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L INTRODUCCION: La delimitacion del campo de estudio.,

vamente—, constituye el modo de superacién del conflicto de intereses inherente
al sistema, por unos determinados sujetos colectivos, para un concreto periodo de
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L. Delimitacion geogréfica.

Por lo que hace a la delimitacién geografica, los problemas se plantearon a la
hora de decidir el criterio que debia utilizarse para la identificaci6n de las empresas
onubenses, pues la mayor parte de ellas presentan una estructura compleja, normal-
mente con varios centros de trabajo. En primer lugar se desechd 1a idea de la titula-
ridad, es decir, de atender a la vecindad de sus propietarios, por tratarse de un dato
poco significativo a efectos negociales, ademds de presentar inconvenientes de difi-
cil superacitn como son el fendmeno societario ¥ 1a sospecha de dejar vacio de con-
tenido el estudio, dada la internacionalizacién del capital presente en la provincia,

En la definicién de la unidad industrial y de su lugar de establecimiento, tam-
bién se deseché su condicién de empresa (como ente productive auténomo de
significacion econ6mica y juridica), para incluir a todas las industrias que tuvie-
ran presencia en la provincia de Huelva, aunque sélo fuera con un centro de tra-
bajo, y con independencia del lugar donde se hallare el verdadero centro decisor
en los supuestos de grupos de empresas.

Por consiguiente, el criterio finalmente adoptado ha sido el de comprender en
el estudio a todas las industrias, empresas o centros de trabajo radicadas en la
provincia de Huelva, al margen del origen, 4mbito de actuacién y caracteres juri-
dicos de sus titulares.

2, Criterio sectorial,

En cuanto al criterio sectorial, de nuevo ha sido necesario optar por una defi-
nicién de la industria quimica (esta vez referida a su naturaleza ¥ 10 a su dimen-
sién), para determinar que empresas debfan formar parte dei objeto de este estu-
dio. En esta ocasién, el problema viene determinado por la ausencia de un criterio
tinico para la calificacién de las actividades quimicas. Lo que provoca variaciones
sustanciales en la configuracion de los censos que de estas industrias elaboran las
diferentes instancias, cada uno, en funcién de un pardmetro distinto. Asi, y segiin
se tome como referencia el censo de [a Administracién, de uno u otro sindicato o
de la propia Asociacién de Industrias Quimicas ¥ Bésicas, siempre a nivel provin-
cial, pueden encontrarse variaciones tan importantes, como la inclusién o exclu-
5i6n del suministro de agua o el de energia eléctrica. Ejemplos significativos, ya
que se trata de actividades que generan un gran volumen de empleo y con nego-
ciacién colectiva propia.

Dado el andlisis juridico que se pretende, se ha optado por seguir el criterio
descriptivo de la Clasificacién Nacional de Actividades Empresariales, si bien,
referido exclusivamente a las actividades de la industria quimica (epigrafe 25),
excluyendo por tanto las relativas al vidrio y a la cerdmica, aunque formen parte
de una misma agrupacion. En detrimento de otros criterios que a priori pueden ser
igualmente vélidos, como son los que marcan el dmbito de aplicacién del VI
Convenio Nacional de la Industria Quimica o de la propia Ordenanza del secter,
en atencion al cardcter objetivo y fundamentalmente mds acorde con la estructura
industrial, que en principio puede predicarse del criterio marcado por la referida
Clasificacién Nacional de Actividades Empresariales (C.N.A.E.).

Jeilil,

T ey i

i

Estractura y contenido de la negociacion colectiva en la industria quimica enubense 45

3. Dimension de la empresa.

Partiendo del criterio delinitador indicado, se han detectado alrededor de
unos 30 centros de trabajo pertenecientes al sector de la industria quimica en la
provincia de Huelva. De ellos se han seleccionado a su vez, aquellos que cuentan
con mis de 50 trabajadores de plantilla, fundamentalmente por dos razones,

En primer lugar, porque el hecho de incluir entre el material de estudio,
como asi se hace, el Convenio Colectivo Nacional de] Sector, ya trac consigo la
inclusién de la préctica totalidad de la mediana, y por Supuesto de Ia pequefia
cmpresa, ambas reguladas mayoritariamente por el referido Convenio Colectivo
Nacional, pues es sabida la estrecha relacién (podriamos decir que casi directa-
mente proporcional) entre la capacidad de negociar un convenio propic en una
empresa y la dimensién de su plantilla, '

En segundo lugar, debido a 1a propia estructura de Ia industria quimica onu-
bense, que concentra la prictica totalidad de los trabajadores del sector en up
reducido niimero de centros de trabajo de mediana o gran dimensicn,

4. Tipo de Convenio Colectivo,

Otra consideracidn importante a tener en Cuenta, es que se han analizado los
convenios colectivos de centro de trabajo, empresa y de 4mbito superior, firma-
dos segtin las reglas el Titulo III de Ia Ley 8/1980, del Estatuto de los Trabajado-
res (ET en adelante), y publicados en los diversos Boletines Oficiales. Y elio por-

con centros en diversas provincias aunque sdlo uno de ellos se encuentre en ésta,
o el de cualquier otro convenio de dmbito territorial superior (como el Racional)
por idénticas razones.

Respecto a la naturaleza juridica del pacto y por exclusitn, quedan fuera tan-
to.los pactos internos complementarios de la negociacién colectiva, CUyo conoci-
miento dada su diversidad y escasa publicidad ha sido imposible de abordar:

(segiin los datos que obran en nuestro poder).

5. Cuantificacién de trabajadores y centros analizados.

En funcién de los criterios anteriores, los convenios colectivos analizados, ya
sean de empresa o de centro de trabajo, regulan las relaciones laborales de Ia prac-
tica totalidad de los trabajadores del sector quimico en la provincia de Huelva,

Ello puede verse en los cuadros adjuntos, confeccionados con los datos
fac@litados por la Inspeccitn de Trabajo y Seguridad Social (A), y los sindicatos:
Unidn General de Trabajadores (B) y Confederacién Sindical de Comisiones
Obreras (C); siempre referidos al sector quimnico en la provincia de Huelva, segtin
$us propios criterios de clasificacién ¥ en relaci6n a las empresas seleccionadas,
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CUADRO 1
N.? total de trabajadores N.? total de trabajadores
del sector sujetos por los CC analizades %
AY 3,196 3.013 94
B 4.539 3.953 87
Ty 4.007 3.566 8%
CUADRO 2
N.2total de empresas N.2 de centros o empresas
o C. de trabajo con mds de 50 trab, %
Sy ] 26 9 3s
B 27 11 41
Cy 37 13 35

P&:l cuadro n° 1, se deduce como en el menos favorable de los supuestos, el
ummiento del criterio apuntado supone abarcar el 87% del total de log trabaja-
s del sector (el 94% segiin la Inspeccién de Trabajo Y 38). Y siempre sin
tar los trabajadores que quedan bajo el &mbito de aplicacién del referido Con-
© Colectivo Nacional, que sin duda abarca a la mayoria de ese resto (13%,
7» © 6%, segiin las fuentes), si se tiene en cuenta la dindmica propia de nuestro
2ma de negociacién colectiva.

En e_l segundo cuadro se muestran los datos referidos a la concentracién
wesarial, que analizados conjuntamente con los porcentajes de trabajadores
sulados (cuadro n°1) confirman [a virtualidad de la dimensién media elegida
~ punto 1.3) pues muestran como un relativamente bajo niimero de empresas
:_neprcsentan aproximadamente un tercio del total), concentran la prictica
idtad de los trabajadores de] sector (hasta un 94%). Todos estos datos se
:skran sin olvidar en ningidn caso, que estdn sometidos a importantes fluctua-
w5 tanto en lo referente al n® de trabajadores, como a su cardcter como empre-
» @entro dependiente (por eso no se diferencia), pero que sin embargo, son lo
cmentemente ilustrativos a los efectos que ahora nos interesan.

FSTRUCTURA DE LA NEGOCIACION

-awacteres de la negociacién.

Una de las primeras conclusiones que s¢ obtienen al estudiar Ia estructura de
cgaci.acién colectiva en cualquier 4mbito territorial y/o funcional, es la estre-
relacidn que guarda con la propia estructuracién de las empresas del sector.
1a el punto de poder afirmar que se suelen mostrar paralelas. En nuestro
» la gran dimensi6én media de la prictica totalidad de Ias €Inpresas con pre-
raen el polo quimico onubense, conformadas por diversos centros de trabajo
wtados por el territorio nacional, se traduce en Ia existencia de un alto ntimero
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de convenios de empresa y de centro de trabajo, asi como en el desplazamiento
de los convenios de dmbito territorial superior,

En efecto, la concentracién empresarial supone que seis convenios de centro
de trabajo y dos de dmbito empresarial regulen las relaciones laborales del 94%
aprox. de los trabajadores del marco analizado. Quedando un espacio residual
parz la aplicacion directa del CC General del sector, pues no existe ningiin otro a
nivel provincial o autonémico.

De o anterior se deduce la existencia de un sistema negocial dotado de una
gran flexibilidad. Sistema que permite una respuesta individualizada a las deman-
das que se generan en el marco de las empresas con varios centros de trabajo, y
que pueden tener su origen tanto en razones territoriales, como productivas. Sin
embargo, no se trata ésta de una anatomia negocial trasplantable en todas las
hipétesis, pues tiene como base un presupuesto estrictamente cuantitativo, como
es la dimensién media de la empresa. Es decir, la libertad de eleccién del 4mbito
negociador proclamada por el ET, necesita para poder ser efectiva en los niveles
territoriales inferiores, de una representacién de los trabajadores con la capacidad
suficiente (personal y material) no s6lo para imponer el nivel, sino sobre todo
para desarrollar el complicado proceso negociador, y ésta sélo se da por el
momento en empresas de mediana o gran dimension.

Sin olvidar la complejidad de esta cuestién, el decisivo papel que juega la
estrategia-de las grandes Confederaciones Sindicales y con referencia estricta al
sector quimico onubense, se puede afirmar que la explicacion de esa interdepen-
dencia entre [a dimensién de la empresa y la capacidad de negociacién propia,
reside en nuestro sistema de doble canal de representacion de los trabajadores en
la empresa.

En principie, la representacién de los trabajadores capacitada para negociar
convenios de empresa o de dmbito inferior, es segin el art. 87 del ET la represen-
taci6n unitaria o la sindical si la hubiere. De tal forma, que aunque no exista la
infraestructura necesaria para iniciar un proceso negociador per parte de la repre-
sentacion unitaria (por ¢j. en las empresas pequefias), siempre se podré contar con
el apoyo del aparato sindical, a través de la representacién directa.

El esquema legal quiebra sin embargo, por la menor fuerza e implantacién
que tiene todavia la representacion sindical directa respecto de Ia unitaria. Debido
lanto a que su constitucitn no es legalmente necesaria, como a su reciente creacién
en ¢l momento de negociar algunos convenios (tan s6lo dos afios después de la
regulacidn por la LOLS de las secciones sindicales en 1985), lo cierto es que sélo
la representaciGn unitaria de las grandes empresas, con su mayor disponibilidad de
medios (respecto de las pequefias), se configura como dnico sujeto capaz de nego-
ciar convenios de dmbito inferior, Asf o confirma el dato de que de los 8 CC de
emptesa y centro de trabajo tan sélo uno (CC ERT) fue negociado por las repre-
sentaciones sindicales, mientras que los Comités de Empresa configuraron el ban-
co social en los restantes (incluido el CC Campsa, finico de 4mbito empresarial).

Junto con las referencias espaciales, el campo de aplicacién de todo CC vie-
ne determinado por la especificacion de su dmbito personal, funcional ¥y temporal,
Cuya menci6n es ademds necesaria (que no minima, ya que sélo con ellas no se
esta ante un convenio colectivo) a tenor del art. 85 del ET.,
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1.- Ambito personal. Es habitual definir el dmbito personal de aplicacidn de
CC, con una cldusula que vincula a la totalidad de los trabajadores de la
presa o empresas del sector, para inmediatamente después establecer ciertas
‘epciones y algunos regimenes especiales. La primera de esas excepciones
ne constituida “por la exclusién en cualquier caso” de los Consejeros de la
presa, cuande ésta revista la forma Juridica de Sociedad y del denominado
sonal de Alta Direccién, por razones un tanto obvias y que no necesitan mds
1entario. Otra excepcidn (ésta no tan generalizada como la anterior), la prota-
iizan el chéfer y el ordenanza de Direccién, por la especial relacién de con-
'Za que sc establece en estos casos. En cuanto a los regimenes especiales,
tan con el denominado Personal Directivo, Técnico y asimilados (personal
10mina bancaria TD), para los que queda abierta la regulacién convencional
oluntariamente quieren adherirse, previa renuncia a las prerrogativas propias
It CUerpo y sin que en ningiin caso signifique merma alguna en su remunera-
1 (aungue se les acomode su remuneracién a la estructura general disefiada
el CO).

Por lo demds, no se producen mds exclusiones ni en funcién de ia temporali-
del contrato (que serfan ile gitimas), ni de la especialidad de la profesi6n (con-
108 de franja).

2.- Ambito temporal. Aunque la duracién total de los CC no sea la misma en
s los casos, sino que mas bien existe una cierta disparidad, también en este
i0 se detectan ciertas similitudes entre los convenios, entre las que destaca la
retrotraer los efectos econdémicos al 1 de enero del afio en que se negocia, as{
0 los de las sucesivas revisiones salariales. Esa cierta disparidad que se men-
aba en orden a la duracidn total 0 vigencia del convenio, se hace patente si
demos a la oscilacién Que se produce entre un perfodo tan considerable como
! de cuatro afios (CC Ertoil, Ertisa, ERT y Fosférico), en relacion a periodos
-ortos como el anual en los casos del CC Nacional o el de Campsa, sobre todo
» tiene en cuenta el costo que supone la negociacion de un gran convenio,
€ estos dos extremos se encuentran Supuestos como el del CC Tioxide (3
-} o el de Foret y Ric Rédano (2 afios), que suponen su matizacién.

