba-
jador sobre las que la negociacion colectiva se puede pronunciar. Siempre existiran
nuevos conceptos o nuevas técnicas de accion social destinadas a elevar la calidad de
vida de los trabajadores, que intentaran dar respuesta a determinadas situaciones
personales del trabajador en las que se puede apreciar que existe alguna forma de ne-
cesidad.

Para completar el régimen juridico de las mejoras voluntarias necesariamente se
debe hacer referencia a la obligacién de externalizacion que impone la disposicion final
del RD legislativo 1/2002 que aprueba el texto refundido de la ley de regulacion de los
Planes y Fondos de Pensiones?*® sino que su abono se puede hacer directamente a

1° Que la cobertura de enfermedad alcance al propio trabajador, pudiendo también alcanzar a su
conyuge y descendientes.

2° Que las primas o cuotas satisfechas no excedan de 500 euros anuales por cada una de las per-
sonas sefialadas en el parrafo anterior. El exceso sobre dicha cuantia constituira retribucion en
especie.

g) La prestacion del servicio de educacion preescolar, infantil, primaria, secundaria obligatoria, bachillerato
y formacion profesional por centros educativos autorizados, a los hijos de sus empleados, con carac-
ter gratuito o por precio inferior al normal de mercado».

Como el propio precepto indica, no constituyen supuestos de retribucion salarial en especie.
Por el contrario, deben considerarse complementos a las prestaciones de la Seguridad Social que,
seguin dispone el legislador, no tienen la condicion de salario (art. 26.3 ET y art. 109 LGSS).

298. El art. 8 de la Directiva del Consejo de Europa 80/987/CEE establece que «Los Estados miembros se
aseguraran de que se adopten las medidas necesarias para proteger los intereses de los trabajado-
res asalariados y de las personas que ya han dejado la empresa o el centro de actividad del empre-
sario, en la fecha en que se produce la insolvencia de éste, en lo que se refiere a sus derechos
adquiridos, o0 a sus derechos en curso de adquisicion, a prestaciones de vejez, incluidas las presta-
ciones a favor de los supervivientes, en virtud de regimenes complementarios de prevision profe-
sionales o interprofesionales que existan independientemente de los regimenes legales nacionales
de seguridad social». Hoy en dia, en cumplimiento de este mandato, la disposicion adicional pri-
mera del RD Legislativo 1/2002, de 29 de noviembre, que aprueba el texto refundido de la Ley de
Regulacion de los Planes y Fondos de Pensiones, intentando garantizar la «proteccion de los com-
promisos por pensiones con los trabajadores» establece que:

«Los compromisos por pensiones asumidos por las empresas, incluyendo las prestaciones cau-
sadas, deberdan instrumentarse, desde el momento en que se inicie el devengo de su coste, me-
diante contratos de seguro, a través de la formalizacion de un plan de pensiones o de ambos. Una
vez instrumentados, la obligacion y responsabilidad de las empresas por los referidos compromisos
por pensiones se circunscribiran exclusivamente a las asumidas en dichos contratos de seguro y pla-
nes de pensiones (...)».
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cargo de los fondos internos de la empresa (muchas veces se crea un fondo especifico
adscrito a la finalidad de hacer frente a los compromisos sociales asumidos convencio-
nalmente por la empresa),

Y es que la disposicion adicional primera del citado texto normativo remite al art. 8.6
de su propio articulado para determinar los compromisos concretos que quedan afecta-
dos por el deber de externalizacion. De tal forma, interpretando sistematicamente ambos
preceptos, se puede concluir que Unicamente ciertos compromisos por pensiones, de
tracto sucesivo en el tiempo y con vocacion de permanencia deben externalizarse, esto es:
tan sélo los complementos a la pension de jubilacion, a la prestacion por incapacidad per-
manente total para la profesién habitual, absoluta para todo tipo de trabajo, o gran inva-
lidez, y los complementos a las pensiones de orfandad o viudedad generados por el
trabajador causante.

El resto de medidas de accion social complementaria quedan exentas de la obli-
gacion de externalizacion, por lo que las empresas no estaran obligadas a recurrir a
contratos de seguro o a la creacion de planes y fondos de pensiones que garanticen
su devengo a favor del beneficiario atn en caso de insolvencia empresarial.

B) Actividad negocial

Aunque un niimero muy elevado de convenios colectivos, tanto de ambito de sector
como de empresa, incluyan en su articulado determinadas medidas de accién social,
entre unos convenios y otros existen grandes diferencias sobre las contingencias que
quedan protegidas en cada caso. Por ejemplo, a la hora de regular la cobertura com-
plementaria ante situaciones de IT o IP, los convenios estudiados se dividen entre
aquellos en los que se extiende la cobertura a cualquier supuesto de accidente o in-
capacidad permanente total o absoluta, cualquiera que sea su origen, profesional o
comln?®; y los que Unicamente atienen a la proteccion de contingencias profesio-
nales*®. Y entre unos y otros, todavia, un grupo de convenios que contempla ambas
posibilidades, pero dispensandoles diferente tratamiento®'.

= Incapacidad temporal
Sin lugar a dudas, el complemento por incapacidad temporal, es la figura protagonista

299. Entre otros, CC Hosteleria. (BORM 15/3/2008), CC Comercio en general. (BORM 11/10/2006), CC
Capel Vinos, SA (BORM 17/11/2006.

300. Por ejemplo, CC Limpieza de edificios y locales. (BORM 17/7/2004), y J. Garcia Carridn, S A (BORM
11/4/2006).

301. Es el caso, entre otros, de CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004),
CC Transporte de mercancias por carretera (BORM 16 mayo 2005), CC Limpieza publica viaria (BORM
16/8/2004).
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del capitulo de las mejoras sociales de los convenios colectivos. Asi, analizando los con-
venios colectivos negociados en la Region de Murcia durante el afio 2007 se puede
apreciar que tal medida se encuentra presente en el 71,66% de los Convenios de sec-
tor y en el 61,90% de los de ambito empresarial. Respecto a su alcance, pueden des-
tacarse los siguientes datos:

En realidad son minoria los convenios que ofrecen de manera indistinta la mejora
tanto en contingencias comunes como profesionales Y es que es excepcional que la
mejora voluntaria alcance el 100% de la retribucion del trabajador independiente-
mente de la causa profesional o comun que ha motivado la baja del trabajador (Per-
sonal Laboral de la Comunidad Auténoma de la Region de Murcia, Comisiones
Obreras, Thyssenkrupp Elevadores, S.L, Prensa del Sureste).

En cambio, durante el afio 2007, es mucho mas frecuente que la percepcion del
complemento econdmico ante contingencias comunes se haga depender de la con-
currencia de determinados presupuestos:

Asi, en un 52,36% de los convenios de ambito de empresa de nueva negociacion
en la Region de Murcia, se condiciona la percepcion de la mejora voluntaria del com-
plemento por IT en caso de contingencias comunes a la hospitalizacion o intervencion
quirtirgica del trabajador (Rodolfo y Cervantes, Mancomunidad de Servicios del Su-
reste, Estacionamientos y Servicios).

Al mismo tiempo, es frecuente que esta mejora Unicamente alcance a los pro-
cesos de incapacidad temporal derivada de contingencias comunes de manera li-
mitada (de tal manera que Gnicamente los procesos de IT derivada de contingencias
profesionales recibirian un complemento que permita el trabajador alcanzar el
100% de las retribuciones reales anteriores a la baja, y las demés situaciones Gni-
camente percibirian complementos de inferior cuantia).

Otras veces, los convenios pueden limitar en el tiempo la mejora voluntaria de las
prestaciones que derivan de contingencias comunes, o vincularla, ademés, a un re-
conocimiento médico para controlar la evaluacién del trabajador (Explotacion Cam-
pos de Golf, Transporte de Viajeros, Panaderias, Prensa del Sureste, Naftran,
Estacionamientos y Servicios, entre otros).

= Indemnizacién por muerte o incapacidad

Los Convenios Colectivos pueden prever el abono de una indemnizacion en casos de
muerte del trabajador o de incapacidad permanente en alguno de sus grados En con-
creto, durante el afio 2007, este complemento se contempla en el 66% de los Con-
venios de sector y en el 55% de los convenios de empresa). Esta medida suele estar
acompaiia por la obligacién por parte de la Empresa de suscribir una pdliza de seguro
para sus trabajadores.
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= Ayuda por fallecimiento

También es prevision tipica del capitulo dedicado a mejoras sociales la que se refiere
a la ayuda por defuncién establecida en favor del conyuge o hijos menores y cuyo im-
porte no suele superar unos pocos meses de salario>.

En general, y para distintos tipos de ayudas econdmicas (por IT, IP o en caso de
fallecimiento), como alternativa a la suscripcion de una péliza de seguros por la
empresa, algunos convenios estipulan que la empresa abone al trabajador una
cantidad mensual o anual en concepto de prima de seguro para que sea el mismo
trabajador el que atienda a su aseguramiento’®.

Por Gltimo, cabe sefialar que unos pocos convenios suelen reconocer a los re-
presentantes legales de los trabajadores el derecho a que les sea entregada por el
empresario copia de la poliza®*.

= Premios de vinculacién
Pero también se premian los afios en los que el trabajador ha permanecido vinculado a
la empresa, normalmente en funcién de una escala especifica que establece el propio

302. Por ejemplo, el art. 25 CC Detallistas, supermercados y autoservicios de alimentacion (BORM 15/6/2004)
dispone que «en caso de fallecimiento de un trabajador en activo, con un minimo de antigliedad de dos
afios, la empresa satisfara a sus derecho habientes el importe de dos mensualidades de su salario base y
complementos salariales». Por su parte, el art. 42 CC Locales de exhibicién cinematogréfica y teatro (BORM
13/1/2004) sefiala que, en el mismo supuesto, el «iudo/a y/o herederos, percibiran de la Empresa y por
una sola vez, el importe de una mensualidad de la retribucion que efectivamente perciba, incluidas las lla-
madas no salariales». El CC Hosteleria. (BORM 15/3/2008) reconoce en estos casos a los herederos lega-
les cuatro mensualidades de los haberes del causante. El CC Manipulado y exportacién de frutos secos y
descascarillado de almendra. (BORM 1/3/2004) distingue seguin se trate de causahabientes del personal
fijo de plantilla o de fijos discontinuos (art. 12). En ambos casos la ayuda es la misma: «una mensualidad
de salario base més antigliedad, siempre que haya permanecido en la empresa cinco afios en la fecha del
Obitow, si bien, tratandose de fijos discontinuos el tiempo de permanencia previo debera computarse «en
funcion de los dias realmente trabajados en la empresa que se agruparan en fracciones de 365 dias».

303. Por ejemplo, el art. 27 CC Agricola, forestal y pecuario (BORM 13/1/2004) advierte que «la empresa abo-
naré la suma de 20 euros, cada afio de la vigencia del convenio a cada trabajador, por la suscripcion de
pélizas de seguros que cubra el riesgo de muerte o invalidez permanente, cuya suscripcion sera de ex-
clusiva cuenta del trabajador, siendo indispensable para el pago de la cantidad antes indicada, el justifi-
car debidamente ante la empresa la formalizacion de la péliza. Dicha péliza podré ser tanto individual como
colectiva. La misma solucion, por ejemplo, en CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afi-
nes (BORM 14/9/2004), CC Comercio en general (BORM 11/10/2006), CC Manipulado y exportacion de
frutos secos y descascarado de almendra (BORM 1/3/2004), CC Empresas cosecheras y productoras de
tomate, lechuga y otros productos agricolas y sus trabajadores (BORM 3/2/2004).

304. CC Transporte de mercancias por carretera (BORM 16 mayo 2005), CC Limpieza de edificios y loca-
les. (BORM 17/7/2004), CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004),
CC Limpieza publica viaria (BORM 16/8/2004).
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Convenio. Y es que es tipico que entre los beneficios sociales se contemplen los llamados
«premios a la vinculacion», «premios de constancia», «de permanencia, o «por dedica-
cion» que, en definitiva, son aquellas entregas dinerarias con las que la empresa premia
o compensa la prolongada dedicacion del trabajador. Por ejemplo, ocho afios*®; diez
afos*%, doce afos*”, quince afios*®, veinte afios*® o treinta afios*™.

Esta gratificacion puede ser abonada tinicamente cuando el trabajador se jubila
(Industria Siderometaltrgica, Empleados de Fincas Urbanas, Forespan, La Verja, entre
otros), cuando se extingue el contrato por cualquier causa (Explotacion de Campos
de Golf), o incluso en los casos en los que el trabajador causa baja voluntaria (Lim-
pieza Publica Viaria). En otras ocasiones, se abona en el momento en el que se alcance
la antigiiedad fijada por el Convenio (10 afios, 15 afios, 20 afios, etc.) aunque no se
extinga el contrato (Estacionamientos y Servicios, Carbdnica Murciana).

Generalmente, se trata del abono de una cantidad econémica variable segun
cada convenio, pagadera de una sola vez, que asciende al importe, por ejemplo,
de la suma de siete mensualidades en CC (Agricola, forestal y pecuario); entre diez
y cinco mensualidades (Mayoristas de alimentacion); entre 31y 68 dias de salario
(Cosecheras y productoras de tomate, lechuga y otros productos agricolas), etc.

Es curioso que en algunos casos, el premio de permanencia para los trabaja-
dores fijos que lleven mas de diez afios al servicio de la empresa, y sélo en caso
de jubilacion, consistira en el derecho a disfrutar de unas vacaciones suplementa-
rias retribuidas adicionales, ademas de las que les correspondan en un niimero
de dias variable entre 31y 70 segun su antigliedad (Cosecheras y productores de
frutas, uva de mesa y otros productos agricolas).

305. CC Hosteleria (BORM 15/3/2008), CC Limpieza publica viaria (BORM 16/8/2004).

306. CC Comercio en general (BORM 11/10/2006), CC Empresas cosecheras y productoras de tomate, lechuga
y otros productos agricolas y sus trabajadores (BORM 3/2/2004), CC J. Garcia Carrién, S A (BORM
11/4/2006), CC Estacionamientos y Servicios, S A, de Cartagena (BORM 18 junio 2004), CC Agricola, fo-
restal y pecuario (BORM 13/1/2004). En relacion con los trabajadores fijos discontinuos, este convenio
dispone que «comenzarén a devengar este Premio a partir de su reconocimiento como tal, con el enten-
dimiento de que cada 175 dias de trabajo equivalen a un periodo de un afio de antigliedad, a los efectos
de la tabla anterior, no pudiendo superar en ningtin caso a los afios naturales, con el bien entendido de
que el computo de los mencionados 175 dias no tiene por qué producirse dentro del afio natural, cam-
pafia o ciclo productivo, siendo perfectamente acumulables para la obtencién de cada uno de los tramos».

307. CC Manipulado y exportacion de frutos secos y descascarillado de almendra. (BORM 1/3/2004).

308. CC Panrico, S A (BORM 28/5/2004), CC Mayoristas de alimentacion (BORM 15/6/2004), CC Deta-
llistas, supermercados y autoservicios de alimentacion (BORM 15/6/2004), CC Salinera Espafiola,
S A (BORM 21/9/2004).

309. CC Estrella de Levante, S A (BORM 28/6/2004).

310. También en CC Estrella de Levante, S A (BORM 28/6/2004)
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En cuanto al momento en que debe abonarse dicho premio, basicamente son
dos los criterios acogidos: bien al cumplirse los afios exigidos de vinculacién con
la empresa’'’, bien en el momento en que se extinga la relacion laboral, unas veces
s6lo en caso de jubilacion’'?, y otras, al ser declarados en situacion de invalidez per-
manente total para su profesion habitual, o absoluta para toda clase de trabajo*'?;
o incluso en el momento de la baja voluntaria del trabajador*'. Otra posibilidad
es la que atiende al momento del cese en la empresa «por cualquier causa, a ex-
cepcion hecha del despido, baja voluntaria, muerte, baja por invalidez permanente
total, absoluta, o gran invalidez, amortizacion de puesto de trabajo, expediente de
regulacion de empleo, jubilacion del empresario»®'.

Adviértase, no obstante, que en los casos en el premio se reconoce con la jubila-
cion, el beneficio puede acabar convirtiéndose en un estimulo para la jubilacién an-
ticipada voluntaria cuando el derecho al premio solo se reconoce a partir de la edad
de sesenta afos y su cuantia se reduce en funcion de la proximidad a la edad ordi-
naria de jubilacion?'e.

Incluso en ocasiones el premio deja de estar relacionado con la vinculacién y se
convierte pura y simplemente en una ayuda con ocasion de la jubilacidon®'.

Por ejemplo, un 33,33% de los convenios de &mbito de empresa firmados en la Re-

311. CC Agricola, forestal y pecuario (BORM 13/1/2004), CC Empresas cosecheras y productoras de to-
mate, lechuga y otros productos agricolas y sus trabajadores (BORM 3/2/2004).

312. CC Comercio en general (BORM 11/10/2006), CC Detallistas, supermercados y autoservicios de ali-
mentacion (BORM 15/6/2004), CC Mayoristas de alimentacion (BORM 15/6/2004), CC Empresa
Municipal de Aguas (EMUASA) (BORM 2/10/2004), CC J. Garcia Carrién, S A (BORM 11/4/2006), CC
Gas Natural Murcia SD G, S A (BORM 11/2/2004), CC Estacionamientos y Servicios, S A, de Carta-
gena (BORM 18 junio 2004).

313. CC J. Garcia Carridn, S A (BORM 11/4/2006). Véase también CC Gas Natural MurciaSD G, S A
(BORM 11/2/2004).

314. CC Limpieza publica viaria (BORM 16/8/2004).

315. Hosteleria y también Explotacion de Campos de Golf.

316. CC Manipulado y exportacion de frutos secos y descascarillado de almendra. (BORM 1/3/2004), CC
Hosteleria (BORM 15/3/2008), CC Mayoristas de alimentacion (BORM 15/6/2004), CC Empresa
Municipal de Aguas (EMUASA) (BORM 2/10/2004), CC OO Region de Murcia (BORM 31/1/ 2004).
Hay que tener en cuenta que, a parir de la entrada en vigor de la Ley 40/2007, y contando con las
actualizaciones progresivas que se establecen en sus disposiciones transitorias, la jubilacion antici-
pada solo procederé cuando el trabajador tenga 61 afios cumplidos.

317. Por ejemplo, la que regula el art. 40 CC Locales de exhibicion cinematogréfica y teatro (BORM
13/1/2004) cuando dispone que «los trabajadores afectados por este Convenio percibiran en el mo-
mento de su Jubilacion, tanto si es voluntaria como forzosa, una cantidad equivalente a sesenta dias
de retribucion, calculadas sobre sueldo base més pluses, en calidad de servicios prestados, y que
igualmente se percibira en caso de cese en la Empresa por Invalidez».
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gion de Murcia durante el afio 2007 prevén que el premio de permanencia se abone
tan sélo cuando el trabajador se jubile o extinga su contrato (Forespan, Personal La-
boral del Ayuntamiento de Murcia). En cambio, sélo un 19,04% de los convenios es-
tudiados no vincula la percepcion del premio de permanencia a la extincion del
contrato (Estacionamientos y Servicios, Rodolfo y Cervantes, Carbénica Murciana).

= Ayudas a la jubilacién

Es frecuente que gracias a la negociacion colectiva se introduzcan determinadas medi-
das destinadas a elevar la situacion econdmica del trabajador que se jubile en la em-
presa. Tal y como se ha expuesto, se trata de un tipo de complementos econémicos
que muchas veces aparecen relacionados con la antigiiedad del trabajador en la em-
presa, estan destinados a incentivar la jubilacién anticipada, o que incluso se vinculan
con politicas de estabilidad en el empleo. Asi, para adecuar esta medida a las previsio-
nes de la Ley 14/2005, de 4 de julio, la jubilacion forzosa puede relacionarse con el
compromiso de crear nuevos puestos de trabajo'®. Y es que muchas veces, las clausu-
las destinadas a potenciar la jubilacién anticipada del trabajador en la empresa, se pre-
sentan vinculadas a politicas de empleo®".

Algunos Convenios regulan la posibilidad de solicitar la jubilacion anticipada, si el
trabajador retine los requisitos necesarios para ello. En concreto, el 41,66% de los Con-
venios Colectivos de ambito de sector firmados en la Region de Murcia durante el afio
2007 recuerda la posibilidad de solicitar la jubilacion con anterioridad a los 65 afios®.

El 33,33% de los Convenios de Empresa establecen las bases para conceder las jubi-
laciones anticipadas, en algunos casos incluso, a partir de los 60 afios (ahora bien, tales

318. Las acciones sociales de los Convenios Colectivos también alcanzan a la posibilidad de que se lleve a
cabo una adaptacion del puesto de trabajo. Asi sucede por ejemplo, en los casos de trabajadores con
la capacidad disminuida (Limpieza Publica Viaria, Ayuntamiento de Murcia) en los que la direccion de
la empresa busca una ubicacion acorde con la situacion sobrevenida del trabajador; o se acuerda la
adaptacion del puesto de trabajo por retirada temporal del caret de conducir (Transportes Viajeros, Lim-
pieza Publica Viaria).

319. Por ejemplo, el convenio colectivo para industrias del Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e in-
dustrias afines simplemente sefiala que «durante la vigencia exclusiva del presente Convenio, los tra-
bajadores afectados por el mismo, podrén solicitar la jubilacion a los 64 afios con la consiguiente
contraprestacion simulténea por parte de las Empresas en la que presten sus servicios jovenes trabaja-
dores o perceptores del Seguro de Desempleo en igual nimero al de jubilaciones anticipadas que se
pacten». A este supuesto de jubilacion también se refiere también entre otros, el convenio colectivo para
el sector de Hosteleria, Limpieza de edificios y locales o de Mayoristas de alimentacion.

320. Concretamente, los Convenios de Industrias del Caucho, Industrias Aguardientes o Transportes de
Viajeros contemplan la posibilidad de que el trabajador se jubile a la edad de 64 afios. Dicha me-
dida encuentra justificacion en el caracter penoso de la actividad que lleva a cabo la empresa, acon-
sejando fijar una edad de jubilacion inferior a los 65 afios.
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referencias deben entenderse tacitamente modificadas desde la entrada en vigor de la Ley
40/2007 que eleva a 61 afios la edad minima para acceder a la jubilacién anticipada). Ade-
mas, en gran parte de estas previsiones convencionales, lo que pretende es estimular la
decision del trabajador que quiere jubilarse mediante el establecimiento de un premio.
Esto ocurre por ejemplo cuando se expresa en el convenio colectivo que «aquellos tra-
bajadores con diez afios de antigliedad en la empresa que, reuniendo los requisitos le-
gales para poder anticipar su jubilacién, deseen hacerlo, comunicarén su deseo a la
empresa en tal sentido, y en el caso se llegue a algtin acuerdo entre empresario y traba-
jador, percibiran como premio para dicha jubilacion la cantidad que libremente se pacte
por las partes» (entre otros Comercio en general, Empleados de fincas urbanas).

= Prestaciones familiares

La gran peculiaridad de las prestaciones familiares radica en que este tipo de ayudas
las percibe el trabajador con el fin de contribuir a los gastos del hogar familiar, no
solo cuando concurren en él determinadas circunstancias personales, sino también
cuando los miembros de su familia mas cercana se encuentran en alguna de las si-
tuaciones protegidas (minusvalia, edad escolar, necesidad de gafas, prétesis, etc.).
Este tipo de ayudas bien implican ingresos adicionales cuando concurren determina-
das situaciones excepcionales en la unidad familiar (matrimonio, nacimiento, etc.),
bien, permiten ahorrar determinados gastos (guarderia, libros, comedores, etc).

Ahora bien, en este sentido, es esencial precisar qué debe entenderse como familia be-
neficiaria de las prestaciones que se contemplan en esta parte de los Convenios Colecti-
vos. Al respecto se suele especificar el elenco de parientes que pueden tener derecho a
percibir los citados complementos econdmicos, concretando el grado de parentesco ne-
cesario para hacer surgir este derecho, y la necesidad de convivencia en el hogar familiar.

Al mismo tiempo, y aunque por el momento la Ley 40/2007 Ginicamente haya acer-
cado la proteccion de las parejas de hecho a la de los matrimonios en caso de viu-
dedad, Convenios como el de Limpieza Publica Viaria expresamente equiparan las
uniones de hecho a los matrimonios y reconocen en ambos casos el derecho a ge-
nerar la percepcion de ciertas ayudas familiares. Normalmente esta prevision se acom-
pafia de la especificacion de los requisitos que las partes negociadoras han
considerado necesarios para apreciar la existencia de una union estable.

Por lo que hace a las prestaciones familiares, pueden englobarse todas aquellas
cantidades que percibe el trabajador en concepto de ayuda por matrimonio, premio
por natalidad, ayuda por disminuido fisico o psiquico a cargo, ayuda escolar, prétesis,
asistencia letrada, etc. En 2007 este tipo de mejoras sociales, en mayor o menor me-
dida, estaban presentes en el 57,14% de los Convenios de ambito de empresa anali-
zados (entre otros, Estacionamientos y Servicios, Culmarex, Personal Laboral del
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Ayuntamiento de Murcia). En cambio, se trata de un tipo de prevision mucho menos
frecuente en el &mbito sectorial, pues sélo en un 33,33% de los convenios de nueva
negociacion durante el afio 2007 aparecen referencias al respecto.

