CRONICA AL ENCUENTRO «LA ORGANIZACION
DEL TRABAJO: PODERESEMPRESARIALES
Y CONTRATACION COLECTIVA»*

Con € titulo “La organizacion del trabajo: poderes empresariales y con-
tratacion colectiva’ se celebrd durante los dias 3 a 5 de Junio de 2002 en
Céadiz un encuentro organizado por la Universidad Internacional Menéndez
Pelayo y dirigido por e Profesor Dr. D. Jaime Castifieira Fernandez, Titular
de Universidad de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social de la
Universidad de Sevilla. Dicho evento contd con e patrocinio del Consgo
Andaluz de Relaciones Laborales y la colaboracion del Ilustre Colegio de
Abogados de Cédiz, en cuya sede se desarroll6.

La presentacion del Encuentro fue hecha por la representante de la
Universidad Menéndez Pelayo, la profesora | sabel Lobato, quien agradecio la
colaboracion de las instituciones y destaco la calidad cientifica de las partici-
paciones previstas y la significada relevancia social del tema atratar.

CONFERENCIA INAUGURAL

La conferencia inaugural con € titulo " Servicios de intermediacion del
empleo y movilidad de los trabagjadores’ estuvo a cargo del Director General
de Empleo e Insercion de la Consgjeria de Empleo y Desarrollo Tecnol 6gico
delaJuntade Andalucia, D. Antonio Toro Barba, quien ante lainminente cre-
acién del Servicio Andaluz de Empleo, que iniciara su actividad a partir del
uno de enero de 2003, expuso las caracteristicas y objetivos que la norma en
tramite parlamentario asignaadicho Servicio. El ponente manifesté sus dudas
respecto a contenido definitivo de las transferencias y funciones en materia
de empleo, que se van a consolidar normativamente a través la proxima publi-
cacion de el nuevo Texto Articulado de la Ley Béasica de Empleo.

Lacitada Ley Basicade Empleo reformada (que viene a sustituir la actual
de Ley 51/1980), tiene atribuida la regulacion de los Servicios de Empleo y
mas alla de la definicion del marco normativo, se ocupa de la regulacién de
los servicios publicos de empleo, limitando con esto la autonomia de gestion
de las politicas de empleo por parte de las CCAA. El conferenciante hizo una
consideracién positiva de esta reforma legislativa garantice la unidad de mer-
cado, y esto deberia ser compatible con € respeto de |a capacidad organizati-
vade los Servicios Publicos de Empleo de las Comunidades Auténomeas.

* Rosa Gonzélez de Patto, Antonio M. Cardona Alvarez y José Antonio Cabrera Fernandez.
Universidad de Granada
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En cualquier caso € Servicio Andaluz de Empleo va a retomar las actua
les competencias en dicha materia del INEM, prestando, en relacién con los
fendbmenos de movilidad de los trabajadores, servicios de informacion y
orientacién profesional, y desarrollando programas de formacién profesional
ocupacional, de promocién de empleo rural, favoreciendo la cultura empren-
dedora, etcétera.

Con todo, la principal funcién a desempefiar por €l Servicio Andaluz de
Empleo, ha de ser la de intermediacion laboral, es decir, poner en contacto la
oferta de trabajo de calidad con las demandas de empleo, bien entendido que
lo que hasta ahora se vino haciendo por e INEM en este aspecto, hasido més
bien una estadistica de perfiles. Ademés la tendencia es a constituir adminis-
trativamente una sola base de datos a nivel estatal, en la que concurran los
demandantes de empleo y las ofertas de trabajo, algo en lo que se muestran de
acuerdo todas las partes implicadas.

Por ultimo el Sr. Toro Barba, centrd su intervencidn en el andlisis de la
movilidad geogréfica laboral en Andalucia, cuya realidad permite concluir
gue en esta Comunidad Autonoma existe una gran movilidad de los trabaja-
dores y trabagjadoras, hasta diez puntos porcentuales por encima de la media
del resto del Estado. Esta mayor movilidad geogréfica laboral de los andalu-
ces se explicaria por causa de la agriculturay € turismo, sectores bésicos de
la economia andaluza. En opinién del ponente hay que facilitar el derecho a
la movilidad mediante actuaciones pro-activas, desde luego, pero también ha
de tenerse en cuanta que no solo son los trabajadores quienes se pueden
mover, desplazarse, sino que también el mapa del desarrollo puede redisefiar-
se en funcion de los intereses de la ciudadania.

Al findlizar la conferencia se inicié un breve debate entre los asistentes
sobre lo expuesto y € conferenciante se detuvo en responder y ampliar sus
palabras sobre otros model os utilizados por las Comunidades Autonomas para
laregulacion de las competencias transferidas desde la administracion central
del Estado en materia de mediacion laboral.

PRIMERA PONENCIA
Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo

El director del encuentro, €l profesor Dr. D. Jaime Cagtifieira Ferndndez,
hizo la presentacion del profesor D. Jesiis Cruz Villaén, Catedratico de
Derecho del Trabagjo y de la Seguridad Socia de la Universidad de Cédiz,
actual Decano de la Facultad de Derecho de dicha universidad y autor de la
primera ponencia, titulada “ M odificaciones sustancial es de |as condiciones de
trabajo”.