Un estudio mds detenido de los distintos plazos de vigencia, revela como se
roducido un cambio importante en ja tendencia que existia hace unos afios de
2ar a los convenios una duracién relativamente alta (todos los CC que mar-
una duracidn de 4 afios fueron firmados en 1987), por otra més reciente en la
2sa duracién se acorta casi a su limite (es lo que ocurre con los CC de 1990 Yy
', Que prevén un sélo afio de vigencia). Un cambio que supone el fin de una
1 de planificacién, confianza ¥y estabilidad, por otra mds reivindicativa, y
 fundamentacién hay que buscarla m4s en el terrena de lo econdmico y lo
ico, que en ¢l de lo juridico, donde apenas ha habido novedad.

3.- Ambito funcional. E1 CC Nacional es el dnico de los analizados que no es
mbito empresarial o de centro de trabajo, por lo que sélo en €l se plantea e]
lema de definir que ha de entenderse por industrias del sector quimico. El
ma que sigue es el de [a enumeracién en una larga lista de una serie de activi-
s ¥ subsectores incluidos en la industria quimica, completada con una cliusu-
: cierre de cardcter netamente expansivo; “excepcionalmente, quedardn vin-
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culadas por este convenio las empresas que, perteneciendo a algin gubsector deta
industria quimica no incluido en la relacién anterior, se hallen aﬁhgdas a alguna
organizacidn territorial o sectorial afiliada a FEIQUE” (art.1 CC Nacional).

Todas las menciones anteriores, que se encuentran siempre al inicio de cada
convenio, forman junto con una serie de clausulas de contenido diverso que se
repiten literalmente en todos ellos, un bloque o tftulo preliminar que recuerda a
las condiciones generales de la contratacién mercantil, ¥ cuyo contenido se puede
esquematizar en; .

-Clédusula de garantias “ad personam”. Por la que se declara el respeto hacia
Ias condiciones de trabajo conseguidas a titulo individual, cuando fueren siperio-
res a las establecidas en el convenijo. Pero se hace de una forma insuficiente, pues
excepcionalmente se prevé la subida paralela de esas condiciones (arI.ZBf CC_ Fos-
forico) al objeto de evitar su compensacién con el resto de la masa retributiva, 0
se limita erréneamente en algunos casos a Ias situaciones estrictamente econdmi-
cas (art.8 CC Ertisa), olvidando que su naturaleza de interés individual, las hace
quedar fuera del mandato de la representacién colectiva, . _

-Clédusula de vinculacién a la totalidad. Absolutamente generalizada, consti-
tuye la materializacién de la teorfa del equilibrio interno del contrato (muy ampa-
rada por la jurisprudencia ordinaria), en virtud de 1a cual,. las_ partes reconocen
que las condiciones pactadas forman un todo orgdnico e indivisible, de for.ma que
la declaraci6n de nulidad de cualquiera de sus partes conlleva la de [a totalidad,

-Cléusula de compensacién y absorcién. Por Ia que se articula una ga'rantia
empresarial, frente a las mejoras que se puedan producir durante la vigencia dt?l
convenio por las disposiciones legales o convencionales, asi como para refundir
todas las medidas alcanzadas con anterioridad.

Una {tima cuestidn referida a las caracteristicas generales de la negociacién,
¢ incluida también en el art. 85 del ET como una de las menciones necesarias o
contenido minimo de todo CC, es la relativa a la forma y condiciones de la
denuncia. El legislador, ni siquiera orienta a las partes sobre el instituto que pue-
den utilizar en estos supuestos, por lo que éstas, al tratarse de la denominada parte
obligacional del convenio, pedrin acudir libremente a cualquiera de las formas de
notificacién contempladas por el ordenamiento civil. Haciendo un buen_ uso de
esta amplia libertad de eleccién, las comisiones negociadoras agotan pricticamen-
le todas las variedades juridicas, desde la menos formalista a la mis fehaciente,
hasta el punto de haber encontrado pocas regulaciones exactamente iguales (lo
que no sucede en ninguna otra materia), .

Los distintos sistemas de denuncia que se contemplan, se pueden clasificar
en funcidn del grado de formalidad exigida, en dos grupos, que son:

A) Denuncia automdtica, es decir, la vigencia temporal del convenio deca.e
automdticamente por expiracion del término convenido, sin necesidad de comuni-
cacitn alguna en este sentido, por cualquiera de las partes, _

Las variedades que se plantean dentro de este modelo, consisten en Ja no exi-
gencia de forma alguna (CC ERT, Tioxide), o vincularla con un determinado_ com-
portamiento. Es lo que ocurre en el caso del CC Nacional, que declara la extincidn
automitica del convenio, junto con el compromiso de las partes de iniciar Ia nego-
ciacién de uno nuevo, un mes antes de finalizar su vigencia. O el CC Ertisa, que

Fr——
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bién aprovecha para reafirmar Ia obligacidn de negociar, pero esta vez previa
cidn de parte.

Bj Denuncia formal; en estos casos, para evitar la prérroga legal, se articula
leterminado cauce para la denuncia del convenio, que suele ir acompaiiado de
olazo de preaviso, 2 modo de garantia. Y también aqui se distinguen varios
lelos,

-El CC Ertoil, que permite la denuncia total o parcial de su texto, exige
lnicacién fehaciente (no se especifica cudl, por lo que habri que pensar en la
tblica notarial) con 1 mes de antelacion.

-Et CC Campsa, que habla de denuncia “expresa” (parece que en este caso se
:re excluir el silencio, aunque se trate de comportamientos concluyentes), con
’lazo de preaviso de 2 meses.

-El CC Fosférico exige una denuncia €xpresa con un mes de antelacidn, pero

vez a través de un escrito cuya fehaciencia se consigue por la obligacién de
trastado de una copia a la Autoridad laboral (los CC de Foret y Rio Rédano se
-Ten expresamente a la Delegacién Provincial de Trabajoy),

rticulacién de los convenigs,

En el contenido de este trabajo no entra el an4lisis del sistema de fuentes del
namiento juridico-laboral en su conjunto, ni la atencién a todos los de proble-
que se puedan producir por la concurrencia de distintas normas en Ia regula-
de un mismo supuesto de hecho. Tan sélo se limita a sefialar a tenor de lo dis-
to por los articulos 83 y 84 del ET, los posibles casos de articulacién y afec-
in prohibida entre convenios colectivos, as{ como los modos de superacion.
De entrada hay que afirmar, que la propia naturaleza del material de trabajo
ina gran cantidad de los problemas propios de esta institucién. Es decir, al
ar en su mayoria con convenios colectivos de centro de trabajo y no existir en
5, otros de ambito personal mé4s especifico (convenios de franja), los conflic-
20sibles se plantean en relacién con los convenios de &mbito superior (que
03 Visto son escasos) ¥ con las normas estatales. Supuesto este iiltimo, cuya
*i6én pasa por una serie de reglas y principios completamente diversos a los
se aplican en la articulacién ¥ concurrencia de las normas convencionales,
Los supuestos en los que hemos de centrar nuestra atencidn son por tanto, los
protagonizan los convenios de 4mbito superior, esto es, los de empresa y el
venio Nacional del Sector, entre ellos mismos ¥ con respecto a los de centro
-abajo.
Respecto de los convenios de empresa, el CC Campsa no concurre con nin-
» de dmbito territorial inferior, por lo que su situacién es idéntica a la de los
enios de centro de trabajo.
El CC ERT sin embargo, si presenta una especial relevancia. Para empezar
que aclarar, que estamos ante un convenio de empresa que incluye como
0 n® I, un Acuerdo-Marco estipulado conforme al art.83.2 ET (as{ lo dice
=samente su art.1}. Esto va a suponer en principio, la coexistencia de tres
nenes convencionales distintos para la regulacidn de las relaciones de trabajo
seno de una misma empresa, y que ordenados seglin su &mbito de aplicacion
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de mayor a menor son: el Acuerdo-Marco, el convenio de empresa y por iltime,
el convenio de centro de trabajo,

El primero en la jerarquia normativa, es el denominado Acuerdo Marco de
Solidaridad para el Empleo {AMSE). Un texto, que ratifica su validez juridica (a)
margen del art.83.2 ET y segtin su Pre4mbulo) “por entender (las paries) que es
fiel reflejo de los usos y costumbres vigentes en ERT en las relaciones histéricas
entre los Sindicatos, a todos Ios niveles, ¥ la Direccién de la Empresa”. Pero al
margen de este tipo de fundamentacién, el problema se centra en su identificacién
como un acuerdo marco de los previstos por el art.83.2 del ET.

Hay que recordar, que estos acuerdos-marco o Supercontvenios suponen una
quiebra del principio de igual rango Jerdrquice de todos los convenios. Que sélo lo
negocian por el bando social las Organizaciones Sindicales mds Fepresentativas a
nivel nacional y autondémico, ¥ que ni siquiera estdn legitimados los sindicatos
suficientemente representativos. Al existir por tanto, una mayor similitud con las
normas estatales (y al hablar el art. 83 ET de “acuerdos interprofesionales™), se han
crefdo reservados para articular la negociacién desde los niveles funcionales ¥y
territoriales superiores (un espacio mds acorde con la abstraccifn y generalidad
que puede predicarse de este tipo de acuerdos), y no para un 4mbito tan reducide
como el de la empresa (con independencia de su dimensién), pues no debe ser éste,
el instrumento mds idéneo para dotar de racionalidad a todo un sistema negocial.

La relevancia del art. 83.2 del ET radica en la importante esfera de poder que
reconoce a las Organizaciones Sindicales mas representativas, sobre todo, tras el )
recorte que la Jurisprudencia del Tribunal Constitucional ha operado respecto de
las competencias atribuidas por la Ley Orgénica de Libertad Sindical (LOLS).
Posibilita junto al disefio de toda la estructura negocial, que un acuerdo marco
prohiba en los supuestos de concurrencia de convenios de distinto 4mbito, ¢l tra-
tamiento de determinadas materias por los convenios de &mbitos inferiores. E
incluso, que la representatividad legal {mayor representatividad), se imponga ala
representatividad real sin ninguna matizacién. Pensemos que la legitimacion para
negociar un acuerdo marco y cualquier otro convenio son distintas, ¥ que se pue-
de dar el caso de un sindicato (que no es mds representativo), pero que con el
100% de implantacién en ese ambito, puede verse privado no sélo parcial sino
totalmente (si el acuerdo marco prohibe negociar convenios en ese 4mbito) del
derecho a la negociacidn colectiva. O también, si el superconvenio por ejemplo,
se limita al &mbito de una empresa, se impondrd a su titnlar lo negociado para “su
empresa” por [a asociacion patronal mds representativa (y las organizacicnes sin-
dicales se entiende), de la que podrd o no formar parte, sin que pueda evitarlo.

Lo cierto es, que el legislador no impone a las organizaciones mas represen-
tativas que negocien estos superconvenios a ningtin determinado nivel, nj tampo-
co establece limitaciones de cardcter material (qué o cudntas materias pueden
estar vedadas a los dmbitos inferiores). La literalidad del art.83.2 ET, permite
efectivamente negociar un acuerdo-marco o un convenio como el de ERT, por el
que se detraen determinadas materias a los convenios de centro de trabajo, con
independencia del grado de implantacién real de los sindicatos més representati-
vos {que son los que negocian) en todos ¥ cadz uno de esos centros de trabajo, y
de Ia pertenencia del empresario a la asociacisn patronal més representativa,
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;jando al margen las posibles limitaciones que pueda tener el art.83.2 del
¢ con seguridad serd ohjeto de recurso ante los mds altos Tribunales, el
-ERT distribuye la materia negocial entre Ios tres niveles que se articulan
mpresa de Ja siguiente forma:
<cuerdo-Marco. Recoge competencias muy genéricas, conformando mini-
2 derccho necesario sobre garantizs de empleo (crisis, cierres, empleos
tives, fermacidn profesional, movilidad); saiarios (incrementos anuales);
1 {cémpato anual); representaciGa de los trabajadores (crea 6rganos especi-
sanidad, higiene y salud laboral (sobre todo creando organos para estudios
vencidn, vigilancia y control).
onvenio para la empresa ERT, S.A. Su émbito de aplicacién se extiende a
fie de centros de trabajo que forman parte de ERT, 5.A. El convenio tiene
cacidn extensiva, que se materializa en una oferta de adhesidn que dirige a
0 centros regidos por la Ordenanza Laboral para las Industrias Quimicas.
itenido es el de cualquier otro convenio, con la salvedad de una estricta
m al AMSE.
onvenios de centro de trabajo. Se trata de centros que pueden o ro tener
mia juridica dentro del grupo de empresas ERT. Tienen reconocido un
n negocial propio, que se respeta al ser excluidas del dmbito de aplicacion
1venio para toda la empresa, pero quedan igualmente sujetos a las disposi-
conienidas en el acverdo-marco {AMSE), porque expresamente lo prevé su
-ado (CC Ertisa, CC Entoil) y porque asi también lo determina el art. 4 del
. que establece: “El AMSE afectard a todos los actuales Centros de trabajo
T, en los términos que se establecen en los distintos articulos, asf como a
~vos Centros que ERT pueda crear en el futuro en el teritorio espaitol”.
articulo s61o menciona a los nuevos Centros que ERT pueda “crear”, pero
s que pueda adquirir, algo muy frecuente en un grupo con esta entidad.
cientemente ha cambiado de titular y ha adquirido en la misma operacién
s de las empresas quimicas que son analizadas en el momento de realizar
tudio como independientes. El problema se complica una vez mds si tene-
1 cuenta el fendmeno de los grupos de empresas, porque al margen de los
nds claros en que se crea un nuevo centro, ¢es indiferente que ese centro
sersonalidad juridica propia?, ;queda dentro del 4mbito de aplicacién del
- un centro 0 empresa que adquiera el grupo ERT?, ;qué ocurre si tiene un
{0 propio anterior al traspaso?.
* margen de este supuesto concreto, donde se especifica la legitimidad del
social (sindicatos mds representativos) pero no del empresariat (en ningtin
1o se habla de asociacidn patronal, y menos de su representatividad), y
incluso parece que su legitimidad proviene del CC para la empresa ERT, al
incorpora como anexo, la solucién puede venir de nuevo, por la califica-
1 AMSE como ¢l acuerdo-marco del art.83.2 del ET.
entendemos que este acuerdo es posible a nivel de empresa, la voluntad de
t€s no tiene por qué quedar supeditada a un concepto civil o mercantil que
eferencia al régimen de responsabilidad de sus niembros, y ha de poder
erse a un dmbito superior como es el grupo de empresas (incluso empieza a
rse su condicién como empresario del art.].2 ET). Por ello, en la eleccién
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df:l dmbito de aplicacién del convenio (el AMSE utiliza un concept i
diferencia del CC ERT,S.A. que especifica la condicién de sociefigdc;,a;glﬁiﬁ'd:
dcseqhar el concepto juridico de Empresa = persona juridica y optar por uno més
ampllo,_para todo el grupo, pues el ET sélo distingue en su articulo 87 entre; “1.
Con\temos de empresa o 4mbito inferior, y 2. Convenios de dmbito superior a log
anteriores”, Asi, y aiin interpretando que empresa es igual a sociedad siempre
queda Iz posibilidad de acogerse al 4mbito superior, que bien puede ;er el del
grupo de empresas.

