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l.- INTRODUCCION

El empleo es una de las preocupaciones sentidas por la mayoria de la
poblacién; por esta razén, se encuentra expresamente mencionada tanto en los
objetivos constitucionales correspondientes * , como en las Directrices Comunitarias

sobre el Empleo?.

Cuando hablamos de politica de empleo hay que entenderlo tanto en la mejora
cuantitativa de éste como cualitativa, esto es, mejorar la calidad del empleo en
términos de estabilidad. Sin embargo, la vertiente cuantitativa es, sin duda alguna, la
que mejor responde a la idea de politica de empleo, pues con ella se pretende la
creacion de empleo neto, la insercién laboral de grupos desfavorecidos y el
mantenimiento del empleo mediante |la adaptabilidad de la fuerza de trabajo, pasando
su aspecto cualitativo a asimilarse mejor a lo que se considera como politica de
recursos humanos. En cualquier caso, para lo que ahora nos interesa, estudiaremos
ambas, sobre todo por el creciente desarrollo de estas Ultimas ante el cambio de
actitud de los agentes sociales respecto, por ejemplo, a la contratacion temporal, que
pasa de ser un instrumento de reparto del empleo (afios '80), a considerarse como un
elemento de precarizacion, con las consecuencias que ello tendra de cara al fomento

de la contratacion indefinida y las limitaciones a la temporal.

El objeto de esta ponencia, no es analizar las politicas de empleo, sino mas
concretamente el papel que la negociacién colectiva puede crear como instrumento de
creacion de empleo, asi como el andlisis de las principales figuras que a este fin se

contienen en nuestro sistema normativo vigente.

Aln cuando estas jornadas se desarrollan dentro del marco de la estrategia
europea de empleo, resulta obligado recordar que en el concreto aspecto de las

politicas de empleo, la C.E opta por una estrategia coordinada para el empleo, que el

! En este sentido, es de destacar el contenido del articulo 35 de la C.E conforme el cual “ todos los
espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo...”; por su parte el articulo 40 de la C.E
mandata a los poderes publicos realizar una politica orientada al pleno empleo.

2 Por su parte, el articulo 2 del Tratado de la Unién Europea establece como objetivos de la Unidn, entre
otros, promover el progreso econémico y social, y un alto nivel de empleo; Por su parte, en Marzo de
2000, el Consejo Europeo de Lishoa puso en marcha una estrategia destinada a lograr un crecimiento
econémico sostenible, aumentar la cantidad y calidad del empleo y reforzar la cohesién social, en la que
se fijaban objetivos a largo plazo en materia de empleo.



Tratado de Amsterdam impuso a la Comunidad Europea y a sus Estados Miembros
(Arts 125° a 130 del Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea).

El esquena de actuacion, inspirado por cierto en el método seguido para la

convergencia economica se articula del siguiente modo:

1.- El consejo Europeo examina anualmente la situacion del empleo en la Comunidad
y adopta conclusiones al respecto, basandose en un informe conjunto anual elaborado

por el Consejo y la Comision.*

2.- A partir de las conclusiones del Consejo de Europa,el consejo elabora también
anualmente or mayoria cualificada y a propuesta de la Comision , previa consulta al
Parlamento Europeo, las orientaciones que los Estados Miembros tendran en cuenta

en sus respectivas politicas de empleo.

3.- Posteriormente, cada Estado Miembro facilita al Consejo y a la Comisién un
informe anual sobre las principales medidas adoptadas para aplicar su politica de

empleo, a la vista de las orientaciones referentes al empleo antes mencionadas,

De este modo, la aproximacién de las legislaciones nacionales se configura
ciertamente, como una de las vias institucionales basicas para la consecucion de los

objetivos de la Comunidad.

En el Tratado Vigente, se prevé la competencia de la Comunidad Europea repecto de

las siguientes materias:

% El articulo 125 del Tratado Constitutivo de la Comunidad Europea establece que los Estados Miembros
y la Comunidad se esforzaran por desarrollar una estrategia coordinada para el empleo, en particular para
potenciar un mano de obra cualificada, formada y adaptable y mercados laborales con capacidad de
respuesta al cambio econémico.

* Asf, en Marzo de 2000 El Consejo Europeo de Lisboa puso en marcha una estrategia destinada a lograr
un crecimiento econémico sostenible, aumentar la cantidad y calidad del empleo y reforzar la cohesion
social, en la que se fijaban objetivos a largo plazo en materia de empleo. Sin embargo, al cabo de cinco
afios, los objetivos de la Estrategia distan de haberse alcanzado.



13).- No discriminaciébn por razon de sexo, origen racial o étnico, religibn o

convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual ( Tratado CE Art 13).
22).- Regulacion basica de la libre circulacion de trabajadores. ( Tratado CE Art 39)

3%).- En materia social, la Comunidad Europea completa y apoya la acciéon que
desarrollen los estados miembros teniendo atribuida una competencia normativa para
aprobar directivas de minimos siempre que la intervencién comunitaria cumpla los
requisitos de subsidiariedad y proporcionalidad ( Tratado CE art 136).Por su parte, los
interlocutores sociales pueden intervenir en este proceso pues son consultados, y
pueden adoptar acuerdos-marco que finalmente tienen valor normativo sobre la base

de una Decisién del Consejo:

- Por mayoria cualificada ( la mejora del entorno de trabajo; la integracion de las
personas excluidas del mercado laboral, la igualdad entre hombres y mujeres
por lo que respecta a las oportunidades en el mercado laboral y al trato en el
trabajo. Sobre la igualdad de trato por razén de sexo, especialmente en materia
de retribucién incide especificamente el Tratado CE, art 41, que también
autoriza la adopcion de medidas de accion positiva para lograr la igualdad de

oportunidades en el ambito laboral, pudiendo aplicarse directamente.

- Por unanimidad ( la Seguridad Social y la proteccion social de los trabajadores;
la proteccion de los trabajadores en caso de rescision del contrato laboral, la
representacion y defensa colectiva de los intereses de los trabajadores y
empresarios incluida la cogestion). Salvo en lo que respecta a Seguridad Social
y proteccién el Consejo puede decidir por unanimidad abordar el resto de

materias por mayoria cualificada.

Finalmente, no son materias sobre las que la Comunidad Europea tenga competencia
normativa: las remuneraciones, el derecho de asociacion y sindicacion, el derecho de

huelga ni el derecho de cierre patronal.

Es por ello que la politica comunitaria se adopta (salvo las materias en los que la CE

tiene competencia directa) por la via de la Decisién del Consejo, que como tal, carece



de fuerza normativa, existiendo un vacio en la actualidad en materia de negociacion

colectiva.®

Es por ello que mayoritariamente, es en la actualidad el Legislador Nacional y los
agentes econdmicos y sociales nacionales los que llevan a cabo la ejecucion y
concrecion de las politicas de empleo, a través de la negociacién colectiva, al amparo

de las directrices marcadas desde la Union Europea.

Justo es decir, que desde el afio 1994, el legislador nacional espafiol, se ha ido
retrayendo de la normativizacion de los derechos, dando cada vez mas protagonismo
a la negociacion colectiva, por lo que ésta Ultima es hoy el instrumento mas util y

cercano de cara al disefio concreto de politicas de empleo.

