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GRUPO NEGOCIACION COLECTIVA EN EL EMPLEO PUBLICO. Maria de Sande,
Coordinadora.

I. El grupo de trabajo Area Publica se puso en marcha a raiz de que los integrantes del
observatorio constatdramos el interés y la utilidad de hacer un estudio especifico
acerca de la negociacion colectiva en este sector, el del empleo publico. Se trata de un
ambito importante en cuanto al volumen de empleados y por tanto, en cuanto a la
cantidad de relaciones laborales que se dan en su seno, importante también en cuanto
a la actividad negociadora que se lleva a cabo en él, e importante ademas, por la
atencion que le dispensa la doctrina y la practica judicial. Como todo el mundo sabe,
la materia concerniente al empleo publico ocupa un espacio fronterizo entre el
derecho del trabajo y el derecho administrativo que fuerza la convivencia entre
normas juridicas muy diferentes entre si y provoca la interinfluencia entre instituciones
de uno y otro régimen. Estos factores, entre otros, la convierten en una especialidad
poco conocida o al menos conocida sdlo parcialmente. Por eso, pensamos que la
entrada en vigor del Estatuto Basico del Empleado Publico y las buenas expectativas
gue se abrieron con esa entrada en vigor nos daban pié para poner en marcha un
grupo mas en el marco del observatorio. Y si hoy estamos aqui presentando nuestros
primeros resultados es en buena parte debido al soporte y aliento de Ricardo
Escudero, Amaia Otaegui y Remedios Menéndez y, desde luego, al trabajo de todos los
investigadores participantes a quienes quiero dar las gracias.

Il. Nosotros nos propusimos elaborar un plano-guia de la negociacion colectiva en el
ambito publico que permita obtener una radiografia lo mas exacta posible de la
estructura de la negociacion que pueda responder a tres interrogantes sucesivos:
Donde se esta negociando, qué se esta negociando y cuales son los principales
problemas que se plantean. En esta primera version, lo hemos logrado sélo a medias.
En parte a causa de los condicionantes que rodean a esta materia a los que ya he
hecho referencia, pero también porque nos ha faltado una herramienta previa e
indispensable, como es una muestra, que es contar con una base especifica de
acuerdos y pactos, (también convenios para el personal laboral), sobre la que
proyectarnos. Una muestra, en definitiva, como la que manejamos en el observatorio
para hacer nuestro estudio. [A propdsito de esta variable convencional, la creacién y
previsible puesta en marcha de un Sistema de Informacién de la Negociacion Colectiva
(SINC), constituira en el futuro una herramienta de trabajo de gran valor para abordar
el estudio desde el Area Publica].

Partiendo con estas circunstancias, lo que hemos hecho es, por una parte, un estudio
del marco tedrico de la negociacion en el empleo publico centrado en cuatro
elementos que consideramos basicos: uno, la apertura de nuevos ambitos territoriales
de gestidon, dos, la estructura disefiada por el nuevo texto, tres, el estudio de los
sujetos legitimados para la negociacion en el dmbito publico y cuatro, una referencia
también al contenido de esa negociacién. Y por otra parte, en segundo lugar, hemos
afiadido apartados especificos acerca de de dos cuestiones que hemos considerado de
especial interés y que presentan novedades recientes: La negociacidon conjunta de



personal funcionario y laboral, y la negociacidn del Personal Docente e Investigador en
las universidades publicas.

lll. De este primer acercamiento a la materia, quiero destacar dos resultados que son
una advertencia en primer lugar y una apuesta de futuro en segundo lugar.

a) El EBEP ha disefiado para la gestion del empleo publico un sistema claramente
mas articulado y descentralizado. Este dato, que es, sin duda, un factor
novedoso y positivo puede tener “efectos perversos”. Y ello porque la
capacidad autoorganizativa de las administraciones territoriales se ha visto
reforzada y asi, ante materias donde ahora se permite ahora una intervencién
de las distintas administraciones, si no ha habido iniciativa para negociar o ha
faltado el acuerdo en los niveles centrales, se puede perder por completo la
posibilidad de articular un modelo determinado. Quiere esto decir, que si la
iniciativa es adoptada desde las instancias territoriales que lo deseen y toman
la decision de hacerlo sin contar mds que en lo imprescindible con las
organizaciones sindicales, se habrd perdido la oportunidad de intervenir en el
disefio de materias tan altamente estratégicas y novedosas como puede ser la
evaluacién del desempefiio, por ejemplo. Esta es la advertencia. Que hay que
plantearse el papel de la negociacidn colectiva en los diferentes ambitos. [En
el ambito local ( y también en el autondmico) es indudable el reforzamiento de
las capacidades auto organizativas en sentido de poder llevar a cabo la
direccién objetiva de su empleo. Es bueno tener esto en cuenta a la vista de la
existencia de retos estratégicos, porque ya hay iniciativas emprendidas desde
ciertas administraciones territoriales que sélo mencionan su capacidad auto-
organizativa y no las multiples llamadas al desarrollo del EBEP a través de la
negociacién que se ha visto situada en primera linea desde entonces. Esto lo
hemos percibido en el sector de universidades y en el ambito local que es, por
ejemplo, donde mds impacto podria traer consigo la negociacidon mixta, por ser
éste un dmbito especialmente importante para esta negociacion en desarrollo].