Entre estas ayudas familiares destacan las que tienen por objeto contribuir al sos-
tenimiento de hijos o familiares del trabajador disminuidos fisicos o psiquicos®®' y las
ayudas escolares. Por ejemplo, el convenio colectivo para Limpieza publica viaria es-
tablece que «todo trabajador tendré derecho a percibir el 100% del importe de la ma-
tricula o gastos de inscripcion, si se realizan estudios en centros educativos estatales
o privados subvencionados, o universidades publicas, en concepto de ayuda escolar
de cada hijo comprendido entre los dos y los veintiséis afios, ambos inclusive, todo
ello previa justificacion documental. En el caso de que se cursen estudios en univer-
sidades privadas las empresas solamente estaran obligadas a abonar el importe equi-
valente a una matricula como si se cursasen estudios en una universidad publica,
siendo el resto a cargo exclusivo del trabajador. Los trabajadores afectados percibiran
una asignacion de 46,35 euros anuales por cada hijo en edades comprendidas entre
los tres y dieciocho afios, que se abonarén en el periodo que fijen las empresas con
sus comités o delegados de personal y previa justificacion documental»*22.

Ademas de las citadas, se pueden establecer medidas de muy diversa indole:

a) ayudas para protesis dentales, b) ayudas gafas, plantillas ortopédicas y simila-
res, ¢) ayudas para protesis permanentes, d) ayudas por matrimonio, natalidad y se-
pelio, y e) ayudas por gastos de guarderia (en concreto, el Convenio colectivo para la
Empresa Municipal de Aguas (EMUASA) recoge un elenco particularmente variado y
completo de estas medidas de ayuda a la familia). Igualmente, también merece ser
resefiada la posibilidad que ofrece el Convenio de Empleados de Fincas Urbanas de
disfrutar de suministro gratuito de luz y agua. Para lograrlo, en ocasiones se constituye
un fondo especifico para hacer frente a gastos relativos a determinados tratamientos
médicos de los trabajadores o sus hijos: ortodoncias, prétesis, gafas, etc%.

321. Entre otros, CC Detallistas, supermercados y autoservicios de alimentacion (BORM 15/6/2004), CC
Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afines (BORM 14/9/2004), CC Mayoristas de ali-
mentacion (BORM 15/6/2004), CC Limpieza publica viaria (BORM 16/8/2004), CC Capel Vinos, SA
(BORM 14/9/2004), CC Empresa Municipal de Aguas (EMUASA) (BORM 2/10/2004), Estrella de Le-
vante, S A (BORM 28/6/2004), CC J. Garcia Carrién, S A (BORM 11/4/2006).

322. También regulan este tipo de ayudas escolares, entre otros, en CC Capel Vinos, SA (BORM
17/11/2006), CC Estacionamientos y Servicios, S A, de Cartagena (BORM 18 junio 2004), CC Sali-
nera Espafiola, S A (BORM 21/9/2004), CC Detallistas, supermercados y autoservicios de alimenta-
cién (BORM 15/6/2004), CC Gas Natural Murcia S D G, S A (BORM 11/2/2004).

323. Como lo hace el art. 36 del Convenio Colectivo para el Ayuntamiento de Cieza (BORM n°. 119 de 25
de mayo de 2006).
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Otras veces, las ayudas familiares no revisten la forma de una percepcion eco-
ndmica, sino que se otorgan a través de Servicios e instalaciones que la propia em-
presa pone directamente a disposicion de los trabajadores, como pueden ser
Comedores y economatos, Bibliotecas, Guarderias, instalaciones deportivas, etc. Sin
embargo, y pese a las enormes utilidades que podria reportar a los trabajadores, la
produccion convencional esta materia es muy escasa®?*.

La ropa de trabajo que el empresario debe entregar al trabajador ocupa es otro
de los contenidos habituales de los convenios colectivos, contando con una regu-
lacién expresa en el 41% de los Convenios de sector y en algo més del 19% de los
Convenios de empresa.

Lo primero que debe advertirse es que se trata, sin duda alguna, de una presta-
cion extrasalarial, aunque existen multitud de opiniones respecto a su concreta ubi-
cacion en el articulado del convenio colectivo. Se hace referencia en estas lineas a
la ropa de trabajo porque la mayoria lo llevan al apartado dedicado a «<mejoras so-
ciales»; en cambio, otro grupo de convenios aborda la cuestion como propia de
«seguridad y salud laboral»I*?>. En algtin caso, se coloca en el capitulo relativo a «or-
ganizacion del trabajo» (normalmente cuando se prevé en la empresa de determi-
nado uniforme, no por motivos relacionados con la seguridad y salud del trabajador,
sino por motivos de uniformidad de imagen)3%; e incluso algtin convenio dedica un
capitulo independiente sélo a este asunto®?’.

Pese a todo, parece que lo més recomendable seria su ubicacion en el capitulo
el «salario», pues se trata de compensar gastos ocasionados al trabajador como
consecuencia o con ocasion del trabajo y constituye por tanto un suplido por gas-
tos (art. 26.2 ET) o, alternativamente, en el de Seguridad y Salud Laboral.

Como regla general, se contempla la entrega de dos juegos de ropa trabajo al

324. Entre las excepciones, sobresale CC Calzado, zapatillas vulcanizadas, caucho e industrias afi-
nes. (BORM14/9/2004). Por su parte, el art. 26 Mayoristas de alimentacion (BORM 15/6/2004),
rubricado ‘compra de productos en la empresa’, sefiala que «las empresas facilitaran a sus tra-
bajadores las compras de productos que comercializan con un méximo de 391,48 euros men-
suales por trabajador, segtin costo escandallo real y de acuerdo entre ambas partes en la forma
de suministro, almacén, punto de venta, dia y horan.

325. Entre otros, CC Manipulado y envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004), CC Lim-
pieza de edificios y locales (BORM 17/7/2004) y CC J. Garcia Carrion, S A (BORM 11/4/2006).

326. CC Chicles, caramelos, chocolates, dulces y golosinas en general (BORM 16/3/2006).

327. CC Real Club de Regatas de Cartagena (BORM 21/4/2004) cuyo CAPITULO X se rubrica ropa de
trabajo y se integra de un unico articulo, el 29 donde se dice que «a todo el personal se entre-
gard la ropa adecuada para su trabajo habitual en el mes de abril de verano y octubre de in-
vierno, asi como un equipo de agua para cada trabajador que lo necesite por las inclemencias
del tiempon.
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ano®®. Y se prescribe su uso como obligatorio para el trabajador®?. Excepcional-
mente, también se advierte de la posibilidad que tiene el empresario de sustituir la
entrega material por una compensacion en metélico®*°. En algun caso, la obligacion
no se establece con caracter general, sino que se exige al empresario la entrega de
ropa adecuada a determinados usos y actividades*'.

Por tltimo debe advertirse que, aunque no es muy frecuente, algunos convenios colec-
tivos reconocen un derecho de participacion de los representantes de los trabajadores en
esta materia, estableciendo que seran «los representantes legales de los trabajadores quie-
nes con sus respectivas empresas acuerden el tipo y componentes de dichos uniformes»*2,

Aparte de las mejoras sociales citadas, los convenios colectivos ofrecen un am-
plio abanico de ayudas o beneficios de variada naturaleza y extension, muchos de
ellos, ademas, muy relacionados con la actividad propia de la empresa o sector. A
continuacion se listan algunos ejemplos:

Bonificacion en el combustible: CC Gas Natural MurciaSD G, S A (BORM 9/9/2005).
Pases gratuitos para acceder a local de exhibicion cinematografica y teatro:
CC Locales de exhibicion cinematogréfica y teatro (BORM 13/1/2004).
Bolsas de estudios: Comercio en general (BORM 11/10/2006).

Descuentos por compras en la empresa: Comercio en general (BORM 11/10/2006).
Ayuda judicial: CC Estacionamientos y Servicios, S A, de Cartagena (BORM
30/5/2008)*%.

Respecto a la retirada del permiso de conducir. Por ejemplo, en CC Estrella de Le-

328. Por ejemplo, en CC Agricola, forestal y pecuario (BORM 1/12/2007), CC Chicles, caramelos, choco-
lates, dulces y golosinas en general (BORM 16/3/2006), CC Locales de exhibicion cinematografica
y teatro (BORM 13/1/2004), CC Limpieza de edificios y locales (BORM 17/7/2004), CC Mayoristas
de alimentacion (BORM 18/9/2006), CC Estrella de Levante, S A (BORM 28/6/2004), CC J. Garcia
Carrion, S A (BORM 11/4/2006), etc.

329. CC Chicles, caramelos, chocolates, dulces y golosinas en general (BORM 16/3/2006), CC Manipu-
lado y envasado de fruta fresca y hortalizas (BORM 16/8/2004), CC Empresa Municipal de Aguas
(EMUASA) (BORM 2/10/2004), CC J. Garcia Carrion, S A (BORM 11/4/2006), etc.

330. CC Hosteleria (BORM 15/3/2008).

331. Por ejemplo, el CC Empresas cosecheras y productoras de tomate, lechuga y otros productos agri-
colas y sus trabajadores (BORM 23/1/2008) dispone que «para las labores que a continuacion se
especifican: fumigacion, tractoristas, mecanicos, saca y distribucion de estiércol, las empresas sumi-
nistraran la ropa de trabajo necesaria».

332. Por ejemplo, Limpieza de edificios y locales, y también CC Empresa Municipal de Aguas (EMUASA).

333. Conforme a su apartado rubricado ‘conflictos con los usuarios’, «en caso de conflictos que adquie-
ran estado judicial, de empleados de la Empresa con usuarios del Servicio, con motivo de éste, aqué-
Ila proporcionara abogado y procurador y sufragara los gastos que éstos originen, para que defiendan
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vante, S A (BORM 28/6/2004)**, puede destacarse que un 9,5% de los convenios
de empresa incluyen en su articulado un compromiso de reclasificacion temporal de
aquellos trabajadores que, durante el desarrollo de su actividad laboral hubiesen
sido sancionados con la suspension de su permiso de conducir, siempre que no
existiera por su parte imprudencia temeraria ni se hallasen en estado de embriaguez
o toxicomania en el momento en que ocurrieron los hechos (Gea Perona y Naf-
tran). En estos casos, al trabajador afectado se le mantendra su categoria profesio-
nal y su nivel salarial.

= Promocion y desarrollo de actividades sociales, culturales y deportivas: CC Es-

trella de Levante, S A (BORM 28/6/2004).

= Préstamos vivienda: CC Gas Natural MurciaSD G, S A (BORM 9/9/2005).
= Abono de multas de tréfico: CC Panrico, S A (BORM 21/4/2008)3%.
= Constitucion de fondos sociales: CC Empresa Municipal de Aguas (EMUASA)

(BORM 2/10/2004).

= Promocion o suscripcion de planes de pensiones. Por ejemplo en CC Empresa

Municipal de Aguas (EMUASA) (BORM 2/10/2004), CC J. Garcia Carrion, S A
(BORM 11/4/2006), CC Gas Natural MurciaSD G, S A (BORM 9/9/2005).

= Suministro gratuito de luz y agua (Empleados de fincas urbanas, BORM

14/9/2007).

= La responsabilidad social de la empresa
Junto a la proteccion social complementaria, debe tratarse la llamada responsabilidad
social de la empresay es que ambas materias aparecen interrelacionadas entre si y ambas

al trabajador o trabajadores implicados. Cuando un trabajador tenga que asistir a un juicio derivado

334,

335.

de conflictos con los usuarios y le coincida con su dia de descanso, la Empresa procuraré cambiarle
el dia si lo comunica con antelacion; si no es posible, se le acumulara el tiempo empleado en dicho
juicio como tiempo de descanso pendiente». Véase también CC Empresa Municipal de Aguas
(EMUASA) (BORM 2/10/2004).

A tenor de su art. 20, «a los trabajadores que por la indole de su trabajo tengan necesidad de utili-
zar el carnet de conducir al servicio de la Empresa, y por resolucion administrativa o judicial, se vean
privados del mismo, la Empresa, podra clasificarlos de nuevo en otra categoria laboral, incluso infe-
rior, pero sin que ello sea causa de despido. En ningtin momento los trabajadores afectados podran
perder més de una categoria profesional». Ademas de los convenios de transporte, puede verse tam-
bién en otros como Mayoristas de alimentacién (BORM 15/6/2004), CC Empresa Municipal de Aguas
(EMUASA) (BORM 2/10/2004), CC Gas Natural Murcia SD G, S A (BORM 9/9/2005).

Que tendré lugar «cuando, por prestar servicio a la empresa y ésta lo considere debidamente justificado,
al trabajador que se le imponga alguna multa de trafico por la autoridad competente por estaciona-
miento o aparcamiento indebido, la misma sera pagada por la empresa. En el resto de infracciones, la
multa impuesta correrd al cargo del conductor infractor, salvo las no imputables al conductor, que serén
a cargo de la empresan.
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pueden encuadrarse en la genérica denominacion accion social de la empresa. Ahora
bien, la principal diferencia entre unas y otras radica en que, mientras los destinatarios
de la proteccidn social complementara son los propios trabajadores de la empresa, las
personas que lo hayan sido, o sus familiares, cuando las empresas asumen compromi-
sos a través de los que reconocen su «responsabilidad social», lo hacen a favor de bene-
ficiarios indeterminados.

A través de la negociacion colectiva se intenta mejorar el nivel de responsabilidad
que han de asumir las empresas sobre determinadas materias, elevando en virtud de
pactos especificos las obligaciones que impone el legislador. En algunos casos, a tra-
vés de la negociacion colectiva se intenta mejorar el nivel de responsabilidad que han
de asumir las empresas sobre determinadas materias, elevando en virtud de pactos
especificos las obligaciones que impone el legislador.

Ahora bien, en la practica este tipo de cldusulas destinadas a introducir la «res-
ponsabilidad social» de las empresas ni son particularmente numerosas, ni suelen
mejorar demasiado el minimo de proteccion que establece la Ley. En realidad, en la
mayoria de ocasiones se limitan a reproducir, practicamente en los mismos términos,
el contenido de las obligaciones legales.

Asi, un 41,6% de los convenios de nueva negociacion de &mbito de sector suscri-
tos durante el aflo 2007 incluyen algin compromiso de tal indole (Industrias Sidero-
metalUrgicas, Personal laboral de la Comunidad Auténoma, etc.). Ahora bien, por el
momento son tan genéricos, que parecen ser meras declaraciones de intenciones:

Tales compromisos estan revestidos de matices éticos y sociales, a través de los que
se pretende garantizar un comportamiento diligente de la empresa, con el fin de que
ésta sea particularmente respetuosa no ya con derechos de los trabajadores, sino con
derechos de la sociedad en general con el fin de asegurar el bienestar comdin.

Como puede apreciarse, practicamente cualquier posibilidad cabe aqui. Incluso
cuando los beneficiarios inmediatos no son los propios trabajadores. Por ejemplo, el
CC Impre-Expertos en Prevencién, S L (BORM 31/1/2004) compromete una aporta-
cion empresarial a organizaciones no gubernamentales.

Tan sélo un 23,8% de los convenios de nueva negociacion de ambito de empresa sus-
critos durante el afio 2007 incluyen algiin compromiso de tal indole (Ayuntamiento de
Murcia, Culmarex, Espaiola de Zinc, etc.). Por ejemplo, el convenio colectivo para el
sector de Industrias siderometaltrgicas manifiesta expresamente el objetivo de que las
empresas incluidas dentro de su ambito de aplicacién cumplan estrictamente las obli-
gaciones fiscales y de cotizacion para evitar la competencia desleal. También puede en-
cuadrarse en este grupo el compromiso de facilitar un alojamiento adecuado que asume
el convenio colectivo para el sector Agricola, forestal y pecuario. En el @mbito de empresa,
el convenio colectivo para el Personal laboral de la Comunidad Auténoma reconoce el
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derecho de sus trabajadores de disfrutar de las instalaciones deportivas, recreativas, bi-
bliotecas y cualquier otra con el fin de realizar actividades socioculturales y de tiempo
libre. Con esta media se pretende conseguir objetivos sociales.

C) Propuestas

Se deben potenciar aquellas medidas que sin implicar un coste excesivo a la empresa,
consiguen mejorar la calidad de vida de los trabajadores, sobre todo facilitando la po-
sibilidad de conciliar la vida profesional con la laboral. Y es que la asuncion de com-
promisos en este sentido se encuentra estricta e inseparablemente vinculada a la
disponibilidad econdmica de cada sector o empresa.

Cualquiera de las mejoras voluntarias enumeradas en este apartado esta especifica-
mente destinada a introducir un beneficio directo en la calidad de vida de los trabajado-
res de la plantilla, pero también, aunque de forma indirecta (y esto es lo que muchas
veces pasa desapercibido y conviene resaltar para aumentar asi la predisposicion de las em-
presas a tenerlo en cuenta) consigue también mejorar la implicacion personal de los tra-
bajadores de su empresa y reduce el absentismo y la impuntualidad (cuando estos se
deben a motivos familiares), lo que en definitiva se traduce en un aumento de la produc-
tividad del trabajador y con ella, de la rentabilidad de la empresa, —consideracion que tam-
bién puede hacerse de otras medidas de proteccion social complementarias que, de alguna
manera, facilitan que los trabajadores concilien la vida familiar y laboral-.

No se debe olvidar que una de las mayores ventajas que llevan aparejadas las me-
didas de accion social de la empresa es que, al elevar la calidad de vida del trabaja-
dor, desincentivan el abandono del trabajo, y evitan que las cargas familiares afecten
negativamente sobre las responsabilidades laborales del trabajador. Las medias de
accion social que las empresas puedan conceder a sus trabajadores consiguen no
solo facilitar el acceso al empleo de la mujer, principal responsable en la mayoria de
ocasiones de las cargas familiares, sino también asegurar el mantenimiento de su
puesto de trabajo cuando sus cargas familiares aumentan. Y es este el punto de vista
desde el cual deben analizarse (al menos hasta que cambie la distribucion social y cul-
tural de los papeles que hombres y mujeres respectivamente representan en el seno
de la familia) las medidas de accion social a cargo de la empresa: se las ha de consi-
derar un medio, un instrumento efectivo para alcanzar la plena igualdad entre hom-
bres y mujeres que pretende la LO 3/2007.

Asi, debe prestarse especial atencion a determinados servicios, que bien utilizados fa-
cilitan la conciliacion de la vida familiar y laboral y con ello, posibilitan la igualdad de
hombres y mujeres en el acceso al empleo. Y es que en los casos que a continuacion
se enumeran las ventajas laborales de estas medidas de accion social son en propor-
cion mucho mayores que los costes que implican, y es precisamente por esta razén por
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lo que debe potenciarse su utilizacion. En definitiva, se puede afirmar que entre el re-
conocimiento de mejoras sociales y la plena consecucion de la igualdad de género en
la empresa existe una relacion causa-efecto: pues potencian la consecucion de la igual-
dad entre géneros al contribuir a facilitar asuncion de cargas familiares y personales.
Tal valor se le puede atribuir, por ejemplo, al hecho de que la empresa preste un
servicio de comedor, a precio de mercado o inferior, al que puedan tener acceso no
solo los trabajadores de su plantilla, sino también sus conyuges e hijos, facilita el re-
parto equitativo de cargas familiares entre hombres y mujeres, lo que en definitiva re-
percute sobre su igualdad de oportunidades de acceso a una ocupacion profesional.
Pero quiz4, la gran medida estrella de la proteccion social complementaria privada que
contribuye a garantizar la igualdad de oportunidades laborales de hombres y mujeres es
la prestacion del servicio de guarderia en el seno de la propia empresa. No necesariamente
se ha de tratar de un servicio gratuito para el trabajador, aunque esto seria en principio la
alternativa dptima. Muchas veces el simple hecho de que la propia empresa (como activi-
dad no ya secundaria, sino més bien terciaria de su actividad productiva) oferte un servi-
cio de guarderia que sus propios trabajadores pueden contratar (normalmente a un precio
inferior al de mercado) consigue también el efecto deseado, incluso aunque no se reserva
Unicamente a hijos de empleados®*%. Sirva como ejemplo, el compromiso de implantacion
de un futuro servicio de guarderia con el fin de facilitar la consecucion de los fines procla-
mados por la Ley 39/1999 de conciliacion de la vida familiar y laboral que incorpora el
convenio colectivo para el personal laboral del Ayuntamiento de Murcia firmado en 2007.
Pero ademas de la opcion de que sea la propia empresa la que organice, y en su caso
también financie, el servicio de guarderia para hijos de los trabajadores de su plantilla,
existe también una opcion hasta ahora muy poco utilizada. Una empresa puede incen-
tivar la prestacion de este servicio para sus trabajadores cediendo simplemente el uso
de algunas de sus dependencias. Se produce asi un peculiar proceso de externalizacion
de actividades, —aunque no sean actividades estrictamente productivas las que se sub-
contraten—, en el que la empresa no obtiene en realidad rentabilidad econémica di-
recta. Al tratarse de un servicio al que pueden acceder tanto los hijos de los trabajadores
varones como mujeres, su utilizacion no sélo beneficia al trabajador que lo solicita, sino
también a su conyuge (independientemente de su sexo y de donde preste servicios) que

336. Entre otros, el art. 21 del convenio colectivo para la empresa Rodolfo y Cervantes SL (BORM
24/5/2007) prevé que «los trabajadores gozaran del producto que comercializa esta empresa a pre-
cio de coste, entendiéndose por tal el que se fije para que no se produzcan pérdidas ni beneficios
para la empresa. Tales compras se abonaran en el mismo mes, o en un plazo superior previo acuerdo
con la empresa. Tal beneficio esté referido a los trabajadores de la empresa y a los trabajadores a su
cargo, siendo en todo caso la compra para uso personal de unos y otros. Se incluyen también los
padres y tutores de los trabajadores siempre y cuando convivan en el mismo techo».
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encuentra mas libertad de movimientos a la hora de acceder a un puesto de trabajo, no-
toriamente atenuadas ya sus cargas familiares gracias a la utilizacion del servicio de
guarderia que oferta la empresa del otro progenitors”.

En otras ocasiones, cuando no es posible o conveniente prestar el servicio de guar-
deria directamente, por medio de la negociacion colectiva se puede establecer el de-
recho de los trabajadores con hijos a recibir una «ayuda a guarderia». Asi lo hace por
ejemplo el convenio colectivo para G.E. Plastics, S. Com. p. a. (BORM 31/32006), en
una cuantia de 18,74 euros mensuales.

También pueden calificarse como medidas de accion social complementaria, aunque
sean menos habituales, aquellos compromisos tendentes a procurar la satisfaccion por
parte de la empresa de los gastos relativos al comedor escolar de los hijos de trabajado-
res o la adecuacion de determinadas dependencias de la empresa a modo de biblioteca
a la que tnicamente pueden tener acceso los trabajadores y sus familiares directos. O in-
cluso, la actuacion de la empresa puede ser de mucha menor entidad: si no existe un co-
medor de empresa, puede al menos habilitarse la utilizacion de una estancia en el interior
de la empresa, provista de los elementos necesarios (agua corriente, horno, mesas y sillas,
etc)) en la que los trabajadores de la empresa puedan consumir con tranquilidad y co-
modidad en su tiempo libre los productos que ellos mismos portan —posibilidad espe-
cialmente (til en los casos en los que se ha pactado una jornada partida—, sin necesidad
de desplazarse a sus domicilios o a restaurantes. Y es que con ello no sélo se reducen los
gastos a los que tiene que hacer frente el hogar familiar y se elimina el tiempo y el coste
de desplazamiento de los trabajadores y sus familias, sino que ademés se potencia la fi-
delizacion del trabajador con su empresa, lo que en definitiva contribuye a facilitar que la
plena asuncién de obligaciones familiares y laborales no implique un sacrificio profesio-
nal excesivo, lo que en definitiva contribuye a mejorar la calidad de vida.

Un efecto muy similar puede reconocérsele a la posibilidad de adquirir productos
de la empresa a precios rebajados por parte de los trabajadores de la plantilla (nor-
malmente a precio de coste mas IVA) que no pueden considerarse retribucion sala-
rial en especie. Y es que, sobre todo cuando la actividad productiva de la empresa gira
en torno a productos de primera necesidad, esta ventaja contribuye notoriamente a
reducir los gastos del ndcleo familiar (por ejemplo, grandes superficies, empresas car-
nicas, conserveras, empresas energéticas, etc.).

337. Molina Navarrete, C, pone de manifiesto que «estas ayudas por guarderia no sélo sirven para com-
pensar, si quiera residualmente, el incremento de gastos que genera el cuidado y formacién de los
hijos, sino también para facilitar la conciliacion de la vida personal y familiar, con lo que eso significa
también de ventaja para la empresa, que puede seguir contando con més facilidad con sus emplea-
dos/as», ‘Conciliacion de la Vida Familiar y laboral, Guias de Negociacion n°. 10, Consejo Andaluz de
Relaciones Laborales, 2006, pag. 148.
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Desde otro punto de vista, y habida cuenta de que dentro de nuestro Sistema de
Seguridad Social practicamente han desaparecido las prestaciones familiares que no
tienen en cuenta los ingresos de la unidad familiar, es importante resaltar el impor-
tante papel de los pluses familiares ahora practicamente desaparecidos. Ahora bien,
con ellos no se pretende ya potenciar la creacion de familias numerosas, sino elevar
las percepciones econdmicas que mensualmente percibe cada trabajador, depen-
diendo de las cargas familiares que asuma.

