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Tras las recientes Elecciones Generales celebradas en nuestro pais, y una
vez constituido el nuevo Gobierno, el pasado dia 9 de Mayo las Organizaciones
Empresariales y Sindicales suscribieron un Comunicado conjunto en materia
de Didlogo Social, en el que se recogia el compromiso de abordar, entre otras
materias, «la necesana racionalizacion y modernizacion de la estructira de la negociacion
colectiva al objeto de austarla a las caracteristicas de los distintos ambiios»,

Este compromiso no constituye una novedad en las tareas que, conjunta-
mente, hemos venido desarrollando las Organizaciones Empresariales y Sin-
dicales en los Gltimos anos, si bien en la actualidad, tras las modificaciones
del Estatuto de 1994, reviste unos perfiles diferenciados que permiten afir-
mar con cierto fundamento que la negociacion colectiva en nuestro pais se
encuentra ante una encrucijada.

Las claves de la situacion radican, a mi juicio, en tres factores: la actual
estructura de la negociacion colectiva en Espana y la incidencia del Articulo
84 del Estatuto de los Trabajadores, tras la reforma operada en 1994, la situa-
cioén generada en algunos sectores tras la desaparicion de las Ordenanzas y
Reglamentaciones de Trabajo, y, por Gltimo, el papel que quiera otorgarse
de futuro al Convenio Colectivo como instrumento flexible de regulacion de
las condiciones de trabajo.

En 1979 UGT y CEOE suscribieron el Acuerdo Bdsico Interconfederal (ABI),
que constituye el inicio de lo que se ha dado en denominar «la concertacion
social» y, altimamente, con claras influencias europeas, el «didlogo social».

En esa fecha en nuestro pais se suscribian anualmente, por término
medio, en torno a 2000 Convenios Colectivos, que afectaban a casi 5 millo-
nes de trabajadores y a unas 650.000 empresas.
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Ya en dicho Acuerdo CEOE y UGT expresaron «la necesidad de tender, en
el proximo futuro, a veducir el mimero de unidades de coniratacion, ampliando el ambi-
to de las existenles, a fin de reducir tensiones sociales innecesarias. Asimismo en tales
convenios debera procurarse agotar los temas objeto de negociacion, dejando a otros
dmbitos inferiores, y singularmente al ambito de empresa, la fijacion de las condiciones
técnicas u objeitvas en las que se presta el trabajo, asi como la aplicacion y adaptacion
del Convenio de rama o sector».

Asimismo, convinieron que «las partes podrdn establecer pactos o acuerdos a
aplicar en unidades inferiores de contratacion que quedardn enmarcados dentro del
princpno de autonomia colectiva de las partes. Asimismo, la posible concurrencia de
convenios debera ser entendida en funcion del principio antedicho, sin perjuicio de la
segunidad juridica».

Este texto tuvo su plasmacion legal en el articulo 83 de la Ley 8,/1980, del
Estatuto de los Trabajadores.

Tal concepcién de la estructura de la negociacion colectiva se reprodujo,
posteriormente, en sucesivos Acuerdos Interconfederales, tanto en el Acuerdo
Marco Interconfederal (AMI), como en el Acuerdo Economico y Social (AES),
teniendo siempre como principios inspiradores del proceso renovador los de
autonomia colectiva y seguridad juridica.

Este marco, que reflejaba la confluencia de voluntades en una determi-
nada direccion, se vio completado con dos previsiones instrumentales.

De un lado la creacion de la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colec-
tivos, de composicion tripartita y con las funciones de asesoramiento y con-
sulta a las partes de las negociaciones colectivas de trabajo en orden al plan-
teamiento y determinacion de los ambitos funcionales de los Convenios
Colectivos (Disposicion Final 8%, Ley 8/1980).

De otra, la invitacién que la Disposicion Transitoria Segunda de la citada
Ley 8/80 formulaba a las partes para proceder a la sustitucién negociada de
las Ordenanzas Laborales y Reglamentaciones de Trabajo entonces en vigor, en un
namero aproximado de 140 disposiciones.