b) Y la apuesta de futuro va en la direccién de seguir avanzando en el estudio de
los multiples asuntos que estan abiertos, que estan sin definir. Queremos
continuar lo comenzado en este trabajo acerca de la negociacidon mixta. Si la
apuesta sindical es la POTENCIACION DE LOS ACUERDOS MIXTOS, no hay que
olvidar que la negociacion exclusivamente funcionarial pervive y no presenta
sintomas de estar languideciendo, es mas, el hecho de que ésta ultima
conserve “resabios administrativos” la convierte en un foro interesante para
determinadas administraciones autondmicas por delante o en detrimento de la
via laboral o incluso de esta nueva via de la negociacidon mixta que se presenta
prometedora, pero en la que esta todo por hacer. Otro aspecto importante es
el desarrollo de la EVALUACION DEL DESEMPENO. La previsiéon contenida en el
art. 20 EBEP constituye una de las principales novedades del sistema de funcion
publica. Resulta obligatorio para las administraciones el establecimiento de
sistemas que permitan la valoracion del desempefo de los empleados,
mediante un procedimiento que se atenga a criterios de transparencia,
objetividad, imparcialidad. Todo ello tendra efectos sobre la carrera horizontal,
la formacion, la provision de los puestos de trabajo y la percepcion de las



retribuciones complementarias. Asi pues, dado que la evaluacién del
desempeiio precisa del oportuno desarrollo, en él deberian participar las
organizaciones sindicales. Se trata de impulsar y realizar el seguimiento de esta
facultad.

IV. Para terminar, quiero decir que estamos en la actualidad en una situacion que yo
llamaria de “compas de espera”; todas las posibilidades abiertas estan esperando su
turno, parece como si se hubiera perdido fuelle. El contexto de “crisis econdmica” en
el que nos movemos seguramente esta detras de la escasa muestra de voluntad por
impulsar el programa que contenia el EBEP y que ha coincidido con la reorganizacién
ministerial que ha hecho desaparecer el Ministerio de Administraciones Publicas como
tal, ello es muestra de la escasa entidad que se le ha dado en los ultimos afos a la
materia en favor de otros aspectos. Pero hay mucho que hacer y conviene estar
atentos e incluso llevar la iniciativa.



Grupo IGUALDAD ENTRE MUIJERES Y HOMBRES. ASPECTOS LABORALES DE LA LEY
3/2007. Remedios Menéndez Calvo, Coordinadora

Buenos dias a todos y a todas.

Me alegra poder estar en la presentacién de este nuevo Informe del Observatorio de la
negociacién colectiva, para compartir con todos vosotros y vosotras los principales
resultados del grupo que llamamos “de igualdad”, y que he coordinado con la
inestimable ayuda de Natividad Mendoza, companera de la Universidad de Castilla-La
Mancha. Dentro del Observatorio de la negociacién colectiva el tema de la igualdad
entre mujeres y hombres es una linea de investigacidon consolidada. El estudio de la
igualdad de oportunidades y la no discriminacién por razén de sexo como contenido
de la negociacion colectiva en Espafia es una materia ineludible y a la que el
Observatorio siempre se va a seguir aproximando, mas aun cuando vemos los
resultados, lamentablemente todavia hoy escasos, del analisis de los convenios
colectivos de nuestro pais. Hay avances, afortunadamente, como no podia ser de otro
modo tras la aprobacion de la Ley organica de igualdad en marzo de 2007, pero lo
cierto y verdad es que no son todo lo positivos que habriamos deseado cuando
abordamos la lectura de la muestra de convenios analizada en esta ultima edicion del
Observatorio de la negociacién colectiva. Siendo conscientes, claro, que los textos
convencionales, en este tema como en otros, responden siempre a un equilibrio de
fuerzas y que, en ocasiones, ciertas cldusulas convencionales que no se valoran
positivamente responden a la realidad de la negociacién efectuada y a la imposibilidad
sindical de mejorarlas.

En concreto, bajo la rubrica del titulo del Capitulo Il del libro, <<lgualdad entre mujeres
y hombres. Aspectos laborales de la ley 3/2007>>, se halla un andlisis de los avances
de la negociacion colectiva en el terreno de la igualdad, toda vez que la ley de igualdad
pretende promover la adopcién de medidas concretas a favor de la igualdad en las
empresas, situandolas en el marco de la negociacién colectiva, para que sean las
partes, libre y responsablemente, las que acuerden su contenido. La premisa para la
elaboracion de este Informe ha sido preguntarnos écuales son los avances, si los ha
habido, y las tendencias de la negociacion colectiva en el terreno de la igualdad?.

Si leéis nuestro trabajo encontrdis, en primer lugar, como contextualizacién previa y
justificacion de los temas que se analizan posteriormente, un estudio de naturaleza
econdmica, que expone las diferencias en el empleo de las mujeres y de los hombres
en el mercado de trabajo espafiol en el que, partiendo de la evolucidn del papel de la
mujer en el mundo laboral, se abordan las diferencias en la estructura sectorial y
ocupacional del empleo femenino y también las diferencias salariales entre mujeres y
hombres. Los autores de este apartado son mis compafieros de la Universidad de
Alcala: Inmaculada Cebrian, Gloria Moreno y Joaquin Pitarch.

A pesar de ciertos factores positivos que también se apuntan, constatan que la tasa de
actividad y la tasa de empleo femenino en Espafia estd por debajo de la media



europea. Y alin existen penalizaciones a las mujeres en el mercado de trabajo, tanto en
el tipo de empleos que desempeiian, como en la remuneracién que reciben. Hay que
lograr que la mayor participacion de la mujer en el mercado de trabajo vaya
acompafiada de un reparto de trabajo intra y extra doméstico mds equilibrado entre
los miembros de un hogar. Es necesario revisar la organizacion del empleo vy, en
especial, del tiempo de trabajo y facilitar a través de ayudas publicas el cuidado de las
personas dependientes. En suma, dicen que no es sélo una cuestién legal, sino de
educar en igualdad y cambiar la mentalidad en el dmbito familiar y, sobre todo,
laboral/empresarial.