Pueden revestir diversas modalidades: desde los que aseguran una cantidad fija al
mes por hijo menor de edad, o inicamente por hijo minusvélido, hasta aquellos que,
de una forma mucho més pretenciosa, reconocen el derecho a percibir mensualmente
una cantidad por los ascendientes o descendientes que, por afinidad o consanguini-
dad, tenga el trabajador a su cargo, independientemente de su edad?*.

Otro de los aspectos sobre los que pueden incidir las mejoras pactadas en conve-
nio colectivo es en la formacion de los trabajadores o de los miembros de su unidad
familiar. En ocasiones, la empresa se compromete a financiar determinados gastos
de los trabajadores o sus hijos, por ejemplo:

a. Gastos de escolarizacion de los hijos menores de edad*®.

b. Gastos de la educacion universitaria de los trabajadores o sus hijos**.

¢. Lafinanciacion por la empresa de los gastos inherentes a la obtencion del carné
de conducir (Convenio de Autoescuelas)

d. Ayudas para libros o para hacer frente al transporte escolar**'.

338. Sirva como ejemplo el art. 52 del convenio colectivo para la empresa G.E. Plastics, S. com. por acciones
(BORM 31/3/2006), que reconoce que «el empleado que tenga a su cargo conyuge o hijos con una in-
validez reconocida igual o superior al 33% percibira una cuantia mensual de 83,96 euros al mes». En si-
milares términos, el art. 26 del Convenio Colectivo de Grupo Santander Consumer Finance (Espafia), (BOE
7/11/2007) contempla el derecho de cada trabajador a recibir 259,52 euros al afio por hijo menor de 26
afios que se abonaréan el 30 de septiembre de cada afio, siempre que conviva con el empleado, esté sol-
tero y no trabaje ni perciba rentas por trabajo. El limite de edad no operara si el hijo presenta discapaci-
dad fisica o psiquica debidamente acreditada.

339. Entre otros, el Convenio Colectivo de Repsol YPF, S.A (BOE 6/3/2007). También el Convenio Colec-
tivo para el Club de Tenis, (BORM 23/06/2005), contempla el derecho de los trabajadores a perci-
bir una «ayuda escolar» de devengo anual.

340. Como hace el art. 31.4 del Convenio colectivo de Grupo Santander Consumer Finance (Espafia),
(BOE 7/11/2007).

341. El Convenio Colectivo para el Ayuntamiento de Cieza (BORM 25/6/2006), entre las distintas ayudas
para estudios previstas en su art. 37, prevé el derecho de los trabajadores con hijos en edad escolar
a obtener una ayuda para la adquisicion de libros de texto.
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Aunque hay que tener en cuenta que en ciertas ocasiones tal finalidad de poten-
ciar la formacién de los trabajadores de la empresa no se satisface por medio de apor-
taciones econdmicas destinadas a compensar los gastos concretos en los que ha
incurrido el trabajador, sino que se pueden articular sistemas a través de los cuales
sea la propia empresa la que preste directamente, y a su exclusivo cargo los cursos
formativos. Ahora bien, en este Ultimo caso, los sujetos que resultaran destinatarios
de esta mejora (salvo excepciones) seran los propios trabajadores de la empresa, y
no sus familiares.

Desde otro punto de vista, ciertas prestaciones complementarias estan orientadas
a mejorar la atencion a la salud de los trabajadores de la empresa o de sus familia-
res. Para lograr este objetivo no siempre es necesario que la empresa concierte un se-
guro médico privado que cubra al trabajador, o incluso al trabajador y a sus parientes
directos**, sino que pueden introducirse practicas mucho menos costosas pero igual-
mente Utiles.

Y es que también facilitaria notablemente la conciliacion de la vida familiar y laboral
(e indirectamente se potencia la igualdad de género en la empresa) poder contar,
cuando ello sea posible, con un médico de empresa, que facilite una asistencia sani-
taria rapida y en las propias instalaciones de la empresa a los trabajadores de la plan-
tilla, y preferiblemente también a sus familiares directos. Por tanto, es conveniente
mejorar por via convencional las estrictas obligaciones previstas en los art. 14y 15 del
RD 39/1997 que aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion acerca del
«servicio de prevencion propio» que han de mantener determinadas empresas.

En concreto, ampliando los presupuestos exigidos por la norma por medio de la
negociacion colectiva, podria imponerse este tipo de servicios en empresas de menos
de 500 trabajadores; elevarse sus funciones de la estricta prevencion y control hasta
la simple atencién médica, o ampliarse los sujetos que pueden beneficiarse de este
servicio, no solo a los trabajadores de la empresa, sino también a sus familiares.

Desde otro punto de vista, se debe evitar la discriminacion indirecta por razon de gé-
nero que, relacionada con el sistema de clasificacion profesional, subyace en la determi-
nacion de la ropa de trabajo. Y es que existe una practica extremadamente frecuente que
presenta determinadas connotaciones discriminatorias: todo estudio de los convenios co-

342. Sirva como ejemplo el art. 47 del convenio colectivo para la empresa G.E.plastics, S. com. por acciones
(BORM 31/3/2006) que indica: «La compaiiia tiene establecido un seguro médico complementario.
La participacion del trabajador serd opcional y gratuita en la pdliza bésica. Los beneficiarios que el em-
pleado puede incluir son los que estan reconocidos oficialmente por la Seguridad social. Ademas, po-
drén incluirse las parejas de hecho siempre y cuando sean admitidas como tales por la empresa
proveedora. La empresa podra cambiar la entidad que presta el servicio previa comunicacion a los re-
presentantes de los trabajadores».
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lectivos tato de sector como de empresa en cualquier Comunidad Auténoma, por somero
que sea, permite apreciar que, por el momento, en los casos en los que el trabajador tiene
derecho a recibir una ropa de trabajo especifica a cargo de la empresa, la concrecién de
las prendas se realiza tan soélo por categorias profesionales (normalmente atendiendo a
las necesidades especificas de vestuario inherentes a las distintas funciones atribuidas a
cada categoria)*?, pero muy pocas veces se tiene en cuenta el sexo del trabajador en
dicha enumeracion, ni mucho menos los estados de gestacion.

Por Ultimo, a la hora de negociar un convenio colectivo se debe tener en cuenta que la
Ley 40/2007 introduce ciertas modificaciones en lo que respecta a la posibilidad de ac-
ceder a la jubilacion anticipada. Por ese motivo, las referencias convencionales a través de
las cuales se intentaba potenciar la jubilacion de los trabajadores a partir de los 60 afios
de edad, normalmente a través de la concesion de premiso de jubilacion, debe corregirse
en los convenios colectivos suscritos a partir del 1 de enero de 2008, teniendo en cuenta
las nuevas previsiones legales. Por otra parte, en relacion a las cldusulas convencionales
incluidas en convenios colectivos publicados antes de la entrada en vigor de la citada re-
forma, deben tenerse en cuenta las previsiones que en este sentido incorpora la disposi-
cion transitoria de la Ley 40/2007, y que intentan articular una adaptacion progresiva entre
los requisitos exigidos por la LGSS antes y después de su reforma para poder acceder a la
pension de jubilacion.

13. LA RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LAS EMPRESAS

A) Marco normativo

La llamada «responsabilidad social de las empresas» es una de las cuestiones que actual-
mente més interés despiertan entre los agentes sociales, politicos y econémicos, asi como
entre estudiosos de la empresa. Sin embargo, no estd muy claro qué sea, en realidad,
dicha responsabilidad, ni por tanto, a qué fendémenos, practicas, métodos o decisiones se
refiere. Y es que por el momento no existe una definicion legal de ‘responsabilidad social
corporativa’ que pueda tomarse como punto de referencia. Prueba de ello es que, pese a
la multitud de definiciones propuestas desde los mas variados ambitos e instituciones,
sigue sin haber acuerdo completo sobre el significado de un término que quizés es «de-

243, Sobre todo, las diferencias relativas a la ropa de trabajo que tiene derecho a percibir el trabajador se esta-
blecen atendiendo a las exigencias relacionadas con la prevencion de riesgos laborales. De tal forma, se suele
concretar por categorias profesionales la ropa de trabajo que procede, pues dependiendo de las funciones
inherentes a cada puesto de trabajo procedera respetar uno u otro tipo de vestimenta. En este sentido, re-
sulta obvia la clasificacion que introduce el C.C. para Empresas Cosecheras y Productoras de Tomate de la
Region de Murcia (BORM 23/1/2008) en el que se diferencian fumigadores, tractoristas, mecanicos, etc.
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masiado rimbombante, tal vez ambiguo y complejo» y que, en definitiva, «es interpretado
de muy diferentes formas por cada uno de los colectivos afectados»***. Incluso se ha dicho
que la RSE es una manifestacion concreta, una variante actual de la «funcién social de la
propiedad» que proclama el art.33.2 CE>.

Para salvar el obstaculo quizé puede tomarse como definicion de referencia que per-
mita avanzar en la comprension del fenémeno la propuesta por el Foro de Expertos cre-
ado por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales. Conforme a la misma, «la
Responsabilidad Social de la Empresa es, ademés del cumplimiento estricto de las obli-
gaciones legales vigentes, la integracion voluntaria en su gobierno y gestion, en su estra-
tegia, politicas y procedimientos, de las preocupaciones sociales, laborales,
medioambientales y de respeto a los derechos humanos que surgen de la relacion y el dié-
logo transparentes con sus grupos de interés, responsabilizandose asi de las consecuen-
cias y de los impactos que se derivan de sus acciones»**.

El informe elaborado por la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Didlogo Social
acerca de 'La responsabilidad social de las empresas. Dialogo social, recopila algunas de-
finiciones que han recogido lo que es o debe ser la RSE, como concepto que se enmarca
dentro de la Estrategia Europea del Desarrollo Sostenible. Este es el caso de la definicion
proporcionada por la Comision Europea: «<Un concepto a través del cual la empresa inte-
gra de forma voluntaria las dimensiones social y ambiental en sus operaciones de nego-
cio y en sus relaciones con los grupos de interés». Teniendo en cuenta el caracter global
de la RSE y, entendida ésta como una contribucién y una oportunidad para el desarrollo
sostenible, el crecimiento econdmico y la cohesion social, se puede definir la RSE como
«un conjunto de compromisos de diverso orden econémico, social y medioambiental
adoptados por las empresas, las organizaciones e instituciones publicas y privadas y que
constituyen un valor afiadido al cumplimiento de sus obligaciones legales, contribuyendo
a la vez, al progreso social y econdmico en el marco de un desarrollo sosteniblex*’.

344. Jiménez Fernandez, J.C,, La responsabilidad social de las empresas. Cdmo entenderla, como afron-
tarla desde la perspectiva sindical, Altaban Ediciones, Albacete, 2007, pag. 17.
Ejemplo de lo que se dice es la diversidad de «visiones sobre los contenidos conceptuales» de la RSE
puesta de manifiesto por los comparecientes ante la Subcomision del Congreso de los Diputados
para potenciar y promover la responsabilidad social de las empresas constituida el 9 de febrero de
2005. Pueden verse en el Informe del Congreso de los Diputados para potenciar y promover la res-
ponsabilidad social de las empresas, MTAS, Madrid, 2007, pags. 39 y ss.

345. Cfr. «La dimension laboral de la Responsabilidad Social de las Empresas», Cuaderno de informacion
sindical, n°. 63, CCOO, 2005, WWW.CC00.€eS
La dimension laboral de la Responsabilidad Social de las Empresas

346. Los documentos que recogen los trabajos del Foro pueden consultarse en www.mtas.es/empleo/econo-
mia-soc. La definicion se toma de la pag. 4 del documento correspondiente ala |, Il y 11l Sesion de Trabajo.

347. www.mtas.es/empleo/economia-soc.
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De tales nociones se puede intuir que con la expresion «responsabilidad social corpo-
rativa» se esta haciendo referencia a una serie de compromisos asumidos por las empre-
sas que van més alla de las obligaciones impuestas por la ley, en beneficio del interés
general. Por lo tanto se trata de un concepto distinto del ya clasico de mejoras sociales o
proteccion social complementaria que ya se ha convertido en un apartado tradicional de
los convenios colectivos. Y es que con las medidas que pueden calificarse inherentes a la
responsabilidad social corporativa de la empresa se pretende aportar un valor afiadido a
la sociedad en general y no ya mejorar exclusivamente la situacion econémico-social de
los propios trabajadores de la empresa.

Se trata, ademads, de una caracterizacion bastante cercana a la propuesta en su dia por
el ‘Libro Verde' de la Comision de las Comunidades. Fomentar un marco europeo para la
responsabilidad social de las empresas (julio 2001). En efecto, tras afirmar que «la RSE es,
esencialmente, un concepto con arreglo al cual las empresas deciden voluntariamente
contribuir al logro de una sociedad mejor y un medio ambiente mas limpio», dicho do-
cumento terminaba considerando que «la mayoria de las definiciones de la responsabili-
dad social de las empresas entienden este concepto como “la integracion voluntaria por
parte de las empresas de las preocupaciones sociales y medioambientales en sus opera-
ciones comesrciales y sus relaciones con sus interlocutores”»*.

Que las actuaciones y practicas que caen en el &mbito de la RSE son de naturaleza
voluntaria para las empresas vale tanto como decir que no es RSE el cumplimiento de
las obligaciones que pesan sobre aquellas®*®. Obviamente, ninguna responsabilidad

348. La cursiva, inexistente en el original, marca lo que puede identificarse como verdadera propuesta de
definicion. Y asi lo han entendido los redactores de la Comunicacion de la Comision al Parlamento,
al Consejo y al Comité Economico y Social Europeo Poner en Préctica la Asociacion para el Creci-
miento y el Empleo:

Hacer de Europa un Polo de Excelencia de la Responsabilidad Social Empresas (22 marzo 2006)
al colocarla como punto de partida de sus consideraciones.

349. Adviértase que, en realidad, de voluntariedad puede hablarse en dos sentidos: a) respecto de la de-
finicion de las concretas medidas de responsabilidad social, y b) respecto de como obligan dichas
medidas a la empresa. Sin duda, el modelo més puro de RSE es aquel en el que las medidas son
voluntarias para la empresa en los dos sentidos. De todos modos, y pese a los problemas que plan-
tea, cada vez parece avanzar mas la idea de una RSE resultado de la negociacion o acuerdo entre la
empresa y ciertos interlocutores sociales (representantes de los trabajadores, organizaciones de con-
sumidores, representantes del poder politico, ONG's, etc.), aunque no estd muy claro si la empresa
puede o no ser obligada a cumplir las medidas anunciadas o si debe responder por no hacerlo.
Sobre la cuestion de los instrumentos de regulacion de la RSE, véase MERINO SEGOVIA, A, ‘Res-
ponsabilidad social corporativa: su dimension laboral’, Documentacién Laboral, nam. 75, 2005, vol.
I1l, pags. 73 y ss. Sobre el caracter esencialmente voluntario de las acciones de RSE puede verse
también, entre otros, EMBID IRUJO, J.M., ‘Derecho, mercado y responsabilidad social corporativa’, en
Papeles de Economia Espafiola, niim. 108, 2006, pags., 63 y ss.
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anadida hay en hacer o no hacer lo que esta ordenado por las normas. Estas se dictan
para ser cumplidas y el Estado dispone de medios para imponer coactivamente dicho
cumplimiento. Por tanto, nunca podran calificarse como RSE aquellas obligaciones que
son puro y simple cumplimiento de las normas o, en su caso, resultado de una nego-
ciacion entre la empresa y determinados interlocutores sociales, especialmente los re-
presentantes legales de los trabajadores. Precisamente en este sentido, la Resolucion
del Consejo de 6 de febrero de 2003 relativa a la responsabilidad social de las em-
presas®°, una vez asumida la recomendacion de la Comision respecto del reconoci-
miento de la naturaleza voluntaria de la RSE, afirma que «la RSE constituye un
comportamiento por parte de las empresas que supera (el) de las obligaciones lega-
les de éstas, por cuyo cumplimiento debe seguir velando»*'.

Pero este requisito esencial de voluntariedad debe interpretarse con las debidas re-
servas.

En primer lugar debe advertirse que determinadas entidades necesariamente y por
imperativo legal, deben destinar parte de sus beneficios a inversiones con un fin be-
néfico-social. Esto es lo que ocurre, en los términos que marque cada normativa au-
tondmica, con las Cajas de Ahorro®>2,

350. DOUE 18.2.2003 C 39/3.

351. Con menos fortuna, la misma idea expresa la transcrita definicion de RSE propuesta por el Foro de
Expertos. Aunque el inadecuado uso del adverbio ademds puede llevar a confusion, en ninglin caso
puede aceptarse que sea RSE «el cumplimiento estricto de las obligaciones legales vigentes». En re-
alidad, alli solo puede querer decirse que la RSE se integra de acciones u omisiones voluntarias que
estan més alla o que son distintas de las que imponen el cumplimiento de las leyes.

352. El Capitulo Il de la Ley 3/1998, de 1 de junio, de Cajas de Ahorros de la Region de Murcia, dedicado a re-
gular la distribucion de excedentes y obra beneficio-social de las Cajas de Ahorro en este mbito territo-
rial, indica en su art. 27.1 que: «En el marco de la normativa bésica del Estado, las cajas de ahorros con
domicilio social en la Comunidad Auténoma de la Region de Murcia destinaran la totalidad de los exce-
dentes que no se apliquen a reservas, o fondos de prevision no imputables a riesgos especificos, a la do-
tacion de un fondo para la obra benéfico social, sin perjuicio de la parte de los excedentes de libre
disposicion que, en su caso, fuera atribuible a los cuotaparticipes. Dicho fondo tendra por finalidad a fi-
nanciacion de obras, propias o en colaboracion, en los campos de la sanidad, el medio ambiente, la in-
vestigacion, la ensefianza, la cultura, los servicios de asistencia social y cualesquiera otras de caracter social
que impulsen el desarrollo de su ambito de actuacion». Completa esta regulacion en el apartado 2 del
mismo art. 27 concretando que «Las Cajas de Ahorros que operen en el territorio de la Comunidad Aut-
noma de la Region de Murcia, sin tener su domicilio social en el mismo, estan obligadas a realizar inver-
siones o gastos en obra benéfico-social en el citado territorio, destinando a tal efecto, como minimo, la parte
de su presupuesto anual de obra benéfico-social proporcional a los recursos ajenos captados en esta Co-
munidad Auténoma en relacion con el total de la entidad». El art. 27.3 a su vez, precisa que «En relacion
con las obras en colaboracion, las cajas de ahorros que operen en el territorio de la Comunidad Auténoma
de la Region de Murcia, tengan o no su domicilio social en ésta, podran colaborar entre sf o con otras ins-
tituciones o personas privadas o publicas para la creacion, mantenimiento o administracion de obras be-
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Desde otro punto de vista, es cierto que cada empresa puede libremente asumir cier-
tos compromisos de colaboracion con el interés general que les supongan cierta carga
economica, pero al tratarse de funciones o colaboraciones altruistas de interés social, li-
bremente asumidas de forma individual por la empresa que asi lo desee, en cualquier
momento pueden ser suprimidas o modificadas. Ahora bien, nada impide que en el am-
bito de la negociacion colectiva se incluyan compromisos al respecto. Se produce enton-
ces una curiosa situacion, en la obviamente la empresa no se esta limitando a cumplir
exclusivamente las obligaciones que le vienen impuestas por la ley, sino que asume un ver-
dadero compromiso de incrementar sus obligaciones legales, pero tampoco se trata de una
decision libre o discrecional de la empresa a la que pueda renunciar o modificar cuando
lo estime oportuno. Y es que en el momento en que el compromiso de emprender acti-
vidades de interés social se refleja en el ambito de la negociacion colectiva —y sin que en
desaparezca con ello el caracter de RSE de la medida acordada— la tedrica voluntariedad
que se predicaba en abstracto de las acciones derivadas de la responsabilidad social de la
empresa, desaparece. Se tratara entonces de una obligacion impuesta en el convenio co-
lectivo aplicable, y por tanto, de obligado cumplimiento3=.

Al respecto no se puede dejar de hacer referencia a la paradoja que se produciria en
esas situaciones: el convenio colectivo, que regula los derechos y obligaciones que sur-
gen entre trabajadores y empresarios, contempla una obligacion empresarial que genera
un derecho para terceras personas, distintas a los trabajadores de la empresa. Ademas
en estos casos, las medidas pactadas de RSE no concretan la identidad de sus benefi-

néfico-sociales financiadas con cargo a sus respectivas dotaciones. Dicho art. 27 se completa con el art.
28, en el que se precisan las Directrices administrativas que necesariamente han de seguir las Cajas de
Ahorro en materia de obra benéfico-social.

Art. 28. 1. El Consejo de Gobierno, a propuesta de la Consejeria de Economia y Hacienda, estable-
cera las directrices en materia de obra benéfico-social; indicando carencias y prioridades de entre las
que las Cajas tendran libertad de eleccion; 2. Las materias contempladas en esta Ley relativas a la obra
benéfico-social seran reguladas reglamentariamente; 3. Las Cajas de Ahorros domiciliadas en la Region
habrén de realizar una Memoria anual sobre las actividades realizadas por la obra benéfico-social.

Las Cajas de Ahorros no domiciliadas en la Region y que operen en ella habran de realizar una
Memoria anual en relacion con las actividades de la obra benéfico-social realizada en el territorio de
la Region. En concreto, corresponde a la Consejeria de Economia y Hacienda la autorizacion, en su
caso, de los acuerdos adoptados por la Asamblea general de las Cajas de Ahorros con sede social
en la Comunidad Auténoma de la Region de Murcia, relativos a la distribucion de excedentes y pre-
supuesto anual para la obra benéfico-social 8art. 29 del mismo texto normativo).

353. El Acuerdo Interconfederal para la negociacion colectiva 2005 (BOE 16 marzo 2005) dedicé su Ca-
pitulo VIl a la cuestion bajo la consideracion de que «la introduccion de précticas de responsabili-
dad social en las estrategias de las empresas constituye para las Organizaciones Empresariales y
Sindicales un serio compromiso y un esfuerzo complejo que ha de contar con el mayor grado de im-
plicacion y de consenso».
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ciarios sino que los identifican en funcidn de criterios generales, de tal forma que la ac-
cion o medida concreta de RSE plasmada en el texto del convenio colectivo recaera
sobre una pluralidad indeterminada de personas, identificadas tan sélo por el interés ge-
neral que se pretende cubrir.

Ahora bien, a diferencia de las obligaciones impuestas en convenio colectivo a ter-
ceras personas, que carecen de eficacia alguna, los derechos en favor de terceras per-
sonas que de forma directa o indirecta se incorporen al texto de un convenio colectivo
si pueden ser exigibles.

Una vez especificado que la RSE puede venir originada tanto por una decision uni-
lateral de la empresa como por un convenio colectivo, para terminar de perfilar el
rasgo de la voluntariedad de la responsabilidad social de las empresas también ha-
bria que preguntarse por qué las mismas deciden emplear sus recursos en este tipo
de actuaciones en lugar de reinvertir en la propia empresa o de repartir méas benefi-
cios entre sus propietarios y accionistas®>. Parafraseando la definicion propuesta por
el ‘Libro Verde' de la Comision: {qué lleva a las empresas a decidir «voluntariamente
contribuir al logro de una sociedad mejor y un medio ambiente més limpio»?

Seglin este Ultimo documento, el hecho de que cada vez un mayor nimero de
empresas europeas fomenten sus estrategias de responsabilidad social seria la «res-
puesta a diversas presiones sociales, medioambientales y econdmicas». Pero no son
las presiones sociales las Unicas que influyen en esta decision empresarial sino que
hay que tener en cuenta el importantisimo papel que desempefia en estos casos la
imagen de la empresa haca el exterior. Y es que muchas veces la empresa asume
este tipo de compromisos sociales con finalidad principalmente publicitaria.

En un momento en el que la produccion de bienes y servicios se caracteriza por la
enorme competitividad de las empresas que concurren en el mercado, no se discute
que estos compromisos sociales asumidos por las empresas pueden influir en la de-
cision que finalmente adopten inversores y consumidores. Esto explica la razon por
la que los compromisos en materia de RSE suelen reflejarse en la publicidad de la em-
presa e incluso en el etiquetado de ciertos productos: con el fin de influir en la acep-
tacion de los clientes potenciales. Se trata por tanto de una decision empresarial que
pretende, aplicando las reglas logicas de la relacion causa-efecto, asumir un coste so-
cial con el fin de mejorar la posicion de la empresa en el mercado y por tanto, indi-
rectamente, elevar su rentabilidad. Parece partirse, por tanto, de una idea segtin la cual
alguien anénimo ejerce presion sobre las empresas de modo que éstas se ven obli-
gadas a reaccionar para «transmitir una sefial a los interlocutores con los que inter-

354. 0O dicho de otra manera: «(Por qué son tan buenos?, cfr. Jiménez Fernandez, J.C,, La responsabili-
dad social de las empresas..., cit.,, pag. 28.
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acttan: trabajadores, accionistas, inversores, consumidores, autoridades publicas y
ONGv. «Al obrar asi —concluye el ‘Libro Verde'—, las empresas invierten en su futuro,
y esperan que el compromiso que han adoptado voluntariamente contribuya a in-
crementar su rentabilidad».