El resultado, pues, de esta configuracién legal fue la atribucion a las Orga-
nizaciones Empresariales y Sindicales del protagonismo necesario, plasma-
cion del princi{)io de autonomia colectiva, para definir la estructura nego-
cial, replegandose, en consecuencia, el protagonismo heterénomo de la
Adminsstracion Laboral.

En el transcurso de los anos transcurridos desde entonces, conforme la nego-
ciacion colectiva ha ido afianzindose hasta convertirse en el eje de nuestro sis-
tema de relaciones laborales, se han ido consolidando diversos niveles de nego-
clacion, pero con una estructura en cierta medida caética, y ello a pesar de las
recomendaciones que en el origen de nuestra legislacién laboral constitucional
formularon los interlocutores sociales, y que se han expuesto anteriormente.

A esta situacion ha contribuido de forma notable la pervivencia hasta hace
bien poco de las Ordenanzas y Reglamentaciones de Trabajo.
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Durante la década de los arios 80 apenas 14 sectores procedieron a Ja sus-
titucién negociada de la Ordenanza o Reglamentacion de aplicacion, trans-
formando esa norma de referencia en un Convenio Colectivo de ambito Sec-
torial. En los Sectores en los que, por el contrario, se mantuvo viva la corres-
pondiente Ordenanza, ésta ha seguido protagonizando la regulacion de las
condiciones de trabajo, bajo una vision, en gran parte de los casos, paterna-
lista de las relaciones laborales, que ha dificultado, si no impedido, cualquier
proceso de modernizacién de los contenidos o la revisién de la correspon-
diente estructura negocial.

Ha sido con ocasion de la reforma llevada a cabo en 1994 cuando, bajo
términos preclusivos de vigencia, establecidos en la Disposicion transitoria
sexta del Estatuto de los Trabajadores, las distintas Organizaciones Empresa-
riales y Sindicales afectadas han comenzado a plantearse, en muchos supues-
tos, la sustitucién negociada de las Ordenanzas y Reglamentaciones atin
vigentes,

A ello contribuy6, de forma notable, el Acuerdo Inierconfederal sobre Orde-
nanzas Laborales y Reglamentaciones de Trabajo (AIOR), mediante el cual las
Organizaciones firmantes, CEOE, CEPYME, UGT y CC.00., se comprome-
tieron a tutelar el proceso, tanto en la vertiente de promocion de la sustitu-
cion, como en tareas de mediacién cuando la negociacion lo requiriera.

De las 126 Ordenanzas vigentes a la firma del AIOR, al cabo de 1 ano se
habian sustituido 42, de forma negociada entre las correspondientes Orga-
nizaciones Sindicales y Empresariales del correspondiente Sector.

Las restantes fueron trasladadas a la Comision Consultiva Nacional de
Convenios Colectivos, en cumplimiento de las previsiones contenidas en la
Disposicién Transitoria Sexta del Estatuto de los Trabajadores. Esta Comi-
sion estimé en su momento que existe vacio de cobertura cuando el Conve-
nio Colectivo de referencia no contiene regulacién en materia de estructura
profesional, estructura salarial, régimen disciplinario y sistema de promo-
cion.

En estos casos, el Estatuto de los Trabajadores prevé que tales vacios pue-
dan cubrirse mediante la cominmente denominada Ordenanza «de necesi-
dad» (Disposicion Adicional Sé¢ptima), mediante la extensiéon de otro Con-
venio Colectivo (Articulo 92), mediante arbitraje, Convenio Colectivo o a tra-
vés de un Acuerdo sobre materias concretas (Disposicion Transitoria Sexta).

Al dia de hoy la situacion es que 84 Ordenanzas Laborales y Reglamenta-
ciones de Trabajo tienen su proceso de sustitucion cerrado o prorrogado,
porque considera la Comision de Seguimiento del AIOR que no plantean
problemas de vacios de regulacion especifica o bien, porque las partes han
alcanzado acuerdo sustitutorio o han acordado una prérroga.