A estos efectos, y a fin de analizar la dimension de la labor a la que nos enfrentamos
conviene sefalar algunos datos facilitados por el Ministerio de Trabajo y Asuntos
Sociales. Para el afio 2006, se contabilizan un total de 3.333 convenios colectivos a
nivel de empresa y 991 convenios colectivos de sector, lo que hace un total de 4.324

convenios colectivos en vigor. ( CUADRO N° 1)

Este dato, puede darnos una idea de la atomizacion de la negociacion
colectiva, y de la dimensién de la tarea acometida, donde sin duda, lo mas dificil es la
deseable armonizacion de la negociacidn colectiva, que lucha sin duda con la libertad
de pacto que el articulo 37 de la Constitucién Espafiola garantiza a los representantes

de los trabajadores y empresarios.

En este punto , desde el afio 2002, se vienen produciendo los denominados
Acuerdos Interconfederales para la negociacidon colectiva, suscritos entre las
Organizaciones Sindicales Mas representativas a nivel estatal ( CCOO y UGT vy las
Organizaciones CEOE y CEPYME.

> En este sentido, puede consultarse la Decision del Consejo de 12 de Julio de 2005 relativa a las
Directrices para las politicas de empleo de los Estados Miembros.



El objetivo de estos acuerdos interconfederales, ha consistido en establecer
pautas generales que han de informar durante su vigencia la practica negocial,

sirviendo de referencia a los salarios y otos contenidos convencionales.

Ahora bien, por decision de sus firmantes el Acuerdo de Negociacion Colectiva,
estd provisto de una eficacia meramente obligacional, de la que Unicamente nacen
compromisos para los signatarios, quienes se han obligado a dirigirse a sus
respectivas organizaciones sectoriales o de rama para establecer con ellas los
mecanismos mas adecuados para asumir lo pactado. Por ello, el incumplimiento de las
directrices marcadas por estos instrumentos coordinadores no tiene trascendencia
juridica alguna, al margen de las responsabilidades internas que dentro de cada

organizacién puedan establecerse.

Las materias que contempla el acuerdo interconfederal suscrito para el afio
2007 son las siguientes: a) salarios; b) empleo; c) Igualdad de trato y oportunidades ,
d) seqguridad y salud laboral; e) responsabilidad social empresarial; f) estructura

negocial y procedimiento negociador.

Distinto de los Acuerdos de Negociacion Colectiva, antes referidos son los

procesos de concertacion social, por cuanto en ellos interviene un tercero, el Gobierno.

En este sentido, se viene entendiendo por diadlogo social en sentido estricto, las
relaciones de comunicacion, consulta y negociacién entre gobiernos, empleadores y

sindicatos sobre cuestiones de interés comun.

Asi, los pactos sociales, no entrarian dentro del proceso de negociacion
colectiva, propiamente dicho, dada la intervencion del gobierno como garante de los
intereses generales de la comunidad. Desde este punto de vista son meros pactos

politico cuyo cumplimiento no puede exigirse judicialmente.®

® Existe no obstante quien sostiene que el concierto social es un concierto entre la administracion y los
administrados exigible en via contencioso administrativa ( CASAS, PALOMEQUE Y BAYLOS). Para
SAGARDOY el pacto social es un pacto de naturaleza juridico obligacional, exigible ante los tribunales,
con base en el articulo 1908 del Cddigo Civil.



En lo que a la Comunidad Autonoma de Cantabria se refiere, se encuentra aun
en vigor el Acuerdo de Concertacion Social de 2005-2007 firmado por CEOE-
CEPYME, CC.00 Y UGT-’

En cualquier caso, ambos instrumentos sirven al fin comun de intentar afrontar
en forma mas flexible a la puramente legislativa, los cambios y diferentes coyunturas

de la economia y el empleo.

Ello no obstante, debe dejarse claro el principio de libertad negocial de las
partes recogido en el articulo 37 de la C.E y subrayado en el articulo 84 del Estatuto
de los Trabajadores, conforme el cual los sindicatos y asociaciones patronales que
relinan los requisitos de legitimacion de los articulos 87 y 88 del E.T, podran en un
ambito determinado que sea superior al de empresa, negociar acuerdos 0 convenios
que afecten a lo dispuesto en los de ambito superior, siempre que dicha decision
obtenga el respaldo de las mayorias exigidas para constituir la comision negociadora ,

en la correspondiente unidad de negociacion.

En el supuesto previsto en el parrafo anterior, se considerardn materias no
negociables en ambitos inferiores el periodo de prueba, las modalidades de
contratacion, excepto en los aspectos de adaptacién al ambito de la empresa, los
grupos profesionales, el régimen disciplinario y las normas minimas en materia de

seguridad e higiene en el trabajo y movilidad geogréfica.

Es decir, que lejos de la deseable armonizacion de la negociacion colectiva que
pueda conseguirse a través de los Acuerdos de Negociacion Colectiva, la
Concertacién Sacial e incluso los cambios convenios sectoriales de dmbito estatal,
sera la madurez y compromiso de los agentes sociales los que logren finalmente que
citada armonizacion se lleve a cabo, pues legalmente, no es posible imponer la
uniformizacién de la negociacion colectiva, sin vulnerar lo dispuesto en el articulo 84

parrafo 2° del Estatuto de los Trabajadores.®

" Citado plan se articula en torno a seis ejes de actuacion entre los que cabe destacar el Plan de
Desarrollo de Campoo. Los Alles; se contempla un plan regional de suelo industrial y de servicios;
racionalizacion del agua ; Plan de prevencion de riegos laborales; plan de carreteras e infraestructuras;
Politica Social y Vivienda entre otros.

8 En este sentido se manifest6 la Sentencia de la Audiencia Nacional de fecha 5 de Diciembre de 2003, 1a
cual anulé parcialmente el convenio colectivo estatal de la construccién a instancias del sindicato ELA-



Finalmente, sefialaremos que los términos negociacion colectiva y convenio
colectivo no son sinonimos. En el término negociacion colectiva han de entenderse
contenidos todos los procesos que afectan a una generalidad de trabajadores y que
son negociados, resueltos o gestionados por sus representantes unitarios, en
procedimiento tal , que les dota de eficacia general. Por ello, contemplaremos dentro

de este apartado:

- Los acuerdos por los que se pone fin a una huelga o conflicto colectivo, los
cuales también se encuentran dotados de eficacia general; (Art 8.2 del Rd.

Ley 17/77 de Relaciones de Trabajo).

- Acuerdo alcanzado en mediacion y arbitraje para solucionar las
controversias colectivas derivadas de la aplicacion e interpretacién de los

convenios colectivos. (Art 91 del E. T.).

- Los acuerdos de empresa sustitutorios de la negociacién colectiva, que se
pueden producir en defecto de convenio colectivo y que el Estatuto
contempla en aspectos tan cruciales como la clasificacion profesional (Art
22.1), régimen de ascenso (art 24.1), recibo de salarios (art 29.1),
distribucion irregular de la jornada a los largo del afio (34.2) el limite de
nuevo horas diarias de trabajo efectivo ( art 34.3) y la acomodacion de la
representacion de los trabajadores, a las disminuciones significativas de
plantilla.