Y es que aunque el objetivo declarado sea el de satisfacer algun fin concreto que
pueda calificarse como «de interés general» no puede desconocerse que, en dltimo
término, la empresa mira siempre por sus propios intereses. Y siendo asi, seria una
ingenuidad creer que las empresas emprenden acciones de responsabilidad social
por pura filantropia y no con la intencién —perfectamente legitima— de mejorar su
imagen y reputacion y, por tanto, de fortalecer su posicion competitiva en el mercado.
En definitiva, «<sabemos que cuando una empresa anuncia y publicita su vertiente eco-
légica, o sus ayudas a tal o cual colectivo discriminado, o su cumplimiento de tal o cual
requisito internacional no lo hacen por altruismo. Sabemos que pretende atraer nue-
vos consumidores o nuevos accionistas, mejorando su imagen. No en vano es dificil
muchas veces distinguir la responsabilidad social empresarial de la simple proteccion
o mejora de la reputacion corporativa»*>.

Desde esta Ultima perspectiva se entiende también por qué siempre las concretas
acciones de RSE que se han llevado o se estan llevando a cabo van acompafadas de
su correspondiente publicidad. Sin publicidad de las actuaciones emprendidas en ma-
teria de RSE quizé pudiera conseguirse el objetivo inmediato y mas filantrépico de
ellas, pero no el mediato y mercantil de mejora de la imagen y reputacion de la em-
presa. Por eso se ha dicho que la RSE no es otra cosa que un catélogo que «buenas
practicas en los terrenos social, medioambiental y de derechos humanos, précticas que
las empresas publicitan con la finalidad de mejorar su reputacion corporativa»*®.

Pero existen otro tipo de finalidades subyacentes ademés de las publicitarias que pue-
den mover a las empresas a asumir compromisos en materia de RSE. Y es que la legisla-
cion tributaria ofrece deducciones fiscales a las empresas que invierten en RSC. De tal
forma el coste econémico que aparentemente conllevan estas medidas queda notoria-
mente reducidos si que tienen en cuenta los beneficios tributarios de los que se puede be-
neficiar la empresa’.

355. Jiménez Fernandez, J.C,, La responsabilidad social de las empresas. ., cit., pag. 19.

356. Jiménez Fernandez, J.C,, La responsabilidad social de las empresas. ., cit.,, pag. 17.

357. El Real Decreto Legislativo 4/2004, de 5 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Impuesto sobre Sociedades dedica su capitulo IV a enumerar las «<Deducciones para incentivar la realiza-
cion de determinadas actividades». Asi, entre otras, se contempla, como formas de minorar la cuota in-
tegra, distintas actividades que quedan perfectamente comprendidas dentro del concepto de
«responsabilidad social corporativan:
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Sobre lo que existen importantes dudas es a la hora fijar el objeto o contenido de
la RSE. Y es que no esté nada claro qué debe hacer o no hacer una empresa para que
pueda ser sefialada como socialmente responsable. Moviéndose en un plano quiza
demasiado tedrico, el documento elaborado por el Foro de Expertos contesta a la
pregunta afirmando que «una empresa es socialmente responsable cuando responde
satisfactoriamente a las expectativas que sobre su funcionamiento tienen los distin-
tos grupos de interés»; afiadiendo seguidamente que «la RSE se refiere a cdmo las em-
presas son gobernadas respecto a los intereses de sus trabajadores, sus clientes,
proveedores, sus accionistas y su impacto ecolégico y social en la sociedad en gene-
ral». Es decir, «una gestion de la empresa que respeta a todos sus grupos de interés
y supone un planteamiento de tipo estratégico que debe formar parte de la gestion
cotidiana de la toma de decisiones y de las operaciones de toda organizacion, creando
valor en el largo plazo y contribuyendo significativamente a la obtencion de ventajas
competitivas duraderas.

En definitiva, puede afirmarse que el objetivo comtin de cualquier medida de RSE
es alcanzar unos mayores niveles de desarrollo econémico, de calidad en el empleo,
de bienestar social, de cohesién territorial y de sostenibilidad ambiental, en linea con
el 'Libro Verde’ y la Comunicacion del Comisién Europea, de los afios 2001 y 2002,
respectivamente. O, dicho con palabras del ‘Libro Verde', el objetivo visible o inmediato
de la RSE seré el propdsito de las empresas de «elevar los niveles de desarrollo so-
cial, proteccion medioambiental y respecto de los derechos humanos», e incluso de
adoptar «un modo de gobernanza abierto que reconcilia intereses de diversos agen-
tes en un enfoque global de calidad y viabilidad» de la actividad empresarial.

Para concretar estas expresiones genéricas y enumerar objetivos concretos de inte-

Articulo 35. Deduccidn por actividades de investigacion y desarrollo e innovacion tecnoldgica.
Articulo 36. Deduccion para el fomento de las tecnologias de la informacién y de la comunicacién.
Articulo 37. Deduccion por actividades de exportacién.

Articulo 38. Deduccion por inversiones en bienes de interés cultural, producciones cinematografi-
cas, edicién de libros, sistemas de navegacién y localizacién de vehiculos, adaptacién de vehiculos
para discapacitados y guarderias para hijos de trabajadores.

Articulo 39. Deducciones por inversiones medioambientales.

Articulo 40. Deduccién por gastos de formacion profesional.

Articulo 41. Deduccién por creacion de empleo para trabajadores minusvalidos.

En concreto, la ase imponible quedara reducida en una cantidad que oscila entre el 5% y el 30% de
las cantidades invertidas por la empresa en cada una de estas actividades de interés social. No se trata
por tanto de una rebaja fiscal equivalente a las cantidades invertidas en obras sociales, pero no deja de
ser una minoracion interesante.
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rés general que pueden encuadrarse en el ambiguo concepto de RSE, salvando las dis-
tancias, pueden tomarse como modelo los principios rectores de la politica social y eco-
ndémica enumerados en el Capitulo Il de la CE. Y es que aunque se trate de principios
programaticos dirigidos a los poderes publicos, en realidad estan recogiendo diversos
objetivos de interés general sobre los que también la empresa puede mejorar volunta-
riamente las obligaciones que al respecto le impone por el momento la legislacion vi-
gente. Asi constituyen claros ejemplos de interés general la «proteccion de la salud»
(42.1 CE), «la educacion sanitaria, la educacion fisica y el deporte» y la «adecuada utili-
zacion del ocio» (42.3 CE), la promocién de la cultura (44.1 CE), la promocion de la
ciencia y de la investigacion cientifica y técnica (44.2 CE), la conservacion del medio
ambiente (45.1 CE), la utilizacion racional de los recursos naturales (45.2 CE), el enri-
quecimiento y conservacion del patrimonio histdrico, cultural y artistico (46 CE), la in-
tegracion de los disminuidos fisicos, psiquicos y sensoriales (49 CE)*®.

Al respecto deben realizarse ciertas aclaraciones. No se trata, como es obvio de una
lista cerrada, sino de una ejemplificacion abierta de distintos objetivos de interés gene-
ral sobre los que puede centrarse la RSE. Tampoco puede calificarse, tal y como se ha
expuesto, como una actuacion de RSE lo que tan so6lo implica el cumplimiento de una
obligacion legal (y l6gicamente, en materia de proteccion a la salud, conservacion del
medio ambiente e integracion del minusvalido, son la ley impone estrictas obligaciones
empresariales). La RSE quedaria unicamente referida a las obligaciones empresariales
asumidas con el fin precisamente de mejorar estas obligaciones legales.

Por Ultimo, no se puede terminar de analizar el objeto de las medidas concretas
de RSE sin especificar su destinatario. Y es que al respecto no existe uniformidad de
criterio: {las acciones concretas de RSE deben estar necesariamente dirigidas a terceras
personas distintas a los trabajadores de la empresa, o cabe que también los propios
trabajadores puedan ser beneficiarios directos de estas acciones?

En este Ultimo sentido, la Resolucion del Consejo de 6 de febrero de 2003, postu-
laba que la RSE comprende no solo los «aspectos externos» de la empresa, sino tam-
bién «los aspectos internos como la salud y seguridad en el trabajo y la gestion de
recursos humanos».

Ahora bien, esta afirmacion debe acompaniarse de ciertas aclaraciones:

Las obligaciones legales suelen incidir con més fuerza sobre las relaciones internas
de la empresa, es decir, las entabladas entre la propia empresa y sus trabajadores, por
lo que el &mbito que queda a la RSE es mucho mas reducido.

358. Por ejemplo, constituirian medidas concretas de actuacion a favor del interés general las donacio-
nes de ciertas entidades bancarias a exposiciones de arte o la financiacion o cofinanciacién de con-
ciertos, recitales, etc.
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Por otra parte no se puede confundir RSE con las «mejoras complementarias» que
en su caso se hayan podido introducir a través de la negociacion colectiva. Y es que
mientras las primeras van dirigidas a potenciar objetivos de «interés general» las se-
gundas deben ir exclusivamente destinadas a mejorar la proteccién que por el mo-
mento ofrece nuestro sistema de Seguridad Social ante situaciones de necesidad de
los trabajadores por cuenta ajena. La RSE tiene un ambito objetivo de actuacion
mucho més amplio y puede perseguir fines notablemente més variados, pues no debe
completar la proteccion ya establecida a cargo de la Seguridad Social, ni tampoco
puede decirse que pretenda cubrir situaciones de necesidad, sino mejorar la calidad
de vida de los trabajadores en particular o de los ciudadanos en general.

Ciertamente, en un primer momento se presté mas atencion a la actuacion externa (ti-
picamente, relaciones con la comunidad local, relaciones con clientes, proveedores, y con-
sumidores, derechos humanos y apoyo al desarrollo en émbitos local, nacional e
internacional, preservacion del medio ambiente). Sin embargo, la extension de la RSE
hacia el interior de la propia empresa parece hoy en dia légica. Otra cosa es que su exacta
comprension plantee algunos problemas. Principalmente porque habra que tener siem-
pre muy en cuenta de qué clase de empresa se predica la RSE y cudl es el ambito territo-
rial de sus actividades. Y es que no debe olvidarse que «la RSE estd intima e
indisolublemente ligada a la globalizacion, y de forma especifica a los procesos de inter-
nacionalizacion de la actividades empresariales y a la deslocalizacion industrial»*°. La RSE
aparecié muy ligada a las empresas multinacionales que operan en paises en los que los
niveles de proteccion social de los trabajadores en absoluto son parangonables a los que
disfrutan los trabajadores del primer mundo; y de lo que se trataba era de extender a las
relaciones laborales entabladas en aquellos paises ciertos derechos y garantias. Dicho de
otra forma: «al menos en lo que hace a su dimension laboral, (la RSE se proyectd inicial-
mente) de manera prioritaria sobre las condiciones y derechos de los trabajadores al ser-
vicio de empresas multinacionales que operan en los paises donde el nivel de
reconocimiento de los derechos sociales y estandares justos de trabajo es altamente pre-
cario, por no decir inexistente»*®. Ahora bien, cuando el mismo esquema se quiere llevar
a las relaciones laborales en los paises desarrollados todo el andamiaje conceptual del la
RSE rechina; especialmente porque lo que en ningtin caso puede admitirse es que la RSE
termine confundiéndose con el puro y simple cumplimiento de la legislacion laboral*®'.

359. Merino Segovia, A., ‘Responsabilidad social corporativa: su dimension laboral, cit., pag. 52.
360. Merino Segovia, A, 'Responsabilidad social corporativa: su dimension laboral’ cit., pag. 53.

361. Sobre los problemas que plantea la llamada dimensidn laboral de la RSE, puede verse también el
nuimero monogréfico de Cuadernos de Informacion Sindical titulado La dimension laboral de la Res-
ponsabilidad Social de las Empresa (nim. 63, 2005).
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En su momento, el ‘Libro Verde' de la Comisién considerd que, «dentro de la em-
presa, las practicas responsables en lo social afectan a cuestiones como la inversion
en recursos humanos, la salud y la seguridad, y la gestion del cambio, mientras que
las practicas respetuosas con el medio ambiente tienen que ver fundamentalmente
con la gestion de los recursos naturales utilizados en la produccion». Se trataba, pues,
de una formulacion bastante genérica y vaga. Sin embargo, bajo tales rdbricas el
mismo documento terminaba refiriéndose a un variado conjunto de medidas que,
por una parte, se proyectan sobre instituciones laborales tipicas, y, por otra, y como
tales, son contenido igualmente tipico de los convenios colectivos. Asi, dentro del pri-
mer capitulo, se hablaba, entre otras cuestiones, del aprendizaje permanente, de la
responsabilidad de los trabajadores, de la mejora de la informacion en la empresa, de
un mayor equilibrio entre trabajo, familia y ocio, de la mayor diversidad de recursos
humanos, de la igualdad de retribucion y de perspectivas profesionales para las mu-
jeres, de la participacion en los beneficios o en el accionariado de la empresa, de la
consideracion de la capacidad de insercion profesional y la seguridad en el lugar de
trabajo, del seguimiento y la gestion de los trabajadores de baja por incapacidad la-
boral o accidente, de las practicas responsables de contratacion «en particular las no
discriminatorias» (sic), de la inclusion de criterios de salud y seguridad en el trabajo,
o de la necesidad de tener en cuenta los intereses y preocupaciones de todos los
afectados en los procesos de reestructuracion empresarial.

Ahora bien, que la RSE en su aspecto interno se identifique, ademas de por la
consideracion hacia el medio ambiente, por el respeto debido a los derechos labo-
rales reconocidos a los trabajadores, puede ser una conclusion valida cuando se
habla de RSE desarrollada en paises en los que los trabajadores no tienen garanti-
zados normativamente tales derechos. Pero en cambio no podré llamarse RSE lo
que tan solo constituye el cumplimiento de las normas alli donde éstas existen. Por
tanto, la RSE solo podré referirse a actitudes y comportamientos empresariales que
mejoren las relaciones de trabajo, pero sin incidir en ambitos y materias ya regula-
dos legalmente (cuando la concreta medida de RSE se plasma convencionalmente)
o legal o convencionalmente (cuando la RSE es fruto de una decision unilateral del
empresario). Y es que debe quedar claro que si por definicion la RSE se refiere a
medidas voluntariamente adoptadas por la empresa, éstas solo podran acordarse
con efectos sobre el estatuto juridico de los trabajadores como mejora y comple-
mento de las disposiciones legales y reglamentarias del Estado y de los convenios co-
lectivos; como manifestacion muy concreta de la posibilidad que la legislacién laboral
reconoce de antiguo al empresario para mejorar las condiciones de trabajo mediante
lo que, por ejemplo, en el art. 41 ET se denomina «decision unilateral del empresa-
rio de efectos colectivos». Por ejemplo, en este sentido, la dimension laboral de la
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RSE deberia explorarse sobre todo en relacion con las amplisimas facultades ges-
tion de los recursos humanos reconocidas a las empresas en materias como «for-
macion continua, la organizacion del trabajo, la igualdad de oportunidades, la
integracion social y el desarrollo sostenible»*®2,

Asi, constituye un claro ejemplo de mejora de las obligaciones legales a favor ex-
clusivamente de trabajadores de la empresa, pero que no pueden calificarse como
medidas de proteccion social complementaria, en el &mbito de sector, el compromiso
de «facilitar un alojamiento adecuado a los trabajadores extranjeros» que asume el
convenio colectivo para el sector Agricola, forestal y pecuario, y en el émbito de em-
presa, el derecho que reconoce el convenio colectivo para el Personal laboral de la Co-
munidad Auténoma de la Region de Murcia a favor de sus trabajadores de «disfrutar
de las instalaciones deportivas, recreativas, bibliotecas y cualquier otra con el fin de
realizar actividades socioculturales y de tiempo libre» (ver Infra).

En este sentido, ni siquiera deberia calificarse como responsabilidad social la pura dis-
posicion de animo favorable al cumplimiento y efectividad de las normas. Por ejemplo,
las referencias convencionales a la obligacion empresarial de garantizar «los derechos
de sus trabajadores a la libre negociacion colectiva, a la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, a la no discriminacion por razén de edad, origen racial o étnico, re-
ligion o discapacidad, a la salud y seguridad laboral y a la conciliacion de la vida perso-
nal o familiar y laboral» resultan expresiones meramente reiterativas, sin valor de RSE.
Y es que la obligacion de no discriminar a los trabajadores en la empresa es un deber
para el empresario que deriva de las més variadas normas internacionales y que impone
el art. 14 CE. Por tanto cuando el empresario hace firme propésito de no discriminar no
asume ninguna responsabilidad social por la que deba ser aplaudido: simplemente in-
tenta cumplir, como debe, las normas. Tampoco el derecho a la negociacion colectiva
puede llevarse en Espafia al terreno de la RSE, pues se trata de un derecho reconocido
en el art. 37 CE que el ET ha regulado, incluyendo, por lo demés, el deber de negociar
y de hacerlo de buena fe. En fin, la integracion de la prevencion de riesgos laborales en
el sistema general de gestion de la empresa es un deber que resulta de la LPRL, mien-
tras que cualquier medida de RSE en materia de conciliacion de la vida familiar y labo-
ral habré de tener muy cuenta que ésta se halla fuertemente potenciada ya a través de
diferentes normas, sobre todo tras la promulgacion de la LO 3/2007 para la Igualdad

362. Tales son las materias en relacion con la cuales la Conclusion 39 de la Cumbre Europea de Lisboa
de 2000 considerd que las empresas podian desarrollar prdcticas idoneas de responsabilidad social.
Sobre el espacio muy reducido de maniobra que la RSE tienen en los paises con un consolidados
sistema de negociacion colectiva, Merino Segovia, A., ‘Responsabilidad social corporativa: su di-
mension laboral’, cit.,, pag. 60.
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Efectiva de Mujeres y Hombres, por lo que tampoco en esos casos se habra asumido un
compromiso que verdaderamente implique una mejora de las obligaciones empresa-
riales que ya vienen impuestas por la Ley.

En definitiva, podria considerarse que el @mbito de la RSE se limita al espacio que ex-
cede de las previsiones legales, correspondiéndole la funcion de complemento, mejora
y desarrollo de la legislacion laboral. Por tanto, para acercarse al fendmeno de la RSE en
su dimension interna es necesario en primer lugar, distinguir entre las acciones que una
empresa multinacional puede desarrollar en paises con escaso desarrollo de la legisla-
cion laboral y las que son obligado cumplimiento de dicha legislacion alli donde esté es-
tablecida; reconociendo de este modo «las serias influencias que al dia de hoy la (RSE)
ejerce sobre las condiciones laborales de quienes prestan su fuerza de trabajo, especial-
mente en las dreas mas deprimidas del planeta»*®3. Asi, por ejemplo, en una empresa
multinacional puede ser un claro ejemplo de medida de RSE el compromiso de «no re-
currir al trabajo infantil» o «de no incorporar al proceso productivo ninglin elemento en
cuya elaboracidn se haya recurrido a la explotacion infantil», situacion que en las em-
presas no globalizadas constituye simplemente el cumplimiento de una estricta obliga-
cion legal de edad minima de acceso al trabajo.

Por otra parte hay que tener en cuenta que el &mbito objetivo de la RSE empieza
donde terminan las obligaciones legales, y por tanto, se trata de una delimitacion su-
jeta a constante oscilacion. Y es que progresivamente nuevas leyes, sobre todo en el
ambito socio-laboral persiguen elevar el nivel minimo de proteccién que se le garan-
tiza a los trabajadores, por lo que perderian su razén de ser parte de los compromi-
sos empresariales asumidos con el fin de llevar a cabo actividades de responsabilidad
social destinadas a los propios trabajadores de una empresa.

Al respecto puede resultar muy claro el siguiente ejemplo: mientras hasta hace muy
poco tiempo se consideraba una medida de RSE el compromiso plasmado en el texto de
un convenio colectivo en virtud del cual la empresa se comprometia a llevar a cabo las ac-
ciones necesarias con el fin de lograr una plena igualdad entre los hombres y las mujeres
que integran su plantilla, desde la entrada en vigor de la LO 3/2007 para la Igualdad Efec-
tiva de Mujeres y Hombres, y dada la amplia formulacion de sus obligaciones, puede afir-
marse que dicho compromiso ha dejado de formar parte del amplio concepto de RSE para
pasar a integrar el contenido de las exigencias normativas de cumplimiento imperativo.

B) Actividad negocial
A la hora de evaluar la précticas negociales en materia de responsabilidad social de
las empresas habra que partir de sus similitudes y diferencias con la proteccion social

363. Merino Segovia, A., ‘Responsabilidad social corporativa: su dimension laboral, cit., pag. 52.
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en la empresa y con la accién social de la empresa tradicionalmente objeto de trata-
miento en la negociacion colectiva. En todo caso, la principal diferencia entre unas y
otras radica en que mientras los destinatarios de la proteccion social complementara
son los propios trabajadores de la empresa, las personas que lo hayan sido, o sus fa-
miliares, cuando las empresas asumen compromisos a través de los que reconocen
su «responsabilidad social», lo hacen a favor de beneficiarios indeterminados.

En este sentido, a través de la negociacion colectiva se intenta mejorar el nivel de
responsabilidad que han de asumir las empresas sobre determinadas materias, ele-
vando en virtud de pactos especificos las obligaciones que impone el legislador. Ahora
bien, en la practica este tipo de clausulas destinadas a introducir la «responsabilidad
social» de las empresas ni son particularmente numerosas, ni suelen mejorar dema-
siado el minimo de proteccion que establece la Ley. En realidad, en la mayoria de
ocasiones se limitan a reproducir, practicamente en los mismos términos, el contenido
de las obligaciones legales. Ademas, ni puede perderse de vista la frontera entre el
cumplimiento de las obligaciones legales y el desarrollo de acciones voluntarias de res-
ponsabilidad social, ni el papel de la negociacion colectiva en la determinacion de las
condiciones de trabajo, asi como la eficacia normativa de los convenios colectivos.

En todo caso, y como ejemplo de practicas negociales, puede sefalarse que un
41,6% de los convenios de nueva negociacion de ambito de sector suscritos durante
el afio 2007 en la Region de Murcia incluyen algin compromiso de pretendida res-
ponsabilidad social; aunque tan genérico que parecen o bien parecen ser meras de-
claraciones de intenciones o bien se limitan a reproducir, practicamente en los mismos
términos, el contenido de las obligaciones legales. Muestras de ello se pueden en-
contrar en los convenios colectivos actualmente vigentes en la Region de Murcia para
Industrias del Caucho, Industrias Siderometalrgicas o para el Personal laboral de la
Comunidad Auténoma.

Por ejemplo, bajo el rétulo de ‘responsabilidad social’ unicamente se incorpora al
texto del convenio colectivo para el sector del Caucho una mencidn reiterativa que tan
solo reproduce el contenido literal de los arts. 37.3 (permisos retribuidos), 37.5 (re-
duccién de jornada por cuidado de hijos), 46.3 (excedencia por cuidado de hijos), y
48.4 (baja maternal) del Estatuto de los Trabajadores. Por su parte, el convenio co-
lectivo para el sector de Industrias siderometaltirgicas manifiesta expresamente el ob-
jetivo de que las empresas incluidas dentro de su émbito de aplicacion cumplan
estrictamente las obligaciones fiscales y de cotizacion para evitar la competencia des-
leal y reitera la posibilidad legal de establecer con este tipo de trabajadores contratos
formativos de hasta cuatro afios de duracion (art. 11.4 ET). Se aprecia por tanto que
con expresiones de esta indole, paraddjicamente, y a pesar de que el propio conve-
nio colectivo las califique expresamente como medidas de «responsabilidad social de
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la empresa» en lugar de asumir verdaderas obligaciones en materia de RSE tan s6lo
se esta plasmando la voluntad de la empresa de cumplir sus obligaciones legales.

De forma excepcionalisima, tales compromisos estan revestidos de matices éticos
y sociales, a través de los que se pretende garantizar un comportamiento diligente de
la empresa, con el fin de que ésta sea particularmente respetuosa no ya con derechos
de los trabajadores, sino con derechos de la sociedad en general con el fin de asegurar
el bienestar comtn. Como puede apreciarse, practicamente cualquier posibilidad cabe
aqui. Incluso cuando los beneficiarios inmediatos no son los propios trabajadores.
Por ejemplo, el CC Impre-Expertos en Prevencion, S L (BORM 31/1/2004) compro-
mete una aportacion empresarial a organizaciones no gubernamentales. Matices éti-
cos se aprecian también en el compromiso de facilitar un alojamiento adecuado a
los trabajadores extranjeros que asume el convenio colectivo para el sector Agricola,
forestal y pecuario.

Tan sélo un 23,8% de los convenios de nueva negociacion de ambito de empresa
suscritos durante el afio 2007 incluyen algtn compromiso de tal indole (Ayuntamiento
de Murcia, Culmarex, Espafola de Zing, etc.).

Entre otros ejemplos, en el &mbito de empresa, cabe citar el convenio colectivo
para el Personal laboral de la Comunidad Auténoma, aunque redactado en términos
demasiado amplios, con el fin de conseguir objetivos sociales, reconoce el derecho de
sus trabajadores de disfrutar de las instalaciones deportivas, recreativas, bibliotecas y
cualquier otra con el fin de realizar actividades socioculturales y de tiempo libre. Aun-
que tristemente, en la mayoria de los casos, las referencias a la «responsabilidad so-
cial de las empresas» en realidad tan sélo estén reiterando la obligacion de la empresa
de mantener una estricta igualdad entre géneros (Culmarex y Espaola de Zinc), o
plantean como una aparente mejora de la proteccion a la situacion de maternidad lo
que en realidad es una mera reformulacion de los arts. 37, 46 y 48.4 ET (Club de Re-
gatas, Cafeteria de la Arrixaca).