En otros casos, la Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos
decidi6, por no haber alcanzado las partes acuerdo, sustanciar la falta de regu-
lacion especifica mediante el arbitraje.
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La situacién generada en algunos sectores, por la desaparicién de una
regulacion especifica, de caracter pormenorizado, (en concreto en 22 sec-
tores) produce, con respecto a aquella regulacion, un planteamiento subs-
tancialmente diferente va que en dichos Sectores, dadas sus especiales
caracteristicas, no existe mterlocucion valida para entablar la negociacion
de un acuerdo sustitutorio de la correspondiente Ordenanza o Regla-
mentacion.

Las Organizaciones Empresariales y Sindicales estan analizando en la
actualidad la posibilidad de cubrir los vacios existentes en tales sectores
mediante un Acuerdo sobre materias concretas en el ambito confederal.

En el marco de la negociacion colectiva, existen una serie de factores que
nos deben conducir a una reflexion profunda, fundamentalmente, en mate-
ria de estructura de la negociacion colectiva.

Los convenios colectivos de ambito de empresa, han pasado de ser 2.376
en 1983, afectando a 1.074.500 trabajadores, a 3.345 en 1995, afectando a
1.020.000 trabajadores. Es decir, hay casi 1.000 convenios mas, pero atectan
a menos trabajadores.

Pero por otra parte, los convenios colectivos de dmbito superior al de
empresa, han pasado de 1.279 en 1983, afectando a 5.151.600 trabajado-
res, 2 1.308 en 1995, afectando a 6.419.300 trabajadores. Es decir, hay sélo
29 convenios mas, pero afectan a 1.267.700 trabajadores mds que en 1983,

Conviene resaltar, que de los 3.599 Convenios Colectivos registrados hasta
el 31 de Diciembre de 1995, con inicio de efectos econdmicos en ese ano,
3.163 (el 87% del total) regulaban un dmbito provincial.

En otras palabras, en la fecha antes indicada, el 85% del total de conve-
nios de dmbito superior al de empresa, lo son de caracter provincial, afec-
tando a mas de 3 millones de trabajadores, €l 2% de ambito interprovincial,
que afectan a 200.000 trabajadores v, el 5% de dmbito nacional, afectando a
casi 2 millones de trabajadores.

Si analizamos la situacion desde una perspectiva sectorial, encontramos
situaciones bien diferentes.

Asi, junto a sectores que cuentan con un Convenio Nacional y no dis-
ponen de regulacién en ambitos inferiores, encontramos otros en los que
existen multiplicidad de convenios colectivos, cuyas denominaciones son
practicamente idénticas, e incluso afectan a dambitos territoriales solapa-
dos (provincias de una misma Comunidad Auténoma que regulan una
misma materia a través de dos Convenios: uno provincial y otro autono-
mico).

En decenas de casos se regula una materia concreta de forma idéntica en
tantos convenios como territorios acojan al sector. En otros sectores se agru-
pan decenas de subsectores o actividades afines que estin regulados por varios
convenios nacionales, algunos de Ambito autonémico y multitud de conve-
nios provinciales.
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Esta situacién no seria preocupante si no se vieran afectados los distintos
mercados productivos, generandose una situacion en muchas ocasiones nada
deseable.

En términos graficos, puede decirse que si hubiera que definir el sector
tipo en nuestro pais en materia de negociacion colectiva seria aquél que,
englobando a 7 subsectores, sus relaciones laborales se regulan a través de 2
convenios nacionales, 7 convenios de comunidad auténoma y 31 de dmbito
provincial.

La continuidad, y gradual complejidad, de la estructura negocial prueba
la escasa utilizacion que las distintas Organizaciones Empresariales y Sindi-
cales en los distintos ambitos han efectuado de la facultad de renovacion del
tejido convencional, pese a las directas recomendaciones efectuadas en los
sucesivas Acuerdos Marco Interconfederales, manteniéndose, en muchos
ambhitos, situaciones idéanticas a las existentes en los anos 70.