El otro supuesto de articulacién de convenios, se da entre ] CC Nacional y
el de cada una de Iag CMmpresas o centros de trabajo. En este €aso, la concurrencia
se sqlventa con la prohibicién de afectar el dmbito de aplicacién de un convenio

. El convemo.presen‘ta Su particularidad en su articulo 1, cuando estabiece:

Las representa_cxones sindicales ¥ patronales eXpresan su voluntad de que este
Conven{o constituya referencia eficaz para establecer las relaciones laborales en
toda la mdust}‘ra quimica. A tal fin propondrin que las empresas con convenio

trvos ambitos las representaciones de i0s trabajadores y de los empresarios”,
De nuevo estamos ante un convenio de dmbito expansivo, en cuya disposi-

empresa o 4mbito in_ferior, pues son los més flexibles ¥ los que mejor se adaptan
a todo tipo de pecul.nandades. Y por otro, los convenios nacionales de sector de
produccidn, en detrimento de cualquier otro de 4mbito territorial inferior, Una

‘ También se plantea una cuestion juridicamente relevante, desde ef punto de
vista de Ia posibie autoproclamacién por el CC Nacional como derecho supleto-
no, en la regulacisn de aquellas materias ausentes en Ia redaccién de los conve-
nios de dmbito inferior, En ese sentido, y dejando a un lado Ja compleja proble-
mética acerca de la derogaci6n —desplazamiento por convenio colectivo de Ja
Ordenanza Laboral det Sector tras su conversién a derecho dispositivo- puede
afirmarse que para materias no reguladas, no juega la prohibicidn del articulo 84
del ET, De tal forma, que el convenio de dmbito estatal regelard todos esos
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gular la materia la Ordenanza o cualquier otra disposicién estatal), en los que
iriamos no ante una ausencia de regulacidn, sino ante una remisién ticita.

\dministracién del convenio y solucién de conflictos.

Lailtima de las menciones necesarias que ha de contener todo convenio
ectivo, es seglin el art.85.2.d) del ET: “la designaci6n de una comisién parita-
de la representacion de las partes negociadoras para entender de cuantas cues-
1es le sean atribuidas”. Con ello el legislador ha pretendido institucionalizar lo
: se conece como administracién del convenio, a fin de conseguir una mayor
abilidad del sisterna de relaciones laborales. Es decir, firmado un convenio, al
> suelen ilegar las partes después de largas negociaciones y tras elvejercicio de
oportunas medidas de presi6n, se plantea la importante tarea de mtlerpretarlo
iplicarlo a cada supuesto concreto. Como la determinacién del objeto de la
stacién en todo contrato, no puede quedar atribuida a la voluntad de uno sélo
los contratantes, y con el fin de que exista un cauce permanente donde las par-
puedan volver a renegociar todos esos aspectos, es por lo que el art. 85 del EET
zblece la obligacién de designar una Comisién Paritaria en cada convenio
‘ectivo.
Examinando los convenios, parece sin embargo, que los sujetos negociadores
terminan de reflejar esa gran trascendencia que tiene la administracién de lo
zociado, 1o denotan sobre todo, los convenios de ambito territorial reducido,
secialmente los de centro de trabajo, que se limitan con una parca regulaci(_m a
mplir la exigencia legal de constituir la comisién paritaria. SL} composicidn,
2 no suele ser muy numerosa {entre 343 y 6+6), incluye un Presidente (normal-
>nte el mismo de la comisién negociadora) y un Secretario, que asisten a las
siones con voz pero sin voto. También se prevé la asistencia de un nimero
ritado de expertos para asesorar a cada parte. y
Respecto de las competencias, se recogen las genéricas de in[erpreta(_:mn,
licacién y vigilancia del convenio. El problema se presenta por la ausencia de
Tmas procedimentales para encauzar las diferentes propuestas o el norqlal desa-
Hlio de las sesiones. Sélo algin convenio se remite a una autorregulacién de la
opia Comnisién Paritaria, lo que significa una dificultad afiadida en los supues-
s en que no se prevé tal delegacién (la mayoria), donde ficilmente podra blo-
rearse cualquier iniciativa por falta de legitimacion. .
Una excepcidn, aunque limitada, entre los convenios de centros d'e u."aba]o la
mstituye el CC Foret. En €l si se prevé expresamente un procedtmlento d_e
‘tuacion, que se inicia con un escrito a la ofra parte y al Presidente de la comi-
6n. Iniciado el trdmite, el Presidente en el plazo de 15 dias comunica a las par-
s dia y hora para la reunién, para la cuél han de mediar como minimo otros 15
as desde la fecha de su notificacién, a fin de dar a las partes tiempo suficiente
ira preparar su postura. Sobre el desarrollo de la reunién, se instauran garantias
2 cardcter formal y ya tradicionales, como la de levantar acta en la que se rc:ﬂe—
Tén todas las posturas mantenidas, pero no se contiene {y de al}:’ l_a limitacifn)
‘nguna otra disposicién sobre el funcionamiento, o el procedimiento para la
sma de acuerdos dentro de Ia comisién.
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La segunda excepcién sobre las Comisiones encargadas de la gestién y admi-
nistracién en general del convenio, es la del Comité de relaciones humanas pre-
visto por el art. 39 del CC Fosférico. También de composicién paritaria (aunque
no coincide con Ia del art. 85.2.d) del ET que en este convenio se denomina
Comisién Mixta), v con representacidn de los diferentes escalafones obreros, se
ocupa de: “analizar, estudiar, proponer y recomendar actuaciones a la Direccién,
respecto a formulas de solucién en los conflictos que puedan surgir en las relacio-
nes interpersonales, con independencia de la categorifa profesional que ostentan
las personas que los motiven”. De actuacién muy reservada, y totalmente opcio-
nal para los sujetos, este Comité de relaciones humanas se limita por tanto a con-
flictos personales, sin que se pronuncie en ningtin caso sobre conflictos colectivos
0 materias objeto del Comité de Empresa o de la Direccién.

La escasez de regulaci6n en los convenios de &mbito territorial reducido,
quiebra en los casos de convenios de empresa, y sobre todo en el CC Nacional,
como reflejo de la especial preocupacisn por la evitacién de los conflictos. En
ello han incidido recientes actuaciones legislativas, que otorgan gran trascenden-
cia a las férmulas de autocomposicidn de los conflictos colectivos. Pidnsese por
ejemplo, en la obligatoriedad de agotar las vias previas establecidas por la nego-
ciacién colectiva, como un requisito procedimental m4s para la tramitacién de la
demanda en varios de los procesos especiales recogidos por la Ley de Proce-
dirniento Laboral. '

El primiero de los convenios a analizar es el de ERT, o més concretamente, el
Acuerdo Marco de Solidaridad para el Empleo del grupo de empresas ERT. En é]
se distinguen varios érganos de gestién y administracién, respetuosos siempre de
las competencias de los representantes unitarios y sindicales de la empresa, como
sor:

-Las Mesas Industriales, érganos de informacién ¥ consulta de los sindicatos
¢n materia de reestructuracion de plantillas ¥ Su repercusién en el empleo.

-La Comisién de Formacién y Promocién en el Empleo, de cardcter asesor y
téenico, para la realizacidn de propuestas y programas sobre la materia.

-La Comisién Sindical de Seguridad ¥ Salud Laboral, también de caricter
consultivo y asesor.

-La Comisién de Seguimiento, es la auténtica comision paritaria del art.85
del ET. Dotada de amplias competencias y de una completa regulacion, estd com-
puesta por 12+12 representantes {los de la parte social constituyen el Comité
Intercentros). Sobre su funcionamiento, se prevé incluso la designaci6n de sub-
comisiones por razén de la especialidad de los asuntos (una de estas subcomisio-
nes estd encargada de completar el convenio en materias tan irportantes como
clasificacidn profesional y tablas salariales).

Respecto de la evitaci6n de los conflictos colectivos, el art. 20 del AMSE ins-
laura, como trdmite previo y excluyente de cualquier otro, un procedimiento inter-
no de conciliacién, consistente en un intento de solucién amistosa a efectuar en el
nivel que coincida con el 4mbito del conflicto. De no alcanzarse un acuerdo satis-
factorio para las partes, se repetird sucesivamente en los dos niveles inmediatos
superiores {cuya especificacién, asf como la de los interlocutores que han de formar
parte y el procedimiento a seguir se encomienda a la Comisidn de Seguimiento).
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s las.dos nuevos intentos, vy de continuar el re§u1tado insatlsfact_o.n’o, cllz;s Speartueﬁ
nexdein optar por un arbitraje (también a espec1ficar_ por la C]orrlnsmpril‘c)doS egms
ﬁo}.o por seguir cualquier otro de los cauces previstos por la ley. pios 9105
cedmnientos, aftade el art. 20, serdn formales, escritos y gratuitos para
JE:; resolver estos conflictos, ademds de los que tengan c_arécter 11:;111);::(;2:;
ma bes que el acceso al precedimiento es totalrr_leme volunta_rm), sic) escom cerd
+ Cemision de resolucidn de quejas, reclamam?nes y c:oni_h_c’tos(.i ; # H}':ien-
11 pa#taria, y con las competencias que determine la Clorms:o:} e egérbitms
poded acordar la designacién de drbitros externos para intervenir como iros
ome asesores, en cualquier reclamacién o conflicto que las partes acue
1000, ]
mggrzurgzg:;en juridico destacable sobre’la_ materia, se encue’n]tra rc.:ct(;ilcdiz
el VH Convenio General de la Industria ermca: 'En él, s¢ preve la 4.3}(1.5i ot
umxa Comision Mixta, como drgano de interpretacion, concﬂxac:éx:n?ral vigi gn los‘
nadri cardcter central para todo el pais, pero de acuerdo con la nat . eéz ?sio_
mas que le sean sometidos también podrd dfelegar’en detenn;n? z:[s lenr:iano
s Mixtas descentralizadas, ubicadas en Madrid, Pafs Vasco, Pais Va \
m;:oy::\ lrzlidgjrl;?iz:ién de determinadas rﬂghz_; de funcion_ar_nier'llt‘g, y de gt;&:
isomes menores (Comité de Seguridad e ng}ene, Ia Comisidn cn;ca enc -
ia dk la estructuracion de los grupos profesionales), se declaran funcion
yecilicas de esta Comisidn (art. 74_), _lta: 1 do su cumplimiento
; i6n del convenio y vigilancia de su -
:ergti;zgr:(il?lto de las parte%, deberd mediar_, conciliar o’arbltrarlentfei ;rati;
nte y solucidn de cuantas cuestiones y conflictos de cardcter colective g
dhesan suscitarse en el dmbito de aplicacion del presente convenio. e interore.
12 Comision Mixta solamente entenderd de las f:on.sulgas que, sobre in c!rll ©
-u6m del convenio, mediacién, conciliacidn y arbitraje, 1.11d1wi1dualt}s 0 C(iees
s, sepresenten a la misma a través de alg_una de l‘aS organizaciones @aﬁicci N
“Emtender, de forma previa y obligatoria ala via admmlstrat_wa y J;ms iceio-
.k, sebre la interposicitn de los Conﬂict0§ C(_)llectlv‘os que surjan Zn las dcaspdel
s alectadas por este convenio por la aplicacién o interpretacién deriva
lsn--.l‘.r:ibir informes periddicos sobre el andlisis de la_s:uuac:?n 'eco:llé‘rz‘lic;:
«<ial seferentes a politica y mercado de empl_eo, _f?rmacmn pro Fmér'l;éulhades
Om, meonversion tecnoldgica,...; grado de_aphcacmn_ del convenio, di 11 oades
woatradas y propuestas de solucidn; trabajos y f:s'tudlos reahizados ‘gorle_ o
de Seguridad e Higiene; y también de los andlisis sobre la evolucidn trime:
! e?;lrfcgeneral, cuantas medidas sean ne?esarias para hacer vnz:lf‘)le y'fqu:le:;?f
* poozeso de resolucion de conflictos colectwc_:s comemdo_ en su disposicié -
:onallé. Lo curioso de esta dltima competencia fie la Cc_)mmqn MlX!’.ﬂ, es su ”
= eaardinaci6n con la de conocer de forma previa y obligatoria a lla myz'arpos':ct]e rn
« cmadguier conflicto colectivo surgido'en las empresas, por la apl(ligacianso 1rr:)c "
retagon del convenio (nacional se entiende). Y esto, porque los diversos p
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dimientos de solucién de los conflictos colectivos previstos por la disposicidn
adictonal 6%, tienen un cardcier voluntario, opcional para las partes, mientras que
el conocimiento previo por Ia Comisin Mixta, de los conflictos colectivos (que
no individuales) a los que nos hemos referido, se constituye en un requisito pre-
vio de procedibilidad a tenor del artfculo 153 de 1a nueva Ley de Procedimiento
Laborai.