Por ultimo, y al margen de lo que ocurre en el ambito de la negociacion colectiva
murciana, pueden citarse distintos ejemplos de concretas medias de responsabilidad
social empresarial que voluntariamente asumen otras empresas en nuestro pais: asi
cabe destacar el compromiso que asume Danone de realizar inversiones tendentes a
fomentar la formacion en paises de Latinoamérica; Repsol asume compromisos de
responsabilidad social corporativa en relacion con las comunidades indigenas y con
las condiciones de trabajo en sus actividades industriales en Colombia.

En concreto, son particularmente importantes los compromisos que asumen en
Espaiia diversas empresas del sector de la confeccion con el fin de promover la pro-
teccion de los derechos de los trabajadores en toda su cadena de produccion. Para
lograrlo, hasta el momento han elaborado cédigos de conducta cuyo cumplimiento
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exigen a todos sus proveedores y empresas satélites. De esta manera, para que la
empresa dedicada a la confeccion pueda celebrar un contrato civil o mercantil con el
fin de subcontratar parte de su proceso productivo, o para contratar con un concreto
proveedor sera imprescindible que éste garantice que todo el proceso se ha realizado
respetando escrupulosamente los derechos laborales de los trabajadores en toda su
cadena de produccion, sobre todo cuando dichas empresas subcontratistas realizan
su actividad en paises del denominado tercer mundo.

Por su parte, a division de Coca-Cola en Espafia invirtié 3,7 millones de euros en
distintos proyectos sociales y medioambientales durante el afio 2007, seglin se des-
prende del ‘Informe de Sostenibilidad’ de la compaiiia correspondiente al ejercicio
2007 uno de los objetivos de la empresa es «la creacion de valor en todos los luga-
res en los que desarrolla su actividad», desarrollando proyectos que abarcan desde la
integracion de colectivos desfavorecidos hasta la promocion de hébitos de vida activa
y saludable.

C) Propuestas

A la hora de formular un catélogo concreto de propuestas puede servir como punto
de referencia la lista ejemplificativa que recoge el Informe del Congreso de los Dipu-
tados para potenciar y promover la responsabilidad social de las empresas, en el que,
tras constatar que «la RSE integra, al menos, los aspectos de Gobierno Corporativo, De-
rechos Humanos, Ambito Laboral, Proveedores, Accion Social (tanto las relaciones
con las comunidades locales como las relativas a la cooperacion privada al desarro-
llo) y el Impacto Ambiental»** incluye un vasto catalogo de recomendaciones desti-
nadas tanto a las empresas y asociaciones empresariales, a las administraciones
publicas e incluso, a «otros actores demandantes de RSE» como son consumidores e
inversores. En concreto, se enumeran como ejemplos de las distintas medidas de RSE
que podrian poner en préctica las empresas las siguientes:

= «Fomentar medidas de autorregulacion empresarial sectorial, impulsadas por
las asociaciones empresariales sectoriales.

= «Promover acciones de sensibilizacion, formacion e intercambio de buenas prac-

ticas para empresas.

«Creacion de bancos de proyectos de cooperacion al desarrollo».

«Elaborar y difundir memorias de sostenibilidad.

«Intensificar la transparencia y el buen gobierno de la empresas.

«Impulsar la elaboracion de la triple memoria por todas las empresas cotizadas».

364. Informe cit,, pag. 240.

275



= «Implantar en las empresas sistemas de gestion que integren en la mayor me-
dida posible los aspectos ambientales, sociales, econémicos y de calidad» (vgr.
cddigos éticos y procedimientos anti-corrupcion).

= «Importancia de unas relaciones laborales de calidad en la RSE»*%.,

= «Incorporar a la RSE la adaptacion y la gestion del cambio laboral» resultado de
las profundas transformaciones productivas que han alterado el concepto de
seguridad laboral (vgr. deslocalizaciones, reestructuraciones, etc.).

= «Fomentar la incorporacion en los principios y politicas empresariales, en parti-
cular en los estatuto, de los compromisos con los grupos de interés (ademas de
los accionistas)».

= «Fomentar la igualdad entre hombres y mujeres en todos los planos de activi-

dad de la empresav.

«Promover la investigacion, desarrollo e innovacion».

La RSE como «parte de una estrategia para la mejora de la productividad».

La RSE como «una exigencia de competitividad global».

«Promover actividades de accion social de la empresay.

«Implantar programas de desarrollo de proveedores».

«Elaborar una politica de compras y contrataciones de prime la RSE de las em-

presas proveedoras».

= «Promover la suscripcion por las empresas espafiolas de iniciativas internacio-
nales y de convenios internacionales basicos de RSE.

= «Comprometer con la RSE a todas las empresas espafiolas que operan en Amé-
rica Latinan.

Se trata, en definitiva, de un catalogo muy amplio y variado de propuestas y 4m-
bitos de actuacion en el que caben acciones muy concretas y otras mas vagas y ge-
néricas, que en realidad resulta dificil tomar como un verdadero modelo a seguir. Y
es que, dejando al margen el hecho de que su elevado grado de indeterminacién di-
ficulta su aplicacion practica, también hay que resaltar que algunas de las propuestas
que se plantean constituyen en realidad formas sui géneris de reiterar obligaciones le-
gales. Al mismo tiempo cuesta entender que la ejecucion de parte de las medidas

365. Conforme a esta concreta recomendacion, «una politica de recursos humanos de calidad es funda-
mental en una concepcion integral y auténtica de la RSE. En este sentido, y sobre la base del cum-
plimiento de los minimos legales, adquieren especial importancia los esfuerzos en materia de
integracion de la discapacidad, proteccion de la salud, reduccién de la siniestralidad laboral, forma-
cion, fomento de la contratacion indefinida y negociacion colectiva en general, asi como la profun-
dizacion en la conciliacion de la vida laboral y familiar y la promocion de la plena e integral igualdad
entre las mujeres y los hombresp.
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enunciadas dependa realmente de la voluntad de la empresa (a pesar de que, por de-
finicion, la RSE debe ser voluntaria).

Asi, y teniendo en cuenta las dificultades que reportaria adoptar el modelo ante-
rior, puede proponerse otro catalogo de buenas précticas empresariales més adaptado
a la nocidn real de RSE, que recopile un conjunto de actuaciones voluntariamente
desarrolladas por la empresa como expresion de su «contribucion empresarial al des-
arrollo sostenible» y de su compromiso social, laboral, medioambiental y de respeto
a los derechos humanos3¢.

En este sentido, a la hora de realizar esta compilacion debe partirse de dos espe-
cificaciones formuladas en sentido negativo:

= Y es que no se puede olvidar que las empresas no habran asumido una verda-
dera RSE (a pesar de que utilicen esta denominacion) para reproducir obliga-
ciones que ya vienen impuestas por la ley.

= Tampoco existira realmente RSE cuando en el texto del convenio colectivo se reco-
gen clausulas de formulacion tan genéricas que resulta imposible determinar el al-
cance concreto de las obligaciones empresariales. Asi, tan sélo existird RSE cuando
ésta se plasme en la asuncién de compromisos concretos y no en la mera formula-
cion de declaraciones de intenciones sin verdadera vocacion practica.

= Por otra parte, debe atribuirsele al concepto de «codigo de conducta» su verda-
dero valor. Y es que en ocasiones dicha expresion se utiliza no ya para asumir
compromisos en materia de RSE sino para precisar en el texto de un convenio
colectivo el alcance real de los derechos y obligaciones que, tanto para el tra-
bajador como para el empresario, en una concreta relacion laboral se pueden
entender derivados de la buena fe. Y es que en esos casos no se habré asu-
mido uno compromiso tendente a mejorar las garantias legales, sino que tan
solo se estara perfilando el alcance real de la concreta obligacion laboral ex-
presada en el art. 20.2 ET.

= Ahora bien, en otras ocasiones, bajo la genérica denominacion de «cddigos de
conducta» en realidad si que se consigue introducir en el texto de un convenio
colectivo ciertos compromisos en materia de RSE. Esto es lo que ocurre cuando,
con el fin de llevar a cabo una politica de descentralizacion ética, se expresan
ciertos limites o exigencias que necesariamente han de orientar la actividad em-
presarial, o se especifican los requisitos minimos que han de respetar las dis-

366. Bajo el titulo La responsabilidad social de las empresas: una contribucién empresarial al desarrollo
sostenible, la Comision presentd al Consejo una Comunicacion en julio de 2002 elaborada en se-
guimiento del ‘Libro Verde' de 2001.
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tintas empresas con las que se quiera concertar un contrato civil o mercantil
destinado a completar el proceso de produccion. Se trata entonces de un com-
promiso convencional de curioso alcance, puesto que, gracias a él, la empresa
asume ciertas limitaciones relativas a su politica de contrataciones, que no van
a beneficiar directamente a sus propios trabajadores, sino a los trabajadores de
las empresas con las que se pretende contratar.

Teniendo en cuenta esto limites, las posibilidades empresariales son practicamente
infinitas, pues en cuanto al objetivo concreto, o el destino concreto de los recursos
econdmicos son multiples las alternativas tedricas con las que cuenta la empresa:
desarrollo del tercer mundo, integracion del minusvalido (superando las obligacio-
nes impuestas por la Ley de Integracion Social del Minusvalido y por su desarrollo re-
glamentario), el fomento de actividades culturales o formativas, de inversién en
energias renovables, atencion a la infancia, personas sin hogar, integracion de inmi-
grantes, recuperacion del patrimonio histérico, etc.

Una vez realizadas estas consideraciones iniciales, cabe resaltar determinadas pro-
puestas con las que se deberian completar los compromisos empresariales en mate-
ria de RSE a las que pueden recurrir las empresas. Las que se proponen a continuacion
son practicas de implantacion sencilla y de coste reducido, pero que en cambio pue-
den contribuir notablemente a la consecucion de los compromisos de RSE:

= Seria muy conveniente articular técnicas que permitan el diélogo entre diferen-
tes empresas que hayan asumido obligaciones en materia de RSE con el fin de
aunar experiencias y conocimientos con la intencién de unificar esfuerzos para
una mejor satisfaccion de los objetivos de responsabilidad social a los que se
han comprometido.

= Puede también preverse un foro de debate con ciertos interlocutores sociales,
ajenos a la empresa, que ayuden a discernir los objetivos de interés genera que,
a su juicio, deben tener prioridad. De esta manera la empresa consigue que la
inversion de sus recursos se dedique a un fin que va a recibir una buena aco-
gida social y que, en definitiva, va a ayudar a mejorar la imagen de la empresa
en el mercado.

= Debe al mismo tiempo establecerse un sistema de fécil acceso que permita una di-
fusion publica de los objetivos asumidos y de su grado de consecucién anual. Y es
que la informacién publica no deja de ser la piedra angular que sustenta la RSE.

= Es |dgico también arbitrar un sistema de control especificamente destinado a su-
pervisar el grado de consecucion del objetivo de interés general previsto, y la
adecuada utilizacion de los recursos empresariales. Lo idoneo seria que la veri-
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ficacion del cumplimiento del cddigo de conducta se realizase en todos los casos
por empresas auditoras independientes y fiables. Pero también podria pensarse
por ejemplo en la constitucion de una comision especifica creada por repre-
sentantes de la empresa, representantes de los trabajadores e incluso, por per-
sonas ajenas a la empresa, pero que representan los intereses sociales que se
trata de proteger, que sean los que realicen esta labor de supervision de las con-
cretas actuaciones de interés social a las que se ha comprometido la empresa.

= Por Ultimo, y aunque no se trata de un compromiso que suela acompaiiar a los
compromisos empresariales en materia de RSE, y como requisito imprescindi-
ble para poder realizar cualquier forma de control de las medidas adoptadas,
es aconsejable que se realice un balance anual de la carga econdmica que ha
implicado la actividad realizada. Al respecto, puede servir como modelo el com-
promiso que asume en su art. 25 el vigente convenio colectivo nacional para
el sector textil*:

«Art. 25.5. Subcontratacion de actividades. En el supuesto de subcontratacion de activi-
dades industriales correspondientes a la propia actividad de la empresa principal, se estara
a lo que se sefiala a continuacion, asi como a la legislacion general aplicable a tal supuesto.

Cuando la actividad subcontratada se desarrolle en el propio centro de trabajo, la em-
presa asume una responsabilidad solidaria con la empresa subcontratista en relacién con el
cumplimiento en ésta de las condiciones laborales (salarios, condiciones de trabajo y de
salud y seguridad) fijadas en este Convenio. En este supuesto, la empresa asume ademés la
expresa responsabilidad de coordinar las actividades de prevencion de riesgos establecidas
en el articulo 24 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, examinando ademas con los
representantes de los trabajadores el desarrollo de esta obligacion.Cuando la actividad a la
que se refiere el parrafo primero, no se desarrolle en el propio centro de trabajo de la em-
presa subcontratante, sino en el de la empresa subcontratista, la primera se obliga a velar para
que la segunda aplique correctamente las disposiciones de la presente Seccién, dando cuenta
de esta funcion a los representantes de los trabajadores.

Art. 25.6. Trabajo a domicilio. La empresa en la que una parte de su produccion directa, o
la de las empresas con las que subcontrate total o parcialmente alguna de sus actividades, se
desarrolle a través del trabajo a domicilio, asume expresamente el pleno cumplimiento de las
obligaciones establecidas en el articulo 13 del Estatuto de los Trabajadores, particularmente en
relacion con el contrato escrito (en el que constara el lugar de la prestacion laboral y el salario,

367. BOE n° 244 de 9 de octubre de 2008.
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que como minimo sera el que el Convenio sefiala para el correspondiente nivel profesional),
asi como la notificacion de estos contratos a los representantes de los trabajadores.»

Pero cualquiera de estas propuestas quedaria relegada a un plano meramente te-
drico si no se garantiza que los interlocutores sociales cuenten con cierta informacion
necesaria para poder incluir entre sus compromisos convencionales, determinadas
medidas de RSE. De tal forma, como punto de partida, se deberia tener en cuenta las
siguientes consideraciones:

= En concreto, seria especialmente Util identificar las practicas o actuaciones que
se inscriben dentro del concepto de «responsabilidad social corporativa» para
que las empresas pueden diferenciarlas de otras medidas de «accion social»
destinadas a mejorar la proteccion que los trabajadores reciben por parte de la
Seguridad Social. Se tratan ambos de conceptos con similar &nimo altruista pero
mientras las medias de accion social estan destinadas, exclusivamente, a mejo-
rar la calidad de vida de los trabajadores, con el fin de fidelizarlos con su em-
presa, la responsabilidad social corporativa persigue uno objetivo mucho mas
ambicioso, como es el de contribuir a la consecucién del interés general.

= Al mismo tiempo, resultaria bésico orientar e informar, especialmente a las PYME
sobre las ventajas fiscales que reporta asumir compromisos en este ambito.

Y es que, a modo de conclusion, debe realizarse la siguiente advertencia: el coste
econdmico no ha de ser el factor que desmotive a las empresas a asumir este tipo de
obligaciones. Y es que hay que tener en cuenta la posibilidad, que muchas veces pasa
desapercibida, de disfrutar de beneficios fiscales por realizar inversiones en fines que
se puedan calificar como de interés general. Por tanto, gracias a la asuncion de com-
promisos de RSE, la empresa en cuestion no sélo puede ver mejorado su beneficio
empresarial (al mejorar con ello la imagen de la empresa en el mercado y por tanto,
la aceptacion de la demanda), sino que también se pueden reducir sus costes fisca-
les que en otro caso se veria obligada a asumir imperativamente.

14. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS LABORALES

A) Marco normativo

Aunque el RD Ley 17/1977 no los enumere expresamente, tradicionalmente se viene
considerando que son tres los mecanismos posibles solucién extrajudicial de conflic-
tos: la mediacion, la conciliacion y el arbitraje.
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En concreto, la mediacion esta encaminada a intentar que sean las propias partes
en conflicto las que lleguen a un acuerdo. Para ello, el mediador formulara propues-
tas para la solucion del conflicto, moderando el debate y concediendo a las partes
cuantas intervenciones considere oportunas. Deben ser las propias partes las que
acepten o renuncien expresamente las propuestas formuladas, por lo tanto, el acuerdo
conseguido en mediacion tendré la misma eficacia que lo pactado en convenio co-
lectivo. Por el contrario, a través del arbitraje no son las partes implicadas las que
deben llegar a un acuerdo, sino que deciden voluntariamente encomendar a un ter-
cero y aceptar de antemano la solucidn que éste dicte sobre el conflicto planteado.
La figura de la conciliacion es muy similar a la de la mediacion, pero en la que el ter-
cero imparcial tiene atribuidas funciones mucho més reducidas. En este caso no se for-
mulan propuestas, sino que Unicamente se les ofrece la posibilidad a las partes en
conflicto de intentar resolver sus discrepancias. El conciliador por consiguiente ni re-
suelve el conflicto como hace el érbitro, ni propone soluciones como hace el media-
dor. En cualquier caso, su fin no es otro que procurar una solucidn extraprocesal de
la controversia, lo cual resulta beneficioso tanto para las partes, que pueden resolver
de forma més répida y acomodada a sus intereses el problema, como para el desen-
volvimiento del sistema judicial en su conjunto, que ve aliviada su carga de trabajo
(STC 217/1991).

La conciliacion, la mediacion y el arbitraje presuponen normalmente la iniciacion
del llamado «procedimiento de conflicto colectivo», que regula el RD Ley 17/1977. Es
el art. 17.1 de la citada norma el que define, aunque recurriendo a una férmula indi-
recta, qué se ha de entender por conflicto colectivo: «la solucion de situaciones con-
flictivas que afecten a intereses generales de los trabajadores podré tener lugar por el
procedimiento de Conflicto Colectivo de Trabajo que se regula en este titulo». Pero
para entender el funcionamiento y las consecuencias de los conflictos colectivos, hay
que tener en cuenta que en realidad pueden venir suscitados por dos tipos de cau-
sas distintas:

En primer lugar, es esencial diferenciar los conflictos de aplicacién del derecho (o de
interpretacion de la norma preexistente, estatal o convenida colectivamente) de los con-
flictos de regulacion, que se suscitan con el fin de crear, modificar o suprimir una norma.
Tal diferenciacion no sélo es tedrica, sino que tiene importantes consecuencias practi-
cas, pues el procedimiento de solucién de conflictos colectivos no es idéntico en uno y
otro caso. En concreto, es el art. 25 RD Ley 17/1977 el que se ocupa de definir y dife-
renciar ambos tipos de conflictos colectivos y de especificar las diferentes consecuen-
cias que unos y otros llevan aparejadas. Y es que, aunque en virtud del RD Ley 17/1977,
la posibilidad de recurrir a la mediacion, la conciliacién o al arbitraje, siempre es volun-
taria (tanto en los conflictos de aplicacion, como en los conflictos de regulacion), des-
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empefa un papel especialmente importante precisamente respecto a los conflictos de
regulacion, pues sobre ellos no pueden conocer los drganos jurisdiccionales, ni puede
dictarse ya un laudo de obligado cumplimiento (al declararse inconstitucional el art.
25.b RD Ley 17/1977); y por lo tanto no hay otra via de solucién que la negociacion, la
mediacion o el arbitraje voluntario.

Por el contrario, en el caso de que lo que se haya planteado sea un conflicto de apli-
cacion, cuando no haya logrado una avenencia ante la Administracion ni se haya
hecho uso del procedimiento de arbitraje, si cabe recurrir a la via judicial. Asi, la Ad-
ministracion procedera a remitir las actuaciones al érgano jurisdiccional competente
(art. 25.a RD ley 17/1977), que actuaré siguiendo el procedimiento especial previsto
en el art. 151 y ss LPL. En concreto, el apartado 1 del citado art. dispone que «se tra-
mitaran a través del presente proceso las demandas que afecten a intereses genera-
les de un grupo genérico de trabajadores y que versen sobre la aplicacion e
interpretacion de una norma estatal, convenio colectivo, cualquiera que sea su efica-
cia, u decision o préctica de empresa». En concreto, acerca del intento de solucion ex-
trajudicial de conflictos colectivos de aplicacion, es el segundo parrafo del art. 91 ET
el que especifica y detalla, completando asi las escuetas referencias del RD Ley
17/1977, que en los convenios colectivos «se podran establecer procedimientos como
la mediacion o el arbitraje para la solucion de controversias colectivas derivadas de la
aplicacion e interpretacion de los convenios colectivos.

Asi, tanto si se opta por la mediacion, la conciliacion o el arbitraje, hay que tener en
cuenta que los mecanismos de solucion extrajudicial de conflictos se encuentran am-
parados por el art. 37.2 CE y su utilizacion es siempre potestativa por las partes que se
encuentran en conflictos. Ahora bien, otra cosa muy distinta es que, en convenio co-
lectivo se asuma expresamente la obligacion de someter las controversias que en el fu-
turo puedan presentarse a arbitraje, encomendar su solucion a la Comision Paritaria del
Convenio Colectivo, o se plasme expresamente en su articulado la adhesion al corres-
pondiente acuerdo nacional y/o regional de solucién de conflictos. Y es que en esos su-
puestos, y precisamente porque el convenio colectivo aplicable asi lo prevé, el recurso
a los procedimientos de solucion extrajudicial de conflictos se transforma en un tramite
obligado para todos los que resultan afectados por el convenio, pues toda decision asu-
mida libremente por las partes negociadoras goza de fuerza vinculante.

= La solucion extrajudicial de conflictos y la posibilidad de recurrir a la jurisdic-
cién competente

Desde otro punto de vista hay que diferenciar entre los procedimientos de solu-
cion extrajudicial de conflictos, al que pueda recurrirse y el intento de conciliacion
previa que debe acompanarse a la demanda (art. 155.2 LPL). Y es que aunque el
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art. 154.1 LPL —en relacion siempre con los conflictos de aplicacion—, indica que en
el proceso especial de conflictos colectivos «seré requisito necesario para la trami-
tacion del proceso el intento de conciliacion ante el servicio administrativo corres-
pondiente o ante los 6rganos de de conciliacién que puedan establecerse a través
de los acuerdos interprofesionales o los convenios colectivos», el TC, en su senten-
cia 217/1991 considera que tal intento de solucion extrajudicial de conflictos queda
suplido por el correspondiente tramite de la conciliacion previa. En concreto, en el
art. 91 ET, se aprecia mejor que en el art. 154 LPL el verdadero alcance de la formula
condicional, que el TC se ha ocupado de precisar, pues en el citado art., el legisla-
dor después de recordar que, con caracter general, los conflictos derivados de la
aplicacion e interpretacion de los convenios colectivos se resolveran «por la juris-
diccién competente», matiza que, «no obstante lo anterior, en los convenios colec-
tivos se podran establecer procedimientos como la mediacion y el arbitraje para la
solucion de las controversias colectivas derivas (...)». Es por tanto obligatorio com-
pletar el tramite de la conciliacion previa regulado en el art. 63 LPL en el caso de
que no se haya recurrido a otra técnica de solucion extrajudicial de conflictos, pero
en ningun caso el art. 154 LPL, pese a su redaccion literal puede obligar a las par-
tes en conflictos a recurrir a la mediacion, conciliacion o el arbitraje, sino sélo al tra-
mite de la conciliacion previa. Lo Unico es que si se ha intentado la conciliacion a
través de cauces extraprocesales, no sera entonces necesario articular la conciliacion
previa regulada en la LPL. Y es que la necesidad de plantear previamente la cues-
tion a la comision paritaria impuesta por el convenio colectivo constituye un tramite
que tiene por objetivo los fines generales de la conciliacion o reclamacion previa (cfr.
STC 217/1991).

Sobre esta cuestion el art. 8 del ASEC IlI (vid. Infra) reitera, por motivos de claridad
que «la mediacion ante el servicio de mediacion y arbitraje sustituye a la conciliacién
administrativa previa a los efectos previstos en los art. 63 y 154 LPL».

La jurisdiccion competente en este caso sera la social (art. 2. |, LPL) conocimiento
que se tramitara en virtud del procedimiento especial de conflictos colectivos pre-
visto en los arts. 151 y ss LPL. Ademas, hay que destacar que los procedimientos de
solucion extrajudicial de conflictos en ningun caso excluyen el conocimiento juris-
diccional de la cuestion controvertida, «ya que Unicamente suponen un aplaza-
miento de la intervencion de los érganos judiciales». (STC 217/1991). Ahora bien,
lo acordado en arbitraje Unicamente puede impugnarse a través del recurso judicial
de anulacion por motivos tasados: cuando el arbitro haya resuelto cuestiones no
comprendidas en el compromiso arbitral, haya vulnerado los principios del arbi-
traje, haya incumplido el plazo (10 dias como regla general) para dictar el laudo, o
éste contravenga normas constitucionales o legales.
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= La voluntariedad/obligatoriedad de las técnicas de solucion extrajudicial de
conflictos

Ahora bien, teniendo en cuenta que estas formas de solucién de conflictos no pro-
cesales son, en principio, voluntarias, resulta obvio que deben ser las partes enfren-
tadas las que de mutuo acuerdo, decidan recurrir a ellas. Completando este régimen
juridico, hay que tener presente que el derecho de los trabajadores a adoptar medias
de conflicto colectivo al que se refiere el art. 37.2 CE, y tal y como se regula en el art.
18.1 RD Ley 17/1977, es un derecho que Unicamente se puede ejercitar a través de
sus representantes legales.