En definitiva, y a modo de introduccién, podriamos concluir que frente a un
deseo comun (armonizacion de la negociacidén colectiva) y coexistencia de distintos
instrumentos destinados a este fin (Acuerdos Nacionales de Negociacion,
Concertacién Saocial, Convenios Sectoriales, etc..) conviven en nuestro ordenamiento
el principio de libertad de negociacién que permite negociar en ambito inferiores de
forma distinta a lo establecido en el convenio superior ex articulo 84 del Estatuto de
los Trabajadores, asi como distintos instrumentos normativos distintos al convenio
colectivo, que participan de su naturaleza normativa y a través de los cuales también

se disefian y perfilan politicas de empleo.

STV por reservar al ambito estatal materias al margen de las enumeradas en el Gltimo parrafo del articulo
84.



Il.- EL EMPLEO ¢, CONTENIDO MINIMO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA?

Con caracter previo al andlisis de cudles han sido las formas en que la
negociacion colectiva viene afrontando la cuestion del empleo, cabe preguntarnos si
éste aspecto forma parte del contenido minimo del convenio colectivo, pues quizas lo

esperable es que asi fuera.

A ese respecto, cabe sefialar que como contenido minimo del convenio

colectivo, el apartado 3) del articulo 85 enumera las siguientes materias:

a).- Determinacion de las partes que lo conciertan.
b).- Ambito personal, funcional, territorial y temporal.

c).- Condiciones y procedimientos para la no aplicacién del régimen salarial que
establezca el mismo, respecto de las empresas incluidas en el ambito del

convenio cuando éste sea superior al de la empresa.
d).- Forma y condiciones de denuncia del convenio.

e).- Designacién de una Comisién Paritaria de la representaciéon de las partes
negociadoras para entender de cuantas cuestiones les sean atribuidas y
determinacion de los procedimientos para solventar las discrepancias en el

seno de dicha comisién.

Cabe concluir, por tanto, que el legislador no ha entendido el convenio colectivo
como instrumento colectivo por el que deban disefarse politicas de empleo; no impide

gue éste sea el contenido del convenio, pero tampoco lo impone.

Quizas aqui haya de encontrarse la razén a que las clausulas de empleo en el
ambito estatal o en otros convenios geograficamente mas reducidos, apunte hacia su
parquedad y escasez; y al hecho de que las existentes, hayan sido cuestionadas por
los trabajadores o empleadores afectados ( principalmente, las referida a la jubilacién

forzosa).
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Esta tendencia quizas comience a cambiar si atendemos a la ultima reforma
introducida por la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de Marzo para la Igualdad efectiva de

mujeres y hombres.

Citada norma ha modificado el articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores
introduciendo la siguiente modificacion: “ sin perjuicio de la libertad de las partes para
determinar el contenido de los convenios colectivos 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 0 en su caso, planes de igualdad con el
alcance y contenido previsto en el capitulo Il del titulo IV de la Ley Orgéanica para la

Igualdad Efectiva de mujeres y hombres.

En cualquier caso , suele clasificarse la evolucion de la negociacién colectiva
en esta materia concreta desde la entrada en vigor del Estatuto de los Trabajadores en

el afio 1980 en tres etapas:

12 etapa:- 1980-1990: Destaca un balance muy pobre en el sistema de
negociacion colectiva; sélo un pequefiisimo porcentaje de convenios colectivos
contenia alguna clausula que pudiera considerarse claramente reguladora de
cuestiones atinentes al empleo; y en buena parte de los casos en que si aparecia
alguna de ellas se trataba de previsiones casi inoperantes, mas bien de caracter

didactico o programéatico y con escaso alcance real.

22 etapa ((1990-1997): Destaca esta etapa por la importantisima reforma producida
en el afio 1994 y que alcanz6 al E.T,ala LPL y a la LGSS.

Pese a la enjundia de las reformas normativas introducidas y las constantes
exhortaciones a los interlocutores sociales para compartir la tarea de trazar el marco
juridico de las relaciones laborales, en esta época la negociacion colectiva, apenas
mira hacia la politica de empleo. Sélo 3 de cada 100 de los convenios negociados
incorporaba previsiones sobre creacion neta de empleo; sélo 5 de cada 100, se ocupa
del mantenimiento de empleo y Unicamente el tema de la jubilacién anticipada de los

trabajadores alcanzaba cierta relevancia ( 12, 8%).
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32 etapa (1997 ....): La negociacion colectiva muestra similares caracteristicas,

donde las clausulas sobre creacion neta de empleo apenas alcanza el 3,7%, y las
clausulas sobre mantenimiento del empleo el 7,33%; uUnicamente se produce un
significativo avance del uso de la jubilacién anticipada como medida de fomento del
empleo ( 39%). Ello al margen del valorable esfuerzo de coordinacion que supone la
adopcion de los Acuerdos Interconfederales de Negociacion Colectiva que arrancan
del afio 2002.

.- DELIMITACION DE LAS CLAUSULAS DE EMPLEO EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA

La primera dificultad que nos encontramos a la hora de abordar el analisis de las
clausulas de empleo que se contienen en la negociacién colectiva, es la de conceptuar
qué se entiende como tales. La cuestidn no es baladi, pues segun el concepto que le

otorguemos, habremos de dirigirnos hacia unos u otros temas.

La propia doctrina mantiene posiciones diversas a la hora de precisar cuéles sean los

contenidos negdciales considerados como atinentes “ al empleo”.

Tradicionalmente se viene distinguiendo dos acepciones:

a) Amplio: Clausulas establecidas con la finalidad de procurar el
mantenimiento del empleo, cualquiera que sea la medida para ello (v.gr.,
reduccién de horas extraordinarias o congelacién salarial vinculada al

empleo; regulacién convencional del las modalidades contractuales, etc.)

b) Estricto: Clausulas expresamente establecidas con la finalidad de favorecer

la creacion neta de empleo.

Nosotros apostamos por una concepciéon intermedia que englobla las

siguientes modalidades de ellas:

1®).- Previsiones directamente dirigidas a la creacion neta de empleo.

12



2?).- Pactos orientados a la creacion de empleo por via de la jubilacion parcial

(contrato de relevo) o total ( jubilacion forzosa).
39).- Previsiones sobre mantenimiento del volumen de empleo.
4?).- Clausulas acerca de conversion de empleo temporal en fijo.

5%).- Aspectos atinentes a la mejora de la formacion de los trabajadores.

IV.- NATURALEZA JURIDICA

La naturaleza juridica de este tipo de clausulas se encuentra muy discutida por la

posible afectacion a los derechos fundamentales

Existen posturas enfrentadas sobre su caracter y alcance dentro del convenio;
asi, diferenciamos entre quienes consideran que se trata de clausulas normativas
(funcién reguladora, obligatorias erga omnes, cumplimiento exigible directamente,
crean derechos/obligaciones entre los trabajadores concretos y su empleador, o de
éste con terceros distintos a la contraparte negociadora, etc.), y quienes sostienen que
estamos ante meras clausulas obligacionales (s6lo obligan a las partes firmantes, no
otorgan derechos a trabajadores individualmente considerados, su incumplimiento solo
legitima la ruptura del deber de paz, etc.). Con todo, al no tratarse de un Unico tipo de
clausulas, sera preciso ver la configuracion concreta que de cada una de ellas pueden
hacer las partes; es mas, una misma categoria de clausula puede ser concebida como
normativa u obligacional en funcién de su regulacion, de la voluntad de las partes, de

la finalidad perseguida, etc.