De todo lo anterior se deduce, como a pesar de contenerse en el convenio una
regulacién detallada de varios procedimientos para la solucién de los conflictos
colectivos (todos voluntarios), falta sin embargo una regulacion expresa del pro-
cedimiento obligatorio y previo que han de seguir las partes ante la Comisi6n
Mixta, si pretenden posteriormente acudir a la via administrativa o jurisdiccional,
Diferencia fundamental que hace inaplicable Ia normativa de los procedimientos
voluntarios, debiéndose entender remitida la materia a un posterior acuerdo de [a
propia Comisién Mixta,

Con todo, puede gue la Justificacién de esa incongruencia (la no previsién de
un procedimiento obligatorio dentro de Ia disposicién adicional 6%, se encuentre
tal como dice su articulo 7, en que este proceso tiene una vocacién mds amplia
que la meramente procedimental, pues tiende a establecerse como via de concer-

- facion y de solucién dialogada de los conflictos laborales.

En cuanto a sus caracterfsticas técnicas, se compone de un titulo preliminar y
 de dos titulos rubricados: de los conflictos colectivos y del comité paritario (que
0 €5 ofro que la Comisién Mixta). El titulo preliminar fija: a) su &mbito territo-
rial, que es el mismo que el del convenio, todo el Estado; b) su dmbito personal y
funcional, conflictos surgidos entre empresarios y trabajadores 0 sus respectivas
organizaciones representativas de la Industria Quimica); y ¢) su dmbito objetivo,
conflictos colectivos aunque los plantee un sélo trabajador si su solucién es gene-
ralizable aun grupo de trabajadores, salvo que sea parte una Administracién
Piblica o versen sobre materias de Seguridad Social.

Toda 1a innovacién concluye sin embargo, al observar ia regulacién de los
procedimientos voluntarios que prevé. Estos no son otros que la interpretacién
acordada en el seno de la Comisi6n, un mecanismo de mediacion y otro de arbi-
traje, sustancialmente idénticos a los previstos por Ia legislacién estatai,

III. CONTENIDO DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS.

1. Ciasificacién profesional Y movilidad de Ja plantilla.

La regulaci6n introducida por la Ley 8/80 del Estatuto de ios Trabajadores,
para acomodar el sistema de relaciones laborales al nuevo marco Jjurfdico que sur-
ge tras la Constitucién de 1978 -que conlleva una amplia remisién de contenidos
a los convenios colectivos— presenta en materia de clasificacién profesional una
relevancia singular. Se incorporan novedades conceptuales, como respuesta a jas
demandas flexibilizadoras del mercado de trabajo en el plano de las relaciones
individuales, que van a suponer un esfuerzo aftadido a la tarea negociadora de los
sujetos colectivos, no ya desde un Punto de vista cuantitativo, sino cualitativn
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k. En efecto, el articulo 39 del ET, referente a la movilidad funcional, plantea
es importante a la negociacion colectiva de cara a la transformacién del sis-
+ e clasificacién por categorias profesionales (excesivamenie rigido para las
‘&% estructuras productivas), por sn nuevo marco dominado por lo que se
A como grupo profesional, que asocia unitariamente aptitudes profesionales,
w#ones y contenido general de la prestacién. Desafio que los CC analizados
swperando paulatinamente, aunque algunos de elios, especialmente los menos
"Bies, lengan atin mucho campo por especificar, por lo que nos encontramos
k2 que se puede denominar como un periodo transitorio.
La primera impresién que surge teas el andlisis de las respectivas regulacio-
s que los CC muestran una cierta resistencia al abandono de la clasificacién
zkegorias, sin duda, por la mayor garantia que representa para el trabajador
¥etallada descripeidn de la prestacién debida. Ello se manifiesta tanto por la
acia de una regulacién apropiada de los grupos profesionales, como en la
CI0n y enumeracion, en la totalidad de los €asos en que se contemplan clasi-
benes por grupos, del contenido de todas o al menos gran parte de las tareas
a8 de cada puesto de trabajo, tal como se hacia con el sistema de categorias
eapitulo I del CC Foret y cldusulas 11 y 85 del CC ERTOIL).
EE segundo dato a resaltar es la gran cantidad de conceptos y subclasificacio-
e sobre los grupos se realizan, hasta incluir la totalidad de las categorias
‘sionales existentes con anterioridad, que de nuevo vuelven a ser reagrupadas
‘wersos niveles, fundamentalmente con efectos econdmicos. Asf, cada grupo
estar constituido por diversos subgrupos, y €stos a su vez integrados por
s categorias y grados, lo que produce una gran confusi6n no ya terminolégi-
w2 sobre todo funcional, pues ademds, lo habitual es que las definiciones se
“BI CON METO carécter enunciativo, por lo gue la empresa no queda obligada
mener en todo caso puestos de trabajo correspondientes a todas y cada una
»&ategorias que se describen.
-& regulacién mds completa en esta materia puede encontrarse en el CC
amal, donde los diversos grupos profesionales se definen conforme a una
de factores (autonomia, responsabilidad, conocimientos, complejidad, inicia-
mando), que sirven para distribuir Ia totalidad de los puestos de trabajo en
gxupos profesionales, cuyo perfil se define con un aceptable grado de abs-
W, vy al que se le afiade la determinacion del nivel de formacién académica
zorresponde. No en vano se trata de una regulacion que aspira a convertirse
‘recho subsidiario, que ic lleva incluso a indicar el modo de operar de las
35as que quieran conseguir esta nueva estructuracion profesional, garantizan-
+ #odo momento los derechos individuales de Jos trabajadores afectados, que
X5 que lienen que aceptar en todo caso una nueva clasificacidn profesional.
Fn dato comiin a ta préctica totalidad de los CC es la previsién de un censo o
#n que se publica periédicamente por la empresa, para conocimiento por el
mal de los datos con que constan en los Registros de la Direccién, pudiendo
mar la subsanacién de los datos errGneos en un muy determinado plazo de
o {generalmente unos 30 dias). La trascendencia a los efectos que ahora nos
san, se da en los casos en que el error se produzea sobre los datos de cardcter
siomal y no personal, y no exista reclamacién del trabajador dentro del plazo.
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fén, suscita numerosas dudas acerca de sy legalidad, Si bien, ai tratarse de una
materia de clasificacion profesional, siempre queda a salvo Ia posibilidad del
Tecurso en via judicial, que podré retrotraer los efectos.

2. Junto a los temas de clasificacién profesional se presentan como comple-
mentarios los de movilidad. Fs precisamente {a ‘nueva regulacidn de uno de sus
aspectos (el funcional), ia cansa directa de toda Ja remodelacién del sistema de
categorias y grupos profesionales, Movilidad de los trabajadores que abarca ade-
mis de la mencionada funcional, 1a geografica, 1a que es producto de modifica-
f,'ione:s sustanciales y lo gue el propio ET (art.23) denomina trabajos de superior e
inferior categoria, por ser tratados de forma conjunta en la mayoria de los CC
analizados,

En general, la regulacisn que se aprecia sobre estos apartados es algo escasa
en relacién al amplio margen que la ley deja a la negociacign colectiva, centrdn-
dose en los siguientes aspectos:

cién y derecho preferente a la reincorporacicn, aunque si es generalizable yn
compromiso de reinclusidn de Jos disminuidos (per todos puede verse el art, 12
de! AMSE, al que se acoje el CC ERT) que puede llegar a ser obligatorio si no ha
generado un derecho a pensién (art.68 CC Nacional). Es también destacable en Ia
mayoria de los convenios, el reconocimiento a los representantes de los trabaja-
dores.de un derecho de informacisn que fue omitido por el legislador en esta
materia,

-Trabajos de superior categoria; junto con la previsién de su retribucidn de
acuerdo con el trabajo que se desarrolla, en algunos CC (art. 24 CC Nacional y
cldusula 31 c!el CC ERTOIL) se prevé Ia consolidacién del nuevo grado a los 4

no opera la reclasificacién,

-“Tus varfandi™; no de forma generalizada pero si en supuestos significativos
se establecen topes temiporales a las facultades que otorga al empresario el
art.23.4 del ET, que consisten en reducir el plazo méximo de realizacién de tareas
de inferior categoria a dos meses o incluso a 30 dias (como marca el art, 16 del
CC Ertisa) en el transcurso de un afo,

-Movilidad geografica; siempre que se trate de decisiones unilaterales de la
empresa o falte el acuerdo de las paries, y sobre todo en las €mpresas con una
exiensa implantacién geogréfica (art. 52 CC CAMPSA), se mejoran considera-
blemente las indemnizaciones legales y las medidas para favorecer una rdpida
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tacién al nuevo entorno, que se complementa con el reconocimiento de un
ho preferente de retorno. Pero sin duda los dos supuestos mds significativos
1ovedosos son; el del art. 33 CC Rio Rédano, que prohibe el traslado forzoso
dos los casos, obligdndose 1a empresa a conseguir un acuerdo; y el segun-
*1 del art. 27 CC Tioxide, que también prohibe €l traslado forzoso pero sélo
los trabajadores con mds de diez afios de antigliedad.

{Eresos, ASCENSOS Y ceses,

Siguiendo con la misma estructura del punto anterior y en relacién a las for-

de ingreso y contratacién en la empresa, puede afirmarse que los convenios
imbito analizado se caracterizan por la ausencia de disposiciones trascenden-

» juridicamente vinculantes. En general, se limitan a recoger meras declara-
2s de intenciones y compromisos de actuacién que carecen de fuerza obliga-
al, como tnica respuesta a las deficiencias que plantea la normativa vigente
1ateria de contrataci6n, precaria para unos y poco flexible para los otros.

Se suele asf “habilitar” a la Direccién de la Empresa para el uso de todas las
\alidades contractuales contempladas por la legislacién, al tiempo que se

ara el compromiso de dar primacia en la constitucién de nuevas relaciones al
"rato de trabajo de duracién indefinida.

1. Otras materias ligadas con ¢l ingreso en la empresa y que son contempla-
<n los convenios en relacidn con otros intereses individuales y colectivos dis-
»s al de la estabilidad en el empleo o la flexibilidad de las contrataciones, son
elativas a los procesos de seleccion para el ingreso (formas, competencias de
representantes de los trabajadores, preferencias de los vinculados con la
'resa,....) y el perfodo de prueba.

Por lo que respecta a los procesos de seleccion del nuevo personal, se pueden
inguir dos sistemas alternativos;

A) El concurso-oposicién. Es el predominante en la contratacion del personal
:ualificado. Normalmente lieva aparejado el reconocimiento a los representan-
de los trabajadores de un derecho de informacién, que incluso lega a ser de
ecision en determinados supuestos (asi el CC de Ertisa prevé su participacién
-2 composicion de los Tribunales calificadores), sobre las pruebas de admi-
1y su superacién por parte de los aspirantes. También es un dato generalizado
05 CORvenios que siguen este sistema de provisin de vacantes, la vigencia de

principios en virtud de los cuales los ingresos han de realizarse siempre por
grupos profesionales inferiores (de cara a asegurar la promocién intema) y la
ferencia, en caso de igualdad de méritos —con lo que se evita formalmente Ia
1a de ilegalidad por discriminacién— en favor de los denominados “vinculados
+ la empresa”, entre los que se incluyen los hijos de productores y los que
ieran tenido con aquélla alguna relaciGn contractual anterior.

B) La seleccién directa por la Empresa es sin embargo, la forma habitual
a contratar al personal de alta cualificacién. En estos casos donde las compe-
cias de los representantes de los trabajadores son minimas por no decir ine-
tenies, las limitaciones a la actuacién discrecional del empresario vienen par-
imente constituidas por el reconocimiento del derecho a la promocién interna
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-

¥ por el cardcter de sujeto de derecho piiblico que tiene el accionista mayoritario
de alguna de las empresas analizadas, lo que le obliga al scguimiento de un pro-
ceso algo mids reglado (el art. 21 del CC CAMPSA, recucrda asi la vigencia del
régimen de incompatibilidades que establece la Ley 53/84).

La ultima cuestién que se ha analizado en relacién con el ingreso en la
empresa es la referente al periodo de prueba. La regulacién yue se aprecia en los
escasos convenios que lo abordan, puede calificarse a la ver como complementa-
dora del articulo 14 del ET, al especificar la duracién mdxima de permanencia en
esta situacion segin el grupo o categoria profesional al que pertenezca el trabaja-
dor; y como suplementadora de los amplios mdrgenes previstos por la ley, al
reducir los plazos en determinados supuestos, sobre todo ¢l genérico de tres
meses que se contempla para “los demds trabajadores”, expresidn con fa que el
legislador define negativamente a los que no son técnicos titulados, ni trabajado-
res no cualificados.

2. Los mecanismos de promocién en el trabaje o mds concretamente, los sis-
temas de ascenso de categorfa profesional constituyen ¢l segundo bloque de
materias que se contienen en esie apartado. Se especifica gue son los sistemas de
ascensos, porque ofras materias que en principio vienen reguladas conjuntamente
por la seccién tercera del Capitulo 22 del Titlo I del ET (arts. 22 al 25), bajo la
rdbrica de “promoci6n en el trabajo”, o son tratadas conjuntamente con otros
temas (como los trabajos de superior e inferior categoriz, o la promocién econd-
mica), o tienen un escasfsimo tratamiento en los CC que las convierte en un tema
complementario (como la promocién y formacién profesional).

Conforme a Ia genérica remisién del articulo 24 del ET que con cardcter dis-
positive se limita a erlumerar unos criterios orientadores, los convenios presentan
una regulacion sobre los sistemas de ascensos tan detallada y variada que hacen
précticamente imposible su clasificacién o sistematizacién en modelos homogé-
neos. Un intento de clasificacién de los principios y denominadores mds comunes
que pueden observarse, se puede realizarhen funcién de su naturaleza formal o
sustantiva.