En los siguientes epigrafes de este segundo capitulo se encuentra el bloque sobre los
derechos colectivos y de participacion de los trabajadores y trabajadoras en materia de
igualdad. Por un lado, Arancha Roldan, de la Universidad Europea de Madrid, examina
los derechos de la representacién legal en este sentido y, por otro, Natividad Mendoza,
habla sobre la participacién de los trabajadores y las trabajadoras a través de
comisiones especificas de igualdad.

En el primer caso, Arancha trata cuestiones como la intervencion en la elaboracién y
aplicacién de los planes de igualdad y en otras medidas de promocion de la igualdad,
derechos de informacidn, vigilancia y colaboracidn, participacién en la prevencion del
acoso sexual y del acoso por razdon de sexo, y participacion en las acciones de
responsabilidad social de las empresas en materia de igualdad. La LOI otorga un papel
destacado a la representacion del personal en el disefio, ejecucién y control de las
medidas de promocidén de la igualdad. Muestra una clara preferencia por el desarrollo
“consensuado o acordado” de las acciones de igualdad y da entrada a una “gestion
participada” de las politicas de igualdad en la empresa. Sin embargo, la regulacién
convencional sobre este particular resulta, desde muchos angulos, aun insuficiente.

En cuanto a las comisiones de igualdad, Natividad presenta, en primer término, la
tipologia existente, la denominacién de esas comisiones y la ubicacion de las clausulas
convencionales que se refieren a las mismas. También explica las competencias de las
comisiones de igualdad, la composicién de estas instancias, el régimen interno de
funcionamiento y los medios y garantias con las que cuentan estos érganos para llevar
a cabo sus funciones. Hay convenios colectivos que incorporan Cl (el 24°9% de los
convenios analizados incluyen referencias a la Cl), pero éstas se manifiestan, casi
siempre, como un mero tramite. La negociacidn colectiva presenta las Cl como un
organo de estudio, consulta o vigilancia, sin embargo, son muy escasos los convenios
que proporcionan a las Cl los medios y garantias necesarias para llevar a cabo sus
funciones.

Si nos detenemos en el estudio de los planes de igualdad en la negociacion colectiva
sectorial, realizado por Gemma Fabregat, de la Universidad de Valencia, observamos
que los planes, cuando los hay, reproducen, la mayoria, la ley de igualdad y en cuanto
al contenido de los mismos, en gran medida, son planes que llamaremos de
conciliacion ya que describen casi en exclusiva cuestiones ligadas a tiempo de trabajo.
En el ambito supraempresarial debe entenderse que el plan de igualdad es materia de
voluntaria negociacién. Ahora bien, es en ese ambito negocial, mas que en cualquier



otro, donde el convenio colectivo puede jugar un papel determinante a favor de la
igualdad real: 12) contemplando en su propio articulado un plan de igualdad; 29)
induciendo o promoviendo la implantacién de planes de igualdad en ambitos
inferiores. Esto tampoco significa que deba entenderse que cualquier negociacion de
un plan de igualdad es en si misma beneficiosa; ni que la ausencia de previsidn del plan
de igualdad genere, en si misma, la discriminacidn. A veces no se contempla el plan de
igualdad pero si que se prevén medidas aisladas a favor de la igualdad real y de
oportunidades claramente efectivas y adecuadas.

Juana M2 Serrano, de la Universidad de Castilla-La Mancha, ha realizado un trabajo
sobre la regulacion convencional del empleo con perspectiva de género. Para ello
define las medidas existentes en la negociacién colectiva para garantizar la igualdad de
trato en el acceso al empleo, en especial acciones positivas, las clausulas para eliminar
la precariedad contractual y las cldusulas de estabilidad incluyendo referencias a la
participacién de trabajadores y trabajadoras al respecto. La norma convencional viene
a jugar un papel fundamental en este dmbito. Los convenios son un instrumento
adecuado para garantizar la igualdad real de oportunidades en este aspecto; aunque
observamos que no se aborda habitualmente en la negociacién colectiva [o habria que
decir que <<no cualitativamente, pero si cuantitativamente>>]. La inclusién en los
convenios de meros principios generales no es suficiente para erradicar la desigualdad
en el empleo, ello sin perjuicio de que haya que reconocer la funcion didactica que
éstos juegan. Se pueden incluir cldusulas convencionales que incorporen acciones
positivas en materia de: ofertas de empleo, procesos de seleccidon o en el acceso y la
contratacion. Y los convenios colectivos deberan vincular la formacién a la promocién
de las trabajadoras y establecer todo tipo de medidas que persigan especialmente la
promocién de las mujeres.

Como secuencia légica, puesto que, a veces, las diferencias en el empleo entre mujeres
y hombres encuentra su origen en el sistema de clasificacion profesional, vemos de
mano de Carlos Alfonso, de la Universidad de Valencia, cdmo influye esta cuestién en
aspectos tales como la retribucién, y profundiza también en el examen de la
promocién profesional con perspectiva de género sefialando las opciones que se
ofrecen en la negociacién colectiva para corregir las desigualdades entre mujeres y
hombres. Nos explica que este es uno de los aspectos de las relaciones laborales en los
gue mas claramente impacta la diferencia de género, no sélo en el momento inicial
(cuando se determina la estructura de dicha clasificacién), sino también
posteriormente (cuando se adapta a la persona trabajadora a una determinada
categoria o grupo profesional y muy especialmente cuando se producen casos de
promocion profesional); supuestos en los que muy frecuentemente las mujeres
quedan postergadas. Este es uno de los terrenos en los que la LOI llama a la actuacion
de los planes de igualdad y a la NC en materia de igualdad. Estamos ante una materia
“sensible” en términos de igualdad y sobre la que la negociacion colectiva no siempre
consigue regulaciones eficaces que promuevan la igualdad.