Adviértase de las consecuencias que la adscripcién a uno u otro tipo puede
tener, no sélo en orden a su exigibilidad directa por parte del concreto trabajador, sino
también en relacién a la vigencia de dichas clausulas en los casos de denuncia del
convenio (art. 86.3 LET).

La cuestion tiene trascendencia , si se considera su naturaleza normativa y
eficacia general, pues pueden colisionar con derechos individuales de los
trabajadores. Asi ocurre con la jubilacion forzosa a los 65 afios de edad que

potencialmente colisiona con el derecho a no ser discriminado por razén de edad; o las

13



clausulas que limitan una contratacién temporal que pueden chocar con el derecho al

trabajo, etc....

Para concluir la validez de estas clausulas debe arrancarse del contenido del
articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores conforme el cual los convenios colectivos
dentro del respeto a las leyes, podran regular materias de indole econdémica, laboral,
sindical y en general, cuantas otras afecten a las condiciones de empleo y al &mbito de
relaciones de los trabajadores y sus organizaciones representativas con el

empresario”.

En la actualidad existe un consenso general que entiende superada la
concepcion clasica que atribuia a los poderes publicos la competencia, practicamente
en exclusiva, para actuar en las materias atinentes al empleo; hoy en dia se admite
pacificamente que estamos ante cuestiones compartidas entre las normas emanadas
de aquellos y la negociacién colectiva, no sorprendiendo que las sucesivas reformas
de 1994, 1997 y 2001 hayan ampliado expresamente determinadas posibilidades. Por
eso0, en ocasiones la introduccién de tales clausulas comporta el desarrollo de una
expresa y previa prevision legal ( asi fundamentalmente en materia de contratacion),
mientras que en otras deriva de una directa creacién por parte de los interlocutores

sociales, sin necesidad expresa de habilitacion para penetrar en el tema.

Desde este punto de vista, y aunque el tema es delicado, es claro que el
convenio colectivo si puede incidir sobre derechos individuales, pues la Constitucion
no lo prohibe y el legislador lo permite. Aqui son ya clasicas las consideraciones
vertidas por la STC 58/85 de 30 de Abril conforme las cuales en un sistema de
relaciones laborales basado en la libertad, la pluralidad, y la autonomia colectiva, la

satisfaccion de una serie de intereses individuales se obtiene por sus titulares a través

de la negociacion colectiva, la cual no sélo es incompatible con ambitos de libertad

personal, sino que los asegura, actuando como garantia basica de situaciones

juridicas individualizadas y contribuyendo decisivamente tanto a la mejora de

condiciones de trabajo y de vida de los trabajadores como al bienestar social general.

De lo hasta aqui dicho, podemos concluir:

14



1°9).- La necesaria sujecion del convenio colectivo a las restantes normas del
ordenamiento juridico, por lo que habrad que analizar cada caso en concreto para

analizar su legalidad.

2°).- La expresa habilitacion legal no es imprescindible para que un convenio colectivo
se adentre en temas de empleo; respetando las normas de orden publico es posible
que los interlocutores sociales incorporen clausulas amparadas en la genérica libertad

de negociacion de contenidos que el articulo 85 del E.T. reconoce.

V.- TIPOLOGIA

La negociacion colectiva presenta una amplia diversidad de clausulas de
empleo, tanto en lo referente al propio contenido que en ellas se recoge, como a las
posibles consecuencias que de ellas pueden derivarse. Por esa razon, y en aras de

una mera enunciacion de las mas tipicas, recogemos la presente clasificacion:

5.1. Clausulas de estabilidad en el empleo

Como su propio nombre indica, éstas pretenden asegurar ciertos niveles de

estabilidad en la contratacion.
Y al respecto, podemos vislumbrar cinco especies de clausulas:

a) Limitacidn de la duracién de la contratacion temporal

b) Previsiones que limitan el tiempo que ha de mediar entre una contratacién

temporal y otra.

c) Establecimiento de un porcentaje maximo del n® de contratados temporalmente

0 de un porcentaje minimo de las contrataciones de caracter indefinido

d) Clausulas diversas

a).- Limitacion de la duracién de |la contratacién temporal

Con la finalidad antes sefialada, algunos convenios suelen fijar una duracion
maxima para la contratacion temporal, de tal suerte que superada ésta, el contrato se
considere como indefinido, sin que quepa prueba alguna en contrario, pues lo que el

convenio quiere impedir es que la temporalidad supere ciertos limites temporales,
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porque considera que a partir del establecido estamos ante una relacion

permanente’®.

Generalmente estas clausulas suelen recoger derechos individuales, de tal forma
que el trabajador que se encuentra en la situacion sefialada, puede exigir que su
relacion temporal, al superarse el plazo previsto, se convierta en indefinida. Ello

implica reconocer el caracter normativo de dichas clausulas.

Los problemas que suelen acompafiar a estas clausulas pueden ser el determinar
cdmo les afecta las causas de suspension, esto es, si el tiempo que el contrato
temporal originario esta suspenso cuenta a efectos de determinar si computa a efectos
de saber si se superd la duracion maxima. Junto a ello, es importante ver la
configuracién concreta de cada una de las clausulas, para determinar cémo tiene lugar

(requisitos, etc.) esa posible transformacion.

b).- Limites al encadenamiento de contratos temporales

El encadenamiento de contrataciones temporales se da en muchisimas
ocasiones, entendiendo por tal la celebracién de varias contrataciones sin solucion de

continuidad o con una muy escasa entre la misma empresa y trabajador.

El art. 15.5 LET prevé la posibilidad de que los convenios establezcan
requisitos dirigidos a evitar la sucesion abusiva de contratos temporales, incitando a la
negociacion colectiva a establecer requisitos dirigidos a prevenir la utilizacion abusiva
de contratos de duracion determinada con distintos trabajadores para desempefiar el
mismo puesto de trabajo, cubierto anteriormente con contractos de ese caracter con o
sin solucién de continuidad, incluidos los contratos de puesta a disposicion realizados
con empresas de trabajo temporal, y con la sola excepcion de contratos formativos, de

relevo e interinidad.

La llamada de la ley al convenio no se explica aqui por la necesidad de una

previa habilitacion para que la norma convencional pueda actuar sobre el terreno sino

% Convenio Colectivo del Grupo Zeta ( BOE de 12/04/2003). En el mismo sentido, las cladsulas
establecidas en el Convenio Colectivo de Hosteleria de Navarra dispone la conversién en indefinido de
los contratados por tiempo superior a tres afos.
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por el deseo de encontrar aliados en un terreno donde normalmente s6lo operan los
tribunales; y como a los érganos jurisdiccionales se accede por lo general, cuando
preexiste una patologia o irregularidad, se trata de actuar en la fase preventiva, al

poner en juego determinada modalidad contractual.

Las posibilidades que el convenio tiene ante si son mdultiples: eliminar o
restringir ciertos tipos contractuales, fijar los puestos de trabajo que puedan cubrirse
de uno u otro modo, someter a informe ( visto bueno) de la representacion unitaria las

contrataciones, etc..

c).- Establecimiento de un porcentaje maximo del n° de contratados

temporalmente o de un porcentaje minimo de las contrataciones de caracter

indefinido

Aqui la manera de incidir sobre el empleo consiste en garantizar el caracter
indefinido de ciertos contratos, acudiendo para ello los negociadores a la técnica de

limitar porcentualmente la temporalidad existente.