De cardcter formal, destaca la minuciosidad con que se regulan todas las
fases del procedimiento, que abarca: 1) Definicion de la vacante, que puede ser
temporal o definitiva, correspondiendo un sistera u otro de provisién. 2) Convo-
catoria, para los casos en que proceda un concurso se prevé la publicidad con sufi-
ciente antelacién de las bases que lo rigen. 3) Aspirantes, se especifican las condi-
ciones en que concurren, con especial referencia a aquellos que son titulares de un
derecho preferente. 4) Composicién y actuacién del Tribunal calificador. 5) Prue-
bas de seleccidn, valoracién y adjudicacién de las plazas.

De cardcter material pueden distinguirse tres criterios para la provisi6n de los
ascensos: 1) La antigiiedad, que suele articularse de forma automdtica, es decir, el
simple trascurso de un plazo de tiempo consolida al trabajador en un grado supe-
rior; se utiliza para un primer ascenso y formando terna con otros criterios en sis-
temas complejos. 2) La aptitud, es el més extendido y sirve de base para la prolija
regulacién de los concursos de méritos, 3) La voluntad del empresario o sistema
de libre designaci6n, que queda especialmente reservado para puestos de mando y
especial confianza,
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Otros datos que resultan de interés para la proteccién del derecho de promo-
n y que operan junto con las garantias formales descritas son: la prohibi_cién en
1in convenio de que un trabajador pueda optar a un puesto de categoria inferior
rt. 22.8 CC Ertisa), la preferencia de la promocién interna frente a la contrata-
in de personal ajeno a la Empresa y el papel otorgade a los representantes de los
ibajadores, que en determinadas industrias llega a ser de decisién, por encima de
1 mero derecho a ser informados (art. 26 CC Ertisa).

3. Siguiendo la sistemdtica propia 0 mds generalizada en los convenios, tras
s ingresos y los ascensos en la empresa, se contienen las disposiciones referidas

“cese”, expresion con la que se alude a la extincién del contrato por voluntad
1 trabajador, o dimisién, tal como la denomina el articulo 49.4 del ET. Las cidu-
las que se pronuncian sobre este punto se refieren principalmente a dos temas
- caricter temporal. .

E! primero consiste en establecer la presuncién, que se ha de entender “}uns
ntum”, en virtud de la cual la ansencia injustificada durante un periodo de tiem-
y ininterumpido (de 5 dias segin el art. 29 CC Tioxide) equivale al despido
luntario,

El segundo es el de la fijacién de un plazo de preaviso, que oscila entre los
) dias como méximo y los 13 como minimo (en funci6n de la clasificacién pro-
‘sional del dimisionario}, cuyo incumplimiento genera una penalidad econémica
ira e} trabajador que se descuenta directamente de su liquidacién, Respecto de l_a
\antia, ésta es facilmente determinable, al igual que el monto de la responsabili-
ud indemnizatoria que como obligacién compensatoria se establece a cargo c_le la
mpresa, para los supuestos de mora o retraso en el abono de la. suma fma_l.
omo gufa puede servimos la redacci6n del articulo 25 del CC Nacional, précti-
imente idéntica a la de otros convenios, que establece:

“El'incumplimiento por parte de los trabajadores de la obligacién de preavi-
Ar con la indicada antelacién, dard derecho a la empresa a descontar de la liqui-
acién del mismo el importe del salario de un dia por cada dfa de retraso en el
reaviso. .

La empresa vendrd obligada a liquidar al finalizar el plazo los conceptos ﬁ:;os
ue puedan ser calculados en tal momento. El incumplimiento de esta ol;nhgamép
nputable a la empresa llevard aparejado el derecho del trabajador a ser indemni-
ado con el importe de un dia por cada dia de retraso en la liguidacién, con el
‘mite de dfas de preaviso. No existird tal obligacién y, por consiguiente, no nace
ste derecho si el trabajador no preavisé con la antelacién debida™

i. Tiempo de trabajo.

Las condiciones de trabajo en sentido estricto (jornada y salario), constituy.en
lesde los inicios del Derecho del Trabajo, el objeto principal de la accién reivin-
licativa de los trabajadores por cuenta ajena. Se trata de dos variables tan cone-
:as que cualquier vartacién en alguna de ellas afecta sustancialmente a la valora-
:i6n del sistema de retribucién de los servicios, mdxime cuando la férmula sala-
ial preponderante tiene como base la unidad de tiempo, en perjuicio de otras
>omo el salario por obra o, a rendimiento,
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La regulacién de la jornada, el horario o las vacaciones se convierte #si en
una materia “fija”, de trato casi ineludible en todo convenio colectivo (aunque no
imprescindible si no atenemos al contenido minimo que define el art. 85 ET para
todo CC), que va a alcanzar una amplitud considerable en nuestro actual sistema
de relaciones laborales por las continuas remisiones que hace el legislador en
esta materia, donde se limita a establecer unos minimos de obligado cumplimien-
to para que sean los sujetos colectivos los que adapten y mejoren las condiciones
de trabajo individuales en funcién de las concretas caracteristicas del sector, el
territorio, o el centro de trabajo.

Los CC de la industria quimica onubense van a responder a esa llamada
legislativa con una regulacién amplia, detallada ¥ muy especifica, en el sentido de
desarroliar aspectos muy concretos (como el trabajo a turnos) como respuesta a
las peculiaridades del sistema productivo que siguen la préctica totalidad de las
empresas analizadas. Para el estudio de 1a normativa sobre e] tiempo de trabajo se
pueden distinguir tres grandes temas: el computo de la jornada, €] horario y los
descansos.

1. En cuanto al dato cuantitativo, se sigue la linea marcada por los Acuerdos
Marco de extender el médulo de cémputo, desde el Ambito semanal (articulo 34
del ET) al anual, con objeto de flexibilizar al méximo las posibilidades de distri-
bucion de la jornada. Todos los CC fijan asf el tiempo de trabajo por afio (a
excepcion del CC Campsa que lo hace por semana), con una duracién media que
oscila entre las 1.752 y las 1.813 horas de trabajo. Si bien son datos que hay que
rectificar, pues también se prevé en todos esos convenios la reduccién progresiva
de esos topes horarios (muchos de ellos fijados hace ya varios afios). Para llevar a
cabo esa reduccién se utilizan férmulas variadas, que pueden consistir en una
rebaja constante y uniforme (como el CC de Fosfdrico que sigue un ritmo de §
horas cada afio), o directa en un momento diferido dentro de la vigencia del con-
venio (fijado en la mayorfa de los casos para los dos dltimos afios). Pero de todas
ellas destaca la cl4usula adicional 52 del CC ERTOIL, que dispone:

“Con efectividad 1-1-91, la Jjornada anual se reducird en 28 horas sobre fa
establecida en la Cldusula 37 de este Convenio.”

Y se destaca no por la importante cuantia de la reduccidn, sino porque el
momento previsto para la entrada en vigor de la nueva jornada laboral (1-1-81)
esté fuera del perfodo de vigencia previsto para el propio convenio, que finaliza el
31 de Diciembre de 1990. Se ha de plantear por tanto el valor jurfidico de esta pre-
visién y su capacidad para vincular la materia negocial del siguiente convenio,
distinguiéndose para ello dos tipos de situaciones: 1) que el nuevo convenio no se
negocie, entonces y en virtud de la prorroga de la parte normativa que prescribe
laley (art. 86.3 ET) para los convenios ya vencidos, se hard efectiva la reduccién
de jornada al cumplirse el término previsto en la cldusula; 2) que se negocie un
nuevo convenio, en tal caso, por no tratarse de precepio legal de cardcter ménimo,
ni poder ser esgrimida como condicién mis beneficiosa, hay que entender que no
constituye limite alguno para la libertad negociadora de Ias partes propia del prin-
cipio de autonomia colectiva, por lo que dicha reducci6n se hara efectiva tan sélo
en la medida en que sea recogida por el nuevo convenio, sin que en ningiin caso
ello sea obligatorio.
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2. El sistena de horarios constituye el siguiente tema que se ha analizado
ferente al tiempo de trabajo. Mds cualitativo que el anterior, pues el sistema de
rarios hace referencia a como se distribuyen las jornadas, representa uno de los
intos donde mejor dejan ver los convenio analizados las especificidades del pro-
'so preductivo propio de las empresas del sector quimico, con un reflejo inme-
ato en la nomativa convencional consistente en una homogénea y minuciosa
gulacién sobre la materia.

El primer denominador comiin es la distincién entre los trabajadores de
iministracién y los de planta, Para los de administracién se prevé una jornada
dinaria partida y otra intensiva (generalmente para los meses estivales) que no
esentan apenas ninguna dificultad. La mayoria de los trabajadores de planta
iedan sin embargo adscritos a un sistema rotatorio de turnos que puede ser par-
1l o total en funcién de que su periodicidad sea de 16 horas/dfa, 24 horas/dia; y
ntino o no, en funcién de que su duracidn sea de 5 6 7 dias a la semana res-
‘ctivamente.

Para 13 articulacién de estos complejos sisternas, se fijan también calendarios
uales y los correspondientes cuadrantes, que aseguran a cada trabajador el
‘nocimiento de las horas de trabajo que realiza y le facilitan el cifculo de los
‘scansos diarios y compensatorios que le corresponden, ya sea por la acumula-
5n de jomadas como por Ios posibles cambios de turmio.

Complementando la regulacién del sistema de turnos ¥ COmMo consecuencia
I proceso de produccién ininterrumpido, en casi todos ios CC se reglamentan
s funciones de un cuerpo especial encargado de solventar las incidencias que
edan producirse en su normal funcionamiento. Estos cuerpos, cuyas funciones
mbién pueden ser desempefiadas por los trabajadores ordinarios de forma perig-
°a y afiadida a su prestacién habitual, y que reciben diversas denominaciones
#tén, servicio de guardia, trabajadores moviles, tumos de disponibilidad,...) se
cargan no sélo de suplir las faltas a modo de comodin, sino también de realizar
tbajos urgentes o de mantenimiento segtin los casos.

Una iiltima precisin en cuanto al tema de los horarios ha de realizarse por Ia
“gular previsién del CC Campsa, que como se ha resefiado es el dnico que fija
cuantia de la jornada en cémputo semanal. En este caso los cuadrantes se fijan
ra un perfodo cuatrisemanal, de forma que cualquier variacién que pretenda
troducirse por la Empresa que conlleve su modificaci6n, requerira e} acuerdo
'n los representantes de los trabajadores, pudiéndose salvar su eventual negativa
it 1a Autoridad Laboral.

A caballo entre la cuantia de Ia jornada ¥ la fijacién de la entrada y salida de
fabrica, se encuentran las materias relativas al “tiempo de bocadillo” y, sobre
do, a las horas extraordinarias. En relacién al primero las referencias no son
‘undantes, por lo que rige la normativa estatutaria (art, 34.2 ET) de considerarlo

o trabajo no efectivo salvo acuerdo individual ¢ colectivo eXpreso.

Respecto de las horas extraordinarias [os CC también contienen una norma-
‘a homogénea,

A) Definicién.- Se distinguen de acuerdo con la normativa vigente las horas

traordinarias por razones urgentes y perentorias, de las denominadas estructura-
5. En cuanto a las primeras es de destacar, junto a las previsiones habituales
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dirigidas a la generalidad de la plantilla, la existencia de cuerpas especificos fies-
tinados a estas tareas, para lo que)estén expresamenie dotados (los ya referrdos
de disponibilidad,...). )
retenseg,b:’:nll;shoras gstructurales, se conticnen. definiciones tan an_lPhas de su
objeto, que no especifican nada la nocion del legislador, cuya regulacion es la que
resulta aplicable en casi todos los aspectos. . o 1

B) Obligatoriedad.- Son varios los CC que prescr:bé‘:n 1{1 obligaci6n para os
trabajadores a turno de permanecer en el puesto dF trab.a_]o mlent:as no sean susti-
tuidos por el relevo, que incluso conllF:va_la obll_gatonedad de do_b]ar el tlfgno
completo, en los supuestos de ausencias imprevistas que hayan sido conocidas
por la Empresa con menos de 24 horas de antelacién. En el caso del CC Tioxide
{art. 33) la jornada diaria puede pasar de 8 a 24 h. (_sxempre obligatorias), pues
cabe un segundo doblaje, esta vez por cansas per.e’ntonas. L

Respecto de la capacidad para la interpretacién de estas situaciones, se repro-
ducen formulaciones del principio “solve et repete” (CC de_ Campsa, art. 9 yCC
Tioxide, art. 33}, en virtud del cyal se reafirma la presuncm"n_d.c legitimidad de
las érdenes emanadas por la Direccién, lo que resta, §in perjuicio de ]‘fi reclama-
cién posterior, la posibilidad del incumplimiento ]usjtxﬁcado del trapajador. Tan
s6lo en uno de los supuestos examinados (CC Tioxtlde, art. 35), se impone a la
Empresa la necesidad de comunicar por escrito, previa ;_;encnﬁn del trz%bajador,_lz’i
orden de realizacién de las horas obligatorias, cuya copia se trasladard al Comité
de Empresa con indicacion de los motivos que la _iustiﬁcan. o

C) Retribucién.- En orden a la compensacién por la rea_hzacxén de horas
extraordinarias de trabajo, la prictica totalidad de los CC analizados prevc?n una
retribucién en metdlico. Para el cdlculo de su valor, y haciendo uso :_16 la disposi-
¢idn habilitante del Decreto 2.380/1973 sobre Ordenacion del Salario (art. 6),. se
contienen férmulas especificas de acuerdo con la respectiva estructura .salanal.
Excepcionalmente, en el CC Nacional (art. 37) se introduce una preferenma’por la
retribucién en descansos compensatorios, que al configurarse como clgusu]a
“Intencional”, esto es, no impone este tipo de retribucién sblo lo recomienda,
representa una excepcion relativa a la retribucion dineraria. 5

3. El tercer gran bloque de materias corresponde a los descanfos. También en
este punto puede calificarse la regulacién como bastante homogénea y detall:ild'a
aunque menos novedosa, pues se limita a especificar los preceptos de cardcter mini-
mo ya establecidos por el legislador, en especial en materia de jorm'ldas a tumo.