En este capitulo también hallaréis, naturalmente, un estudio del tiempo de trabajo con
vision de género, realizado por M2 José Nevado, de la Universidad de Salamanca. El
tiempo de trabajo es una de las cuestiones de la relacion laboral que exige una mayor



presencia de la negociacion colectiva — de ella depende el disfrute de algunos derechos
como la distribucién de la jornada de trabajo con el objeto de conciliar o la
acumulacién del periodo de lactancia —. En este apartado se deja constancia que la ley
orgdnica de igualdad no ha cambiado sustancialmente la tendencia negocial porque los
convenios siguen incidiendo en la regulacién de ciertos permisos dejando al margen
otras medidas de vital importancia para alcanzar la pretendida igualdad entre hombres
y mujeres en el ambito laboral. Cree la autora que el tratamiento llevado a cabo via
convencional es lo suficientemente austero como para hacer una llamada de atencion
a los futuros negociadores. Pero al mismo tiempo observa que, por ejemplo, el andlisis
de los descansos (diarios, semanales y anuales), es una preocupacion reiterada en la
negociacion.

Yo misma, teniendo en cuenta las constantes llamadas que el Estatuto de los
Trabajadores hace a los convenios colectivos tras la reforma introducida por la ley de
igualdad, entro a valorar el grado de respuesta de la autonomia colectiva y el alcance
real del contenido de los convenios sobre excedencias, suspension del contrato y otras
cuestiones afines a las mismas. Me interesaba el estudio de los derechos de
conciliacion, y en particular del régimen de la suspensidn laboral y de las excedencias,
en la medida en que su ejercicio no constituya un obstaculo para la contratacién de
personas con cargas familiares. En concreto, he querido ver el impacto que estas
medidas pueden tener sobre las mujeres asalariadas —auténticas protagonistas en el
ejercicio de tales derechos— y, sobre todo, como la negociacion colectiva sirve de
instrumento amortiguador frente a los potenciales perjuicios que el disfrute de una
excedencia o una suspension de su contrato puede ocasionarle en el transcurso de su
relacion laboral. En este apartado veréis que digo que no se puede hablar de un
aprovechamiento de la negociacidon colectiva como via para proponer soluciones
convencionales “de mejora” del régimen legal sobre dichas materias. En concreto, he
observado que no se regula de manera flexible la utilizacion de las novedades
aportadas por la ley 3/2007 e, incluso, a veces, no se incorpora la nueva legislacion
laboral reformada por la misma ley.

Por ultimo, podemos leer para concluir, el analisis de las cldusulas convencionales
sobre acoso sexual y por razén de sexo, y sobre violencia de género. En el primer
estudio, realizado por Sonia Fernandez, de la Universidad de Cagliari en Italia, se dice
que no se pueden destacar novedades relevantes respecto a afos anteriores, pero si
podemos ver cuestiones como la definicion convencional del acoso, la regulacion de
los planes al respecto y la potencial suscripcion de protocolos sobre el tema. A priori, la
negociacion colectiva es el instrumento mas idéneo para luchar contra el acoso sexual
y sirve como complemento respecto de lo regulado por la ley (art. 48 LOI). Seria util y
necesario que los convenios colectivos tuvieran presentes las medidas especificas en
las empresas para prevenir el acoso sexual, los protocolos de actuacién frente a una
situacion de acoso en el ambiente laboral, o incorporacion del concepto legal de acoso
sexual. Es igualmente necesario que la negociacidn colectiva dirija sus esfuerzos a la
formacion de los trabajadores y las trabajadoras sobre el tema del acoso.

En el otro trabajo, de Ana de la Puebla, de la Universidad Auténoma de Madrid, se
explica que tampoco hay muchas novedades de las disposiciones previstas por los



convenios anteriores, salvo por la incorporacién, en algun caso, de un programa
integral de apoyo de las victimas, mas allad de las medidas cldsicas de caracter laboral.
Arranca el estudio con una parte introductoria en la que hallamos datos oficiales sobre
el contexto social de la violencia machista, asi como la normativa legal de referencia.
En particular, se detiene en los derechos laborales a favor de las victimas para abordar,
a continuacion, el analisis de nuestra negociacién colectiva.

Por cuestiones de tiempo y de organizacion de la Jornada no puedo extenderme mas.
Quedo a vuestra disposicidn, en los minutos siguientes previstos para el coloquio y el
debate, para atender cualquier pregunta o poder entrar mas en materia, al detalle, en
los temas que hemos tratado en este concreto capitulo. Muchas gracias.



GRUPO LAS NUEVAS TECNOLOGIAS Y LA INNOVACION EN LA NEGOCIACION
COLECTIVA. M2 Teresa Alameda, coordinadora

1.- Introduccion componentes, objeto del estudio

Hola Buenos dias, el Grupo de Nuevas Tecnologias del Observatorio de la negociacion
colectiva que Jesus Mercader y yo hemos coordinado esta integrado por profesores de
Derecho del Trabajo de las Universidades de Alcala y Carlos Ill de Madrid. En esta
ocasion hemos pretendido revisar la dimension real de las nuevas tecnologias en la
negociacion colectiva, seleccionado a tal efecto determinadas materias en las que la
informatica y las nuevas formas de comunicacidon en la empresa tienen un reflejo
singular.

