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A los efectos de disponer de un documento sintético del Acuerdo sobre la
Reforma de la Negociacion Colectiva, quisiéramos resaltar como mas
importantes para CEOE y CEPYME las que a continuacidon se exponen. Ello
sin perjuicio de las limitaciones que tiene el mismo en materia de técnica

juridica y que una vez se alcance un consenso se deben corregir:

I. PREAMBULO DEL TEXTO:

El pasado 2 de febrero se suscribid, entre las organizaciones sindicales y
empresariales mas representativas a nivel estatal, un Acuerdo sobre
criterios basicos para la reforma de la negociacidn colectiva, integrado en el
Acuerdo Social y Econdmico. Si bien, con anterioridad, se habia puesto de
manifiesto la necesidad de acometer la reforma -AENC de 9/2/2010-. El
compromiso del acuerdo alcanzaba al desarrollo de un proceso de
negociacién y a suscribir un acuerdo interconfederal en el que incorporar los

acuerdos de reforma de la negociacion colectiva.

Se anade en el acuerdo que la negociacidon colectiva tiene problemas de
estructura y de vertebracidon; de legitimacion; de flexibilidad interna; de
innovacién y adaptacion de contenidos; de gestion; de adecuacién a las

dificultades, entre otros.

II. DIAGNOSTICO DE LA ECONOMIiA Y DEL EMPLEO, Y MODELO
SALARIAL:

Al no compartir un diagndstico sobre la situacidon de la economia, pasamos a
sefalar directamente el objetivo de conseguir la reforma del sistema de
negociacion colectiva para convertirlo en un instrumento de dinamizacién de la
economia y del empleo. Esto se consigue mediante una negociacién colectiva
que facilite la flexibilidad empresarial como medio de adaptarse a la evolucion

del ciclo.

La crisis ha puesto de manifiesto la necesidad de actualizar el modelo salarial
en linea con la metodologia ya aplicada por acuerdo de los Agentes Sociales en
el AENC 2010-2012. El modelo debe tener una mayor capacidad de adaptarse
al ciclo econdmico, favorecer la creacidn de empleo y la competitividad, y dar

estabilidad a las relaciones laborales en el marco de la concertacion social. Por



ello, debe tener como parametros de referencia el objetivo de estabilidad de

precios del BCE y variables relacionadas con la evolucién de la productividad.

III. MATERIAS OBJETO DE LA REFORMA:

1. LEGITIMACION

Debe incorporarse a la legitimaciéon inicial empresarial una modificacion del
articulo 87.3 de la LET, en relacién a potenciar el mayor peso del factor
numero de trabajadores en la composicion del banco empresarial. En este
sentido debiera reconocerse la integracion en las Comisiones Negociadoras a

quienes representan u 10% o mas del nUmero de trabajadores afectados.

A estos efectos el art. 87.3 de la LET podria quedar con la siguiente redaccién:

(87.3) “....las asociaciones empresariales que en el ambito geografico y funcional del
convenio cuenten con el 10 por 100 de los empresarios, en el sentido del articulo 1.2
de esta Ley, y siempre que éstas den ocupacion a igual porcentaje de los trabajadores
afectados. También tendran legitimacion las asociaciones de empresas que, en
aquellos ambitos, den ocupacién al menos a un 10 por ciento de los trabajadores

afectados.

2. AMBITOS PERSONALES

A estos efectos, una posible redaccion del art. 82.3 (parrafo primero) de la
LET que prevea esta posibilidad de exclusion del ambito personal del convenio

para el personal directivo podria ser la siguiente:

“De igual modo, se presumira que el personal directivo de la empresa no
estara incluido en el ambito del convenio colectivo a menos que las partes
negociadoras acuerden expresamente lo contrario o0 que esta sea la voluntad
explicita de empresario y directivo. A estos efectos, se entendera por personal
directivo aquél en el que el empresario delegue sus facultades directivas,

segun lo indicado en el articulo 20.1 de esta Ley”.

Respecto a los emprendedores, también en dicho precepto se puede incluir el

siguiente apartado:

“Salvo pacto en contrario a nivel individual, también estaran excluidos de la
aplicacion del convenio colectivo los trabajadores contratados por los
trabajadores autéonomos que inicien una nueva actividad econdmica

comprendida en su ambito funcional y durante los primeros dos anos a
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contar desde su inicio, siempre que el nimero de trabajadores empleados no
sea superior, en media anual, a seis trabajadores por cuenta ajena, segun lo
establecido en el art. 1.1 de la LET. Si se superara dicho niumero en media
anual, el convenio colectivo sera de aplicacién con efectos retroactivos durante

ese afno afectado.”
3. FLEXIBILIDAD INTERNA.