Ausente nuestro sistema negocial de un marco definido de normas orde-
nadoras o articuladoras de la negociacion colectiva, mas alla de los términos
del articulo 83 del Estatuto de los Trabajadores, o de los compromisos obli-
gacionales de ambito confederal, el crecimiento en términos absolutos del
numero de Convenios Colectivos, y su estructuracion, en los dltimos quince
anos es el resultado de decisiones libremente adoptadas por las partes en los
distintos ambitos, constituyendo, en ocasiones, un conjunto de piezas descoor-
dinadas falto de logica.

En la practica no se produce, en muchos casos, una distribucién de las
materias a negociar en los distintos ambitos, se confunden los sujetos nego-
ciadores en los diversos niveles, en otros ambitos no existe interlocucion vali-
da, se abordan las materias de forma repetida, y a veces contradictoria, en los
distintos niveles dentro de un mismo sector,...

Nuestra estructura negocial no puede calificarse desde el punto de vista
de su centralizacion o de su descentralizacion, ya que constituye un hibrido,
por lo cual ni constituye un instrumento de colaboracién en la politica macro-
econdémica, como es tipico de la negociacion centralizada, ni facilita la adap-
tacion de las empresas a sus cambiantes circunstancias, aspecto éste caracte-
ristico de la negociacién descentralizada.

A esta situacion hay que anadir la extensa duracidon que en ocasiones
acompana la negociacion o renovacién de un convenio colectivo, lo que
reduce los niveles de coordinacion, aumenta la incertidumbre desde un
punto de vista macroeconémico, genera expectativas, en muchos casos, erro-
neas por una u otra parte, favorece escasamente la lucha contra la inflacion y
no contribuye, mediante un clima apropiado, a 1a creacién de empleo.

En este sentido, lo 16gico seria que la prorroga automitica de los Conve-
nios tuviera una vigencia limitada en el tiempo, previendo el propio Convenio
qué clausulas se prorrogarian automaticamente y cudles no. kl Banco de Espa-
na, en su Boletin Econdmico correspondiente al mes de Octubre de este ano,
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se pronuncia sobre los negativos efectos de la llamada «ultraactividad» de los
Convenios Colectivos.

La reforma legal de 1994 ha conllevado factores positivos en la medida
en que ha posibilitado 1a regulacion convencional de materias hasta enton-
ces reservadas a la ley. Pero, al mismo tiempo, la nueva regulacion mas que
poner las bases de reordenacion de la estructura de la negociacion colectiva,
parece pretender profundizar en la desarticulacion.

La reforma de 1994 ha derogado la regla de la no-afectacion en benefi-
cio de la negociacion de ambitos inferiores, tanto territorial como funcio-
nalmente, permitiendo que se aparte de la regulacion contractual conteni-
da en un acuerdo o convenio anterior superior. Esta nueva medida descen-
tralizadora favorece la adaptabilidad de los procesos normativos convencio-
nales a las singularidades que pueda existir en la més pequena de las unidades
contractuales que, territorial o funcionalmente, podamos imaginar.

Como consecuencia, en la practica, puede dificultar cualquier proyecto
de estructurar o racionalizar la actividad contractual por medios auténomos.
Es decir, el actual articulo 84, segundo pérrafo, del Estatuto de los Trabaja-
dores, debilita la posibilidad de utilizar la negociacion colectiva como método
de regular las relaciones laborales de un sector o un subsector en un deter-
minado territorio o desde el ambito funcional.

Ademas, se diversifican los centros de poder normativo pero a costa de
menoscabar la eficacia de los acuerdos estructuradores y de dificultar el paso
a las propuestas que se realicen para uniformar autbnomamente los proce-
dimientos negociales.

Por todo lo anterior, el analisis e incidencia de la reforma del Estatuto de
los Trabajadores y el desarrolio de la estructura de la negociacion colectiva
espanola, ponen de manifiesto, la necesidad de reflexionar sobre el diseno
de unas guias que articulen y coordinen el proceso negociador, asuriendo
la necesaria descentralizacion adaptativa de los distintos sectores econémicos
y productivos.