2.- Nuevas tecnologias en la relacidn de trabajo

Es indudable que los avances tecnolégicos suponen una alteracién del entorno
tradicional de produccion. La presencia de las nuevas tecnologias en la empresa
implica algo mas que la existencia de una nueva herramienta de trabajo pues la
realidad tecnoldgica esta afectando a la naturaleza misma de la relacion de trabajo
(dependencia, subordinacion) y fortalece el poder de direcciéon al verse reforzadas las
facultades organizativas y de gestion empresarial. Ello permite al empresario
incrementar su poder de control sobre la persona y rendimiento del trabajador pero
también incorpora importantes margenes de flexibilidad en la prestacién de servicios
del trabajador que pueden facilitar a éste el ejercicio de derechos de conciliacion o
formacion. Ahora bien, la empresa dispone, en la actualidad, de potentes instrumentos
de control de los trabajadores que vuelven a situar en el centro del debate
jurisprudencial el juego de los derechos fundamentales en la relacién de trabajo
(derecho a la intimidad, derecho al secreto de comunicaciones, intimidad informatica,
autodeterminacion informativa —derecho de proteccién de datos). En este nuevo
escenario tecnoldgico en el que existe un habito social generalizado de tolerancia con
ciertos usos moderados de los medios informaticos y de comunicacién facilitados por
la empresa a sus trabajadores. Esta tolerancia crea una expectativa general de
confidencialidad en esos usos que no puede ser desconocida pero tampoco convertirse
en un impedimento permanente del control empresarial. Por ello, los trabajadores
habran de conocer previamente las reglas de uso fijadas por el empresario (con o sin
acuerdos con la representacién de los trabajadores). De la misma forma que habran de
ser informados de los datos personales que el empresario capte y almacene y de los
destinos de los mismos (cesion a terceros previo consentimiento)

3.- Nuevas tecnologias e innovacion en la negociacion colectiva (en los temas
seleccionados)

El legislador no puede dar respuesta a la pluralidad de efectos e implicaciones de las
nuevas tecnologias en la relacién de trabajo, en sus vertientes individual y colectiva.
Ademas, se trata de una materia en la que los cambios se producen a una velocidad
vertiginosa y, por ello, son aconsejables instrumentos normativos especificos que
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potencien las posibilidades que la evolucion tecnolégica ofrece a la productividad y al
desarrollo econémico y que, ademas, establezcan los limites razonables de utilizacién
de las nuevas tecnologias en un contexto concreto y en una realidad productiva
especifica. Asi, en esta materia, frente a instrumentos heterénomos de caracter
generalizador, son especialmente oportunas normas convencionales que permitan un
didlogo constante entre los agentes sociales para preservar el equilibrio necesario
entre el progreso tecnoldgico y la salvaguarda de los derechos de los trabajadores
(RODRIGUEZ-PINERO).

Las nuevas tecnologias tienen sin embargo, un reflejo negocial muy limitado aun
cuando desde el afio 2003 el AINC (vigente el de 2007) recomienda a los negociadores
que traten en sus acuerdos: “La incidencia de las tecnologias de la informacion y
comunicacion (TIC) en las relaciones laborales (..) para garantizar los derechos
individuales y colectivos de los trabajadores”. No obstante, se aprecia una tendencia
creciente en relacién con lo expuesto en anteriores trabajos del Observatorio (Jorge
Torrents) centrada basicamente en empresa (8.17%). Eso si, se trata de convenios
parcos, imprecisos y pobres en contenidos.

Cudles son estos contenidos?: Régimen disciplinario, uso de Internet o de los medios
informaticos de la empresa por parte de los representantes sindicales, esbozo del
régimen juridico de utilizacion de medios informaticos y tecnologias de la
comunicacion por parte de los trabajadores. En todos los casos, la regulacion de
aspectos relacionados con las TICs se hace desde la dptica de la limitacidén de los usos
del trabajador, partiendo de la base de la prohibicion. Desde esta perspectiva o bien se
establecen excepciones (fines sindicales, usos moderados) o bien se imponen
sanciones (régimen disciplinario). Sin embargo, se echa en falta en la negociacion
colectiva, en todos los niveles una regulacién de los limites del poder del empresario,
mas alla de alusiones genéricas a la intimidad y dignidad del trabajador en los registros
y auditorias de equipos informaticos.

Otras manifestaciones de la autonomia colectiva y de la voluntad conjunta de
trabajadores y empresarios en el uso de las TICs en la empresa, son los acuerdos
especificos entre trabajadores y empresarios (anexos de convenios, acuerdos
independientes) que se distinguen, netamente, de los instrumentos unilaterales que
seria los Codigos de Conducta (SSTS 8-2-2005 y 7-3-2007, sobre el Cédigo de Conducta
del Banco de Espafia sobre el uso de las TICs), Guias, Circulares, manifestaciones —
todas ellas- del poder de direccién del empresario.

3.- Nuevas tecnologias e innovacion en la negociacion colectiva (en los temas
seleccionados)

Es clara la incidencia e importancia de las nuevas tecnologias en las relaciones
laborales y la capacidad normativa de la autonomia colectiva en la materia No hemos
llevado a cabo un estudio omnicompresivo de todos los extremos que pudieran verse
afectados por la revolucion tecnolégica sino que hemos profundizado en ciertos
aspectos que por su novedad o por estar huérfanos de estudio, nos parecian
interesantes. En concreto, despido, teletrabajo, formacién, clasificaciéon profesional,

11



prevencion de riesgos laborales y sistemas de gestiéon y proteccién de datos
personales.