En realidad aqui lo que existe es una obligacion para el empleador afectado de
actuar en cierta forma, de modo que parece mas acertada su catalogacion como
clausula obligacional. Ello tiene como consecuencia directa, que carece de
repercusion en la naturaleza y modalidad del contrato de trabajo; a lo que se expone
la empresa es a que los trabajos desarrollen acciones de conflicto colectivo para
presionarla o incluso que pueda ser sancionada por una infraccidon administrativa, pero

nada mas.

Ahora bien, si lo que sucede es que, de manera frontal, se fijan unas reglas
disciplinadotas de algun extremo contractual ( por ejemplo su duracibn maxima) las
cosas deben discurrir en sentido opuesto, porque estariamos ante contenido normativo
y el mismo habria de incidir directamente sobre las partes del contrato de trabajo,

provocando el nacimiento de derechos y obligaciones para con ellas.

En ocasiones se pone el acento directamente en la asuncién de obligaciones

en cuanto a los contratos de duracion indefinida.
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El modo més directo de reflejar tal acuerdo nos sitla ante clausulas como la
que determina que “ durante la vigencia del presente convenio, las empresas de mas

de 25 trabajadores se obligan a tener un nivel de empleo fijo del 75%".

En otras ocasiones lo que se sefala es que la empresa que vulnere ese
porcentaje, no podra acceder a determinados beneficios previstos en el convenio

colectivo.*®

En el contexto de clausulas limitativas de la temporalidad se han de resaltar

aquellas que suponen limitacion de la contratacion a través de las ETT.*

También esta clausula puede ser calificada como obligacional, en la medida en
que no se restringe la contrataciébn temporal sino el cauce a cuyo través se

instrumenta.

d.- Clausulas diversas

Entre ellas podemos destacar la que prevé que un trabajador despedido no sea

sustituido por contratos temporales.

También aqui se encuentra la técnica negociadora consistente en hacer caros
la expiracion de los contratos temporales, utilizando la indemnizacion que para la
extincion de los contratos temporales se prevé en el nuevo articulo 49.1.c) del Estatuto

de los Trabajadores.

Esta norma prevé que la negociacion colectiva fije la indemnizacion que

corresponde a la extinciobn de estos contratos temporales, a excepcion de los

10 Asi ocurre, por ejemplo en el Convenio Colectivo de la Industria del Calzado, conforme la cual, cuando
el personal eventual supere el 50% de la plantilla, las empresas no tendran derecho a aplicar la
flexibilidad de jornada del articulo 22 del convenio colectivo.

11 Asi el convenio de Minoristas de Drogueria, Herbolisterias, etc.. dispone la imposibilidad de
contratacion a través de tales empresas para supuestos ocupados anteriormente por la empresa usuaria, 0
cuando esta Ultima no alcance el porcentaje de fijeza establecido en el propio convenio.

12 El convenio colectivo estatal de Estaciones de Servicio sefiala que las empresas se comprometen a no
hacer uso de la contratacion temporal de forma permanente para cubrir las vacantes que se produzcan por
despido, excepto en caso de contratos en practicas y formacion.

18



formativos y de interinidad, y que en ausencia de pacto en contrario equivale a 8 dias

de salario por afio de servicio.

5.2. Clausulas referidas a la jubilacion anticipada.

Con la finalidad de insertar en el mercado de trabajo a nuevos trabajadores vy, junto
a ello, permitir que trabajadores de cierta edad puedan cesar en su trabajo, los
negociadores establecen compromisos de jubilacién, ya sea voluntaria, forzosa o

parcial.

Dejando para mas tarde la jubilacién forzosa, puede traerse ahora a colacion
aquellos casos en que se estima al trabajador afectado por la extincién voluntaria de

su contrato de trabajo con motivo de su jubilacion.

La clausula mas habitual es aquella que regula la jubilacién con el 100% de los
derechos pasivos a los sesenta y cuatro afios de los trabajadores que asi lo soliciten,
comprometiéndose las empresas a la contratacion simultanea de otros tantos

trabajadores.

Asi lo que la norma hace es facilitar el triple consentimiento ( el trabajador que se
jubila, el nuevo contratado y el empleador) que se precisa para que pueda tener lugar
la jubilacién anticipada.

En este sentido, en ocasiones, en la practica se resuelve el punto muerto a que
puede llegarse cuando el trabajador desea acogerse a la jubilacion anticipada por

convenio colectivo y la empresa no presta su consentimiento.™

En otras ocasiones, el convenio establece ciertos incentivos (una cuantia a tanto

alzado, conservacion de los derechos econdmicos, etc.) para que los trabajadores la

3 Asi, por ejemplo el Convenio Nacional de Artes Gréficas y manipulados de cartén dispone que: los
trabajadores podran solicitar la jubilacion anticipada a los sesenta y cuatro afios de edad. Aquellas
empresas, a las que la sustitucion por jubilacién anticipada en los términos del parrafo anterior,
ocasionara perjuicio en su funcionamiento, debera presentar solicitud de desvinculaciéon de dicha
jubilacién ante la Comision Mixta de Interpretacion del Convenio, la cual resolvera la cuestion
planteada. Si la Comisién Mixta no resolviese en el plazo de dos meses, se entenderd que no es
procedente la desvinculacion solicitada.
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soliciten**. Pero para que ello no implique una pérdida del volumen de empleo, estas
jubilaciones se condicionan a que el trabajador que se acoja a ellas sea sustituido por
otro trabajador. Adviértase, por tanto, la similitud entre esta clausula y ciertas
modalidades contractuales ya vistas (contrato de relevo y RD 1194/1985), por lo que
habra de estarse a la regulacion de éstas, al objeto de saber cuales sean los requisitos

y exigencias para ello.

5.3.- Clausulas sobre formacion.

Se detectan en la negociacién colectiva clausulas previendo la asistencia a cursos
0 exadmenes, por ejemplo, de las que puede decirse que es dudoso que constituyan

materia directamente puesta al servicio de los objetivos de empleo.

Aunque no faltan los casos en que se prevé la existencia de un plan formativo en
cada empresa y la existencia de acciones derivadas en parte a propuesta de los
trabajadores, lo normal es que en estas clausulas haya una mera remision a los

acuerdos nacionales de formacion.

En el caso de las ETT , y dado que viene legalmente obligadas a ello, es logico
gue sus convenios colectivos reproduzcan o maticen el alcance del compromiso

patronal de destinar cantidades concretas a la formacion de trabajadores.

En otros casos, se especifica la retribucion de las licencias por estudios de
formacion en relacion a los concretos gastos que la empresa asume respecto de los

cursos formativos por ella misma organizados.™

5.4. Reduccion de jornaday limites al pluriempleo.

La idea de que la reduccién de jornada implica un aumento (al menos tedérico) del

empleo ( pues las empresas afectadas podian acudir a nuevas contrataciones) permite

4 Asi, el Convenio Colectivo Nacional del Ciclo de Comercio del Papel dispone que de mutuo acuerdo
entre la empresa y el trabajador, podra pactarse la jubilacién anticipada, primandose ésta segln la
siguiente escala: A los sesenta afios 1.500.000 pts; a los sesenta y un afios 1.125.000 pts ( y asi
sucesivamente....)