En efecto, se recogen previsiones acerca del periodo entre jomadas ordina-
Tias, los descansos compensatorios para los trabajadores en régl.men de tumos que
acumulan en ciclos de hasta cuatro semanas, las contingencias propias de los
cambios de turno,...,  incluso una previsién (CC ERTOIL) de retribuir como
horas extraordinarias, aquellas de Ia jornada ordinaria inmediata cuando se reali-
cen sin el descanso diaric correspondiente. .

Un iltimo e importante punto relativo a los descansos es el de lz}s vacaciones
y las licencias, objeto del siguiente epigrafe junto con las d:amés situaciones de
cesacidn de la prestacién por parte del trabajador, pues asf se efxc':uemra en la
mayor parte de los convenios analizados y ser su propia sistemdtica la que se
sigue en este estudio sobre sus contenidos.
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L. Vacaciones, licencias ¥ excedencias,

1. Como en general ocurre con todas las instituciones referidas al tiempo de
rabajo, el articulo 38 del ET se limita a fijar unos presupuestos basicos acerca
le la duracién y condiciones de disfrute de las vacaciones anuales, encargando a
T negociacién colectiva el desarrollo que lo haga efectivo. Recogiendo ese man-
‘ato, los CC de la qufmica onubense tratan diversos y variados aspectos acerca
 las vacaciones que se pueden reconducir a:

A) Duraci6n. Poco es destacable en esle punto, pues en ningiin caso se
mplia el pericdo mfnimo anual fijado en 30 dias naturales por el ET, salvo las
ldusulas que lo hacen por dias habiles —lo fijan en 24- ya que en muy determina-
as circunstancias pueden hacer ganar algiin que otro dia de descanso,

B) Organizaci6n. Aprovechando el peculiar giro de poder gue se contiene en
l'art. 38.2 ET, en favor del empresario: “A falta de acuerdo (entre £Mpresario y
abajador), se estard a lo dispuesto en los CC sobre planificacién anual... a) El
mpresario podr4 excluir...” todos los CC estudiados fijan las reglas para la
sierminacion de un plan anual de vacaciones que suele definirse como flexibie,
0 que estd claramente bajo ciertos condicionamientos de tipo empresarial. As{
+ CC CAMPSA fija, que al menos 15 dias de vacaciones han de ser disfrutados
atre el 15 de junio y el 15 de septiembre, o mds decididamente el CC ERTOIL
1ando establece en su cldusula 50.2:

“Unicamente en el caso de que llegada la fecha tope que se establezca, el
:rsonal no hubiera confeccionado el programa o bien éste no se ajustara a Jas
:cesidades indicadas por la Direccién, ésta se vers obligada a establecer dicho
‘ograma, d4ndolo a conocer al personal afectado”,

Pero se definen a 1a vez fiexibles al rentitir a los propios trabajadores las
reas del reparto y adjudicacién de los permisos, que han de regirse en lz mayo-
4 de los casos por un principio de rotacién; es decir, cada afio serd un trabaja-
o distinto dentro de cada 21Upo o seccion el primero en elegir el periodo de
sfrute.

C) Disfrute. Junto con la exclusién por la empresa de determinadas fechas
ira vacaciones, es corriente encontrar limitaciones del periodo en que han de
«cerse efectivas (vgr. dentro del afio natural) y prohibiciones sobre su acumula-
50 0 compensacién en metdlico, como una forma mis de garantizar el disfrute
al de los permisos.

Pero sobre las condiciones de disfrute de las vacaciones anuales los precep-
s mds significativos hacen referencia al computo y a su fraccionamiento. Res-
‘cto del primero, e! articulo 42 CC Ertisa que nos sirve como ejemplo dice;

“Si durante el perfodo de disfrute de vacaciones de un trabajador se viese
ectado por enfermedad o accidente grave que exija hospitalizacién, se suspen-
i el recuento de dias de vacaciones entre las fechas de baja y alta de Ia hospi-
lizacidn; asimismo, se suspender4 el recuento de dfas de vacaciones desde el
‘tavo dfa de baja por incapacidad laboral transitoria y hasta la fecha de alta,
biendo en ambos casos presentar el trabajador los oporiunos justificantes.”

Por su parte la cldusuia 51.2 CC ERTOIL dispone: “La baja médica acaeci-

+ durante el disfrute de las vacaciones no las interrumpird pero la Empresa
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haré llegar al interesado el impor:]e: econérgicg p;rc':;bid’? de la Seguridad Sogtal
e iente a los dias en que haya estado de baja...”. »
Confg?lz(igi?alizécién yla IET prolongada (mzi-s de 8 dias) van a s&:.jr lasd u’mc':szi
causas de suspensién del computo de las vacaciones, cuya legalida dplo a;tnf:: ser
dudosa en el supuesto de desarrollo por la _Autondad competente de IT; 0
6.2 det Convenio 132 de la OIT sobre vacaciones pagadas (ratificado gord 5113
fia el 16/junio/72, BOE, 5 de julio de 1974), n'Eé.xmle en el segun ‘g 3 (IJZ
ejemplos donde parece que se compensa en metdlice (con la pres(tiaci o ec 2
$8) la “mala suerte” de caer enfermo, olwdandq el verdadero r0.1’ edas vg 2
ciones anuales, como perfodo necesario de ces:a_cnén .de Ia prestacion de tra 3_](;
de cara a garantizar la recuperacién no sélo fisica sino también sicol6gica de
jador. )
trabaggr lo que hace al fraccionamiento de las vacaciones en d‘os. © ms Elenoigos
son varios los CC que lo prevén, limitindose a.desarrollarllos minimos leg; . ﬁs %a‘;
dos por el C 132 OIT, a excepcidn del CC Ertisa cuyo amcu_]o 42 h_ablft de oo
dias laborables de vacaciones continuados o con fraccwna.mlento sin limite. h s zn
contra de lo dispuesto por el art. 38.2 ET y 8 del Convenio 132, por lo que ha de
i nifiesta ilegalidad. ‘
dedulc)l)rslf;:?rirlr)lgcién. Son %:scasas las disposiciones espef:iﬁcas sobre la materia
encontréndose su regulacién en el capitulo sobre _los salanos.}En general se fija su
cuantia conforme a la respectiva estructura salarial, descontdndose los conceptos
establecidos en base a dias de trabajo cfectiv.o (_que no son Pocos), lo que pue<lie
suponer la quiebra de la obligacién de retribuir la's vacaciones conforme a la
remuneracion normal o media (art. 7 C 13(21 OIT), si bien el problema puede ser
e téenica juridica que de fondo.
s 3?:531112::““ a dest]acar, jurﬁo a la prevision mencion:'ida de trasladar al tra-
bajador las prestaciones de Ia SS en caso de ILT sobrevemda,. son las que hac.eI;
referencia al abono de la retribucién al comienzo de las vacaciones y en qspecga
un precepto del CC ERTOIL (clausula 5_2.),.por el que se establece la %blllg;(:l s;
de la Empresa de resarcir todos los perjuicios que pueda causar fﬂ trabajador e
cambio de su periodo de vacaciones por necesidades de Ia pro'duccxén. .
2. Las denominadas licencias del art. 37.3 del ET constituyen otra causa1 e
cesacidn temporal de la prestacion de trabajo, que es Obje,t(? de desarrollo por los
CC. En éstos, no s6lo se mejoran cuantitativamente lps minimos legales, sino que
también se complementa su regulacién con el tratamiento de nuevas figuras, ?un—
que en ocasiones provoque importantes confusiones respecto de la naturaleza
juridi TTIS0S. )
Jund;“f:; gi,;;;g: .?: producen tanto por el aumenio del nﬂmerp _d'e dias previsto en
la legislacién estatal para cada supuesto, como por la previsién de m.;evas cg-
cunstancias justificativas que dan origen al nacimiento del derechq._A glt{nas de
estas nuevas circunstancias, sin embargo, tienen_ como contraprestacion la falta de
un elemento esencial como es €l de la retribucidn, Io que conlleva a su vez una
modificacién sustancial de su naturaleza, pues de ser un derecho subjetivo Perfec-
1oy por tanto de exigencia inmediata, se vaa tr:msforma: en una expectativa que
s6lo serd real si cuenta con la previa autorizacién del empresario. Pero veamos
separadamente cada figura;
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-Mejora del régimen estatutario de Ia licencia, ya sea por aumento del ndme-
ro de dias o de las causas que originan el nacimiento del derecho, Es claro que
estamos ante el juego del principio de norma minima, en virtnd del cual el CC
mejora las condiciones de la normativa estatal que tiene cardcter de minimo indis-
ponible, resuitando aquél de aplicacion preferente. Aquf el CC si podré establecer
para el exceso del minimo legal (ya sea a partir del dia x, o, en los casos no con-
templados, por ¢l art, 37 ET), determinadas condiciones de ejercicio —como Ia
previa autorizaci6n del empresario— aunque ello sea contrario a la naturaleza pro-
pia de la licencia.

-Permiso sin sueldo que se prevé como ampliacién del plazo ordinario de
licencia, cuando éste no ha sido suficiente. También se mejora un minimo y por
lo tanto estamos ante una regulacion ex novo del CC, que podré establecer con-
diciones para su ejercicio distintas a las legales, incluida la falta de retribucién.

Lo que no se puede, ni en este caso 1 en ¢l anterior, es compensar la mejora
de un aspecto concreto de la regulacién legal (vgr. aumento de los dias o de las
causas) con la pérdida de otros caracteres de la institucién que hayan sido confi-
gurados como minimos legales y por tanto irrenunciables, como son el elemento
retributivo y la exigibilidad del permiso por parte del trabajador.

Asi, se ha de entender de dudosa legalidad 1a cldusula del CC ERTOIL que
al regular las formalidades para disfrutar del permiso establece que : “ser4 nece-
sario remitir un escrito a la Direccion, salvo que el hecho causante sea repenti-
no... (cl permiso) serd dencgado si comporta la realizacion de horas extraordina-
rias”. Y ello pese a que el régimen convencional en su conjunto sea bastante més
beneficioso (incluida la posibilidad de recuperar el trabajo en los casos de licen-
cia no retribuida).

Hay que distinguir pues dos situaciones. Si se estd dentro de los supuestos y
plazos del art, 37.3 ET, no habra que contar con la autorizacién empresarial, sin
perjuicio de la comunicacién pertinente y demds formalidades. Por el contrario, si

estamos ante una figura creada por el CC o en la mejora de los plazos, serdn de’

obligado cumplimiento las prescripciones que contenga.

3. Una dltima cuestién que se incorpora en los CC junto a los permisos retri-
buidos es la relativa a la suspensién del contrato de trabajo y las situaciones de
excedencia. Ambas figuras son escasamente tratadas de forma que su regulacién
apenas tiene trascendencia prictica, si bien en algunos supuestos se encuentra un
tratamiento indiferenciado de las mismas que puede provocar situaciones confu-
sas. Asf ocurre en el CC Nacional, donde se tipifica como excedencia especial la
situacién del trabajador que percibe prestacion por Invalidez Provisional una vez
agotado el periodo de ILT; pues esta situacién es causa de suspensién del contra-
to segiin imperativo legal del art. 45.1 ¢) ET, pero nunca de excedencia. Y ello ¢s
importante de cara a determinar la normativa aplicable, pues pese a la dificultad
para distinguir doctrinalimente el perfil de cada institucién (toda excedencia supo-
ne Ia suspensidn del contrato), el régimen juridico difiere para uno y otro supues-
to (piénsese por ejemplo en el tema de la reincorporacién al puesto de trabajo).

Por lo demds, la atencién de los CC se reduce a mejorar los plazos de la
excedencia voluntaria (el CC Campsa, art. 72, los fija en no menos de 1 afio ni
mds de 10, frente a los 2 afios como minime y 5 como méximo que establece el
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art. 46.2 ET) y, sobre todo, a recoger determinadas prestaciones en favorde lo
trabajadores excedentes por el cumplimiento del servicio militar obligatorio
(escasamente se prevé ¢l supuesto de prestacion social sustitutoria, aunque ha de
entenderse recogido de forma implicita para salvar una manifiesta ilegalidad por
discriminacion), que se materializan en el abono de una paga extraordinaria y la
posibilidad de reincorporarse al trabajo durante Ios periodos de permiso, siempre
que se cuente con la preceptiva autorizacién militar.

5. La retribucion de los trabajadores.

El salario, o retribucién de los servicios que por cuenta ajena se prestan en
toda relacién juridico laboral, constituye junto con las reglas que determinan la
duracién de esa prestacidn, la materia més controvertida ¥ la base de la préctica
totalidad de las reivindicaciones que se plantéan en la negociacidn de un conve-
nio colectivo.

La legislacién estatal también refleja esa trascendencia clara que tiene la fija-
cién de las denominadas condiciones de trabajo en sentido estricto, Y lo hace des-
de dos perspectivas, por un lado, reconociendo una amplia esfera de autonomia a
las partes (en el origen de la contratacidn colectiva éste era su tnico contenido), y
por otro, conjugando esa libertad con el respeto a los minimos m4s necesarios. Se
trata pues de una especie de doble garantia, la primera frente a injerencias estata-
les y la segunda frente al mayor poder de una de las partes contratantes. Todo ello
porque salario y jomada constituyen el objeto de las principales obligaciones que
nacen del contrato de trabajo, y éste a su vez representa, el instrumento juridico
por el que se canaliza en la actualidad 12 mayoria de las prestaciones de servicios.

1. Desde un punto de vista estrictamente formal, son trasladables a este capi-
tulo las consideraciones expuestas en el andlisis de la regulacidn del tiempo de
trabajo en cuanto al extenso tratamiento que s¢ encuentra en los CC analizados,
Tratamiento que abarca por un lado, las normas generales y mds abstractas que
regulan los diversos aspectos formales del salario, ¥y per otro, por la via de abun-
dantes anexos, la cuantificacion concreta de cada uno de los conceptos retributi-
vos aplicable a cada trabajador, en funcién de las caracterfsticas de su puesto de
trabajo y del grupo profesional al que pertenece,

Ahora bien, dejando a un lado las cuestiones meramente cuantitativas y
numéricas que no nos interesan tanto, del contenido general es destacable el
alcance y regulacién de dos puntos muy concretos: A) la estructura salarial y B)
las cldusulas de aumento y revision.