Por ese motivo, en la préctica resulta muy adecuado que sea el propio convenio
colectivo aplicable el que, antes de que se plantee ninguna controversia, de forma
especifica plasme el compromiso de las partes negociadoras de acudir a vias de so-
lucién extrajudicial de conflictos en el momento en que surja una controversia entre
ellos susceptible de afectar al interés general. Y es que, entonces serd el convenio co-
lectivo el que haga desaparecer la voluntariedad que a priori caracteriza a estas téc-
nicas, y configure el recurso a estos mecanismos de solucion extrajudicial de conflictos
como requisito o tramite previo, de obligado cumplimiento. As, preestableciendo un
cauce de solucidn extrajudicial de conflictos antes de que se plantee efectivamente
el conflicto, se agiliza notablemente la solucién de controversias.

Incluso, en el supuesto de que, atin no habiéndose pactado en el convenio colectivo
aplicable un procedimiento para resolver las discrepancias, se hubieran establecido 6r-
ganos o procedimientos no judiciales de solucion de conflictos en el émbito territorial
correspondiente, las partes podran someter de comuin acuerdo la controversia que ha
surgido entre ellos ante esos érganos (cfr. disposicion adicional 132 ET). Es decir, las par-
tes no sélo pueden manifestar su intencién de recurrir a mecanismos de solucion ex-
trajudicial de conflictos a priori'y en términos genéricos (esto es, antes de que el conflicto
surja y para cualquier controversia que se pueda considerar constitutiva de un supuesto
de conflicto colectivo, que en el futuro se pueda generar, adhiriéndose expresamente al
ASEC), y plasmando tal compromiso en el texto de un convenio colectivo, sino que tam-
bién es factible que se llegue a un compromiso de la misma indole pero, a posteriori,
después de que se haya suscitado un conflicto entre las partes, de manera que en ese
caso, las formulas de solucion extrajudicial de conflictos plasmadas en el ASEC resulta-
rian aplicables exclusivamente a esa concreta controversia.

= Instrumentos de solucion extrajudicial de conflictos

En definitiva, para evitar el recurso a los tribunales, las partes en conflicto pueden recu-
rrir a una de estas opciones, bien predeterminando su aplicacion en el convenio colec-
tivo, bien tomando la decision en el momento en el que surge el conflicto (art. 85.1 ET):
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a) Atribuir la solucion de conflictos a la comisién paritaria del convenio colectivo, re-
conociéndole expresamente competencias sobre la solucion extrajudicial de con-
flictos (art. 85.3 e ET). En esa situacion, normalmente se reconoce fuerza vinculante
a la decision adoptada en el seno de la respectiva comision, por lo que el conve-
nio colectivo le estaria atribuyendo en realidad funciones de arbitraje.

b) O bien, remitir al acuerdo interprofesional en el que se acepte la solucion ex-
trajudicial de conflictos (arts. 83.3 ETy 154.1 LPL).

¢) Ahora bien, en cualquier caso, debe recordarse que, a pesar de que el conve-
nio colectivo no incluya ninguna referencia al respecto, ni el ET de los traba-
jadores recuerde esta posibilidad, nada impide que, una vez se ha planteado
la controversia, que ambas partes, de comun acuerdo decidan, bien recurrir a
los procedimientos de solucidn extrajudicial de conflictos previstos en el ASEC
o el ASECMUR a posteriori, bien someterla directamente a mediacion, conci-
liacion o arbitraje, designado a una persona o personas concretas que para esa
especifica controversia realicen estas funciones, tal y como expresamente les
permite la Ley de Arbitraje.

= Caracteristicas del ASEC IlI
En cuanto al procedimiento previsto en el 1l Acuerdo de solucion extrajudicial de con-
flictos (ASEC 2005), pueden resaltarse los siguientes datos:

Como instrumento de solucidn de conflictos se contempla la mediacion y el arbi-
traje. El propio Servicio de Mediacion y Arbitraje elaboraré una lista de mediadores y ar-
bitros que facilitaré a los demandantes de sus servicios. Dicha lista esta compuesta,
bésicamente, por los mediadores y arbitros propuestos por las partes firmantes. Ahora
bien, las partes en conflicto pueden designar de mutuo acuerdo un solo mediador no
incorporado a las listas.

En los casos en que exista adhesion al ASEC, la mediacion sera obligatoria, direc-
tamente en los casos enumerados expresamente en el propio art. 12.4 ASEC (ac-
tuando entonces como requisito procesal previo a la interposicion de un conflicto
colectivo ante la jurisdiccion social, y como presupuesto formal imprescindible para
convocar una huelga), o en cualquier otro caso siempre que, al menos una de las
partes del conflicto asi lo demande expresamente, incluidas las discrepancias que pu-
dieran surgir en los supuestos a que se refieren los arts. 40 (traslados), 41 (modifi-
cacion sustancial), 47 (suspension del contrato) y 51 (despidos colectivos) ET. En
cambio, el arbitraje sdlo sera posible cuando, ambas partes, de mutuo acuerdo lo so-
liciten por escrito. Por el contrario, en el caso de que no exista adhesion al ASEC, para
recurrir a la mediacion también se exigiria en todo caso el mutuo acuerdo de las par-
tes en conflicto.
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En todos los conflictos derivados de la interpretacion y aplicacion de un convenio co-
lectivo o de un acuerdo o pacto colectivo sera preceptiva la intervencién de la Comision
Paritaria. Ahora bien, en los émbitos en los que la comision paritaria tenga encomen-
dadas expresamente funciones de mediacion ante dichos conflictos, la controversia de-
bera someterse a la misma, por lo que excluiria la posibilidad de recurrir a la mediacién
o al arbitraje previsto en el ASEC. Se trata por tanto de dos requisitos distintos: simple-
mente ser oida en el caso de que el convenio colectivo aplicable no le atribuya expre-
samente a la comision paritaria competencia en lo que respecta a la solucion
extrajudicial de conflictos, o bien, adoptar un papel decisivo en al toma de decisiones,
si convencionalmente se le reconocen competencias para ello. Y es que sobre esta cues-
tion ya declard la STC 217/1991 que «es preceptiva la previa intervencion de la comision
paritaria se asi esta establecido en el convenio colectivo aplicable».

Sobre este abanico de posibilidades puede destacarse que, a pesar de que en abs-
tracto todos resultan Utiles para resolver tanto conflictos de aplicacion como conflictos de
regulacion, posiblemente la comision paritaria, por esencia, resulte especialmente ade-
cuada para resolver los conflictos de interpretacion y aplicacion del convenio, y no tanto
los conflictos de regulacion, de ahi que se intenta potenciar la adhesion tanto al ASEC
como al ASECMUR, cuyas férmulas de solucion de conflictos no se encuentran sometidas
a estos condicionantes.

En concreto, los Acuerdos Interconfederales sobre Negociacion Colectiva han in-
tentado impulsar este tltimo tipo de medidas, recomendando «fomentar la adhesion
de sectores y empresas a los acuerdos sobre solucion extrajudicial de conflictos, para
conseguir una mayor eficacia y utilizacion de los instrumentos de mediacion y arbi-
traje y para reforzar la autonomia colectivan. El acuerdo vigente hoy en dia en el dm-
bito estatal es el Il Acuerdo Interconfederal sobre solucion Extrajudicial de Conflictos
suscrito entre UGT/CCOO y CEOE/CEPYME el 29 de diciembre de 2004, y que pro-
longa sus efectos hasta el 31 de diciembre de 2008. Pero este Acuerdo no tiene vi-
gencia automética, sino que para ser aplicable necesita que los contratantes
voluntariamente asuman su aplicacion, para lo cual, la negociacion colectiva resulta
ser un cauce muy apropiado. En dicho acuerdo se establecen unos mecanismos de
solucion extrajudicial de conflictos cuyas caracteristicas esenciales son las siguientes:

= Los conflictos susceptibles de solucién por esta via deben tener un ambito que ex-
ceda del territorio de una Comunidad Auténoma (tanto si son conflictos sectoria-
les o de empresa). Ahora bien, ademas, el ASEC Il introduce la posibilidad de que
los convenios sectoriales estatales prevean el sometimiento al ASEC de aquellos
conflictos de empresa o centro de trabajo radicados en una Comunidad Auté-
noma e incluidos en el émbito de aplicacion de un convenio sectorial estatal,
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cuando de la resolucion del conflicto puedan derivarse consecuencias para em-
presas y centros de trabajo radicados en otras Comunidades Auténomas.

= Sdlo se aplican ante determinado tipo de controversias y siempre que se susciten
ademés en determinado ambito: a) conflictos colectivos de interpretacion y aplica-
cion; b) los conflictos surgidos durante la negociacién de un convenio o acuerdo
colectivo; c) los conflictos que den lugar al planteamiento de una huelga o surjan al
determinar los servicios de mantenimiento o seguridad en caso de huelga; d) los
conflictos planteados durante los periodos de consultas previstos en caso de 40, 41,
47 y 51 ET; e) e incluso, las controversias surgidas sobre la aplicacion e interpreta-
cion de un convenio colectivo cuando no se alcance acuerdo entre ellas en el seno
de la comision paritaria del convenio (Art. 4.1 ASEC Ill); y siempre que se planteen
a) en ambito de sector o subsector de actividad que exceda el de una Comunidad
Auténoma, b) en ambito de empresa cuando el conflicto afecte a varios centros de
trabajo radicados en diferentes Comunidades Auténomas, c) empresas o centros
de trabajo radicados en una Comunidad Auténoma cuando estén en el ambito de
aplicacion de un convenio colectivo sectorial nacional, y de la resolucion del conflicto
puedan derivarse consecuencias para empresas y centros de trabajo radicados en
otras Comunidades Autonomas (art. 4.2 ASEC IlI)

En cambio, se excluyen los conflictos que versen sobre Seguridad Social (salvo los re-
feridos a las mejoras complementarias, art.1.2 ASEC I1l), y también los conflictos indivi-
duales, y los conflictos y &mbitos distintos a los previstos en el art. 4 ASEC Ill, que deberan
someterse a los procedimientos previstos por los acuerdos autondmicos o por los esta-
blecidos en los convenios colectivos que resulten aplicables (art. 4.3 ASEC IlI).

Fuera de estos casos, los sujetos también pueden remitir la solucién de su con-
troversia a un drgano de solucion extrajudicial de conflictos, pero creado en virtud de
un acuerdo de ambito autonémico. Es decir, conflictos cuyo ambito no supere el de
la Comunidad Auténoma, o que pese a superarlo, en estén incluidos en la lista de con-
flictos susceptibles de solucion en virtud del procedimiento establecido en el ASEC Ill,
deberan remitirse a los cauces de solucion extrajudicial de conflictos previstos en el
acuerdo vigente en la Comunidad Auténoma correspondiente.

Y es que el art. 4.3 ASEC Il indica que «el presente acuerdo no incluye la solucién
de conflictos individuales ni cubre los conflictos y @mbitos distintos a los previstos en
este art. (art.4.1y 4.2 ASEC lll) que podrén someterse a los procedimientos previstos
por acuerdos suscritos o que pueden suscribirse en los distintos ambitos autonémico
0 que estén establecidos en los convenios colectivos de aplicacion.

En la Region de Murcia, el instrumento dispuesto a estos efectos por los agentes so-
ciales es el ‘Acuerdo para Solucion Extrajudicial de los Conflictos de la Region de Mur-
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cia (ASECMUR;, suscrito el 30 octubre 1996 (BORM 1/3/ 1997) por CROEM, UGT y
CC.00.,, inicialmente vigente hasta 31 diciembre 2000, y posteriormente prorrogado.
El 13 enero 2005 se suscribio entre las mismas partes el ASECMUR-II (BORM
15/6/2005), que, a diferencia del ASEC-III, mantiene la distincion entre Acuerdo basico
y Reglamento de aplicacion, si bien introduce ciertas modificaciones en su contenido
a fin de «potenciar, desarrollar y mejorar el sistema de solucion extrajudicial de los con-
flictos laborales» (art. 1), creado en virtud del ASECMUR, y adaptar la normativa a los
usos generados en su aplicacion.

Tanto el ASEC IIl como el ASECMUR-II contemplan dos las posibles vias de solucién
de conflictos: la mediacion y el arbitraje. La aplicabilidad de dichos procedimientos se
condiciona a que las partes se adhieran al ASEC, bien a priori, en el texto del conve-
nio colectivo aplicable, o bien, en un momento posterior, cuando efectivamente se
plantea una controversia.

La mediacion es obligatoria en el momento en el que lo pida una de las partes. El
mediador o mediadores se limitan a formular propuestas de solucidn que las partes
podrén aceptar o no. En caso de acuerdo, a todos los efectos, habran sido las propias
partes implicadas las que hayan llegado a la solucién final.

El arbitraje en cambio, lo han de instar ambas partes de comUn acuerdo. A través
de él, se someten a lo que disponga el laudo arbitral. El procedimiento se inicia por
escrito dirigido al Servicio de Mediacion y Arbitraje en el que las propias partes indi-
can el nombre del arbitro o arbitros libremente, o bien sobre la lista obrante el en el
servicio. En cualquier caso, los acuerdos de mediacion y los laudos de arbitraje ten-
dran eficacia general de convenio colectivo cuando las partes en litigio tuvieran legi-
timacion para negociar convenios; si no la tuviesen, su eficacia sélo seré limitada
(disposicion adicional 72 LPL). La suscripcion del compromiso arbitral suspende los
plazos de caducidad e interrumpe los de prescripcion (art. 65.3 LPL).

Como es logico, nunca podré recurrirse a ninguna de estas vias de solucién extrajudi-
cial de conflictos para modificar lo pactado en convenio colectivo o lo establecido en un
laudo, ni en los casos en los que se haya instado una huelga legitima, pues en dichas si-
tuaciones no cabe acudir a la via del conflicto colectivo, ni por tanto, a los cauces volun-
tarios de solucion extraprocesal vinculados a dicho procedimiento (art. 20 RD Ley 17/1977).

2°) En segundo término, porque justamente el reciente Il Pacto por la Estabilidad en
el Empleo (2007-2010) suscrito por el Gobierno Regional y por CC.00., UGT y CROEM,
dando perfecta cuenta de la importancia de la materia, sefiala que «se elaboraran es-
tudios sobre el contenido de los convenios colectivos de la Region, analizando las clau-
sulas relativas a empleo y contratacion, retribuciones salariales, tiempo de trabajo,
prevencion de riesgos laborales, beneficios sociales, conciliacion de la vida laboral, per-
sonal y familiar, solucion extrajudicial de conflictos laborales, estructura de la negocia-
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cion y régimen disciplinario. Estos estudios se realizaran para: potenciar el empleo es-
table y de calidad, reforzar la prevencion de riesgos laborales, especialmente en secto-
res de alto nivel de riesgo, la flexibilidad horaria, la lucha contra la discriminacién por
razon de género, y la igualdad en el tratamiento de los colectivos mas desfavorecidos,
la integracion sociolaboral de inmigrantes, luchar contra la economia irregular, y conci-
liar la vida personal, laboral y familiar».

B) Actividad negocial

Debe destacarse la progresiva asuncion en la negociacion colectiva regional de sus ti-
picos mecanismos de composicion extraprocesal de las contiendas colectivas. En este
sentido, son cada vez mas numerosos los convenios, tanto de sector como de em-
presa, que disponen la adhesion al ASECMUR¢e,

Obviamente, los convenios también pueden regular por si sus propios mecanismos
de solucion extrajudicial de los conflictos laborales. Asi lo reconoce el art. 85.1 ET al
establecer como contenido posible de los mismos la determinacion de los «procedi-
mientos para resolver las discrepancias surgidas en los periodos de consulta previs-
tos en los articulos 40, 41, 47 y 51 de esta Ley». Sin embargo no es practica difundida
en la negociacion colectiva regional, pues se trata de una opcidn por la que Unica-
mente se decanta un nimero muy reducido de convenios. Por ejemplo, el convenio
regional del metal no ha formalizado su adhesion al ASECMUR-II, pero si ha previsto
la constitucion de una comision de interpretacion y arbitraje que asume competen-
cias en materia de solucion de conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion
del convenio (art. 62 del citado convenio).

Traduciendo estas consideraciones a datos concretos, del analisis de los convenios
colectivos firmados en la Regién de Murcia durante el afio 2007, tanto de &mbito de
sector como de empresa, se obtienen las siguientes cifras:

La solucion extrajudicial de conflictos sigue teniendo mejor acogida en el émbito
de sector, en el que un 66,67% de los convenios de nueva negociacion se refieren a esta
materia, adhiriéndose todos ellos al Acuerdo para la Solucion Extrajudicial de los Con-
flictos Laborales de la Region de Murcia, con excepcion de Campos de Golf que seiiala,
sin mas, su propdsito de acudir en caso de conflicto a la Oficina Regional de Resolucion
de Conflictos.

En cambio, en el dmbito de empresa es mucho menos llamativa la adhesion al
Acuerdo sobre Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales en la Regién de Murcia, pues
Unicamente un 23,81% de los convenios de empresa firmados en la Regién durante

368. Asi, entre otros, pueden citarse el Convenio Colectivo para Construccién y Obras Publicas (BORM
22/5/2008), y el de Derivados de Cemento (BORM 8/1/2008), etc.
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2007 la incluyen. Pese a todo, hay que destacar que el porcentaje de adhesion de los con-
venios de empresa al ASECMUR se ha elevado notablemente en el dltimo afio, pues en
el afio 2006 tan sélo un convenio de empresa de nueva negociacion se adhirié al mismo.

Analizando la situacion de los distintos sectores de actividad de la Region de Mur-
cia frente al ASECMUR se pueden destacar las siguientes peculiaridades:

Todos los convenios del campo acuerdan adherirse en su totalidad al Acuerdo sobre
Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales en la Region de Murcia y su Reglamento
de aplicacion. Por su parte, los dos convenios regionales de la madera incluyen una
cldusula adhesion al ASECMUR3®.

También se incluye la adhesion del sector de conservas vegetales al Acuerdo de So-
lucion Extrajudicial de Conflictos. Y es que esté generaliza en el sector del manipulado
y envasado de frutas, hortalizas y afines la adhesion al sistema regional de solucidn
extrajudicial de conflictos (ASECMUR). De la misma forma, los convenios sectoriales
para Panaderias, Industrias pimentoneras y Confiterias, pastelerias, masas fritas y tu-
rrones se asumen integramente el contenido del ASECMUR.

Por su parte, también el convenio regional de hosteleria, que en su disposicion
adicional séptima contiene la adhesion de las partes firmantes al Acuerdo sobre So-
lucion Extrajudicial de Conflictos Laborales de la Region de Murcia y a su Reglamento
de aplicacion, publicados en el BORM n° 50 de 1 de marzo de 1997.

C) Propuestas
A pesar de que la adhesion al Acuerdo para la Solucion Extrajudicial de Conflictos La-
borales de la Region de Murcia comienza a generalizarse en la negociacion colectiva
regional, sigue siendo necesario insistir en las bondades del modelo para incremen-
tar el nimero de adhesiones.

Sobre esta materia, podrian formulares recomendaciones especificas:

= En primer lugar, como es obvio, desde recomendarse la adhesion expresa en el
texto del convenio al sistema regional de solucion extrajudicial de conflictos. Y
es que la finalidad del ASECMUR es facilitar al méaximo la solucion de las con-
troversias que se pueden plantear entre trabajador y empresario, utilizando para
ello un procedimiento rapido y sencillo.

= Son los convenios colectivos de ambito estatal los que deben adherirse al
ASEC, pero ello no obsta que los convenios colectivos de ambito territorial in-
ferior, tanto de sector como de empresa, se adhieran expresamente a los

369. Convenio Colectivo Carpinteria Murcia (BORM 27/3/2002) y Convenio Colectivo Aserrio Murcia
(BORM 28/6/2004).
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Acuerdos regionales de solucion de conflictos, pues se trata de una materia
sobre la que tienen capacidad de decision. Y esta necesidad muchas veces
pasa desapercibida.

Al respecto hay que tener en cuenta que, a pesar de que el convenio estatal
aplicable se haya adherido al ASEC, tal compromiso no lleva aparejado que en
cada Comunidad Autonoma, los convenios incluidos dentro de su dmbito de
aplicacion estén también tacitamente adheridos al ASECMUR. Y es que, como
se sabe, esta sumision al ASEC se realiza sin perjuicio de la sumision a los pro-
cedimientos previstos en las diferentes Comunidades Auténomas, cuando de
trate de conflictos no incluidos en el &mbito de aplicacion del Acuerdo estatal.
Asi, y por mucho que se admita que la finalidad de la adhesién del convenio es-
tatal al ASEC sea la de dotar a este compromiso de la mayor aplicabilidad posi-
ble, es preciso que cada convenio colectivo se adhiera ademads expresamente al
ASECMUR, no pudiendo entenderse tacitamente incluida la adhesion al ASEC-
MUR (o al acuerdo regional que corresponda) sélo por el mero hecho de que
el convenio de ambito estatal se haya adherido al ASEC.

Por el contrario, el hecho de que un convenio de &mbito de sector se adhiera
al ASECMUR implica que este compromiso incide también sobre todas las em-
presas incluidas dentro de su dmbito de aplicacion. Esta es la causa que explica
que en &mbito de empresa este tipo de adhesion expresa sea una cldusula poco
frecuente, pues en la mayoria de los casos, la adhesion se ha incluido en el con-
venio colectivo sectorial, y por lo tanto, afecta a todas las empresas incluidas
dentro de su &mbito de aplicacion. En cualquier caso, por motivos de claridad
debe recomendarse que también en el ambito de empresa, la negociacion co-
lectiva recuerde que la empresa en cuestion se haya adherida al ASECMUR
(puesto que asi lo ha hecho el convenio de sector aplicable en la Region).
Desde otro punto de vista debe resaltarse que el hecho de que el Acuerdo de
Solucién de Conflictos (nacional o autonémico) se modifique o se sustituya con
el tiempo, no debe influir en el valor de la adhesion. Es decir, tal circunstancia
no debe equipararse a la pérdida de eficacia de las cldusulas convencionales
que se adherian a un texto que con el paso del tiempo pueda haber quedado
derogado. Y es que ha de ser la razén de ser que inspira el compromiso de ad-
hesion de los contratantes la que inspire la interpretacion de este tipo de clau-
sulas. Asi, hoy en dia, aun habiéndose alcanzado el Ill Acuerdo sobre Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales, las adhesiones incluidas en convenios co-
lectivos de fecha anterior al mismo, se entienden hechas a este Ultimo Acuerdo,
sin que sea necesario renovar tal compromiso. Ahora bien, por motivos de cla-
ridad, no estaria de mas que en la redaccion de las clausulas de adhesion de los
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convenios colectivos se especificase que: «en cada momento, la adhesion se
entiende realizada el Acuerdo vigente». Pese a todo hay que tener en cuenta que
en la Region de Murcia por el momento no se han suscitado controversias sobre
este aspecto, pues el acuerdo vigente viene prorrogandose desde hace afios,
pero ello no impide que en el futuro se puedan presentar problemas de inter-
pretacion similares.

15. SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

A) Marco normativo

La Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, modificada por
la Ley 54/2003, de 12 de diciembre (LPRL en adelante), sus disposiciones reglamentarias
y normas de desarrollo, constituyen la normativa bésica en materia de seguridad y salud
laboral, cuyo texto incorpora las prescripciones del Convenio n° 155, sobre seguridad y
salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo, y transpone la Directiva
89/391/CEE, relativa a la aplicacion de las medidas para promover la mejora de la segu-
ridad y de la salud de los trabajadores en el trabajo, que representa el marco juridico ge-
neral de la politica de prevencién comunitaria, asi como las disposiciones de las Directivas
92/33/CEE y 91/383/CEE, relativas a la proteccion de la maternidad y de los jovenes y al
tratamiento de las relaciones de trabajo temporales, de duracion determinada y en em-
presas de trabajo temporal.

La legislacion en materia de seguridad y salud laboral, como legislacion laboral, es
competencia exclusiva del Estado (art. 149.1.7 a CE), sin perjuicio de su ejecucion por
las Comunidades Auténomas. En este sentido, debe tenerse en cuenta que los Reales
Decretos 375/1995 y 373/1995, de 10 de marzo, traspasaron las funciones y servicios
de la Administracion del Estado a la Comunidad Auténoma de la Regién de Murcia, en
materia de ejecucion de la legislacion laboral, con lo que a la Comunidad Auténoma le
corresponden, fundamentalmente, las actuaciones de promocion de la prevencion, el
asesoramiento, la asistencia técnica, la informacion y divulgacion, el control del cumpli-
miento de las normas de prevencion, en colaboracion con la Inspeccion de Trabajo y Se-
guridad Social, a través de los Técnicos Habilitados y la investigacion en materia de
preventiva. Asimismo, a la Autoridad Laboral le conciernen las competencias sanciona-
doras por incumplimiento de la normativa preventiva y las labores de coordinacién y di-
reccion de las actuaciones a llevar a cabo en cada Comunidad Auténoma. Ademas, por
acuerdo adoptado en el seno de la Comision Regional de Seguridad y Salud de la Re-
gion de Murcia se cred el Instituto de Seguridad y Salud Laboral por Ley 1/2000, de 27
de junio.
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La LPRL sienta «los principios generales relativos a la prevencion de riesgos profe-
sionales para la proteccion de la seguridad y de la salud, la eliminacion o disminucién
de los riesgos derivados del trabajo, la informacion, la consulta, la participacion equi-
librada y la formacion de los trabajadores en materia preventiva». Tanto ésta como sus
normas reglamentarias tienen caracter de Derecho necesario minimo indisponible,
que podran ser mejoradas y desarrolladas por los convenios colectivos.