El profesor Cruz Villalén, enmarcé su exposicion a partir de varias consi-
deraciones. En primer término, las incertidumbres que sigue planteando €l
articulo 41 ET no despejadas por la doctrina legal, dado que e elevado
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casuismo de la materia obstaculiza la existencia de jurisprudencia de unifica-
cién de doctrinay, en segundo lugar, laincardinacion en la dialécticaflexibi-
lidad interna-flexibilidad externa que arroja un balance favorable a ésta tltima
en base a arraigo de los mecanismos de contratacion temporal y a progresi-
vo abaratamiento de los costes del despido, en detrimento de la flexibilidad
interna, més respetuosa de la estabilidad en el empleo, en donde se enmarca
la modificacién sustancial de condiciones de trabgjo.

En cuanto al &ambito principal de operatividad de este mecanismo, €l ponen-
te apuntd que esta constituido por las grandes empresas, hasta € punto de
poder afirmarse de que lamovilidad internaviene aser € prototipo de gestion
de estas Ultimas y, singularmente, en el sector publico, en contra de lo que
sucede en la pequefias y medianas empresas caracterizadas por € predominio
delos pactos de polivalenciay el debilitamiento o ausencia de control sindical.

A continuacién efectud una clarificadora sistematizacion de la tipologia
de modificaciones sustanciales en funcién de su intensidad (sustanciales o
accesorias), duracion (definitivas y temporales), alcance (individuales y
colectivas), contenido, segun afecten a retribucion, tiempo de trabajo, fun-
ciones, lugar o0 modo de trabgjo; y fuentes de la modificacion (norma esta-
tal, convenio colectivo, acuerdo colectivo, pacto individua o decision
unilateral del empresario). Los procedimientos de implantacion pueden ser
también diversos, segun se instrumenten mediante pacto, decision unilateral
u ope legis.

Seguidamente, €l discurso se centrd en el concepto de “sustancialidad”, las
causas, latipologia, € procedimiento y las vias de reaccion de los trabajado-
res afectados en virtud, todo ello, de lo dispuesto en el precepto estatutario de
referenciay las resoluciones judiciales existentes sobre la materia.

En lo concerniente a la delimitacion del concepto de “sustancialidad”, se
destaco € carécter genérico e indeterminado de los criterios utilizados por la
ley y manejados por la Jurisprudencia al efecto. Por o que respecta alas pau-
tas legales, € conferenciante puso de relieve €l caracter abierto de lalista de
materias susceptibles de modificacion sustancial establecida en el articulo 41
ET y laposibilidad de interdependencia de diversas modificaciones por razén
de su objeto. Y en relacién a tratamiento jurisprudencial, € conferenciante
afirmé que € criterio genera utilizado para distinguir entre lo meramente
accesorio y lo sustancial se vale de mltiples conceptos juridicos indetermi-
nados, como se pone de manifiesto en la STS 3-12-1987 (RJ 8822), paradig-
mética en la materia.

Advirti6, ademés, la existencia de supuestos madificativos que calificd de
“supersustancialidad”, al quedar desbordado el dambito del articulo 41 ET por
franquearse limites objetivos (modificaciones subjetivas), legales (modifica
ciones de lajornada que comportan la conversion del contrato a tiempo com-
pleto a la modalidad de tiempo parcia o viceversa) o técitos (novaciones
extintivas).
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En cuanto alas causas legales, la vinculacion a situaciones fisiol égicas de
la dindmica empresarial y la postura jurisprudencial mayoritaria somete la
medida al juicio de razonabilidad aunque no al de proporcionalidad.

Finalmente, y respecto alas vias legales de reaccion, se refirié, en primer
término, alos dos diversos cauces procésales para laimpugnacion judicial de
lamedida seguin se trate de unaimpugnacion individual o colectivaregulados,
respectivamente, en los articulos 138y 151 y siguientes de laLPL. En segun-
do término, subrayo la posibilidad de resolucion contractual por voluntad del
trabajador ex articulo 41.3 y 50 ET y, por ultimo, se refirid ala viabilidad de
una accion de responsabilidad civil por culpa contractual ex articulo 1.101 CC
gercitable ante el orden jurisdiccional social, para el resarcimiento de dafios
y perjuicios causados por la medida empresarial.

SEGUNDA PONENCIA
Movilidad geogréfica del trabajador

Lasegunda Ponenciacorrié acargo del Magistrado del Tribuna Superior de
Justicia de Andalucia, D. Alfonso Martinez Escribano, quien inicié su exposi-
cién partiendo de la premisa de que lamovilidad geografica reguladaen e arti-
culo 40 ET no agota todos los supuestos posibles de modificacién del lugar de
trabgjo, pasando a sistematizar agquellos que quedan extramuros del precepto
legal y resdtar los principales problemas que suscitan en orden a su régimen
juridico. Se trata de los siguiente casos de cambio de centro de trabajo: (a)los
gue no exijan cambio del lugar de residencia; (b)los derivados del traslado de
las instalaciones de la empresa que no comporten cambio de residencia del tra-
bajador; (c)los traslados disciplinarios; (d)los que se produzcan en € marco de
un reingreso del trabgjador trasel disfrute de excedencias cuando no existadere-
cho del trabajador alareservadel puesto de trabgjo; (€) los operados en caso de
reincorporacion dedl trabajador a resultas de la calificacion de improcedencia o
nulidad del despido objetivo por causa econdmica; (f) los resultantes de con-
cursos de tradado en las Administraciones Plblicas; (g) |os traslados por €er-
cicio del tradicionalmente denominado derecho de consorte y (h)los que traen
causa de la normativa de prevencién de riesgos laborales.