La estructuracion y articulacion de los distintos niveles deben ofrecer una
negociacion agil que ayude a responder con prontitud a las exigencias de
cambios cada vez mas frecuentes.

Estas guias deberian pretender lo siguiente:

— Reforzar la autonomia colectiva.

— Configurar los instrumentos para racionalizar la estructura de la nego-
ciacion colectiva, a través de una mejor vertebracion y articulacion de la
misma.

— Mejorar los contenidos, incluyendo pautas y criterios para enriquecer
los acuerdos colectivos de trabajo, definiendo qué materias pueden ser regu-
ladas en cada ambito.

Esperamos que, con la colaboracion de los distintos sectores, y en el
marco del Didlogo Social, podamos avanzar y concluir en puntos de consen-
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so en esta materia de Ia estructuracion y articulacion de Ia negociacién colec-
tiva.

Por (iltimo, una breve reflexion sobre el contenido de los convenios colec-
tivos y su incidencia en la competitividad de las empresas, es decir, el papel
que debe asumir el convenio colectivo como instrumento flexible de regula-
ci6n de las condiciones de trabajo.

El pacto colectivo se visiumbra, y se esta concibiendo ya, no como un
mero acuerdo tarifario de incrementos salariales sistematico, ano tras ano,
sino como un instrumento de gestion al servicio de la competitividad de la
empresa y la creacion de empleo.

Sin embargo, quedan reminiscencias provocadas por el transito de una
ley inmovilista en la configuracion del pacto colectivo concebido como norma
inderogable y de alcance general obligatorio. Habra de tenderse progresiva-
mente a que la Ley constituya un elemento de referencia a partir de la cual
las partes negociadoras puedan adecuar la regulacion de las distintas mate-
rias a la realidad, con procesos cada vez mas descentralizados, basindose mas
en el caracter contractual que normativo del Convenio.

El sistema de relaciones laborales en los paises avanzados esta experi-
mentando una transformacién radical, que lo estd apartando de las caracte-
risticas definidoras consagradas durante la llamada era «industrialista» de las
refaciones laborales.

Esta transformacién se produce por los cambios que, fundamentalmen-
te, se estan experimentando en:

a) la organizacion del trabajo, a través de nuevas herramientas de ges-
tién, nuevas disciplinas empresariales, tales como el paso de las estructuras
piramidales clasicas a estructuras mas planas, que permiten y requieren upa
mayor autonomia en el desemperio de las funciones asignadas y, precisan per-
files profesionales mas polivalentes, desarrollando la gestion por competen-
cias y fijando la retribucién del trabajador en funcién de la valoracion de las
tareas y el resultado del desempeno.

b) cambios relacionados a su vez con los habitos en el mercado, en la
estrategia del producto y en la innovacién tecnoldgica. En ellos se encuentra
la justificacion de que cada cinco anos queden caducas las estrategias empre-
sariales, o que la vida media de las grandes empresas sea de cuarenta afios y,
cinco anos la de las pymes o, que el 33% de las quinientas principales empre-
sas relacionadas en la Revista Fortune en 1970, hoy han desaparecido o se
han fusionado con otras.

c) laimportancia trascendental de las personas en las organizaciones,
como factor de competitividad y desarrollo, que posibilite hacer frente a la
mayoria de los nuevos retos. :

Cada una de estas transformaciones implica un formidable desafio para la
negociacion colectiva, al tener que convertirse en un instrumento organiza-
cional, un verdadero dispositivo de gestién.
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La negociacion colectiva en Espana, en su larga historia de mas de treinta
anos, que arranca de la Ley de 24 de abril de 1958, que reguld los convenios
colectivos sindicales, ha pasado ya por muy diversos avatares, pero se encuen-
tra en las puertas de una importante revision tanto de sus contenidos como
de su estructura. Sin duda, el dialogo social, en ¢l que afortunadamente con-
tamos con una valiosa experiencia, contribuiri a ello.