-Despido. En materia de despido, Eduardo Lépez analiza los despidos de base
tecnoldgica, es decir, el despido disciplinario (el ejercicio del poder disciplinario por un
uso indebido y extraproductivo de las nuevas tecnologias —supuesto prototipico que es
el que mayor conflictividad esta generando en la practica-. Se reconduce al despido
disciplinario por transgresion de la buena fe contractual [incumplimientos de caracter
moral relacionados con la mutua confianza y la lealtad debida] y que como
manifestacion del poder sancionador de la empresa tiene que ajustarse a las
exigencias de la regla de proporcionalidad [incumplimiento grave y culpable]. La
negociacion colectiva puede, en este contexto, determinar los grados de
incumplimiento que pueden justificar la decision empresarial de despido. A mayor
especificacion, menor margen de discrecionalidad de la empresa para ejercer su poder
sancionador.), el despido objetivo por falta de adaptacion del trabajador a los cambios
técnicos operados en su puesto de trabajo en el que la falta de obligacién legal del
empresario de dispensar formacién paliativa para evitar el despido redunda en una
significativa desproteccion del trabajador que podria ser corregida por la negociacion
colectiva y el despido ante el cambio tecnoldgico del proceso productivo con reduccién
de personal. Con caracter general, en relacion a las nuevas tecnologias como causa de
despido, puede afirmarse que ni la regulacién legal ni el tratamiento de la negociaciéon
colectiva es suficiente y ello conduce a la interpretacion casuistica de los tribunales y
redunda en inseguridad juridica.

-Teletrabajo. Cristina Aragdn aborda la regulacion del teletrabajo en la negociacion
colectiva partiendo de la constatacion de una tendencia creciente en nuestro pais a
favorecer el trabajo no presencialista. Aun asi, las empresas espafolas miran con
recelo esta nueva forma de organizacién del trabajo en buena medida porque la
politica de recursos humanos de la empresa espafiola tipo se basa fundamentalmente
en el control. La implementacién del teletrabajo exige una nueva cultura empresarial
basada en la confianza y en la evaluacién de la actividad en funcién de los resultados y
no de las horas de presencia en el trabajo. Ademas, esta intimamente conectada con el
grado de insercién de ésta en la sociedad de la informaciéon y comunicacién y el uso de
las TICs. Las referencias al teletrabajo en los convenios sectoriales son meramente
testimoniales y, en empresa, se han localizado 25 regulaciones del teletrabajo en el
sector privado (bdsicamente en sectores de actividades informaticas, distribucion de
energia, gas, electricidad, comercio al por mayor, servicios audiovisuales,
infraestructuras) y 2 en empresas publicas. La regulacién convencional es sumamente
dispar y depende, en buena medida, de la fase de implementacién en que se
encuentre esta nueva forma de trabajar: fase de estudio de sus posibilidades de
implantacion, fase experimental (tras experiencias piloto) o fase de expansion tras el
éxito de la experiencia previa (caso de Telefénica de Espafia S.A.U. y Telefdnica
Moéviles). Sélo, en el ultimo caso, se introduce una regulacion detallada de las
condiciones laborales de los trabajadores. De cualquier forma, aun cuando el
teletrabajo sea concebido por los agentes sociales como una valiosa herramienta de
conciliacion, el trabajador carece de derecho a teletrabajar siendo preciso, en todo
caso, el consentimiento de la empresa aun cuando en algun supuesto excepcional el
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convenio fija los requisitos para poder teletrabajar. Este esfuerzo de objetivizacién
merma, en cierta manera, la posible discrecionalidad empresarial.

-Formacidn. Patricia Nieto se ocupa de innovacién tecnolédgica y formacién en la
negociacion colectiva y constata que aun cuando el modelo que pretendia impulsar el
RD 395/2007 se situa en la direccién adecuada para articular un itinerario integrado de
formacién a lo largo de toda la vida activa del trabajador en el que los agentes sociales
tienen reconocido un importante papel gestor del sistema, en demasiadas ocasiones,
los términos en los que se regula la formacidn en la negociacién colectiva se
caracterizan, aun, por su imprecision y generalidad lo que, sin duda, dificulta el éxito
de este tipo de iniciativas. Resulta imprescindible, ademas, que en el disefio, desarrollo
y gestion de la formacidn se tenga presente la concreta situacion del sector o empresa
de modo que se conecten las necesidades reales de formacién con las necesidades
productivas y la realidad tecnoldgica y ello pasa, normalmente, por la elaboracién
previa de un diagndstico preciso de las carencias formativas existentes en el ambito
funcional correspondiente. En este esquema, es clave, ademas, la potenciacion de la
labor de la Fundacién Tripartita de la Formacién para el Empleo facilitando el
conocimiento y la gestion de subvenciones o créditos destinados a formacion.

-Clasificacion profesional. Ana Belén Mufioz y Daniel Pérez llevan a cabo el analisis de
la clasificacion profesional desde la premisa de que en Espana la débil incorporacién de
las TICs en nuestro tejido empresarial influye, entre otras cosas, en la conservacion de
estructuras profesionales rigidas lo que, en ultima instancia redunda en la baja
productividad espafiola. Esta rigidez se aprecia, incluso, en sistemas de clasificaciéon
estructurados en grupos profesionales que, al ser excesivos y presentar una excesiva
jerarquizacién, no favorecen la flexibilidad y dificultan la aplicacion practica del
sistema. Con caracter general, desde la literatura econdmica se afirma que la
incorporaciéon de las TICs propicia la innovacidon en relacion a la organizacion vy
estructura del trabajo y, ambas, repercuten en la productividad. En Espafa, el
porcentaje de empresa innovadoras es bajo (23.5%, 2005-2007) y la capacidad que las
nuevas tecnologias tienen de modificar cambios en la organizacidn del trabajo y en las
estructuras profesionales se encuentra aun en fases iniciales. Aun asi, algunos
convenios colectivos eliminan las categorias que han quedado obsoletas ante los
cambios tecnoldgicos o la demanda del mercado y contemplan la creaciéon de
categorias profesionales ex novo derivadas de la incorporacion de nuevas tecnologias
(en este caso, incluso la incidencia de éstas para alterar sistemas de clasificacién
profesional tradicionales y hacerlos mas flexibles, dindmicos, es limitada pues los
trabajadores que ostentan estas nuevas categorias se integran en el mimo grupo en el
que se incluyan el resto de trabajadores que realizan la misma funcion de los
nuevamente encuadrados). De cualquier forma, las principales innovaciones se sitdan
en la franja sectorial-estatal y el grado de incorporacidn de las nuevas tecnologias y la
innovacién organizativa en el tejido empresarial espafiol es bajo y las estructuras
tradicionales se resienten frente a un intento patente de renovacién.