Respecto alos primeros, constato la existencia de diferentes propuestas doc-
trinales de categorizacidn que se mueven entre su consideracion como supuestos
de movilidad funciona o, diversamente, como supuestos de movilidad geogréfi-
ca en sentido amplio o débil, s bien, en cualquier caso, existe unanimidad en
torno a que son manifestacion del ius variandi empresarial y por tanto no sujetos
alasreglasdd articulo 40 ET. En este sentido, enfatizo laausenciade regulacion
heterénoma de esta materia, tanto legal como reglamentaria, tras la derogacion
delaO. M. de 1958 sobre plus de distancia, o que abre e interrogante acercade
S en estos casos podria producirse una quiebradel sinalagma contractual, dados
los mayores costes que € desplazamiento al lugar de trabajo supone.
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En lo concerniente a los segundos €l Unico limite legal, si bien indirecto,
viene constituido por €l derecho de consulta que ostenta la representacion de
los trabajadores ex articulo 64.4.b) ET en caso de traslado total o parcia de
las instalaciones.

El reingreso del trabajador tras el disfrute de una excedencia por cuidado
de hijos o de familiares, plantea algunos problemas interpretativos cuando la
reincorporacion se efectla a partir del segundo afio, ya que en ese estadio €
articulo 46.3 ET establece que la reserva queda referida, no a mismo puesto
de trabgjo, sino auno del mismo grupo profesional o categoria equivalente, lo
que abre la posibilidad de que € reingreso determine un cambio no sdlo fun-
cional sino también geografico. No obstante, subrayé € criterio, sentado por
lajurisprudencia, de que en tales supuestos la reincorporacion debe operarse
“preferentemente” en la misma localidad donde radicara el puesto de trabajo
anterior.

En cuanto alamovilidad geogréficaen el marco de concursos de traslado en
el sector publico, la principal cuestion que, ajuicio del ponente, se suscitaes €
de lacompetencia dejurisdiccion, existiendo no obstante pronunciamientos que
se decantan por lacompetencia del orden jurisdiccional socia y, finalmente, por
lo que respecta a tradado fruto del gercicio por e trabajador del derecho reco-
nocido en € articulo 40.3 ET en caso de traslado de su conyuge, las dudas inter-
pretativas se concentran en los casos de uniones de hecho, que carecen de
regulacion estatal, a diferencia de lo que sucede en algunas Comunidades
Autonomas que ya disponen de normativa especifica sobre la materia.

Yaen el marco del &mbito de aplicacion del articulo 40 ET, los problemas
interpretativos seleccionados como objeto de atencién por e ponente, por
continuar alin abiertos en la Jurisprudencia, serefieren alaoperatividad de las
reglas estatutarias a los traslados en el seno de grupos de empresay ala deli-
mitacion del concepto mismo de “lugar de residencid’ y cuando éste queda
necesariamente afectado por el desplazamiento o el traslado, detectando a
respecto falta de uniformidad de los criterios utilizados por los tribunales, si
bien va adquiriendo carta de naturaleza, como criterio general, que junto ala
apreciacion de la distancia del nuevo centro de trabajo respecto del anterior,
deben valorarse conjuntamente otros parametros, como la disposicién de
vehiculo propio, la existencia o no de transporte publico, etcétera.

TERCERA PONENCIA:
Aspectos procesales de la movilidad del trabajador

El Magistrado Sr. Martinez Escribano hizo la presentacion de la siguiente
ponencia. El ponente, D. Gonzalo Moliner Tamborero, Magistrado de la Sala
delo Socia del Tribunal Supremo, abordd € tema de los “Aspectos procesa
les de la movilidad del trabajador”, empezando por resaltar la carga de res-
ponsabilidad que la reforma laboral de 1994 trasladdé a los Tribunales
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Laborales, al sustituir el control administrativo de los supuestos de movilidad
geogréfica ex articulo 40 ET y de modificacién sustancial de condiciones de
trabgjo ex articulo 41 ET, por un control judicial ex post que ademas debe
limitarse a la calificacion como justificadas, injustificadas o nulas, 1o que, en
Su opinion, acarrea elevadas dosis de complgjidad y de inseguridad para tra-
bajadores y empleadores.

Centrandose en los procedimientos de reclamacion contra modificaciones
sustanciales ex articulos 40 y 41 ET previstos legalmente, el ponente advirtio
que se reducen a dos. € procedimiento de impugnacion individua (articulo
138 LPL) y el procedimiento de conflicto colectivo (arts. 151y ss. LPL) que,
sin embargo, resultan inaplicables en los supuestos de traslado en €l seno de
empresas con centros de trabajo moviles (STS 19-6-1995); en los de modifi-
caciones impuestas por disposicion legal o pacto colectivo (proceso ordinario
arts. 80y ss. LPL); en los traslados disciplinarios (proceso de impugnacion de
sanciones ex arts. 114y 115 LPL); en caso de modificaciones sustancial es del
personal estatutario (proceso ordinario, STSud 5-6-2000). Subrayo, por otra
parte, que estos procedimientos impugnatorios son independientes de las
acciones rescisorias previstas en los articulos 40.3, 41.3 y 50 ET.

Asi mismo puso de relieve | as especialidades que concurren en ambos pro-
cedimientos y que, basicamente, residen en € plazo de caducidad, la gecu-
cion de sentencia, las cuestiones de competencia y la legitimacion procesal
(en el proceso de conflicto colectivo).