La Unica alusion especifica de la LPRL a la negociacion colectiva se encuentra en ma-
teria de derechos de consulta y participacion de los trabajadores en relacién con las
cuestiones que afectan a la seguridad y salud en el trabajo, al sefialar que en todo caso
habra que tener presente «las posibilidades que otorga la Ley a la negociacion colec-
tiva para articular de manera diferente los instrumentos de participacion de los traba-
jadores, incluso desde el establecimiento de ambitos de actuacion distintos a los
propios del centro de trabajo, recogiendo con ello diferentes experiencias positivas de
regulacion convencional cuya vigencia, plenamente compatible con los objetivos de la
Ley, se salvaguarda a través de la disposicion transitoria de ésta*». Concretando, con
respecto a los Delegados de Prevencion que mediante la negociacion colectiva podra
acordarse que las competencias reconocidas a éstos sean ejercidas por drganos espe-
cificos creados en el propio convenio o acuerdo y que dichos drganos «podran asumir,
en los términos y conforme a las modalidades que se acuerden, competencias gene-
rales respecto del conjunto de los centros de trabajo incluidos en el ambito de aplica-
cion del convenio o del acuerdo, en orden a fomentar el mejor cumplimiento en los
mismos de la normativa sobre prevencion de riesgos laborales».

Por su parte, el AINC-2008 pone de manifiesto el compromiso de las organizacio-
nes firmantes de contribuir a la prevencion de riesgos laborales y reducir la siniestra-
lidad laboral, reiterando algunos criterios sobre seguridad y salud en el trabajo y
haciendo hincapié en temas como la integracion de la prevencion, la formacion sobre

370. DISPOSICION TRANSITORIA PRIMERA. Aplicacién de disposiciones mas favorables.

1. Lo dispuesto en los articulos 36 y 37 de esta Ley en materia de competencias, facultades y garantias
de los Delegados de Prevencion se entenderd sin perjuicio del respeto a las disposiciones mas fa-
vorables para el ejercicio de los derechos de informacidn, consulta y participacion de los trabajado-
res en la prevencion de riesgos laborales previstas en los convenios colectivos vigentes en la fecha
de su entrada en vigor.

2. Los 6rganos especificos de representacion de los trabajadores en materia de prevencion de ries-
gos laborales que, en su caso, hubieran sido previstos en los convenios colectivos a que se refiere
el apartado anterior y que estén dotados de un régimen de competencias, facultades y garantias
que respete el contenido minimo establecido en los articulos 36 y 37 de esta Ley, podran continuar
en el ejercicio de sus funciones, en sustitucion de los Delegados de Prevencién, salvo que por el or-
gano de representacion legal de los trabajadores se decida la designacion de estos Delegados con-
forme al procedimiento del articulo 35.
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los riesgos presentes en los puestos de trabajo y los aspectos referentes a la repre-
sentacion de los trabajadores en materia de prevencion.

B) Actividad negocial

En materia de seguridad y salud laboral, la actividad negocial en la Region de Murcia
ha ido evolucionando progresivamente desde la entrada en vigor de la LPRL. Con
todo, la negociacion colectiva rara vez mejora lo dispuesto en la LPRL como Derecho
minimo indisponible, posiblemente en la creencia de que la propia Ley y las normas
de desarrollo son lo suficientemente protectoras.

Las referencias sobre seguridad y salud laboral en la negociacidn colectiva regio-
nal de los ultimos afios apuntan casi exclusivamente en seis direcciones: las declara-
ciones genéricas sobre politica preventiva, los representantes de los trabajadores en
materia de prevencion, la comisién de seguimiento en materia de prevencion de ries-
gos, la vigilancia de la salud, los equipos de proteccion individual (EPI'S) y la preven-
cion de riesgos en caso de embarazo y lactancia.

= Declaraciones genéricas sobre politica preventiva

Los convenios colectivos regionales atin siguen en su mayoria limitindose a reiterar lo
dispuesto por la normativa o remitiéndose a ella. Del mismo modo, las declaraciones
genéricas sintetizando los derechos y obligaciones que establece la propia LPRL cons-
tituyen el grueso de la regulacion negocial de la seguridad y salud laboral*”".

No obstante, tales declaraciones genéricas en algunos casos llegan a convertirse en
verdaderos codigos de seguridad y salud laboral e incluso incorporan concretas reglas
de actuacion.

Por ejemplo, el CC Frutos secos (manipulado, descascarado y exportacion) (BORM
2/7/2007), el CC Panaderias (BORM 16/4/2007) y el CC Agricola, Forestal y Pecuario
(BORM 1/12/2007) desarrollan los principios de la accion preventiva, con un tenor li-
teral semejante a éste:

«La evolucion inicial de riesgos, como punto de partida para planificar la prevencion, debera
considerar como riesgos laborales una serie de factores que van a condicionar sin duda el es-
tado de salud de los trabajadores, los cuales podemos decir que son: -Las condiciones de se-
guridad. —El medio ambiente fisico (en el que se encuentran los contaminantes de naturaleza
fisica). —Los contaminantes quimicos y bioldgicos. -La carga de trabajo fisica y mental. -La or-
ganizacion de trabajo (factores que tienen que ver con la concepcion del trabajo, las tareas y los

371. De los convenios publicados en 2006 mas del 69% de los convenios de sector y el 55% de los con-
venios de empresa y de los de 2007 el 50% de los de sector y el 28,56% de empresa.
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procesos, los ritmos, los procedimientos, etc.). Las empresas estaran obligadas a garantizar la se-
guridad y salud de los trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo, y especi-
ficamente a: 1. Prevenir los riesgos laborales adoptando cuantas medidas sean necesarias, las
cuales deberan ser adaptadas y perfeccionadas, sin que su coste pueda recaer en modo alguno
sobre los trabajadores, en base a los siguientes principios: —Evitar los riesgos. —Evaluar los ries-
gos que no se puedan evitar. -Combatir los riesgos en su origen. -Adaptar el trabajo a la per-
sona, en relacion con los puestos de trabajo, eleccion de equipos, métodos de produccion y
evitando el trabajo monétono y repetitivo. ~Tener en cuenta la evolucion de la técnica. -Susti-
tuir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningtin riesgo. Planificar la prevencion, integrando
en ella la técnica, la organizacion del trabajo, condiciones de trabajo, relaciones sociales y fac-
tores ambientales. ~Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual.
-Dar las debidas instrucciones a los trabajadores. 2. Evaluar los riesgos que no hubieran podido
evitarse, a través de: —Una evaluacion inicial teniendo en cuenta la naturaleza de la actividad y
los riesgos derivados del trabajo, la eleccion de los equipos de trabajo y la exposicion a sustan-
cias o agentes peligrosos. Tener en cuenta que la evaluacion inicial de riesgos, exige que se ten-
gan en consideracion los riesgos conocidos y apreciados. —La actualizacion de la evaluacion
inicial cuando cambien las condiciones de trabajo o cuando se produzca alguin accidente de tra-
bajo o enfermedad profesional. -La realizacion de controles periddicos de las condiciones y ac-
tividades laborales. La evaluacion inicial de riesgos es un proceso dirigido a estimar la magnitud
de aquellos que no hayan podido evitarse, obteniendo la informacién necesaria para tomar una
decision apropiada sobre la adopcion de medidas preventivas adecuadas. Esta evaluacion con-
sistira en la realizacion de las mediaciones, andlisis o ensayos necesarios, atendiendo a los cri-
terios técnicos de los organismos especializados (instituto nacional de seguridad e higiene en el
trabajo, normas UNE, etc.) de forma que el procedimiento utilizado proporcione confianza sobre
su resultado. 3. Integrar las actuaciones de prevencion en el conjunto de las actividades de la em-
presa y en todos los niveles jerarquicos de las mismas. Planificacion de la Prevencion Como re-
sultado de la evaluacion inicial de riesgos, se establecera la estructura de un plan de prevencion
para el sector, que facilite la articulacion de la planificacion de la prevencion de los riesgos la-
borales en las empresas. Para ello, deberan acordarse y especificarse las siguientes actuaciones:
—El diagndstico de la situacion inicial de riesgos, mediante el estudio de las condiciones de tra-
bajo que nos ha aportado la evaluacion inicial de riesgos. —La definicion de objetivos generales
y especificos. -Los programas de actuacion en funcion de los riesgos detectados. -El plan de for-
macion para el sector. -La asignacion de medios materiales y humanos. -La asignacion de ta-
reas. —Los programas de seguimiento y la evaluacion. Dichas actuaciones daran lugar a la
implantacion y desarrollo de los planes preventivos en todos los centros de trabajo sujetos a
este acuerdo, de una manera rapida y coordinada a través de la comision sectorial de seguridad
y salud laboral. Con tal fin se acuerda lo siguiente: Se adoptaré un plan de formacion para todos
los trabajadores y en especial para los delegados de prevencion y delegados de personal. En
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cumplimiento del deber de prevencion de riesgos laborales y en aplicacion de la Ley 31/1995 y
del RD 39/1997, en todos los centros de trabajo se integrara la actividad preventiva en el con-
junto de sus actividades y decisiones en que este se preste, incluidos todos los niveles de la em-
presa. La integracion de la prevencion en todos los niveles jerarquicos de la empresa implica la
atribucion a todos ellos y la asuncion por estos de la obligacion de incluir la prevencion de ries-
gos en cualquier actividad que realicen u ordenen, y en todas las decisiones que adopten. Se es-
tablece asi que la seguridad es intrinseca e inherente a todas las modalidades de trabajo, por lo
que las responsabilidades en materia de prevencion de riesgos laborales estén asignadas de
forma directa a las funciones de cada puesto de trabajo. Por ello, sin merma de la responsabili-
dad general de la empresa, el responsable de un area de trabajo también lo es de la adopcion
de las medidas de prevencion de riesgos precisas para que el trabajo se realice con las debidas
condiciones de seguridad y salud en dicha area. Igualmente dara las instrucciones necesarias a
los trabajadores. Realizar un plan formativo urgente para los trabajadores de nueva contratacion
sobre el Mapa de Riesgos Laborales y el Plan Preventivo de las empresas».

También el CC Caucho (Industrias) (BORM 19/11/2007) se distingue por la defi-
nicion de los principios generales de su accion preventiva:

«l. Principios generales. I.1. Hasta tanto se actualice la legislacion en la materia, se conside-
raran como niveles maximos, admisibles a sustancias quimicas y agentes fisicos en el medio am-
biente laboral, los valores limites umbral utilizados por los S.S.S.H. del Ministerio de Trabajo. I.2.
En cada centro de trabajo, y por cada area homogénea, se llevaran el registro periddico de los
datos ambientales, siendo efectuada la recogida de muestras y posterior analisis por el S.5.S.H.
los resultados de las muestras seran puestos a disposicion de las partes interesadas. I.3. Todo
trabajo que después de efectuadas las mediciones contenidas en el articulo anterior, sea de-
clarado insalubre penoso, toxico o peligroso, tendra un carécter excepcional y provisional, de-
biendo, en todos los casos, fijarse un plazo determinado para la desaparicion de este caracter,
sin que ello reporte ninglin perjuicio para la situacion laboral del trabajador. 1.4. Los riesgos
para la salud del trabajador se prevendran evitando: a) Su generacion b) Su emision c) Su trans-
mision, y solo en dltima instancia se utilizaran los medios de proteccion personal contra los mis-
mos. En todo caso, esa ultima medida sera excepcional y transitoria, hasta que sea posible
anular dicha generacion, emision y transmision de riesgo. 1.5. En toda ampliacion o modifica-
cion del proceso productivo se procurara que la nueva tecnologia, procesos o productos a in-
corporar, no generan riesgos que superen los referidos valores limites umbral. I.6. Cualquier
enfermedad del trabajador que pueda diagnosticarse por la Seguridad Social como ocasionada
por las condiciones de trabajo, seré a los efectos de este convenio, considerard como una en-
fermedad profesional. 1.7. Todo accidente de trabajo, enfermedad profesional u otro tipo de
dafo a la salud del trabajador derivado del trabajo, obligard, en forma perentoria, a la adapta-
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cion de todas las medidas que sean necesarias para evitar la repeticion de dicho dafio. 1.8.
siempre que exista un riesgo demostrado para la salud del trabajador, derivado del puesto de
trabajo, podra recurrir al Comité de Seguridad e Higiene con carécter de urgencia. Este pro-
pondré las medidas oportunas hasta que el riesgo desaparezca. 1.9. En el supuesto de que en
una determinada fabricacién no existieran normas y medios que reglamentasen el nivel de exi-
gencia en materia y prevencion de riesgos para las empresas filiales con matriz extranjera, éstas
estaran obligadas a mantener los mismos niveles y medios que en su pais de origen. I.10. Las
empresas se comprometen a presentar el Plan de Evaluacion de Riesgos en el plazo de treinta
dias a partir de la publicacion del Convenio en el B.O.R.M.».

Otra de las declaraciones generales a destacar es la concrecion de la politica pre-
ventiva, el CC Agricola Forestal y Pecuario (BORM 1/12/2007) lo hace del siguiente
modo:

«Las partes firmantes del presente convenio son conscientes de la necesidad de llevar a cabo
una politica operativa en la prevencion de los riesgos profesionales, de adoptar las medidas ne-
cesarias para la eliminacion de los factores de riesgo y accidente en las empresas, de fomento
de la informacion a los trabajadores, de formacion de los trabajadores y especialmente de sus
representantes. Las partes suscriptoras del presente Convenio se comprometen a velar por el
cumplimiento de la Legislacion vigente en materia de Seguridad y Salud en el trabajo, y regla-
mentos que la desarrollen. En caso de incumplimiento por parte de alguna de las empresas de
la materia anteriormente indicada, los trabajadores, a través de sus representantes legales o de
los Comités de Seguridad y Salud, si existieran, pondrén en conocimiento de la Inspeccién de Tra-
bajo estos hechos, para su subsanacion. Las partes propugnaran la agilizacion de los organismos
de prevencion previstos en la normativa. Las partes suscriptoras del Convenio promoveran los
estudios necesarios sobre trabajos en la agricultura tales como toxicos, penosos y peligrosos, asi
como trabajos en invernaderos, para prevenir los riesgos laborales en las faenas agricolas».

Por su parte, otros convenios como el CC Mediterranea de Catering, S.L. (Cafete-
rias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Jiménez Amante (BORM
7/11/2007), el CC Panaderias (BORM 16/4/2007) y el CC Frutos Secos (manipulado,
descascarado y exportacion) (BORM 2/7/2007), planifican la prevencion detallada-
mente. Tdmese como modelo el CC Panaderias (BORM 16/4/2007) que dispone que:

«Como resultado de la Evaluacion Inicial de Riesgos, se establecera la estructura de un Plan
de Prevencion para la empresa, que facilite la articulacion de la planificacion de la prevencion
de los riesgos laborales. Para ello, deberan acordarse y especificarse las siguientes actuaciones:
1. El diagnéstico de la situacion, mediante el estudio de las condiciones de trabajo que nos ha
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aportado la Evaluacion Inicial de Riesgos. 2. La definicion de Objetivos Generales y Especificos
3. Los programas de actuacion en funcion de los riesgos detectados 4. El plan de formacion para
el Sector 5. La asignacion de medios materiales y humanos 6. La asignacion de tareas 7. Los pro-
gramas de Seguimiento y la evaluacion final. Dichas actuaciones daran lugar a la implantacion y
desarrollo de los Planes Preventivos sujetos a este acuerdo, de una manera rapida y coordinada
a través de la Comision de Seguridad y Salud Laboral. Con tal fin se acuerda lo siguiente: -Se
adoptara un plan de formacion para todos los trabajadores y en especial para los Delegados de
Prevencion y Delegados de Personal. —En cumplimiento del deber de prevencion de riesgos la-
borales y en aplicacion de la Ley 31/1995 y del RD 39/1997, en todos los centros de trabajo se
integrara la actividad preventiva en el conjunto de sus actividades y decisiones en que éste se
preste, incluidos todos los niveles de la empresa. —La integracion de la prevencion en todos los
niveles jerarquicos de la empresa implica la atribucion a todos ellos y la asuncién por éstos de
la obligacion de incluir la prevencion de riesgos en cualquier actividad que realicen u ordenen,
y en todas las decisiones que adopten. -Se establece asi que la Seguridad es intrinseca e inhe-
rente a todas las modalidades de trabajo, por lo que las responsabilidades en materia de Pre-
vencion de Riesgos Laborales estan asignadas de forma directa a las funciones de cada puesto
de trabajo. —Por ello, sin merma de la responsabilidad general de la empresa, el responsable de
un area de trabajo también lo es de la adopcion de las medidas de prevencion de riesgos pre-
cisas para que el trabajo se realice con las debidas condiciones de Seguridad y Salud en dicho
area. Igualmente dara las instrucciones necesarias a los trabajadores que dependan de él, y de
controlar su cumplimiento».

Por lo que hace a los derechos y obligaciones del empresario y los trabajadores en
materia de seguridad y salud laboral, el CC Panaderias (BORM 16/2/2007) puede to-
marse como muestra de buenas précticas negociales de lo que el propio convenio re-
gula en su articulo 37 como otras obligaciones del empresario.

«1. Obligaciones del empresario en materia de equipos de trabajo: Se entiende por equipo
de trabajo cualquier maquina, aparato, instrumento o instalacién utilizada en el trabajo. Los em-
presarios deben asegurarse de que los equipos de trabajo sean adecuados y garanticen la se-
guridad y salud de los trabajadores que los utilicen. 2. Obligaciones del empresario de
proporcionar los equipos de proteccion individual: Se entiende por equipo de proteccion indivi-
dual, cualquier equipo destinado a ser llevado o sujetado por el trabajador para que le proteja
de los riesgos que puedan amenazar su seguridad o salud en el trabajo, asi como cualquier com-
plemento o accesorio destinado a tal fin (por ejemplo: cascos para la proteccion de la cabeza,
protectores auditivos, cinturones de seguridad contra el riesgo de caida, etc.). Deberan utilizarse
cuando los riesgos No se puedan evitar por medio de técnicas de proteccion colectiva o me-
diante la adecuada organizacion del trabajo. 3. Obligaciones del empresario hacia la informacion
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a los trabajadores: Los empresarios estan obligados a proporcionar a los trabajadores, a través
de sus representantes, toda la informacion necesaria en relacion con: 1. Los riesgos existentes
2. Las medidas de prevencion y las medidas de emergencia, sin perjuicio de informar de forma
individual y directa a cada trabajador de los riesgos especificos que afecten a su puesto de tra-
bajo. 4. Obligaciones del empresario en dar formacion a los trabajadores: Los empresarios deben
garantizar que cada trabajador reciba una formacion tedrica y practica suficiente y adecuada en
materia preventiva. Esta formacion debera impartirse al comienzo de la contratacion y cuando
se produzcan cambios en las funciones o en los equipos de trabajo, debiendo repetirse perio-
dicamente, si fuera necesario, a través de las propias empresas o concertandola con servicios aje-
nos, y debera realizarse dentro de la jornada de trabajo. 5. Obligaciones del empresario en la
adopcion de medidas de emergencia: Los empresario estan obligados a analizar las posibles si-
tuaciones de emergencia y adoptar las medidas necesarias en materia de primeros auxilios, lucha
contra incendios y evacuacion de los trabajadores, teniendo en cuenta el tamafio y la actividad
de la empresa, asi como la posible presencia de personas ajenas a la misma. Para ello debera
designar al personal encargado de poner en practica estas medidas, que deberd ser suficiente
en niimero y tener la formacion y el material adecuado, asi como organizar las relaciones nece-
sarias con servicios externos. 6. Obligaciones del empresario en la vigilancia de la salud de los
trabajadores: Los empresarios estan obligados a vigilar periodicamente el estado de salud de sus
trabajadores en funcion a los riesgos inherentes al trabajo, por medio de RECONOCIMIENTOS ME-
DICOS o pruebas que causen las menores molestias a los trabajadores y que sean proporciona-
les al riesgo, respetando en todo momento el derecho a la intimidad y a la dignidad de la persona
y a la confidencialidad de la informacion. 7. Obligaciones de los empresarios documentales: Los
empresarios estan obligados a elaborar y conservar a disposicion de la Autoridad Laboral a si-
guiente documentacion: 1. Evaluaciones de riesgos 2. Medidas y material de proteccion y pre-
vencion 3. Resultados de los controles periodicos de las condiciones de trabajo. 4. Practica de
los controles del estado de salud de los trabajadores. 5. Relacion de accidentes de trabajo y en-
fermedades profesiones (ademés de notificacion de los mismos). 8. Obligaciones del empresa-
rio respecto a los trabajadores temporales y trabajadores cedidos por ETTs: Los empresarios
estan obligados, respecto a dichos trabajadores, a garantizar el mismo nivel de proteccion en ma-
teria de seguridad y salud que a los restantes trabajadores de la empresa. En cuanto a las obli-
gaciones de las ETTs y las empresas usuarias (donde los trabajadores cedidos prestan sus
servicios) se pueden sistematizar en las siguientes: —La ETT esta obligada a facilitar informacion
a los trabajadores con carécter previo al inicio de la actividad, acerca de los riesgos a que pue-
den estar expuestos, cualificaciones requeridas y medidas de prevencion. Ademés debera vigi-
lar periddicamente el estado de salud de sus trabajadores. -La empresa Usuaria es responsable
de la proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores, y de las condiciones de ejecucion
del trabajo. —Asimismo, la empresa usuaria esté obligada a informar a sus delegados de pre-
vencion o Servicios de Prevencidn, asi como a los representantes de sus trabajadores, de la in-
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corporacion de los empleados cedidos por la ETT. 9. Obligaciones del empresario hacia la con-
sulta a los trabajadores: El empresario tiene el deber de consultar a los trabajadores, con la de-
bida antelacion, de la adopcion de decisiones relativas a: a) La planificacion y la organizacion del
trabajo en la empresa y la introduccion de nuevas tecnologias (cuando éstas incidan en las con-
diciones de seguridad y salud) b) La organizacion y desarrollo de las actividades de proteccion
de la salud y prevencion de los riesgos profesionales en la empresa, incluida la designacion de
los trabajadores encargados de esas actividades o el recurso a un Servicio de Prevencion Ex-
terno. c) La designacion de los trabajadores encargados de las medidas de emergencia. d) Los
procedimientos para el cumplimiento de las obligaciones empresariales en materia de informa-
cion a los representantes de los trabajadores y a los trabajadores mismos, asi como en materia
de documentacion ante la Autoridad Laboral. €) El proyecto y la organizacion de la formacion en
materia preventiva. f) Cualquier otra accion que pueda tener efectos sustanciales sobre la segu-
ridad y la salud de los trabajadores».

Igualmente, el CC Panaderias (BORM 16/2/2007) recoge los derechos y obliga-
ciones de los trabajadores de manera ejemplar

«Articulo 38. Derechos de los trabajadores. En particular, los trabajadores tienen derecho a
una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo y especificamente a los si-
guientes: 1. Derechos de informacion, consulta y participacion, en relacion con los riesgos deri-
vados de la seguridad y salud en el trabajo, las medidas y actividades de proteccion y prevencion
y la adopcion de medidas de emergencia. 2. Derecho a que se les faciliten los equipos de pro-
teccion individual. 3. Derecho a recibir la formacion tedrica y practica adecuada en materia pre-
ventiva. 4. Derecho a interrumpir su actividad y abandonar el lugar de trabajo, en caso necesario,
cuando el propio trabajador considere que dicha actividad entrafia un riesgo grave e inminente
para su vida o salud, sin que pueda sufrir perjuicio alguno por ello (salvo mala fe o negligencia
grave). 5. Derecho a la vigilancia periddica de su estado de salud. 6. Derecho a la proteccion es-
pecifica de aquellos trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos. 7. Derecho a
la proteccidn de la maternidad, que incluye un derecho laboral de permiso retribuido para la re-
alizacion de exdmenes prenatales y técnicas de preparacion del parto que deban realizarse den-
tro de la jornada de trabajo. 8. Derecho de proteccion especifica a los menores. 9. Derecho de
proteccion especifica de los trabajadores temporales y de los contratados por ETT s. Articulo 39.
Obligaciones de los trabajadores. El trabajador esta obligado a observar en su trabajo las medi-
das legales y reglamentarias de seguridad e higiene. Hay que entender que también quedan
comprendidas las medidas acordadas en Convenio Colectivo. Cada trabajador debe velar por su
propia seguridad y salud en el trabajo y por la de aquellas otras personas a las que pueda afec-
tar su actividad profesional. En particular, los trabajadores, con arreglo a su formacion y siguiendo
las instrucciones del empresario, estan obligados a: 1. Usar adecuadamente, de acuerdo con su
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naturaleza y los riesgos previsibles, las maquinas, aparatos, herramientas, sustancias peligrosas,
equipos de transporte y, en general, cualesquiera otros medios con los que desarrollen su acti-
vidad. 2. Utilizar correctamente los medios y equipos de proteccion facilitados por el empresa-
rio, de acuerdo con las instrucciones recibidas de éste. 3. Utilizar correctamente los dispositivos
de seguridad. 4. Informar de inmediato a su superior jerarquico directo, y a los trabajadores de-
signados para realizar actividades de proteccion y de prevencién o, en su caso, al Servicio de
Prevencion, sobre cualquier situacion que a su juicio, entrafie, por motivos razonables, un riesgo
para la seguridad y salud de los trabajadores. 5. Contribuir al cumplimiento de las obligaciones
establecidas por la Autoridad Laboral competente con el fin de proteger la seguridad y la salud
de los trabajadores en el trabajo. 6. Cooperar con el empresario para que éste pueda garantizar
unas condiciones seguras de trabajo».