A) Como consecuencia de las peculiaridades del sistema productivo del sec-
tor quimico, que hace habituales casi todas las incidencias contempladas por el
legislador como causa de un elemento retributivo especifico, la compesicion de
las férmulas salariales puede calificarse como bastanie homogénea (por su simili-
tud en casi todos los supuestos), a la vez que compleja (por el alte némero de
conceptos que la integran). Asi, y siguiendo la clasificacién del Decreto 2380/73,

de 17 de Agosto, sobre ordenacién del salario, la férmula estindar del salario
devengado por un trabajador, de categoria profesional media y sometido a un sis-
tema rotatorio de turnos, puede estar compuesta por:



1 SEBASTIAN DE SOT0 Ri01A

-Salario base; que comprende el salario base propiamente dicho y el plus
mvenio,

-Complementos personales; fundamentalmente la antigiiedad,

-Complementos de puesto de trabajo; que comprende ademds de uno espect-
co asi denominado, el de toxicidad, nocturnidad, turnicidad (también pueden
meurrir los de mando y responsabilidad, peligrosidad, preparacion de trabajo,
“eparacién de relevo,...).

-Complementos por calidad o cantidad; horas extras, plus de calidad, retén o
sponibilidad, doblaje, gratificacion por sdbados, domingos y festivos, gratifica-
6n especial por Navidad y Fin de Afo.

-Complementos de vencimiento superior al mes; dos gratificaciones extraor-
inarias (equivalente cada una a una mensualidad), paga de beneficios (la mitad
> una mensualidad), y por cierre de ejercicio (que en el caso de CAMPSA
‘ciende a 2.2 mensualidades), y la denominada gratificacién de colombinas que
tele incluirse en el capitulo de accion social de Ia empresa.

-En especie; bocadillo, desplazamiento, cesta de navidad y economato.

B) El paralelismo que puede predicarse de toda la regulacién salarial como
msecuencia de la similitud de todas las realidades empresariales, es también
stensible al andlisis de las cldusulas de aumento ¥ revisién, a pesar de ciertas
iriaciones de caracter menor, como pueden ser las cuantitativas.

El primer dato a tener en cuenta es que todos los CC analizados presentan
dusulas de aumento salarial como consecuencia de su duracion plurianual, es
:cir, su existencia es més justificable si tenemos en cuenta la duracién de los
mvenios y el hecho de que la retribucion es pactada por términos anuales, Sobre

cuantia det aumento, que siempre se fija en términos porcentuales sobre el sala-
0 anterior, ésta oscila entre una cantidad igual a las previsiones de inflacién del

obierno o IPC, hasta aumentos por encima de la subida del costo de la vida en -

1 2-3°5%, segiin que el IPC previsto sea menor o mayor a una determinada cifra
~C Foret, Fosférico, Nacional,...),

La cldusula de revisién salarial, que también es incluida en todos los CC sin
<cepcion, entra en juego cuando la inflacién real es superior a la prevista por el
obierno o por el propio convenio (CC Campsa), devengéndose con efectos
‘troactivos la diferencia porcentual, que se calcula stempre con referencia a la
iasa salarial del afio anterior. Tan s6lo en un supuesto se especifica en base a que
wédmetros ha de fijarse el IPC real, ello ocurre en el CC Nacional que lo define
omo la media aritmética de los IPC publicados por ¢l BBV, 1a OCDE, la CEE y

Gobiemno. No debe plantear sin embargo, mayores problemas la ausencia de
Lprevisi6n en el resto de los convenios, pues ha de entenderse tdcitamente remi-
da la cuestion a los resultados oficiales que publique el Instituto Nacional de
stadistica.

2. Un qltimo punto incluido en el capitulo de retribuciones es el de ciertas
demnizaciones y suplidos, cuya naturaleza no es estrictamente salarial. Asi ocu-
¢ con las dietas y gastos de desplazarniento con ocasién de la prestacion v,
ibre todo, con las cantidades a percibir por ILT. Centrdndonos en esta. tltima
testién y aunque se trate de un tema de accién social de la empresa, se distingue
mo es habitual entre: la baja por accidente de trabajo o enfermedad profesional,

i
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€n Cuyo caso se garantiza ¢l 100% del salario real (algo innecesario en la mayoria
de los casos pues ello ya lo aseguran las disposiciones legales); y la baja que
cubre una enfermedad comin, para la que se prevé una indemnizacién comple-
mentaria a las cantidades a percibir de la Seguridad Social. Cantidad (entre el 15
y el 25% del salario real) que no se devenga en todos los supuestos de ILT por
enfermedad comiin, sino que estd en funcién de su duracién y de la evolucidn del
indice general de absentismo del centro de trabajo,

La novedad en este punto viene constituida por el hecho de que esas cantida-
des complementarias no se pierden en ningtn caso, pues si no se han dado las
condiciones individuales para su cobro {subida del absentismo, duracién inade-
cuada de Ia baja,...) pasan a formar parte de un fondo o bolsa que podrd ser
repartido entre todos los trabajadores a indicacién del Comité de Empresa (art. 22
CC Fosférico).

6. Poder disciplinario: las faltas y sus sanciones.

En este epigrafe, y pese a su encabezamiento, no se van a tratar todas las
manifestaciones del poder empresarial, sencillamente porque algunas de ellas ya
han sido analizadas anteriormente, como es el de caso de ciertas manifestaciones
del poder de direccién (movilidad funcional, geografica, “ius variandi”,...), o
porque su fratamiento en los CC es manifiestamente insuficiente por no decir
inexistente. En este iltimo grupo podemos incluir la concrecién de los sistemas
de control del cumplimiento de 1z prestacién, de la medici6n del indice de absen-
tismo, o de la organizacién de los sistemas de produccicn, pues se limitan esos
€scasos convenios a incluir vagas referencias, y en el mejor de los casos a reco-
nocer un derecho de informacion a los representantes de los trabajadores, discon-
forme a todas luces con el deber de consulta previsto por el legislador en el arti-
culo 64.1.3 €) del ET.

Se puede decir que pese a las continuas referencias, incluso constitucionales
(articulo 129.2 CE), a la participacién de los trabajadores en la direccién de la
empresa, los CC del sector quimico al igual que toda la contratacién colectiva en
general, nada o muy poco ha avanzado, como lo demuestra la inclusidn casi gene-
ralizada de una cldusula en la que se reafirma Ia titularidad de las competencias
de organizacién del trabajo en la empresa en cuanto facultad y responsabilidad de
la direccién de 1a misma.

1. Excluidas las anteriores, la manifestacién del poder empresarial contem-
plada por los CC consiste en el denominado poder sancionador o disciplinario,
Una materia que como consecuencia también de Ia expresa remisién que hace el
legislador estatutario (art.58 ET), y de la carencia de una regulacién supletoria (a
excepcitn de la contenida en la ordenanza laboral de cada sector productivo),
constituye uno de los contenidos cldsicos y mds comunes a todo convenio colecti-
vo. No obstante, y pese a estas consideraciones generales, los CC de la quimica
onubense s¢ van a caracterizar precisamente por constituir una notoria excepcién
a esa regla general, es decir, a pesar de su extensa y completa regulacién de las
relaciones laborales (tanto en su dimensién individual como colectiva) presentan
una ausencia total de regulacién de las faltas y sus sanciones, Falta de previsién
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que seda en la mayor parte de los CC, salvo en tres de ellos, de los que tan sglo
1o es de centro de trabajo (CC ERTOIL), aunque puede incluirse alguno mis
por viaindirecta, al contener una remisién ¢xpresa a la disciplina del CC Naciona]
{CC Foret),

Estos supuestos que regulan el poder sancionador del empresario, suelen
adolecer de una definicign genérica de lo que ha de entenderse por falta labory.
El método que siguen es el ya tradicional de calificar una lista de conductas mgs
o menos amplia, como faltas leves, Braves o muy graves, para atribuirles ung
escala de sanciones proporcional a la entidad de la infraccidn. A titulo meramente
indicativo, los hechos que mds frecuentemente se consideran faltas laborales sq:

-Como faltas leves: las faltas de asistencia ¥ puntualidad de escasa cuantfa, |
fakta de aviso de las ausenciag Justificadas, 1a faita de aseo e higiene, el abandong
0 distraccidn en el trabajo, la falta de educacién en el trato con los compaiieros o
con el pitblico,

-Como faltas graves: las faltas de asistencia ¥ puntualidad de mayor entidad,
la impradencia y Ia negligencia en el desarrollo de la tarea, las faltas contra 1a
propiedad, el retraso malicioso en la comunicacion de las modificaciones experi-
mentadas a efectos de Seguridad Social, las ofensas graves contra la moral, 1a
Tigiene, y el respeto debido a los compafieros y superiores, el encubrimiento del
autor de una falta grave y Ia reiteracion en falta leve.

-Camo falta muy grave: Ias faltas de puntualidad y asistencia de gran consi-
Jeracidn, el fraude, la deslealtad y el abuso de confianza, la embriaguez en el tra.
Jajo, causar destrozos en el material de la empresa, engaiiar a los servicios médi-
20s. la witeracion en falta grave y en general todas las causas del despido disci-
linmarie.

2. En relacién con las sanciones estas van desde la amonestacisn verbal para
as primeras, a la suspensisn de empleo y sueldo por corto tiempo para las faltas
iraves, y a la suspension de empleo y sueldo por més tiempo o incluso e! despido
2ara las faltas muy graves.

Destaca sobremanera en toda esta materia la consideracién de distintos
-upuestas como conducita punible. En particular tres de ellos: las conductas reati-
:adas fuera de la Empresa y del horario de trabajo, las consideradas como reinci-
lentes y Ias que pueden ser calificadas como tales por analogfa.

Enrelacién a la primera, la clausula 84.18 dei CC ERTOIL dispone la consi-
leracién como falta leve: “Ja embriaguez, habitual o no, fuera del servicio pero
sistiendo uniforme o prenda de trabajo que identifique la PErsona como pertene-
ierte a esta Empresa”, Estamos ante un caso muy controvertido de intromision
n Ea esfera de actuacién del trabajador, en el que confluyen sus derechos y liber-
ades fundamentales, que si cabe, se acenttian atn mds fuera de la relacion de tra-
12jo, con el legitimo interés de Ia empresa de salvaguardar su imagen. Sin embar-
10, fo mismo gue existe una obligacién de sigilo para los representantes de [os
rabajadoses sobre el conocimiento de ciertas materias, creada expresamente por
[ legislador para extender miés all4 del marco propio del contrato de trabajo un
leber de actuacion del trabajador, ha de entenderse que el poder disciplinario se
£Conoce y tiene causa en el marco especifico del contrato de trabajo, por lo que
oda actmacién al margen de éste, queda fuera del poder empresarial, sin perjuicio
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.1 1odo caso, de que pueda originar cualqu.ier tipo de responsabilidacl_comracwal
o ’-L qeontractual en el orden civil, si efectivamente es causa de un daio. y

° L‘\"‘k-mitrro:‘:s dt;s supuestos, la analogia y la reincidencia, llaman la atencién por
- L(;ﬁirgrios a los principios cldsicos del derecho penal y de todo derecho san-
e egin la propia Constitucion. No cabe duda de que la sede contractual
c:onadOl“S is movemos No es equiparable al ordenamiento penal estatal, entre
o ld qmasn orque los bienes juridicos protegidos son completameme' distintos,
m‘r JSASOZ mgs de definicion es algo que exige la propia scguridad. Juridica que se
g;;gi;:agdei ordenamiento en su conjunto, y del que sin duda también forman par-
te los convenios colectivos. ) _ ldo idera.

3. Dos apuntes mis cons:cl.erados en esta materia. qu un lade 1a consi o

cion especialmente grave que tienen los abusos de avteridad, algo quedtam 1ln
tiene su inmediato antecedente en el derech9 estatal. Por otro, eI_ hech_o e que la
sancion por las faltas muy graves sean s.ancxonables con el desp1do, si pensamos
que las causas legales de despido consmuye_n un rmmmo_de derecho r}ecesarllo
indisponible por convenio colectivo en perjuicio del trabajador. Es decllr:fqued a
lista del art. 54 del ET es cerrada, v, por tanto, todas aquellas faltas .llpl Ica ai.
COMO muy graves que no sean reconducxbles‘ a alguna d.e‘Igs establec;_das por e
legislador, no podrdn constituir causa de despido, sin perjuicio de que si sean san-
cmmli});:s.ﬁhima mencién merecen las mejoras que se pmducfen en ¢l proce-
dimiente sancionador, al garantizarse la comunif:ac;én por escrito al trabajador,
de la sancién que se le imponga por cualguier tipo de falta (el art. 58.2 del ET

s6lo establece su obligatoriedad en las faltas graves y muy graves), y las dispo- -

siciones relativas a la prescripcién y cancelacion de los anteceder!tes. En esta
materia sin embargo, no es apreciable mejora alguna en los _convemos._Se limi-
tan a repetir las disposiciones legales o incius? a contradecirlas, constituyendo
causa de ilegalidad, como es el caso de la cla}usgla 88 del CC ERTOIL, que
establece un plazo de 18 meses para la prescr_:pmén de las faltas de abuso de
autoridad y deslealtad, en contra del plazo rnéxn'_no de 6 meses que marca el art.
60.2 del ET. Algo parecido ocurre con los ampllos‘ rr}érgenf:s tempqrales que se
exigen para la cancelaci6n de los antecedenies, méxime, si se con§1c1‘el:a que se
trata de una figura que no ha debido trasplantarse ag ordenarm_ento Jjuridico labo-
ral (la consideracidn de los antecedentes como circunstancia agravante en la
calificacion de las faltas), pues carece del necesario apoyo legal, y sobre tpdo,
de virtualidad en un orden sancionador sint los intereses y las garantias del siste-
ma piiblico-penal.