En cuanto a procedimiento de impugnacion individual, el ponente pres-
t6 particular atencién ala cuestion de las pretensiones g ercitables por € tra-
bajador y a la legitimacion pasiva. Acerca de lo primero, la principal
problemética viene planteada, bajo su punto de vista, por €l hecho de que €l
articulo 138 de la Ley adjetiva no contempla como motivo de nulidad de la
medida empresarial la infraccion de requisitos formales o procedimentales,
aungue apuntd la existencia de algunos pronunciamientos judiciales esti-
mando la nulidad por motivos de forma (SSTS 11-5-1999 y 16-4-1999), si
bien con la salvedad de que aquellas modificaciones sustanciaes en las que
se haya omitido totalmente los requisitos procedimentales, hasta hacerlas
irreconocibles conforme a la regulacion ex articulo 41 ET, en las que, a su
juicio, el procedimiento adecuado seria €l ordinario. Por su parte el ponente
abogd por unadistincion entre lainfraccién de meras formalidades y la omi-
sion de exigencias garantistas, considerando procedente la declaracion de
nulidad sélo en este Ultimo caso.

En cuanto alalegitimacidn pasiva, resalté |os supuestos en donde seimpo-
ne el litisconsorcio pasivo hecesario, 10 que se da, particularmente, cuando €l
recurso verse sobre preferencias reconocidas a ciertos trabajadores, suscitan-
dose entonces la duda acerca de si deben ser demandados todos los trabaja-
dores beneficiarios de la preferencia o tan solo los representantes legal es del
personal.
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A continuacion y tras un andlisis de la problemaéti ca cuestién de las accio-
nes acumulables en el proceso y delaposibilidad de decretar |a suspension de
la medida empresarial en el marco de medidas cautelares, € ponente centré
su atencion en las soluciones posibles, con especial referencia ala compatibi-
lidad, admitida por € TS, de gjercicio de la accién rescisoria tras la caifica-
cién de la medida como justificada.

Finalmente, dedicd unas reflexiones criticas en torno a las dificultades
interpretativas y los resultados que devienen de las reglas sobre gecucion de
las sentencias que declaran injustificada la modificacion, a abocar inexora-
blemente en la resolucion indemnizada del contrato de trabgjo.

CUARTA PONENCIA:
Entorno econémico y movilidad geografica

La cuarta ponencia fue presentada por |a Profesora Patrocinio Rodriguez-
Ramos Velasco, Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social dela
Universidad de Sevillay Secretaria del encuentro.

El profesor Martin Navarro, Titular de Teoria Econémica y Economia
Politica de la Universidad de Sevilla, planteb su conferencia “ Entorno econé-
mico y movilidad geogréfica’ sobre la base de cinco puntos o epigrafes. A
saber, (1)Introduccién, (2)Marco de referencia general del entorno econémi-
co, (3)Andlisis econdmico de lamovilidad geogréfica, (4)Algunos datos sobre
lamovilidad geogréfica en Europay (5)Reflexiones finales.

Como introduccion el ponente ofrecid una serie de presupuestos atener en
cuenta ala hora de abordar el tema de la movilidad geogréfica de los trabaja-
doresy el entorno econdmico. Asi, los multiples enfoques del fenémeno, entre
los cuales él, como era légico, nuestro conferenciante habria de optar por €
gue es propio de los economistas, es decir, el mercado, en este caso, de traba-
jo. Desde luego, € planteamiento en general, pasa por distinguir la divergen-
te Gptica con laque se aborda este tema en Espafia respecto a resto de Europa.
Destact e conferenciante la creciente importancia del denominado analisis
delos flujos, que ofrece una perspectiva dindmica de la movilidad geogréfica,
frente a tradicional andlisis de la movilidad basado en los [lamados stocks
(que, desde una Gptica estética, ofreceriael dato, por gjemplo, de un individuo
parado de cada doce en el periodo de un afio, 1o que obviariala posibilidad de
gue diferentes individuos se encontraran desempleados de modo sucesivo por
periodos sucesivos de un mes cada en el plazo de doce meses).

En cualquier caso el juego de lamovilidad geogréficay el entorno econé-
mico pasa por distinguir dos modelos de andlisis, € convencional o de la seg-
mentacién (predominante) y el andlisis alternativo.

La corriente principa de pensamiento econémico coincide en e llamado
andlisis convencional, segiin el cua el mercado de trabgjo es, basicamente, eso
mismo, un mercado, y por tanto le son aplicables |os conceptos de la ofertay
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lademanda, los precios, etcétera. En estalinea, laoferta, que desde € punto de
vista juridico conoceriamos como demanda de empleo, incluiriaa nimero de
oferentes de empleo que adoptan sus decisiones al respecto bajo una presunta
racionalidad sobre la base de un andlisis coste-beneficio en pos de la mejor
opcion, la més satisfactoria. La demanda, mientras tanto, realiza un andlisis
coste-beneficio bajo idéntica secuencia ldgica, pero con lafinalidad de la acu-
mulacion de dinero.

Como consecuencia de lo anterior, y aceptado el ingreso de la productivi-
dad marginal, habria que formular dos proposiciones o corolarios. Primero,
gue los salarios fijan los precios (hipotéticamente, claro). Y, segundo, que €l
desempleo se explica en funcion de la dificultad paraflexibilizar los salarios.

El andlisis aternativo (socialista 0 marxista) propone que el mercado de
trabajo no lo es; técnicamente es 1o que se conoce como “fallo de mercado”,
y esto porque no existe un bien homogéneo (el tiempo u horas de trabgjo). El
intercambio de trabagjo vendria condicionado por un mecanismo de castigo
(despido) y/o recompensa (salario), €l palo y la zanahoria. Desde esta pers-
pectiva, (a)el paro tendria cierta eficacia para €l rendimiento y (b)el desem-
pleo es inherente al mercado de trabajo capitalista (ya Marx hablaba del
“gercito industrial de reserva’).