La flexibilidad interna, especialmente la necesaria en espacios cortos de
tiempo para hacer frente a las necesidades de las empresas, es un medio
fundamental para facilitar la adaptacion competitiva de las empresas, la

mayor estabilidad del empleo, asi como la calidad de éste.

La Ley y, en su defecto, la negociacién colectiva es el espacio adecuado
para ordenar el uso flexible en la empresa de elementos como el tiempo de

trabajo y la movilidad funcional.

La negociacidon colectiva debera, como contenido minimo, regular criterios,
causas, procedimientos, periodos temporales y periodos de referencia para
la movilidad funcional y la distribucién irregular del tiempo de trabajo en el

ambito de la empresa.

En defecto de dicha regulacion, a partir de la firma de este Acuerdo, las
partes acuerdan distinguir tres niveles de aplicacion de la flexibilidad en

materia de tiempo de trabajo y movilidad funcional:

a) Flexibilidad ordinaria.- Se acepta como principio general la distribucion
irregular de la jornada anual de trabajo. El empresario podra distribuir
irregularmente hasta un 15% de la jornada anual ordinaria, salvo pacto que
lo supere, sin que afecte a ésta, pero si a la jornada semanal o mensual o a
los horarios diarios. Ademas el empresario dispondra de una bolsa de cinco
dias o0 40 horas al afo. La movilidad funcional no tendrd otras limitaciones

que las exigidas por la pertenencia al grupo profesional.

b) Flexibilidad extraordinaria.- Los firmantes reconocen que el empresario
necesita dar respuesta a situaciones coyunturales que no deben seguir los
procedimientos del articulo 41 de la LET. El empresario podra disponer mas
alla del porcentaje del apartado a) y hasta un 30% de la jornada anual, con
una bolsa de 10 dias u 80 horas anuales, una justificacion causal y un

preaviso de 48 horas, que en caso de desacuerdo con la representacion de
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los trabajadores no impedira el cumplimiento de la decisidon del empresario.
Los trabajadores podran utilizar la mediacién y, en todo caso, la tutela
judicial efectiva de persistir el desacuerdo. En el caso de funciones se podra

superar el grupo profesional y el limite maximo de tiempo es de seis meses.

c) A las modificaciones sustanciales de tiempo o funciones que superen los
porcentajes, cuantias o duraciones indicados anteriormente o que sean de
caracter permanente se aplicara lo establecido en el articulo 41 de la LET. Y
ello con la necesidad de dar salida a las situaciones de desacuerdo. El
procedimiento arbitral en los articulos 41.6 y 82.3 de la LET tiene especial

importancia dado la singularidad de los perfiles de estos conflictos.
4. VIGENCIAS.

La vigencia del convenio colectivo es aquélla que los sujetos legitimados

acuerdan, sin perjuicio de lo previsto en el art. 86 de la LET.

Es un objetivo prioritario, compartido por las partes, la renovacion del
contenido de los convenios, sin perjuicio de las disposiciones transitorias
necesarias y de respeto a posibles derechos, lo que nos llevaria a actuar
sobre el apartado 3 del citado articulo 86 de la LET.

En consecuencia, y a efectos de incentivar esta renovacion, la norma estatal
y, en su caso, los convenios y acuerdos a los que se refiere el articulo 83 de
la LET deben establecer unas vigencias maximas de los contenidos de los
convenios, incluso diferenciandose por la autonomia colectiva en funcién de

las materias.

Ademas, no resulta util, y si plantean graves dificultades de distincién en la
practica, mantener la diferenciaciéon legal actual, a estos efectos de vigencia,

del caracter normativo u obligacional de los contenidos de los convenios.

En principio, la norma estatal y la colectiva debieran incorporar como
contenidos minimos de los convenios los plazos de denuncia, de negociacién
y de sometimiento a los sistemas de solucién extrajudicial de conflictos
-mediacién obligatoria y arbitraje voluntario-. En caso de aceptar ambas

partes el procedimiento arbitral decaera el ejercicio del derecho de huelga.

Si la negociacion no culmina, es importante tener presente la suspension o

la desaparicidon del deber de negociar pasado un determinado tiempo, que,



de acuerdo con la doctrina del Tribunal Supremo (STSS...), significaria la
supresion de los convenios en desuso y la “limpieza” de mas de un 70%.de

los registrados actualmente en el Ministerio de Trabajo.

El deber de negociar, que es compatible con el arbitraje voluntario, debe

serlo asimismo con la libertad de contratacion.
5. DESCUELGUES

En esta materia tanto en el 82.3, como en el 41.6 y 51 de la LET, en caso
de falta de acuerdo, deben operar los sistemas de solucién extrajudicial de

conflictos.
6. ESTRUCTURA.