7. Accibn social de la empresa.

Muy pocas veces prevén nuestras disposiciones legales supuestos ‘de coges-
tién de 1a Empresa, entre sus titulares y los representantes d_e los trabgjadores de
forma conjunta. Incluso hemos resefiado como la negoglamén‘ colectiva poco o
nada ha avanzado en esta materia, siendo frecuente localizar cldusulas que reafir-
man el poder empresarial. Una de esas excepciones la podemos encontrar en el
articulo 64.1.9 del ET, que establece:
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“El C_.‘o'mité de Empresa tendrd Jag siguientes competencias:
'—Pammpar, como se determine por convenio colectivo, en la gestign de obras
sociales en la empresa en beneficio de los trabajadores o de Sus farmiliares”
Esta disposicién, Pese a tener un espacio natural muy limitado (obras. s0cCia-

Aproximacion a las necesidades de los trabajadores, ¥ sobre todo, una m4s fécil
3Xxtensidn de los beneficios que se consiguen en cada Centro, a todos los del resgy
i_c Su entomo. Pues también resulta ENos costoso al empresario hacer las conce-

_-Las indemnizaciones por ILT, que suelen constituir un fondo que siempre
*vierte en fayor de los trabajadores, bues como ya se dijo, si no se cumplen los
:qmsnps Individuales para sy devengo, pasan a constituir un fondg gestionado 0
Tepartir por Ios representantes de los trabajadores.

.-Los complementos que aseguran el nivel retributivo anterior, en caso de
ocién por la jubilacign anticipada, o una cantidad determinada en caso de pen-
ones de orfandad y vindedad, Habrfa que destacar aquf la falia de previsién en
dos los CC de un fondo de pensiones, tal vez debido a la reciente previsién
gal. Si bien es dable PEnsar en su extension, pues ¥a se han empezado a crear

-Ff)ndos gestionados por los fepresentantes de los trabajadores, para obras
wreabvas, culturales y deportivas,

-Fondos para préstamos sin interés, a devolver €N cuolas mensuales que no
peren 10% del salario real, Para la adquisicién de viviendas y automéviles,

ede llegar a ser obligatorio para la Empresa atin cuando nU exista vacante, si
rece de derecho a pensién, .
'--Premms de constancia, natalidad ¥ nupcialidad, y otrag ayudas de cardeter
niliar, especialmente para hijos minusvalidos ¥ subnormales.
-Becas y ayudas a estudio, éstas para los productores y aquéllas para sus
2s. Se suele incluir una completa regulacion de Jas cuantias, los méritos acadé-

Esirucivra y contenide de la negociacion colectiva en la industrig quimica onubense 15

micos que se estiman necesarios y los condicionamientos de edad segiin el njvel
de estudios (para el caso de becas), que recuerdan claramente la diccién de las
normas estatales del Ministerio de Educaci6n y Ciencia,

-Una indemnizacidn especial para los conductores, cuando le es retirado el
permiso de conducir, que les garantiza un minimo retributivo,

-Bolsas de vacaciones, colombinas (fiestas locales), cesta de Navidad, lote de
Reyes o las ya referidas pagas (de hasta dos mensualidades) en los casos de exce-
dencia forzosa por incorporacién al servicio militar,

-De cardcter colectivo se encuentran e] transporte al centro de trabajo, el
comedor subvencionado, vestuario, economato vy lavanderfa.

8. Representacitn de los trabajadores ¥y derechos sindicales.

El tiltimo punto que conforma este estudio de] contenido de los convenios, es
el del régimen juridico de los representantes de los trabajadores, ya sean éstos de
naturaleza estrictamente sindical o unitaria. En bastantes €asos, los convenios se
limitan a reproducir con literalidad el régimen juridico marcado por el Estatuto de
los Trabajadores y la Ley Orgénica de Libertad Sindical, 1o que significa su total
inutilidad como texto juridico, ¥y que se explica, que no justifica, por ese afdn de
Crear un texto normativo completo que suelen tener las partes al negociar un CC,
como si su tamafio material fuese una preccupacion importante,

Las reglas mas generalizadas son las previsiones sobre el descuento de la
cuota sindical; algunas mejoras en el crédito horario y 1a facilitacién de su uso; el
reconocimiento, como se ha visto a los largo de este andlisis, de un derecho de
informaci6n omitido por el legislador para determinadas materias; y la ausencia
total de mencidn sobre el canon de negociacién. También es frecuente la institu-
cionalizacién de un minimo de €ncuentros entre la representacién unitaria yla
Direcci6n de Ia Empresa para tratar asuntos de interés, que tienen la virtualidad
de no consumir el crédito horario de los representantes de los irabajadores. Pero
lo més destacable, sin duda, son dos tendencias que se detectan respectivamente,
en funcién de la clase de representacidn y del 4mbito de aplicacién del convenio.

La primera hace referencia a un trato mds favorable o 1na mejor predisposi-
cién hacia la representacién unitaria en detrimento de Ia sindical, fundamental-
mente en los CC de centro de trabajo. Ello no se traduce como es obvio, en mani-
fiestas discriminaciones de fdcil reparacién por la Autoridad Judicial, sino que
subyace en el texto, a través de ciertas clusulas que tienen su explicacion en el
hecho de que son precisamente los Comités de Empresa los sujetos negociadores,
¥ ¢n la escasa implantacién de 1a representacion sindical directa en las empresas,
sobre todo, en el momento de gestaci6n de los CC (alguno de 1987, dos afios des-
pués de la entrada en vigor de Ia LOLS). Asi, el art. 32 del CC Rio Rédano,
“reconoce al Comité de Empresa como tnico representante legal de la parte
social capaz de negociar con la parte econbémica cualquier situacign que incida
sobre cuestiones sociales o econémicas dentro o fuera del convenio”. O el art. 54
del CC Tioxide, cuando exige al sindicato acreditar un 15% de afiliacién entre
los trabajadores para nombrar delegado sindical, en contra del régimen legal con-
tenido en el art. 10 de la LOLS.




La segunda de estas tendencias ia constituye el mejor régimen Juridico que
: imcluye en los convenios de 4mbito de Empresa, frente a los de centro de tra-
- 3j0 y dmbito superior, con respecto a los drganos de representacién de los tra-
yjadores. Diferencias, que en buena parte son consecuencia de la gran dimen-
dn de las empresas y del distinto 4mbito de aplicacién de los convenios, pues
1 de ser un CC de empresa el que cree el Comité Intercentros del art, 63.3 del
T, ya que su actuacidn afectard a los distintos centros de trabajo que la formen.
asi lo hacen los dos dinicos CC de empresa con pluridad de centros que se ana-
zam: ERT y Campsa. Ambos prevén un Comité Intercentros, pero mientras el de
RT tendrs las competencias que le deleguen los distintos Comités de Empresa,
de Campsa, tiene atribuidas importantes competencias (inclutda la de nego-
ar) y una més notable disponibilidad de medios materiales (secretaria perma-
nte, gastos de funcionamiento, importante frecuencia de reuniones, dietas,...).

También en estos mismos convenios se incluyen el resto de las novedades

4 régimen juridico de la representacion laboral, El art. 19 del Anexo I del CC de
T, prevé la creacién de las denominadas Mesas Industriales, érganos de com-
sicién paritaria (con especial relevancia de Jos delegados sindicales pertene-
=tes a las centrales mayoritarias en la empresa), de caricter eminentemente
ico y compatible con el resto de los 6rganos de representacién, ¥ cuyas com-
®ICias se centran, en la informacidn ¥ consulta en relacién con los efectos gue
bre los planes de reestructuracion y empleo, se puedan derivar de los actos de
8tién de 1z Direccién.

Por su parte el CC Campsa crea la figura de los delegados sindicales estata-
~ Regionales y de empresa (ademis de los provinciales o de centro), titulares de
mpetencias parejas pero proyectadas a su 1espectivo dmbito de actuacion, y con
- MiSMas garantias que el delegado sindical de la LOLS. Pero la novedad mis
portante, sin duda, es la del art, 89 CC Campsa, en el que se establece Ia tinica
ma de cogestion de todo el sector. Se trata de una férmula de participacién sin-
:al en el Consejo de Administracién, por la que tienen derecho a nombrar
xesentante, aquellas organizaciones sindicales que hubieran obtenido al menos
25% del niimero de Delegados de Personal ¥ miembros de Comité de Empresa
el dmbito de Campsa. En el caso de que sélo lo obtuviese un sindicato, tendrd
mcho a dos representantes, los cuales gozan, en todo caso, de los rnismos dere-
5y deberes que ¢l resto de los miembros del Consejo de Administracién,

-CONCLUSIONES.

Extraer conclusiones de un trabajo eminentemente descriptivo sobre la
muctura y contenidos de la negociacion colectiva, aunque sea en un ambito
mtorial y funcional limitado, no supone una tarea facil por la gran diversidad de
terias que se abarca, y por ende de problemas,

Desde un punto de vista estruciural, se parte de un dato fictico como es la
wentracién del sector quimico onubense, en un limitade ndmero de centros de
mjo de mediana dimensién, pertenecientes en su mayoria a grandes empresas
Tupos de empresas con presencia en todo el territorio nacional e incluso inter-
Jonal. Dimensién que propicia la existencia de una importante representacién
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de los trabajadores a nivel de centro de trabajo (fundamentalmente de tipo unita-
rio), que explica Ia preponderancia de este nivel de negociacion (mids adaptable g
las necesidades especificas del sector) en detrimento de los convenios de Bmbito
territorial superior, cuya vigencia, aunque marginal, no plantea especiales proble-
mas de articulacién.

La contratacidn en los niveles territoriales inferiores, muestra, sin embargo,
una escasa preocupacion por materias como la administracién del convenio o el

nuo, a diferencia de los convenios de 4mbito empresarial y nacional, mucho més
completos en este punto. La Justificacién de esta tendencia, que también presenta
sus matizaciones (reuniones institucionalizadas Comité de Empresa-Direccién),
parece residir en la mayor “antigliedad™ de estos convenios de centro de trabajo y

Respecto del contenido de Jos convenios, todo lo anterior se traduce €1 una
regulaci6n exhaustiva y uniforme, de aquellas materias que responden a las nece-
sidades especificas que se producen en el seno de Jas empresas, por motivo de Ia
naturaleza del proceso productivo. Y asi hemos localizado grandes semnejanzas y
una profusa regulacién en materia de ingreso y contratacién, régimen de trabajo a
o, estructura salarial, seguridad e higiene, y asistencia social.

Desde un punto de vista de Ia técnica juridica utilizada por los convenios
colectivos, destaca sobremanera sy extension. Se trata de grandes textos normati-

¥0s, con un alto nimero de disposiciones sobre todas ¥ cada una de las materias

51§ punios 0scuros.

A ellos se afiaden otra gran cantidad de Ppreceptos, que recogen meras declara-
ciones de voluntad de fas partes con escaso valor juridico ¥ 8in ningona virtuali-
dad, pues ni siquiera abordan cuestiones novedosas. De ahi, que se haya afirmado
en varias ocasiones, a pesar de la citada extensidn normativa, “la escasez” de dis-
posiciones {relevantes) que presentan los convenios en determinadas materias
(seguridad e higiene, clasificacién profesional, accién sindical, administraci6n,.. ).

Queda por dltimo hacer una valoracién de conjunto, sobre los avances con-
seguidos por la negociacién colectiva, Aungue “a priori” se puede hacer un jui-
Cio mds optimista que el anterior, una tesis fundamentada resulta no ya dificil
sino casi imposible sin atender a un método comparativo, Y eso es algo que que-
da fuera de nuestro alcance, Si puede destacarse sin embargo, la repercusién que
tiene la estructura de la negociacion y Ias especificidades empresariales en la
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regulacién material de las condiciones de trabajo en sentido amplio, y que se
puede resumir en:

-El amplic tratamiento del ingreso y los ascensos en la empresa, con la
defensa de la promocién interna.

-El periodo transitorio que atraviesan Iz mayoria de las plantillas, en el tran-
sito del garantista sisterna de las categorias profesionales al mas flexible de los
grupos del articulo 39 del ET.

-En el régimen juridico del tiempo de trabajo, la especial preocupacion por el
irabajo a turnos.

-La compleja estructura del capitulo de retribuciones, que a la vez que mejo-
ra las condiciones, puede suponer un mecanismo para camuflar evasiones de los
minimos de derecho necesario (vgr. turnos de disponibilidad).

-La ausencia de reduccién en las topes horarios, para la realizacin de traba-
ies con cardcter extraordinario,

-La conjunci6n en materia de representacién de los trabajadores, de una
regulacion preferente, sobre todo, en los convenios de centro de trabajo, para Ia
representacién unitaria {(que a veces llega a una ilegalidad manifiesta, como algiin
~onvenio que endurece los requisitos para la designacién de los delegados sindi-
cales); con otra de diverso signo (favorable a la representacién sindical), en los
convenios de 4mbito territorial superior.

También en materia de representacién de los trabajadores, existe una alter-
nancia entre la repeticién casi literal de la normativa estatal en los titulos de los
convenios, con €l reconocimiento de mejores competencias dispersas en su arti-
zulado y sobre aspectos puntuales (mejora de los derechos de informacién que
llega a una especie de cogestién en materia de asCensos), que represenia una
garantia afiadida para la defensa de esos intereses mds desfavorecidos,

-La parca regulacién que presentan respecto a las condiciones de seguridad,
higiene y salud laboral, que queda regulada en bloque. Algo que sobresale en un
sector con las caracteristicas productivas como es el quimico (productos y resi-
duos 16xicos, grandes estructuras fabriles,...).

-Y la enésima consecuencia de la considerable dimensién media de las plan-
tillas, tiene su reflejo en lo que se denomina Accién Social de la empresa.
Actuando de forma complementaria a los reducidos sistemas piiblicos, ofrecen un
largo elenco de medidas de proteccién social (aunque no incluyan planes de pen-
siones), que sin duda es posible por la mayor rentabilidad que supone el alto
nimero de beneficiarios.
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