Para el profesor Martin Navarro la tesis dominante o convencional, a la
que se adhiere, tiene implicaciones propias respecto a objeto de estudio de su
intervencion, ya que, por gemplo, no es idéntica la movilidad (funcional) del
capital que la movilidad geogréfica de los recursos de produccion. Nuestro
ponente por tanto sigue latesis mayoritaria si bien en un marco de referencia
general caracterizado por una mayor interconexion del elemento capital, que
pasa por (a)la denominada globalizacion o internacionalizacion de la econo-
miay ladisociacion entre la produccién de bienes (se produce lgjos), por una
parte, y € consumo y €l trabajo, por otra; (b)la revolucion tecnoldgica, la
robotizacién en pos de mejores costes de produccion, 1o que separa exponen-
cialmente las diferencias entre los productores en funcién del grado de tecno-
logizacién; (c)el cambio del entorno econdmico en Europa, como
consecuenciadel la construccion delaUEM vy los diferenciales de rentaen su
espacio econdémico; (d)sin desconocer |os aspectos demograficos, como son
€l progresivo envejecimiento de la poblacion, las dificultades para ampliar la
tasa de actividad o la insuficiencia de mano de obra

Con este panorama el analisis econdmico de la movilidad geografica se
centraen unaimportante cuestion: la eficacia en laasignacion de los recursos.
Bien desde |a perspectiva de las empresas bien desde la perspectivade los tra-
bajadores.

Desde la primera, (A)perspectiva de las empresas, la movilidad geogréfi-
ca se encuentra relacionada, (a)por el lado de los costes con las materias pri-
mas, los costes laborales, la dotacion de capital (fisco y humano), la
productividad (elementos éstos de determinacion de lalocalizacion), asi como
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las infraestructuras (sobre todo de telecomunicaciones) y otros; (b)en el lado
de la demanda, resultan relevantes aspectos como la cercania 'y accesibilidad
de los mercados o los niveles de renta; ©asi como otros factores de referencia
(seguin € pais en cuestion).

Desde la (B)perspectiva de | os trabajadores, estariamos antes temas como
(a)la movilidad geogréfica y la emigracion, en el que intervienen aspectos
como la diferencia de renta o lafacilidad para el transporte o desplazamiento
(que en generd, junto a la menor edad, favorecen la movilidad geogréfica),
(b)el denominado enfoque del capital humano (G. BECKER), (C)las repercu-
siones sobre el mercado de trabajo de destino (G. BORJAS) o (d)los llamados
modelos de referencia.

En general son factores que ofrecen expectativas de movilidad geogréfi-
ca... ladiferencia de renta (entre €l lugar de salida y la zona de recepcién de
los trabajadores), la cercania geogréfica, la similitud entre €l lugar de partida
y €l destino, la situacion del mercado inmobiliario o las barreras idiométicas.

Para el profesor Martin Navarro, todo esto ha de considerarse, parael caso
de nuestro pais, conjugado con algunos datos sobre movilidad y emigracion
en Europa y Espafia, tales como los que ofrece, sobre Europa, € informe
“Employment in Europe” (1997) o, en e caso de Espafia, viene aportando
periodicamente |zquierdo Lopez.

Asi, siguiendo las aportaciones del profesor De La Fuente (entre 1955 y
1993), el ponente ofrecié algunas notas sobre la movilidad geogréfica en
Espafia distinguiendo dos épocas diferenciadas. Durante la primera, entre
1955 y 1965-67, se produjo un fuerte flujo migratorio que se ralentiza sobre
1993 motivado basicamente por (1)la disminucién de las diferencias regiona-
les derenta, (2)el cambio estructural de la economia (trasvase de trabajadores
entre el sector primario y secundario de la economia), (3)aumento del paro
generalizado y (4)consolidacion de las prestaciones por desempleo.

En definitiva lareduccion de los niveles de movilidad representan el fin
del mecanismo de gjuste regional ante disparidades regionales en renta per
capita y desempleo. La confirmacion de un proceso de convergencia de
rentas.

Por esto, entre las causas de la reduccién de la movilidad encontrariamos
por tanto (1)el aumento generalizado de los niveles de desempleo, (2)e
aumento del bienestar social, (3)el retorno de antiguos emigrantes, (4)lagene-
ralizacién de los subsidios de desempleo, (5)el aumento de las barreras a la
movilidad (por gjemplo, la rigidez del mercado inmobiliario) o (6)el inade-
cuado funcionamiento del mercado de trabajo para casar ofertas y demandas
de empleo.

Respecto a los datos sobre la movilidad geografica en Europa se destaco
laescasa movilidad entre paises y regiones (que, por ejemplo, en el afio 2000,
tan sdlo afectd a 225.000 personas, es decir, € 0'1% de la poblacién total).
Eso s, lamovilidad entre regiones es mas habitual (el 1'2% de la poblacion
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total) y, por supuesto, en la mayoria de los casos dentro del territorio de un
mismo Estado. Estas cifras toman sentido si se comparan con las correspon-
dientes en Estados Unidos, donde en 1999 el 5' 9% de la poblacién traslado6 su
residencia aotro Estado. Con todo, se puede apreciar unatendencia al alzade
lamovilidad geogréfica en la mayoria de |os estados europeos.