-Prevencidn de riesgos laborales y sistemas de gestion. Amanda Moreno lleva a cabo

un acercamiento al impacto de las nuevas tecnologias en los sistemas de gestion a
través de la negociacion colectiva centrandose, de manera especial, en la prevencion
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de riesgos laborales. En niumero reducido, no obstante, se localizan convenios que
permiten vislumbrar a avances de lo que sera, o deberia ser, el futuro de las
regulaciones colectiva en la materia. Cuando las empresas optan por llevar a cabo un
sistema de gestién integrado donde la calidad, el medio ambiente y la prevencién de
riesgos laborales (o, incluso, otras cuestiones como la politica de igualdad o cualquier
otra politica social) nos encontramos ante la RSC, donde las nuevas tecnologias,
especialmente informaticas permiten gestionar y controlar cada vez mejor y cada vez
con mas sencillez todos los Sistemas. Pocas empresas y pocos convenios reflejan que la
RSC esté incorporada en su organizacion y, por tanto, la integracion de aquellos
sistemas pese a que el AINC 2007 invitaba a los agentes sociales a avanzar en esta
linea. Se localizan puntuales ejemplos de gestiéon conjunta (medio ambiente,
prevencion riesgos laborales) o asuncién de funciones por el mismo personal, gestion
separada, externalizacién (empresa contratada si hard probablemente una gestidon
coordinada de medio ambiente, prevencién y calidad). De cualquier forma, donde se
refleja la importancia de las nuevas tecnologias aplicadas a la prevencién es en
aquellas cuestiones en las que la LPRL establece obligaciones para el empresario
(formacidn en prevencion de riesgos y representacion de los trabajadores).

-Proteccion de datos personales. Para concluir referir que en el apartado que yo he
redactado sobre proteccidén de datos personales defiendo que la negociacion colectiva
puede ser un Util instrumento para contrarrestar el poder informatico del empresario.
La concrecidn de este derecho constituye una materia de interés laboral que afecta al
ejercicio de un derecho que es instrumento de garantia de otros derechos como la
libertad sindical. Se trataria de negociar la informdtica, es decir, de que a través de
soluciones bilaterales se encontrara un punto de equilibrio entre el derecho del
empresario a gestionar su empresa de forma eficiente haciendo uso de las nuevas
tecnologias y el respeto a libertades y derechos fundamentales del trabajador.
Aspectos como la naturaleza de las informaciones que pueden ser objeto de captacion
y tratamiento, utilizacién y destino de los datos (indicacién de fines compatibles),
tiempo de conservacién, medidas a adoptar (concreciéon de niveles basico, medio y
alto). Timidamente, algunas referencias negociales recepcionan ya los principios de la
proteccion de datos, singularmente el principio de finalidad (CC IBANAT) y el derecho
de informacién (XVIII CC Alcatel-Lucent Espaia y CCHero) que determinaran, la licitud
de la captacion y tratamiento de datos en contexto laboral, dada la debilidad de la
regla de del consentimiento y de la falta de adecuacién de la norma heterénoma (LO
15/1999). Referencias negociales: proteccién de derecho a la intimidad, seleccidn de
trabajadores, competencias de representantes y proteccidén de datos, uso de nuevas
tecnologias y proteccion de datos, derecho de acceso a la informacién que obra en
poder del empleador (responsable del tratamiento), datos sensibles (datos de salud) y
poder disciplinario (referencias mas numerosas).
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GRUPO ‘GLOBALIZACION ECONOMICA Y REGULACION COLECTIVA DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO’. Wilfredo Sanguineti, coordinador.

Nuestro grupo compuesto por 8 profesores de siete universidades se inspira en la idea
principal de que la NC es la institucién mas dinamica de cualquier sistema de
relaciones laborales. Como tal, se ve influida de manera muy directa por cualquier
cambio operado en el contexto sobre el que actua. Pero a la vez estd incondiciones de
articular con gran rapidez respuestas a dichos condicionamientos.

Sobre esta base, nuestro objeto de estudio se centra en la incidencia que el proceso de
globalizacion econdmica estd teniendo sobre un instrumento tan sensible como éste.
El objeto de nuestro trabajo no ha sido sin embargo analizar el impacto de la
globalizacion sobre las condiciones de trabajo incluidos en los convenios colectivos
nacionales (la dimensién interna del problema), sino estudiar las respuestas que la NC
va generando los desafios planeados por el proceso de globalizacién, tanto en el plano
interno como en el internacional. Estos son fendmenos que estan aun en fase de
despliegue, por lo que hay que estudiarlos en perspectiva temporal.

Por ello, hemos optado por realizar dos estudios sucesivos para captar si existe una
evaluacion y cual puede ser su sentido. El primer estudio se publico en 2008, y el
segundo ve la luz ahora.