15 En este sentido, Convenio Colectivo de Empresas sostenidas total o parcialmente con fondos publicos
sefiala que cuando la empresa organice cursos de perfeccionamiento y el trabajador los realice
voluntariamente, los gastos de matriculas, desplazamientos y residencia correran a cargo de aquella.
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entroncar con la materia considerada aquella clausulas en las que se lleva a cabo una

reduccion progresiva de la jornada anual de trabajo.*®

Por otro lado, también existen casos en que se proscribe el pluriempleo , es decir,
que los trabajadores contratados tengan varias ocupaciones. La prevision, en cuanto,
dispone del derecho individual al trabajo, puede suscitar dudas acerca de su validez,
pero son similares (aunque de menor entidad) que las provocadas por la jubilacién

forzosa.

En este aspecto, es légico que se distinga entre contrato a jornada completa y a
jornada parcial, admitiéndose un nuevo contrato si no llega a superarse el umbral de la
jornada maxima. Cuestion dificil de resolver es la de determinar cual serd la
consecuencia juridica si se incumple esta prevision, ademas de la derivada de la
infraccion normativa; es decir, no parece que al plano contractual pueda llegarse para

postular la nulidad ( parcial o total del exceso contratado).

5.5. Jubilacién Parcial

La Ley 24/2001 introdujo en nuestro sistema la modificacion del articulo 166 de
la LGSS y del articulo 12.6 del Estatuto de los Trabajadores y con ellos, la

introduccion del sistema de jubilacion parcial.

La negociacion colectiva se ha hecho eco de esta medida en dos lineas

basicamente:

1°).- Asegurar que la decision de jubilacion parcial vincule al empleador a

iniciativa del trabajador.

29).- Considerar como licencia retribuida la proporcién de jornada que el

trabajador debe desarrollar.*’

18 En este sentido el 11l Convenio Colectivo Estatal de Empresas de Trabajo Temporal establece que “ la
duracién de la jornada de trabajo del personal sera la siguiente: para el afio 2000 la jornada de trabajo en
cémputo anual sera de 1785 horas; para el afio 2001 1777 horas ; para el afio 2002 1770 horas.

7 Recientemente en esta linea puede verse el Convenio Colectivo Estatal de Gruas Moéviles
Autopropulsadas ( BOE de 12 de Abril de 2007), el cual en su articulo 34 dispone Se pacta la
obligatoriedad de aceptarla jubilacion parcial en el porcentaje maximo del 85% con la simultanea
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Este Ultimo aspecto, supone desnaturalizar la medida, permitiendo la jubilacién
del trabajador ante tempos, sin que exista una gradualidad en la retirada del mercado
laboral y con un coste que asumen proporcionalmente la empresa y el sistema publico

de seguridad social.

Esta media ha gozado de una gran acogida por trabajadores y agentes

sociales, corriendo el riesgo de “ morir de éxito”, dado que desde el Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales, ya se vaticinan modificaciones legales tendentes a

endurecer los requisitos de esta modalidad de jubilacion.

5.6.- Un caso especial: la jubilacién forzosa.

En los dltimos 20 afios la figura mas frecuentemente acogida por los convenios
colectivos, desde la 6ptica de las instituciones relacionadas con el empleo, no es otra

que la de la jubilacion (incentivada o forzosa).

Las clausulas sobre jubilacién forzosa captan nuestra atencién por dos

circunstancias:

12.- Por las distintas modificaciones legales existentes sobre la materia, y la
cambian doctrina jurisprudencial existente acerca de la legalidad o ilegalidad de

estas clausulas contenidas en la negociacion colectiva.

22.- Por su cierta incidencia en el derecho de los trabajadores a la no
discriminacién por edad, en virtud de la normativa y jurisprudencia comunitaria

existente sobre la materia.

En la actualidad, podemos decir que el tema se encuentra resuelto legal y
jurisprudencialmente dada la recientisima Sentencia del Tribunal de Justicia de las
Comunidades Europeas de 16 de Octubre de 2007, la cual resuelve una cuestion

prejudicial planteada por un Juzgado de lo Social n° 33 de Madrid.

contratacién de otro trabajador con contrato de relevo, todo ello de conformidad con lo dispuesto en el
articulo 12.6 del Estatuto de los Trabajadores, redactado por Ley 12/2001 de 9 de Julio.(....) Ejercitada
por el trabajador su opcion a la jubilacion parcial, en las condiciones antes indicadas, el 15% de las
jornadas de trabajo que se mantiene como contrato a tiempo parcial, se considerara a todos los efectos
como de permiso retribuido por mayor de 60 afios, desde el momento en que se formalice la jubilacién
parcial.
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Pero antes de llegar al fin de la cuestion, conviene realizar una breve

cronologia sobre el iter legal y judicial experimentado sobre esta materia.

1°).- Desde 1980 hasta 2001, el legislador espafiol emple6 la jubilacion forzosa
de los trabajadores que hubieran alcanzado una determinada edad, como

instrumento de absorcion del desempleo.

En este contexto, la disposicion adicional quinta de la Ley 8/80 de 10 de Marzo

del Estatuto de los Trabajadores establecia:

La capacidad para trabajar asi como la extincién de los contratos de trabajo,
tendra el limite maximo de edad que fije el gobierno en funciéon de las
disponibilidades de la Seguridad Social y del mercado de trabajo. De cualquier
modo, la edad maxima sera la de sesenta y nueve afos, sin perjuicio de que

puedan completarse los periodos de carencia para la jubilacion.

En la negociacion colectiva podran pactarse libremente edades de jubilacion,

sin perjuicio de lo dispuesto en materia de Seguridad Social a estos efectos.

Este precepto fue objeto de analisis por el TC en su STC 22 /1981,el cual
declaré inconstitucional la norma que establecia la incapacitacion para trabajar a los
69 afios y de forma directa e inconcidicionada la extincion de la relacién laboral a esa
edad. Se explicaba en aquella Sentencia que la norma poseia su anclaje y

fundamentacion constitucional ene | contexto de una politica de empleo.

2°).- Posteriormente y con ocasion de la aprobacion del Texto Refundido del
Estatuto de los Trabajadores mediante RD Leg. 1/1995, se acomodo la
normativa legal a esa doctrina constitucional, haciendo desaparecer la idea de

que en nuestro sistema existe una edad maxima para trabajar.’® Ademas se

18 Décima. Limite maximo de edad para trabajar. Dentro de los limites y condiciones fijados en este
precepto, la jubilacion forzosa podra ser utilizada como instrumento para realizar una politica de empleo.
La capacidad para trabajar, asi como la extincidn de los contratos de trabajo, tendra el limite maximo de
edad que fije el gobierno, en funcién de las disponibilidades de la Seguridad Social y del mercado de
trabajo, sin perjuicio de que puedan completarse los periodos de carencia para la jubilacion.

En la negociacion colectiva, podran pactarse libremente edades de jubilacion sin perjuicio de los
dispuesto en materia de Seguridad Social a estos efectos.

23



condicionaba la jubilacién forzosa a que la misma se pusiera al servicio de una

politica de empleo.

39).- Llegaria mas tarde el Real Decreto Ley 5/2001 de 2 de Marzo de medidas
urgentes de Reforma del mercado de trabajo para el incremento del empleo,
convalidado por la Ley 12/2001 de 9 de Julio que derog6 con efectos a 11de

Julio de 2001, la disposicion Adicional Décima.