A lahoradetratar el temade la movilidad formaciona y ocupacional, las
pautas o recomendaciones de | as autoridades econémicas europeas (basta uti-
lizar los datos of recidos en la EPA-Eurostat) proponen promover lamovilidad
profesional, laformacién adaptada a la demanda de | os sectores, la movilidad
geogréfica, la transparencia de lainformacién en dicho ambito, asi como una
politica inmigratoria comun.

Por ultimo, en quinto lugar, € ponente ofrecié una serie de perspectivas
de futuro y reflexiones finales desde la evidencia de la gran trascendencia que
acumulan estas cuestiones, en las que se ve implicados multiples aspectos. La
evolucion tendencial depende de variables o claves como la demografia, €l
diferencial derentaentre territoriosy la globalizacion econdémica. Seimpone,
afirma e profesor Martin Navarro, de disefio de politicas adecuadas en €l
marco de una perspectiva comunitaria que aborde temas pendientes como las
finanzas publicas, los efectos de la movilidad geogréfica sobre los paises de
origen o larelacion entre lamovilidad y factores como € trabgjo y €l capital.
Sin olvidar, por lo demas, que los flujos migratorios desproporcionados pro-
ducen la descapitalizacién de juventud de los paises de origen conforme aun
criterio de descapitalizacion adversa.

Ni que decir hay que d finalizar la exposicion se produjeron numerosas
intervenciones que més adelante se reproducirian en el debate genera de las
ponencias.

QUINTA PONENCIA:
Gestion de carreras

La sexta ponencia vino a cargo del Catedrético de organizacién de
Empresas de la Universidad de Sevilla, D. Manuel Alcaide Castro, quien titu-
16 su conferencia con el atrayente rétulo de “ Gestion de carreras’. Comienza
su intervencion advirtiendo que los enfoques de tratamiento serian dos. Uno
consistiria en abordar € tema de desde la perspectiva de la “herramientas”
parala gestion de carreras, lo cua ofreceria el inconveniente de impregnar la
exposicién de un cierto dogmatismo que le haria parecer una clase tedrica. Por
lo tanto se optaria por un acercamiento a tema a través de un recorrido, usan-
do el dato estadistico y juridico, por |o que podria decirse el pasado, presente
y futuro de la gestion de carreras, aceptando el inconveniente que significaen
cualquier caso hacer referenciaa futuro, ya que es imposible futurizar.

La ponencia quedo estructurada en tres importantes blogques, a saber: (1)el
concepto de carreray de gestion de carrera, (2)latipologia de carreras (desde
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un punto de visto histérico) y (3)las tensiones, contradicciones y problemas
gue éstas presentan en la actualidad.

El profesor Alcaide Castro afirma que el concepto de “carrera’ tiene
muchas definiciones, ya que se trata de un término polisémico, por 1o que per-
sonalmente opta por la nocion intuitiva. La carrera seria los cambios que un
individuo experimentaalo largo de su vida activa, entre categorias, empresas
U organizaciones, etc.

La “gestion de carrera’ vendria conformada por las decisiones sobre la
carrera del individuo. Dichas decisiones podran ser tomadas bien atitulo indi-
vidual, bien exclusivamente por el empresario o bien por entre el empresario
y €l trabajador.

Desde luego laimportanciade lacarreralo estanto parael individuo como
para la organizacion que con ésta asegura €l compromiso de sus empleados y
la provision de mano de obra para futura.

El profesor Alcaide Castro ofreceria un cuadro gemplificativo de los cua-
tro mas importantes modelos de carrera en razén del predominio o no del
movimiento vertical en juego con el grado de compromiso de la empresa con
el desarrollo de la carrera del empleado o trabajador de acuerdo con la deriva
cronol égica que sefialan las flechas.

Desde luego estos model os ofrecidos aqui en abstracto, puros, son los cul-
turalmente predominantes en determinadas épocas en el marco de los mode-
los organizativos empresariales. Recuerda el ponente que en este sentido
habria que excluir las organizaciones publicas (asi, la funcion piblica, €
Estado, € Ejercito, incluso la Iglesia) y que, por supuesto, dichos modelos
explican preferentemente las carreras de los empleados, de los cuadros, de los
directivos.

El modelo preorganizativo revela un predominio del movimiento vertical
y cierto compromiso de la empresa en la promaocion € individuo. La carrera
es entonces una responsabilidad personal guiada por lalégica del ascenso del
trabajador artesano principalmente en funcién de estructuras bien preestable-
cidas que vinculaban los aspectos personal y familiar. El individuo encamina-
ba su esfuerzo a logro de la excelencia profesional 0 maestria.

El modelo clasico aparece vinculado a surgimiento y desarrollo de gran-
des organizaciones empresariales y se basa en la dinamica de la promocién o
ascenso, es decir, €l paso de un estatus a otro de mayor reconocimiento, mas
responsabilidad.

Setrata de (A)llegar lo mas alto posible en la organizacién més importan-
te posible. Predomina por tanto el movimiento vertical ascendente (el movi-
miento descendente apenas se contempla), generalmente en la misma
organizacion y, también por lo general, en la misma especialidad.

La organizaciéon adquiere cierto asi cierto (B)contrato psicolégico de
oferta de promocion del empleado a cambio de dedicacién y cierto patriotis-
mo empresarial de éste. De este modo (1)se prefiere la promocion interna a
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reclutamiento externo de personal y, en consecuencia, se asumen compromi-
sos en materia de formacién. Se aprecian, eso si, diferencias entre las orga-
nizaciones empresariales, dependiendo de s (2)descargan 0 no en €
trabajador € gasto de formacion o si mantienen (3)rigor o no en la formali-
zacion de la carrera, en los planes de sucesion, en €l disefio de carreras.