La estructura de la negociacién colectiva ha de realizar una ordenacion que
facilite una mayor y mejor flexibilidad interna en las empresas, preservando
los derechos de los trabajadores. Ello exige un cambio procedimental y de

contenidos.

a) La regulacién mas adecuada de la flexibilidad interna debe ser la

empresa, lo que conlleva cierta descentralizacion.

b) Los convenios colectivos de empresa tienden a ser autosuficientes, lo
que no es obstaculo para que puedan tomar como referencia temas

transversales, especialmente de nivel estatal.

c) Respecto a los niveles superiores a la empresa, no debe establecerse
una posicién rigida sobre qué es lo mas adecuado. Dependera de los
sectores, de las materias o de la regulacion de condiciones de

trabajo, entre otros.

d) Los convenios colectivos provinciales deben ser ordenados por los del
ambito superior, aproximandose lo mas posible a las necesidades de
las empresas. Para el caso de no seguir algunas de estas
recomendaciones se debera solicitar informe no vinculante a la
Comision Paritaria que debera emitirlo en un plazo maximo de 15

dias.

e) El nivel autondmico puede asumir un papel similar al del nivel
provincial o, en todo caso, administrarse adecuadamente para no

abrir una mayor complejidad.



f) Finalmente, el nivel sectorial estatal tiene un papel muy definido
desde 1997, que es la ordenacidon de la estructura de negociacion.
Ello sin perjuicio de que puedan optar por ser la Unica fuente de
regulacién de las condiciones de trabajo, sin exclusion de los

acuerdos de empresa.

De otro lado, debe eliminarse la actual prohibicion del articulo 84 del ET en
lo que se refiere a la posibilidad de hacer un convenio de empresa en
cualguier momento. Ello conllevaria modificar el parrafo primero del articulo

84, anadiendo:

"No obstante, lo anterior no sera de aplicacion en el caso de tratarse
de convenios colectivos de empresa, que podran negociarse en
cualquier momento de la vigencia de convenios colectivos de ambito

superior”.

Los asesores de los convenios de empresa seran aquéllos que requieran las

partes.

Ademads, en dicho articulo 84 habria que afadir, al final del mismo, un

nuevo parrafo del siguiente tenor:

"Sin perjuicio de lo anterior, tanto respecto a un convenio de
empresa, en los supuestos contemplados en el parrafo primero de
este precepto, como respecto a un convenio colectivo sectorial de
ambito inferior cuando pretenda no aplicar lo regulado por un acuerdo
0 convenio colectivo de ambito sectorial superior en materias distintas
a las referidas en el parrafo superior, sera necesario que, previamente
a iniciar los tramites a los que se refiere el art. 90 de la LET, las
partes negociadoras soliciten un informe no vinculante de la comision
paritaria correspondiente de aquel acuerdo o convenio, el cual debera

emitirse en el plazo maximo de 15 dias desde su solicitud”.
7. COMISIONES PARITARIAS.

Existe un interés comun en fortalecer y ampliar las funciones de las
Comisiones Paritarias, para administrar y gestionar mejor los convenios

colectivos.



Para ello han de observarse los siguientes principios: a) Dotar de seguridad
juridica a su actuacion. b) Garantizar que su funcionamiento sea realmente
efectivo. c) Que su intervencién no interfiera o limite los sistemas de

solucion de conflictos.

En este sentido las funciones mas importantes a desarrollar son: 1)
Interpretacién de lo pactado en el convenio colectivo. 2) Solucion de los
conflictos de aplicaciéon del convenio. 3) Desarrollo de cualquier funcidon de
regulacién o adaptacion delegada por la Comisién Negociadora, con la
legitimacion prevista en la normativa estatal para dicha Comision. 4) Emitir
informe no vinculante, cuando un convenio de ambito inferior pretenda no
aplicar lo regulado por el superior —plazo de 15 dias-. 5) Emitir informacién
previa peticion acordada de las partes afectadas, en la solucién de conflictos
derivados del articulo 41 y 82.3 de la LET, sin alterar los plazos de los

periodos de consulta.
8. SISTEMAS EXTRAJUDICIALES DE SOLUCION DE CONFLICTOS

En los acuerdos interprofesionales de nivel estatal y autondmico, se han
venido regulando medios extrajudiciales de solucion de conflictos colectivos,
gue aunque positivos pueden considerarse, a dia de hoy, como insuficientes,
pues su principal objetivo era la “desjudicializacién”, por lo que las
propuestas contenidas en esta materia, no sélo van dirigidas a superar las
deficiencias que se han venido detectando para la consecucion de dicho
objetivo, sino también a introducir nuevas competencias, que al igual que
las que se proponen para las comisiones paritarias, vayan dirigidas a
conseguir una adecuada solucién de los conflictos laborales, incluyendo

ademas de la mediacién, el arbitraje voluntario.
9. MUTUAS Y ABSENTISMO, CONTRATACION Y FORMACION

Queda pendiente de incluir los textos correspondientes.