El legislador espafiol pas6 de considerar la jubilacion forzosa como instrumento
favorecedor de la politica de empleo a conceptuarla como un coste para la seguridad
social, de modo que sustituyé su politica de fomento de la jubilacién forzosa por

alternativas dirigidas al fomento de la jubilacion flexible.

También influyé en esta derogacién las mas modernas concepciones de
proteccion de la tercera edad, en la linea sefalada por la OIT y en las que se
recomienda el paso del trabajador a la situacién de retiro de forma voluntaria, y

progresiva ( jubilaciones parciales).

49).- La derogacion de esta disposicion adicional décima dio lugar a un gran
namero de litigios en los que se debatia la validez de las clausulas fijadas en
convenios colectivos que legitimaban la jubilacion forzosa de los trabajadores,
porque ademas coincidira en el tiempo con la adaptacion al Derecho espafiol la
Directiva Comunitaria 2000/78 relativa al establecimiento de un marco general

para la igualdad de trato en el empleo.

En este sentido, y con efectos a 01de Enero de 2004, se modifica el articulo 4
del Estatuto de los Trabajadores a fin de introducir la prohibicibn como causa de

discriminacién directa o indirecta para el empleo o una vez empleados, la edad.

También se modificar el apartado 1 del articulo 17 del Estatuto de los
Trabajadores, que declara nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios y de los
convenios colectivos que contentan discriminaciones directas o indirectas por razéon de
edad.
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59.- En este contexto las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas , interesaron al gobierno el establecimiento de una habilitacion

legal para poder introducir la jubilacion forzosa en la negociacion colectiva.

Esto se hizo mediante la Ley 14/2005 de 1 de Julio sobre clausulas de los
convenios colectivos referidas al cumplimiento de la edad ordinaria de jubilacion y que

entro en vigor el 3 de Julio de 2005.

Esta ley volvié a reconocer la jubilacion forzosa, si bien establecia requisitos

distintos para los regimenes definitivo y transitorio previstos en dicha ley.

Asi para los convenios celebrados después de la entrada en vigor de la ley, la

actual Disposicidn Adicional Décima sefala:

“ En los convenios colectivos podran establecerse clausulas que posibiliten la extincion
del contrato de trabajo por el cumplimiento por parte del trabajador de la edad
ordinaria de jubilacion fijada en la normativa de Seguridad Social siempre que se

cumplan los siguientes requisitos:

a).- Esta medida debera vincularse a objetivos coherentes con la politica de
empleo expresados en el convenio colectivo, tales como la mejora de la
estabilidad en el empleo, la transformacion de contratos temporales en
indefinidos, el sometimiento del empleo, la contratacion de nuevos trabajadores

0 cualesquiera otros que se dirijan a favorecer la calidad en el empleo.

b).- El trabajador afectado por la extincion del contrato de trabajo debera tener
cubierto el periodo minimo de cotizacién o uno mayor si asi se hubiera pactado
en el convenio colectivo, y cumplir los demas requisitos exigidos por la
legislacion de la Seguridad Social para tener derecho a la pensién de jubilacion

en su modalidad contributiva.

En lo que atafie a los convenios colectivos celebrados antes de la entrada en
vigor de la Ley 14/2005,la disposicion transitoria Unica de ésta, sOlo impone el
segundo de los requisitos mencionados, sin incluir referencia alguna a la necesidad de

que se persigan objetivos de la politica de empleo.
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La disposicion transitoria Unica es del siguiente tenor:

“ Las clausulas de los convenios colectivos celebrados con anterioridad a la entrada en
vigor de esta Ley en las que se hubiera pactado la extincion del contrato de trabajo por
el cumplimiento por parte del trabajador de la edad ordinaria de jubilacion, se
considerardn validas siempre que se garantice que el trabajador afectado tenga
cubierto el periodo minimo de cotizacién y que cumpla los demas requisitos exigidos
por la legislacion de Seguridad Social para tener derecho a la pension de jubilacién en

su modalidad contributiva”.

Esta disposicion transitoria genera dudas sobre su conformidad con el derecho
comunitario, toda vez que permite que pervivan clausulas de jubilacion forzosa
acordadas antes del 3 de Julio de 2005, aln cuando las mismas no se vinculen a
politicas de empleo. No asi , sin embargo para las clausulas de jubilaciéon forzosa

acordadas con posterioridad a esta fecha.

Por tanto en aplicacion de una misma ley en las mismas circunstancias
econOmica, se aprecia una diferencia de trato entre los trabajadores que alcancen 65
afos en funcién Unicamente de si el convenio colectivo que resulte de aplicacion entré

en vigor antes o después del 2 de Julio de 2005.

Si en virtud del principio de primacia del derecho comunitario los articulos 13
de la Constitucion Europea y 2 apartado 1 de la Directiva 2000/78 constituyen normas
precisas e incondicionales que obligarian al juez nacional a inaplicar esta disposicion

transitoria Unica que les resulta contraria.

¢, Cual ha sido la respuesta sobre esta cuestion del TICE?

12.- Cierto que exista discriminacion directa cuando se dispensa un trato menos
favorable a los trabajadores que hayan alcanzado esa edad en comparacion
con las demas personas activas en el mercado laboral. Una normativa de este
tipo, supone, por lo tanto, una diferencia de trato directamente basada en la

edad en el sentido del articulo 2 de la directiva 2000/78.
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22.- La directiva comunitaria no obstante permite que la diferencia de trato por
motivos de edad no se considere discriminatoria, si se encuentra justificada

objetiva y razonablemente por una finalidad leqgitima, incluidos los objetivos

legitimos de las politicas de empleo, del mercado de trabajo v de la formacién

profesional, y si los medios para lograr este objetivo son adecuados y

necesarios.

32.- En este caso, consta que la disposicion transitoria Unica se adopté a
instancias de los agentes sociales, en el marco de una politica nacional
destinada a favorece el acceso al empleo mediante su mejor distribucion

intergeneracional.

43 - El hecho de que la mencionada disposicion no se refiera formalmente a
ningln objetivo de esta naturaleza , no es por si determinante de la falta de

justificacién en razén a politicas de empleo.

Cuando el legislador social vuelve a introducir la clausula de jubilacién forzosa
mediante le Ley 14/2005, lo hace a través de una norma que tiene por objeto
ofrecer oportunidades en el mercado de trabajo a las personas que busquen
empleo, condicionando esta posibilidad a su vinculacion a objetivos coherentes
con la politica de empleo expresados en el convenio colectivo, tales como la
transformacion de contratos temporales en indefinidos, el sometimiento del

empleo o la contratacion de nuevos trabajadores.

En definitiva, la Sentencia estima que esta normativa nacional no es

incompatibles con las exigencias de la directiva comunitaria mencionada.

5.7.- La negociacion colectiva en materia de igualdad de oportunidades.

La Ley Orgéanica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de mujeres y hombres
modificé entre otros muchos aspectos, el articulo 85 del Estatuto de los Trabajadores
introduciendo como contenido MINIMO de la negociacion colectiva dos tipos

diferenciadas de obligaciones:
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a).- En todo caso, y con independencia del tamafio de la empresa, medidas

dirigidas a promover la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

b).- Plan de igualdad para las empresas de mas de 250 trabajadores que se

articulara de la siguiente forma:

- En los convenios colectivos de ambito empresarial el deber de negociar se

formalizar4 en el marco de la negociacion de dichos convenios.