Un esquema bésico de identificacion del personal en razén a sus expecta-
tivasy a rendimiento efectivo permitié al conferenciante adentrarse enlacla-
sificacion de los distintos perfiles individuales de los trabajadores respecto a
sus carreras, abordando los (4)criterios para dirimir las candidaturas en los
denominados “torneos competitivos’ (mediante la antigiiedad, rendimiento,
potencial, etc.), las diferencias que se establecen en tanto que (5)no son equi-
tativas las posibilidades de promocion como punto de partida (sexo, raza, tipo
de relacién contractual, dedicacion horaria, necesidades productivas, etc.), y
gue (6)la gestion de la carrera no es gjena tacticas politicas (coaliciones,
patronazgos, tribus, castas, etc.).

El modelo clasico de gestion de carrera tiene su auge en los momentos o
fases de crecimiento previsible y permanente (asi, las décadas de los afios
sesenta y primera mitad de los setenta; recuérdese entonces la necesidad pro-
ductiva de titulados en ingenieria de esos tiemposy el reconoci miento que por
entonces tenian en el ambito empresarial 1os ingenieros, por emplo).

Como factores de asentamiento del modelo clésico se sefialan en ese sen-
tido el crecimiento econdmico y la existencia de jerarquias funcionales esta-
bles en las que los individuos podian organizar sus carreras en un contexto
organizativo dotado con una estructura a primer nivel funcional que se des-
pliega en una multiplicidad de estratos. Por supuesto, estas jerarquias funcio-
nal es presentan derivaciones como son la estructura divisional (por ejemplos,
por productos, éreas geograficas o clientes) o la estructura matricial que com-
bina el criterio funcional con un criterio de la estructura divisional (tal es el
caso delaNASA).

El modelo interfuncional de carrerasignificaunatransicion apartir dela pri-
meramitad de los afios setenta con mativo delacrisis econdmicay laatenuacion
del crecimiento que comporto la necesidad de implementar resortes de flexibili-
dad y entornos dinamicos, que dieron lugar alo que dio en llamarse la“ carrera
espira”. Son caracterigticas de este modelo interfunciona € (1)predominio de
los movimientos horizontales de cambio sobre los verticales, la transformacion
del contrato psicol dgico de modo que en adelante la organizacion ofreceramenos
seguridad de continuidad en la empresa 'y si una (2)formacién generdista que
avale gran movilidad en distintas &reas funcionales (conforme a modelo japonés
de carrera); con esto se acufia € modelo de empresa flexible que comprende un
nlcleo directivo o decisorio y una periferia respecto a personal.

En dltimo lugar  modelo emergente viene de la mano de un (A)cambio de
contexto motivado por (1)la intensificacion de la competencia que pasa a ser
internacional (y por tanto las organizaciones precisan también un dimension
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internacional) como consecuencia de la aplicacion de las nuevas tecnologias
(como gjemplos basten (a)la eficaciay universalidad de Internet y (b)el conte-
nido altamente tecnolégico y tecnologizado de los productos que exigen un
mercado global), (2)la tremenda aceleracion en la tasa de innovacion en servi-
cios y productos, aceptada ya la obsolescencia artificial de los equipos, €
(3)extraordinario desarrollo de las nuevas tecnologias de la informacion y las
comunicacion con su doble efecto de fragmentar y deslocalizar la produccion.

A resultas de estos cambios, (B)las organizaciones privadas muestran un
nuevo rostro. En primer lugar (1)desaparece el “puesto de trabajo” tal como
tradicionalmente 1o conocemos, es decir, como conjunto de tareas asignadas
a un trabajador o grupo. Ademas, se inicia (2)la desaparicion de las formas
organizativas basadas en lajerarquiay surge laorganizacion dered y la orga-
nizacion celular.

La organizacion de red conlleva una cadena de valor que basa su funcio-
namiento en la gjecucion por cada empresa de lafase de produccion en la que
se muestra més eficaz. En la organizacion celular coexisten grupos o equipos
auténomos que podrian operar independientemente pero que se asocian (uti-
lizando las potencialidades de las demés unidades como lo hace un sistema
inmunolégico). En ambos casos la informacién técnica y de mercado fluye
libremente. La estructura, si la hay, se minimiza, no existen jefes y tampoco
tienen lugar comportamientos oportunistas.

Un caso alln més avanzado es € que se da en llamar organizacion virtual,
por red, carente de organizacion espacial y, por supuesto, gjena a la jerarquia
como mecanismo de control. En estos los tres supuestos de organizacion
emergente (de organizacion red, celular y virtual) ni que decir hay que no cabe
posibilidad de carreras.

Por lo demas (3)las empresas no aceptan compromisos de carrera; se pier-
den millones de puestos intermedios, y en muchas ocasiones |0s programas o
proyectos de carreras son auténticos parapetos que ocultan las auténticas
intenciones de las organizaciones para con sus empleados en € juego de
macro absorciones y fusiones empresariales.

En resumen el modelo emergente se caracteriza por (1)el nulo compromi-
so de la empresa con la carrera; en adelante (2)la carrera es asunto del emple-
ado bagjo ese rétulo que dice “hagalo Ud. mismo”; (3)la empresa reduce su
participacion en este ambito a una buena sel eccion de personal; (4)la seguridad
de empleahilidad (ni siquiera de continuidad) sdlo se consigue en virtud de la
multiplicidad de capacidades y (5)la adaptacion a la nuevas oportunidades.