El primer bloque de trabajos examina las respuestas que la NC ‘interna’ viene gestando
frente a los nuevos problemas que la globalizacién plantea. En particular en tres
ambitos:
- la gestidn de la diversidad en la empresa como respuesta masiva a la llegada
de trabajadores inmigrantes
- el tratamiento de la movilidad internacional de trabajadores como
consecuencia de la cada vez mayor internacionalizacion de las empresas
espafiolas
- la recepcion de los empresarios en materia de RS voluntariamente asumidos
por las empresas como respuesta a las insuficiencias del marco regulador.

Los tres estudios elaborados por Alvarez del Cubillo, Molina y Moreno llegan a
conclusiones de algun modo paralelas: una perplejidad e insuficiencia general de la NC
a la hora de responder a estos desafios, pero acompafiada de cada vez mayor atencién
a estos problemas, y de experiencias novedosas que marcan de algin modo el camino
a seguir en el futuro.

Este es el caso de los acuerdos de gestién de la diversidad que viene gestandose a
partir de la experiencia de CCOO de Catalunya en el ‘Matadero de Girona’. Destaca por
la utilizacion de la ‘técnica de adscripcion indirecta a la categoria’, favoreciendo los
tratamientos transversales abiertos a la diversidad, en lugar de crear situaciones de
privilegio para ciertos colectivos de trabajadores.
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El fendmeno de la movilidad internacional es afrontado por la NC mediante la
prevision de clausulas que implican la aplicacion extraterritorial del contenido de los
CC, con el fin de garantizar unos derechos basicos a los trabajadores desplazados. Son
cldusulas con vacios y deficiencias, pero marcan el rumbo que debera seguir la NC en el
futuro.

Finalmente, el tercer estudio tratada de cdmo el acuerdo de empresa se estd
convirtiendo en un instrumento especialmente idoneo para que los compromisos de
RS libremente asumidos en su fase de gestacidn adquieran consistencia y exigibilidad
en la de su ejecucion. Abogando por la extensidn de estas experiencias de
participacidn como una manifestacion de RS capaces de quitar ese sesgo paternalista y
autoritaria que a veces subyace a esta clase de iniciativas.

Los siguientes cinco estudios a cargo de Pérez Yafiez, Sanguineti, Ceinos, Soler y
Almendros apuntan al dmbito internacional y pretenden realizar un estudio
sistemdtico e integral de los AMI suscritos por empresas multinacionales y las
federaciones sindicales mundiales.

Una vez estudiados de forma paralela los AMI y los CC de las multinacionales e el
informe anterior, decidimos en esta edicidn centrarnos en examinar a fondo los AMI a
partir de una muestra propia muy préxima al universo total.

éPor qué ese interés por los AMI? Porque contabamos con que eran una figura en
construccion que evidenciaba una gran potencialidad, pero también con importantes
debilidades. Los cinco estudios poseen una riqueza de matices que no puede ser
resumida en una intervencién tan breve. De todos ellos se desprende no obstante que
los AMI han seguido avanzando en un proceso de maduracién como instrumento de
regulacion colectiva transnacional. Asi las férmulas de firma se han desarrollado a
partir de un criterio pragmadtico que obliga a la casa matriz como entidad con poder
para imponer su contenido aunque no sea ella la que debe aplicarlo directamente.
Frente a las federaciones sindicales internacionales que los promueven pero también
frente a los comités de empresa europeos o mundiales a los sindicatos de la sede
matriz y las filiales que supervisaran su cumplimiento. De igual modo estos pactos
estan dando el salto del grupo multinacional a la entera cadena de produccién y de la
mera declaracion al compromiso.

Al ser ya mayoria los AMI que prevén clausulas que exigen el respeto de su contenido a
los proveedores y contratistas de las multinacionales. Sus contenidos se van
igualmente perfeccionando: los DF obligados por las directivas de la OIT de 1958 son
objeto de un tratamiento cada vez mas detallado. Y se afiaden materias nuevas
vinculadas a condiciones laborales basicas (tiempo de trabajo, salarios, seguridad y
salud) a temas especificos (movilidad, gestidon de las reestructuraciones, formacion),
ofreciendo a todas ellas un plus de eficacia respecto a las habituales garantias de
derecho interno o internacional.

Finalmente, hay avances también aunque todavia insuficientes en el desarrollo de los
sistemas de supervisidon y control junto a un incremento de la participacion sindical en
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los mismos. Todo ello nos coloca delante de un instrumento que va alcanzando poco a
poco su madurez, al que habrd que ir prestando atencién en el futuro.

Aln con limitaciones los AMI son ahora mismo el Unico instrumento capaz de superar
las barreras nacionales y asegurar la aplicacién de un nucleo basico de derechos
laborales a todos los trabajadores que intervienen en un mismo proceso productivo
global, sin importar el pais en el que se ubiquen o el empresario concreto para el que
presten sus servicios.

En un reciente congreso de la federacidn sindical del sector textil se informé de que en
los ultimos afios 1000 sindicalistas habian sido readmitidos en sus puestos en
cumplimiento de compromisos de este tipo, y el significado puede ser considerado
modesto o significativo segln se quiera ver. Yo no conozco sin embargo ningun
mecanismo internacional (ni la OIT ni los informes de la comisién de expertos en
aplicacién de convenios o recomendaciones al que se haya atribuido una efectividad
semejante.

Estamos pues ante un esfuerzo que merece ser tomado en serio y potenciado, al hilo

de cuya construccion es posible construir también las bases de la dimensién
transnacional de la accién sindical y colectiva.
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