- En los convenios colectivos de ambito superior al de la empresa, el deber
de negociar se formalizar4 a través de la negociacion colectiva que se
desarrolle en la empresa en los términos y condiciones que se hubieran
establecido en los indicados convenios para cumplimentar dicho deber de

negociar a través de las oportunas reglas de complementariedad.

Respecto al contenido minimo de estos planes de igualdad, cabe sefialar que
la ley los define como “ conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar
un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de

sexo”.

Entre las materias que han de ser objeto de negociacién serian las siguientes:
- Acceso al Empleo.
- Clasificacion profesional.
- Formacién profesional.
- Retribuciones.

- Ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar y

prevencién del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

La ley garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y en
su caso a los propios trabajadores, a la informaciéon de los planes de igualdad y la

consecucion de sus objetivos.

A fecha de redaccion de la presente ponencia y dada la fecha de publicacion

de la ley ( 23 de Marzo de 2007) resulta prematuro aventurar los resultados de esta
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modificacion legal y su incidencia real en la vida de las empresas, si bien cabe ya

aventurar los problemas préacticos que la misma suscita. (V.Gr., Teka industrial).

VI.- BREVE ANALISIS DEL ACUERDO INTERCONFERDERAL PARA LA
NEGOCIACION COLECTIVA CORRESPONDIENTE AL ANO 2007.

Si bien se parte de una situacion de la economia espafiola francamente
positiva en cuanto al nivel de crecimiento, inquieta a los agentes sociales y
empresariales, la estabilidad del modelo casi como su resistencia ante variables

externas como es el desaceleramiento de la construccion.

Parte de una situacién caracterizada por la desfavorable evolucion de la
inflacién vy la inestabilidad que implica el endeudamiento de las familias, que sustenta

el crecimiento del consumo y la construccion.

Respecto a la inflacién es de recodar que la del afio 2006 se sitlla en torno a un
3,5 por ciento, bastante por debajo del 2 por ciento que recomiendo el Banco Central

Europeo.

Respecto a materia netamente laboral, se hacen las siguientes indicaciones:

1.- EMPLEO Y ESTABILIDAD

Se aprecia una desaceleracion del mismo y el mantenimiento de una alta tasa
de temporalidad, unido a la prepotencia de la construccion como sector que absorbe

mano de obra.

2.- CRITERIOS EN MATERIA SALARIAL

Se postula la moderacién salarial como instrumento para controlar la inflacion,
principal causa de destruccion de empleo, sefialando como referencia de negociacion
el 2 por ciento, si bien se entienden positivos cualquier incremento de este porcentaje

vinculado a la mejora de la productividad.
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Se prevé una clausula de revision salarial sobre el IPC real o previsto

Sorprende una llamada a la incorporacién de las clausulas de descuelgue salarial.

3.- PREVISION SOCIAL COMPLEMENTARIA:

Se insta a los negociadores a fortalecer el sistema de prevision social

complementaria recordandoles la hormativa existente en materia de seguros privados.

4.- EMPLEO.

Se sefiala como instrumento de estabilizacion del mismo la flexibilidad,
recordando que los mecanismos de adaptacion internos son preferibles a los externos

y a los ajustes de empleo. Insta a los negociadores a incluir:

*  promocién de contratacion indefinida y transformacion de contratos
temporales en indefinidos aprovechando los instrumentos legales existentes
tales como reduccién de 0,25 por ciento la contingencia de desempleo a todos
los contratos indefinidos desde el 1 de Julio de 2006 y de otros 0.25 puntos

adicionales a partir del 1 de Julio de 2008.

* adopcion de formulas que eviten el encadenamiento injustificado de sucesivos

contratos temporales con el objetivo de prevenir abusos.

5.- FORMACION Y CUALIFICACION PROFESIONAL.

En este campo se insta a los negociadores a intervenir en las siguientes areas:
* Asistencia a la formacion, aprovechamiento y tiempo en que se realiza.
* Desarrollo de la formacion tedrica para los contratos de formacion.

* Facilitar la aplicacion de las bonificaciones de las empresas y los permisos

individuales de formacién previstos en el Acuerdo de Formacion.

6.- FLEXIBILIDAD Y SEGURIDAD. TELETRABAJO.

Como instrumento que aumente la productividad eliminando las perdidas de
recursos y tiempo que originan los desplazamientos en las grandes ciudades

se propone la regulacién del teletrabajo, basado en los siguientes pilares:

e cardcter voluntario y reversible.
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e Igualdad de derechos legales y convencionales respecto de otro

trabajador.

7 ABSENTISMO INJUSTIFICADO

Valorado negativamente desde el punto de vista de la productividad, se
recomienda a la negociacion colectiva, establecer criterios para la reduccion del
absentismo injustificado, definir mecanismos de seguimiento y de informacién a los

representantes de los trabajadores, y en su caso, medidas correctoras.

8.- SUBCONTRATA DE ACTIVIDADES.

Establece una serie de criterios que en gran medida se encuentran acogidos
tanto en el Real Decreto 171 2004 que desarrolla el articulo 24 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales como por la Ley 4312006 que introduce una nueva

redaccion en el art 42 del E.T

En cualquier caso, debe tenerse en cuenta la reciente 32 2006 que regula la
subcontratacion en el sector de la construccion y el reciente RD 1109!2007 por el que

se desarrolla citada ley.

9.- IGUALDAD DE TRATO Y OPORTUNIDADES

Se sugieren la siguientes actuaciones:

e Establecer condiciones de igualdad para los inmigrantes, teniendo en
cuenta situaciones especificas y excepcionales del régimen de permisos

cuando por acontecimientos familiares conlleven largos desplazamientos.

e Evitar la discriminacion de los trabajadores de mas edad en el acceso al

empleo.

e Fomentar las acciones positivas que procuren la insercion de la mujer en

aquellos sectores donde se haya subrepresentada.

10.- INSERCION LABORAL DE PERSONAS CON DISCAPACIDAD
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e Facilitar el cumplimiento de la cuota de reserva, identificando actividades y
puestos de trabajo que puedan ser desempefiados por trabajadores con

discapacidad.

e Facilitar la transicion de un centro especial de empleo a un centro ordinario.

11.- IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Inclusion de clausulas de accidn positiva.

e Fijacion de criterios que favorezcan la conversion en indefinidos de los
contratos temporales de las mujeres cuando en igualdad de condiciones y
meritos se encuentren afectadas en mayor medida que los hombres por la

temporalidad.

e Incorporacién de reglas sobre conciliaron en materia de jornada laboral,

vacaciones...

e Atencién especial a la mujer victima de violencia de genero.

12.- SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Se recoge una mencion especifica al estrés laboral, remitiéndose al Acuerdo

Marco Europeo sobre el estrés ligado al trabajo de fecha 8 de Octubre de 2004.

13.- RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LAS EMPRESAS

Impulsar la cooperacion y compromisos sobre responsabilidad social.

Compartir experiencias y difundir buenas practicas.

14.- ESTRUCTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

e Iniciar de inmediato los procesos de negociacion de los convenios, un vez

producida la denuncia de los mismos.
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Mantener la negociacion abierta por ambas partes hasta el limite de lo

razonable.

Impulsar procedimientos que posibiliten un funcionamiento mas eficaz de

las comisiones paritarias.

Formular propuestas y alternativas por escrito, en especial ante situaciones

de dificultad en la negociacion.
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