= Representantes de los trabajadores en materia de prevencion

Sobre la base del sistema de representacion colectiva vigente en nuestro ordena-
miento juridico, la LPRL en su Capitulo V rubricado «consulta y participacion de los tra-
bajadores» (arts. 33-40) distingue dos formas de representacion en materia de
prevencion: los Delegados de Prevencion y el Comité de Seguridad y Salud, sin per-
juicio de las posibilidades que otorga la Ley a la negociacion colectiva para articular
de manera diferente los instrumentos de participacion de los trabajadores, incluso
desde el establecimiento de dmbitos de actuacion distintos a los propios del centro
de trabajo, recogiendo con ello diferentes experiencias positivas de regulacion con-
vencional cuya vigencia salvaguarda la disposicion transitoria de la LPRL.

Los Delegados de Prevencion —elegidos por y entre los representantes del personal en
el ambito de los respectivos drganos de representacion— ejercen las funciones especiali-
zadas en materia de prevencion de riesgos en el trabajo, otorgdndoles para ello las com-
petencias, facultades y garantias necesarias, mientras que el Comité de Seguridad y Salud
se configura como el drgano de encuentro entre dichos representantes y el empresario para
el desarrollo de una participacion equilibrada en materia de prevencion de riesgos.

La negociacion colectiva regional apenas concreta la regulacion de los representantes
de los trabajadores en materia de prevencion®” y cuando alude a ésta suele ser para in-
cidir en la cuestion del crédito horario. Asi, por ejemplo, el CC Agricola, Forestal y Pecua-
rio (BORM 1/12/2007) establece un suplemento de horas, con respecto a las horas
sindicales que pudieran corresponderle como Delegado de Personal o miembro del Co-
mité de Empresa, para que los Delegados de Prevencion puedan desarrollar su labor.

372. De los convenios publicados en el afio 2007, desarrollan lo establecido en la normativa comun el
33,33% de los convenios colectivos de sector y tan solo dos convenios de empresa. Mientras que
de los publicados en 2006 asi lo hicieron el 23% de los de sector y el 25% de los de empresa.
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Entre los escasos convenios que se ocupan de este tema el CC Industrias aguar-
dientes, compuestos, licores y sidreras (BORM 7/8/2007) cuenta con una disposicion
muy completa en la que se define quiénes son los Delegados de Prevencién y como han
de ser designados, se extienden las garantias del art. 68 ET a los Delegados de Preven-
cion, entre ellas su derecho de crédito horario, y se determinan sus competencias. Igual-
mente, sefiala cuando habra de constituirse el Comité de Seguridad y Salud, por quiénes
estara formado, su funcionamiento y competencias. Si bien es cierto que se limita a rei-
terar lo establecido en la LPRL y no se introduce ninguna innovacion.

= Comision de seguimiento en materia de prevencion de riesgos
Algunos convenios colectivos dan un paso més en la regulacion de la seguridad y salud
laboral, previendo la constitucién de una comision, o la designacion de algun trabajador,
para llevar a cabo un seguimiento de la aplicacion en la empresa de las disposiciones
sobre prevencion de riesgos. En este sentido, pueden encontrarse desde los convenios
que directamente remiten su composicion, funciones, régimen y organizacion a las or-
denanzas sobre materias de salud laboral [CC Mancomunidad de Servicios Sociales del
Sureste (BORM 28/9/2007)] o se limitan a sefialar el acuerdo de constituir una comision
paritaria para la prevencion de riesgos laborales, el nimero de miembros que la com-
pondrén y que ésta asumira «funciones especificas para promover la mejora de las con-
diciones de trabajo y estudiar la adecuacion de la actual normativa sobre prevencion de
riesgos laborales a las peculiaridades de la empresa y, en su caso, incorporarlas al texto
del Convenio», dando una fecha méxima para su constitucion [CC Culmarex, S.A. (BORM
7/7/2007)], hasta los que especifican minuciosamente las funciones de la Comision.
Entre los convenios colectivos regionales que determinan las funciones de la Co-
mision de seguimiento en materia de prevencion esté el CC Industria Siderometaldr-
gica (BORM 7/11/2007) que fija como tales

«a) Estudio y difusion de las medidas que se consideren pertinentes para la Prevencion de Ries-
gos Laborales. b) Propuesta a las autoridades competentes y en especial al Instituto de Seguridad y
Salud Laboral de la Region de Murcia, de aquellas medidas que se hayan considerado procedentes
a los efectos de este precepto. c) Asesoramiento, en particular a aquellas empresas que arrojen los
indices mas altos de siniestralidad del Sector, previa consulta con los responsables de las empresas.
d) Seguimiento de la evaluacion de riesgos por los representantes legales de los trabajadores, asi
como adopcion de medidas oportunas para la prevencion de los mismos. €) Instar la presentacion
de la evaluacion de riesgos por los representantes legales de los trabajadores, asi como de la adop-
cion de las medidas oportunas para la prevencion de los mismos. f) Los delegados de prevencion,
en su caso, podran acumular las horas mensuales a efectos de desempefio de su funcion y asistencia
a cursos de formacion en la materia. g) Los trabajadores solicitados a las ETTs que hayan de ejercer
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en las empresas actividades contenidas en el Anexo | del Reglamento de Servicios de Prevencion de
Riesgos Laborales, aprobado por el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, y en tanto que éste no
sea derogado, deberan poseer una formacion minima con el contenido especificado en el programa
a que se refiere el Anexo IV del mencionado Real Decreto que desarrolla el programa de formacion
para el desempefio de las funciones de nivel bésico»

y el CC Mediterranea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arri-
xaca), antes José Maria Jiménez Amante (BORM 7/11/2007) o el CC Mediterranea de
Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Jiménez
Amante (BORM 7/11/2007) que establece hasta seis funciones:

«1. Promover la observacion de las disposiciones vigentes para la prevencion de los riesgos pro-
fesionales. 2. Cuidar que todos/as los/as trabajadores/as reciban una formacién adecuada en ma-
teria de Seguridad y Salud. 3. Realizar visitas tanto a los lugares de trabajo como a los servicios y
dependencias establecidos para los/as trabajadores/as, al objeto de conocer las condiciones relati-
vas al orden, limpieza, ambiente, instalaciones, maquinas, herramientas y procesos laborales y cons-
tatar los riesgos que puedan afectar a la vida o salud de los/as trabajadores/as e informar de los
defectos y peligros que adviertan a la Direccion, a la que propondra, en su caso, la adopcion de las
medidas preventivas necesarias y cualesquiera otras que considere oportunas. 4. Interesar la prac-
tica de reconocimientos médicos a los/as trabajadores/as del centro. 5. Investigar las causas de los
accidentes y de las enfermedades profesionales producidas en las cafeterias, con objeto de evitar
unos y otras, y, en los casos graves y especiales, practicar las informaciones correspondientes, cuyos
resultados daré a conocer a la Direccion y a la Inspeccion de Trabajo. 6. Redactar una memoria anual
sobre las actividades que hubieran realizado durante cada afio natural».

= Vigilancia de la salud

Pese a que las disposiciones relativas a la vigilancia de la salud no suelen ser muy co-
rrientes en la negociacion colectiva, esta tendencia va cambiando®. Los convenios co-
lectivos suelen establecer una revision médica anual*, de caracter obligatorio, pero

373. De los convenios colectivos regionales publicado en 2007 el 23% de los sectoriales y el 18,56% de
los de empresa hacen referencia expresamente a la vigilancia de la salud.

374. Aeste respecto, CC Industria Siderometaltirgica (BORM 7/11/2007) sefiala que las empresas afectadas por
este convenio «estaran obligadas a realizar a sus trabajadores un reconocimiento médico anual, salvo para
aquellas empresas que por sus caracteristicas especificas precisen hacerlo cada seis meses» y CC Forespan
S.A, (BORM 13/4/2007) que «A los trabajadores afectados por éste convenio se les efectuaran reconoci-
mientos médicos especificos, al menos una vez al afio, dependiendo del riesgo al que estén expuestos,
segun protocolos elaborados por el Gabinete Técnico de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Murcian.
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a la que se someteran los trabajadores voluntariamente, a excepcion de los supues-
tos que la propia LPRL prescribe como obligatorios®”, e incidir en el caracter privado
e individual de los reconocimientos médicos.

Menos habitual es el caso de aquellos convenios que aluden a la obligacion de re-
alizar un reconocimiento médico «prelaboral» [CC Industria Siderometaltrgica (BOR
7/11/2007)] o que determinan la obligatoriedad del reconocimiento médico anual
dentro de la jornada laboral, como es el caso del CC Limpieza Publica Viaria (BORM
7/11/2007), conforme al cual

«con caracter obligatorio para las empresas y sus trabajadores se efectuara una revision
médica anual dentro de la jornada laboral. En el caso de que fueran citados por las empre-
sas para pasar dicho reconocimiento fuera de su jornada laboral, correspondera a los repre-
sentantes de los trabajadores y la direccion de las empresas el determinar las condiciones
laborales y/o econdmicas derivadas de dicha revision.»

Y muy excepcionalmente pueden encontrarse convenios colectivos regionales que
regulan en detalle la vigilancia de la salud, como el CC Limpieza de edificios y locales
(BORM 17/7/2004) en el que se especifican las pruebas médicas que se realizaran en
la revision anual, o el CC Estrella de Levante S.A. (BORM 28/6/2007) en el que se
prevé que con el fin de poder realizar un seguimiento de las enfermedades que pa-
decen los trabajadores y su conexion con el puesto de trabajo

«el Servicio Médico de Empresa, elaborara un informe anual en el que figuraran como minimo los
siguientes datos: a) Tipo de enfermedades y accidentes que han padecido en el afio los trabajadores
de cada seccion o departamento de la Empresa. b) Frecuencia y grado de dichas enfermedades y ac-
cidentes. c) Medidas de correccion y seguridad existentes en cada seccion y grado de utilizacion de
las mismas. d) Antigliedad de los trabajadores en las citadas secciones o departamentos.»

= Equipos de proteccién individual

Las referencias a la obligacion del empresario de dotar a sus trabajadores de equipos
de proteccion individual son cada vez mas usuales en la negociacion colectiva regio-
nal. Sin embargo, la mayoria de los preceptos que regulan los equipos de proteccion
individual lo hacen bajo la riibrica de «ropa de trabajo»*’ o «prendas de trabajo»*”, ello

375. CC Mediterranea de Catering, S.L. (Cafeterias del Hospital Virgen de la Arrixaca), antes José Maria Ji-
ménez Amante (BORM 7/11/2007),

376. CC Autopistas de la Costa Célida (BORM 1/2/2007).

377. CC Culmarex, S.A. (BORM 7/7/2007) 6 CC Industria Siderometalirgica (BORM 7/11/2007), entre otros.
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se debe a que en determinados sectores y empresas la ropa de trabajo puede ser ca-
lificada a su vez de equipos de proteccion individual (guantes, calzado...), pero en nin-
gun caso deben de confundirse los uniformes de trabajo que han de incluirse en el
apartado dedicado a las percepciones extrasalariales o a las mejoras sociales, con lo
equipos de proteccion individual, que la LPRL define como «cualquier equipo destinado
a ser llevado o sujetado por el trabajador para que le proteja de uno o varios riesgos
que puedan amenazar su seguridad o su salud en el trabajo, asi como cualquier com-
plemento o accesorio destinado a tal fin» y de cuya definicion el RD 773/1997, de 30
de mayo, sobre disposiciones minimas de seguridad y salud relativas a la utilizacion por
los trabajadores de equipos de proteccion individual, excluye expresamente «La ropa
de trabajo corriente y los uniformes que no estén especificamente destinados a pro-
teger la salud o la integridad fisica del trabajador».

Una muestra de tal confusion terminoldgica puede verse en el CC Limpieza Piblica
Viaria (BORM 25/6/2007), que en su articulo 38 bajo el titulo ‘Seguridad, prevencion y
salud laboral, comienza refiriéndose a la ropa de trabajo con una clara alusion a los uni-
formes de trabajo, no a los EPI'S®™, a los que i cita en el siguiente precepto, en el articulo
39 rubricado ‘Proteccion individual®”. Ademés, un nutrido grupo de convenios colectivos
regulan conjuntamente los EPI'S y los uniformes o incluso los confunden [CC Capel Vinos,
S.A. (BORM 14/9/2004), CC Solplast, S A (BORM 16/9/2004), CC Panrico, S A (BORM
28/5/2004), CC Industria Siderometaltirgica (BORM 7/11/2007), CC Culmarex, S.A. (BORM
7/7/2004), 6 Autopistas de la Costa Calida (BORM 1/2/2007), entre otros].

= La prevencion de riesgos en caso de embarazo y lactancia.
El enfoque preventivo desde la perspectiva de género apenas esta reflejado en la
negociacion colectiva. En la actualidad, las clausulas convencionales sobre preven-

378. «1. Ropa de trabajo: Al personal afectado por este Convenio, se le facilitard un uniforme de invierno y
otro de verano, siendo los representantes de los trabajadores quienes con sus respectivas empresas
acuerden el tipo, modelo, color y calidad de dichos uniformes. Los uniformes constarén de lo siguiente:
Uniforme de invierno: 2 pantalones, 1 prenda de abrigo, 2 camisas, 1 suéter, 1 gorra, 1 par de guantes
de abrigo. Uniforme de verano: 1 pantaldn, 2 camisas de manga corta, 1 gorra. El uso de la gorra sera
opcional por parte del trabajador. La uniformidad de invierno se entregara en la primera quincena de
octubre y la de verano en la primera quincena de abril. En los casos de nueva contratacion por un
tiempo superior a tres meses se dotara a estos trabajadores de doble uniformidad».

379. «Al personal afectado por este convenio se le haré entrega de sus correspondientes equipos de pro-
teccion individual que deba utilizar con arreglo a lo establecido en la evaluacion de riesgos laborales
de su puesto de trabajo. Del mismo modo el trabajador debera utilizar y cuidar correctamente los equi-
pos de proteccion individual, e informar de inmediato su superior jerérquico directo de cualquier de-
fecto, anomalia o dafio apreciado en el equipo, que a su juicio pueda entraiiar una pérdida de su
eficacia protectora. Los equipos de proteccion individual seran repuestos siempre que sea necesario».
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cién de riesgos laborales que tienen en cuenta la perspectiva del género se identi-
fican casi exclusivamente con el embarazo y la lactancia. En concreto, vienen a re-
producir lo preceptuado en el art. 26 LPRL, conforme al cual en caso de riesgo para
la salud de la trabajadora embarazada o del feto, si la adaptacion de las condicio-
nes o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a pesar de tal adaptacion, las
condiciones del puesto de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la
trabajadora embarazado o del feto, ésta podra desempenar un puesto de trabajo o
funcion diferente y compatible con su estado. Para ello se requiere que asi lo cer-
tifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o de las
Mutuas, en funcién de la Entidad con la que la empresa tenga concertada la co-
bertura de los riesgos profesionales y el informe del médico del Servicio Nacional
de Salud que asista facultativamente a la trabajadora. Ademas, el empresario debera
determinar, previa consulta con los representantes de los trabajadores la relacion de
los puestos de trabajo exentos de riesgos a estos efectos. No obstante, si dicho
cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible, o no pueda razo-
nablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse el paso de la traba-
jadora afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo durante el
embarazo, contemplada en el art. 45.1.d) ET durante el periodo necesario para la
proteccion de su seguridad o de su salud y mientras persista la imposibilidad de
reincorporarse a su puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado.

Estas medidas seran igualmente de aplicacion durante el periodo de lactancia na-
tural, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la
mujer o del hijo y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la
Seguridad Social o de las Mutuas, en funcién de la Entidad con la que la empresa
tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del mé-
dico del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora o a su
hijo. Y del mismo modo, si el cambio de puesto no es posible podra declararse el
pase de la trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato por riesgo
durante la lactancia natural de hijos menores de nueve meses contemplada en el art.
45.1.d) ET.

Pese a que la norma delimita claramente los pasos a seguir: adaptacion del puesto de
trabajo-cambio-suspension del contrato, en la préctica las empresas suelen acudir direc-
tamente a la via de la suspension del contrato de trabajo. De hecho, si se observa la prac-
tica negocial, puede verse como son escasos los convenios que aluden a la adaptacion del
puesto de trabajo, tal y como lo hace el CC Limpieza Publica Viaria (BORM de 25 de junio
de 2007). Sin embargo, son muchisimos los que se refieren directamente al cambio de
puesto, asi el CC Panaderias (BORM de 16 de abril de 2007), de forma parcial e incom-
pleta, sefiala textualmente que «La mujer trabajadora, durante el embarazo, tendra dere-
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cho al cambio del puesto de trabajo, cuando exista riesgo para su salud o la del feto, de-
clarada por el médico habitual o por el de la Empresa» y el CC Industria Siderometalirgica
(BORM de 7 de noviembre de 2007) que «Durante el periodo de gestacion, la mujer tra-
bajadora tendra derecho a cambiar el puesto de trabajo cuando el desempefio de su tarea
habitual entrafie peligro para la salud de la madre o del gestante, a cuyo efecto se tendrén
en cuenta todos los factores que puedan influir en la salud de los mismos, tanto los refe-
rentes a la maternidad del trabajo como a los agentes quimicos o fisicos del entorno.
Para concluir, ha de ponerse de manifiesto que rara vez la negociacion colectiva
regional especifica qué puestos de trabajo pueden considerarse peligrosos para la
salud de la mujer embarazada o en periodo de lactancia, o para la de su hijo®, ni
aunque sea con un fin divulgativo o pedagdgico, ni sefiala que la evaluacion de
riesgos tendra que contemplar qué procedimientos o condiciones de trabajo pue-
den influir negativamente en la salud de la mujer embarazada o lactante, o en la
de su hijo®®', ni tan siquiera que como minimo se prestaréd especial atencion a los
reconocimientos especificos de la mujer en caso de maternidad®®2.

C) Propuestas

Tal y como sugiere el AINC-2008, en los convenios colectivos de ambito sectorial o in-
ferior es recomendable incluir, de forma orientativa, el contenido de la formacion es-
pecifica segun los riesgos de cada puesto de trabajo o funcidn, agrupando asi los
criterios formativos y el nimero de horas de formacion o, en su caso, de adiestra-
miento, de manera homogénea por riesgos y puestos de trabajo de cada sector, y con
independencia de la formacidn acorde con los factores de riesgo de cada puesto de
trabajo concreto en cada empresa individualmente considerada.

Es positivo que el convenio reitere lo preceptuado por la normativa de prevencion
de riesgos laborales, pero en todo caso debe de evitarse su reproduccion parcial, pues
ello puede generar cierta confusion.

Las declaraciones genéricas sobre politica preventiva deben seguir cumpliendo
una funcién programatica, asi como:

380. A nivel nacional si pueden encontrarse convenios como CC IV CC Grupo Generali Espaiia (BOE de
10 abril de 2007) y el CC Mediacién en seguros privados (BOE de 22 octubre de 2007) que especi-
fican las tareas que pueden generar un riesgo para las trabajadoras en estado de gestacion «tareas
utilizando continuamente pantallas de visualizacion o maquinas fotocopiadoras».

381. En la negociacion colectiva nacional, si lo hacen el CC Centros especiales de empleo de la Asocia-
cién Telefonica de Asistencia a Minusvalidos (BOE de 23 de febrero de 2007) y el CC Perfumeria y
Afines (BOE de 23 de agosto de 2007).

382. En el ambito nacional un ejemplo de ello es el IV CC Aparcamientos y Garajes (BOE de 17 de marzo
de 2007).
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Definir la politica de prevencidn.

Desarrollar los principios de accion preventiva.

Planificar la prevencion.

Delimitar los derechos y deberes del empresario en materia de seguridad y
salud laboral.

Concretar los derechos y deberes de los trabajadores en materia de seguridad
y salud laboral.

Sobre la regulacion de los representantes de los trabajadores en materia de
prevencion las propuestas son las siguientes:

= Deben tenerse presentes las posibilidades que otorga la Ley a la negociacion co-
lectiva para que las competencias reconocidas en la LPRL a los Delegados de
Prevencion sean ejercidas por drganos especificos creados en el propio conve-
nio o acuerdo. Organos que podran asumir, en los términos y conforme a las
modalidades que se acuerde, competencias generales respecto del conjunto de
los centros de trabajo incluidos en el @mbito de aplicacion del convenio o del
acuerdo, en orden a fomentar el mejor cumplimiento en los mismos de la nor-
mativa sobre prevencion de riesgos laborales.

= Puntualizar quiénes son los Delegados de Prevencion y como han de ser de-
signados.

= Junto a las previstas en la normativa, pueden fijarse nuevas competencias y fa-
cultades en materia de prevencion de riesgos para los Delegados de Preven-
cion, especificas del sector o empresa.

= Recoger las garantias de los Delegados de Prevencion, con especial atencion al
crédito horario empleado para el desempefio de sus funciones.

= Especificar la obligacion del empresario de proporcionar a los Delegados de Pre-
vencion los medios y la formacion adecuados en materia preventiva para el ejer-
cicio de sus funciones.

= Sefialar qué es el Comité de Seguridad y Salud, cudndo habra de constituirse y
por quiénes, su funcionamiento, competencias y facultades.

= Incorporar nuevas competencias y facultades para el Comité de Seguridad y
Salud.

= La creacion de un Comité Intercentros cuando se trate de empresas con varios
centros de trabajo dotados de Comité de Seguridad y Salud.

Es muy aconsejable que los convenios colectivos prevean la creacion de una Co-
misién de seguimiento en materia de seguridad y salud laboral o la designacion
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de algun trabajador para llevar a cabo un seguimiento de la aplicacion de las dispo-
siciones sobre prevencion de riesgos. La regulacion de dicha Comision deberd refe-
rirse a su composicion, funciones, régimen y organizacion, pudiendo sefialar el plazo
para su constitucion.

Con respecto a la vigilancia de la salud, los convenios colectivos pueden:

= Fijar su obligatoriedad.

= Determinar la necesidad de que ésta se desarrolle durante la jornada laboral, y
las consecuencias en el caso de que ello no sea posible.

= Subrayar su carécter privado e individual, asi como la confidencialidad de los
datos que se obtengan.

Los equipos de protecci6n individual (EPI'S) no deben de confundirse con los
uniformes de trabajo, que el propio RD 773/1997, de 30 de mayo, sobre disposicio-
nes minimas de seguridad y salud relativas a la utilizacion de los trabajadores de equi-
pos de proteccion individual, excluye de la definicion de equipos de proteccion
individual. La correcta utilizacion de la terminologia es fundamental, debiéndose evi-
tar el empleo de las expresiones «ropa de trabajo» o «prendas de trabajo» para aludir
a lo que propiamente ha de calificarse como «equipos de proteccion individual». De
hecho, mientras que las clausulas sobre equipos de proteccién individual han de ubi-
carse en el capitulo dedicado a la Seguridad y Salud Laboral, las referidas a la ropa de
trabajo deben estar en el capitulo de mejoras sociales o a las percepciones extrasa-
lariales.

Finalmente, en materia de prevencion de riesgos en caso de embarazo y lac-
tancia, se recomienda:

= Incorporar el art. 26 LPRL a texto del convenio colectivo completamente, y no
de forma parcial e incompleta.

= Confeccionarse un listado de puestos de trabajo que suponen un riesgo para la
maternidad o la lactancia y de los puestos exentos de tales riesgos.

= Hacer un llamamiento a que las medidas de prevencion de riesgos tengan en
cuenta la perspectiva del género.

= Incluir las previsiones por riesgo durante la lactancia natural.
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Esta Guin de la negociocidn colectiva en ko Regitn de Murcia expone las principales
debilidades y fortalezas del sistema de relaciones laborales regional v estd especialmente
dirigida a los representantes de los empresarios y trabajadores que negocian
anualmente los convenios cobectivos en la Comunidad Autdnama, Pretende asi este
manual mostrar con profundidad y rigor la realidad de la negociacitn colectiva en
[ Regitin, piedra angular de las relaciones entre empresarios y trabajadores, necesaria
para un ejercicla amdnico de sus derechos y obligaciones.

Este trabajo, fruto de la dedicacidn de un equipo de catedrdficos y profesores
de la Universidad de Murcia y de [a Universidad Politécnica de Cartagena, busca
facilitar las herramientas necesarias para [a consecucidn de los mejores acuerdos
posibles, haciendo especial hincapié -entre oiras materias- en la contrataciin estable
y [a implantacidn de medidas de responsabilidad social en las empresas murcianas,

Regidn ' de Murcia