Con este panorama es fécil describir la gestién de carreras en la actualidad
como un campo abonado de tensiones, contradiccionesy problemas en la ges-
tion de carreras en la actualidad caracterizado por importante problemas (1)de
adaptacion (pues las trayectorias verticales son parte de nuestra cultura), (2)de
capacidades ya que cada vez son necesarias mas'y mayores aptitudes (técnicas,
experiencia multicultural, internacional, etc.) sobre todo referidas alarelacion
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con los demés (capacidad de atribucion, de diagndstico, capacidad para traba-
jar sin direccién, para utilizar la informética). La pregunta entonces es...
¢quién suministra esas capacidades? ¢s0lo a través de la experiencia laboral ?,
y problemas (3)con el compromiso que en la actualidad ya no se puede rela
cionar con lavinculacion profesional o contractual alargo plazo

Se altera e (4)contrato psicolégico que antes ofrecia al empleado seguri-
dad y avance a cambio de compromiso y ahora e trabajador por su compro-
miso con la empresa obtiene tan solo empleabilidad. Se llega a hablar de
organizaciones anoréxicas, que en la (5)légica de la externalizacion acaban
siendo victimas de comportamientos disfuncionales.

Las organizaciones de vanguardia buscan salida mediante un modelo
denominado pluralista que tiene presente que ()l as personas difieren en cuan-
to al modelo de carrera apetecido, (b)en las organizaciones pueden coexistir
formas de organizacion de carreras diferentes, (c)la organizacion ha de recu-
perar el compromiso psicoldgico y (d)hay que situar a cada persona en €l
modelo organizativo de las carreras.

Las intervenciones de los asistentes que se siguieron se centraron princi-
palmente en lainfrautilizacion de las capacidades profesionales.

SEXTA PONENCIA:
La movilidad del trabajador en la negociacion colectiva

En la sexta ponencia e Profesor Jaime Castifieira Ferndndez abordo el
tema de “La movilidad del trabajador en la negociacion colectiva’, comen-
zando por exponer, a modo de presupuesto o reflexién inicial, la descripcion
basica de la relacion ley-convenio colectivo, que referida a la materia de
movilidad, permitiria identificar hasta cuatro posibilidades. A saber, la rela-
cion entrelaLey y laNegociacién Colectiva, puede tener un carécter (a)impe-
rativo, que excluiria la negociacion colectiva sobre la materig;
(b)relativamente imperativa, es decir, de maximos determinados legalmente
gue la negociacion colectiva no puede rebasar; (c)relativamente imperativa de
minimos, seguin laférmulatradicional a respecto, que permite la negociacion
colectiva sobre dicha materia si se respetan los minimos, por supuesto, pue-
den ser superados en beneficio de los trabajadores mediante negociacion
colectiva; y en cuarto lugar, en funcién de la relacién ley-convenio colectivo,
cabria afirmar que la movilidad es una materia, (d)absolutamente dispositiva
mediante pacto colectivo 0 en su caso individual. Con todo, aunque desde €l
afo 1994 el Estatuto de los Trabajadores ha visto dispositivizados numerosos
articulos, ni e articulo 39 ni € nimero 41 determinan claramente la naturale-
zadispositiva de sus mandatos. La doctrina hubo de interpretar y los pronun-
ciamientos jurisprudenciales son escasos. Se impone por tanto abordar estos
articulos 39, 40y 41 del ET, reguladores de lamovilidad y las modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo, para indagar sobre el caracter
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imperativo o no del mandato contenido en los mismos El ponente mantendra
en su exposicion que la naturaleza imperativa de dicho mandato no aparece
claramente confirmada.

En primer lugar, respecto a articulo 39 del ET y a las tres posturas doc-
trinales més conocidas lamovilidad funcional, desde la perspectiva de las tres
posturas doctrinales mas conocidas sobre su posible caracter imperativo, la
postura que mantiene su (a)caracter de derecho necesario absoluto y por tanto
su indisponibilidad, favoreciendo € alcance de los poderes de direccién del
empresario, es doctrinalmente minoritaria. Como minoritaria es también la
opinién contraria, es decir, que € contenido normativo del articulo 39 ET es
(b)totalmente dispositivo. La Jurisprudencia ha optado mayoritariamente por
entender que se trata de un mandato (c)relativamente imperativo de minimos,
que por tanto sdlo se puede maodificar mejorando esos minimos establecidos
por la norma, para favorecer a trabajador, via convenio colectivo. Es decir
que, esta primacia del pacto sobre el articulo 39 ET, es la postura mayoritaria
y también de la jurisprudencia del Tribunal Supremo y de los Tribunales
Superiores de Justicia (en concreto las STCT de 8-10-1987 RTCT
1987\21077 y 20-9-1988 RTCT 1988\5574 establecen el carécter de minimo
necesario del articulo 39 del ET y la preeminencia en su caso del pacto sobre
dicho articulo con las condiciones referidas) .

Respecto a articulo 40 ET, precepto de derecho de minimos necesario, la
negociacion colectiva en materia de movilidad geogréfica desempefia una
doble funcidn, (a)mejorando la regulacién de dicha movilidad y (b)colmando
las lagunas (regulando los traslados y desplazami entos no regul ados por laley).

En este sentido €l acuerdo individual no sélo puede mejorar lo estableci-
do por ley, sino también lo acordado en convenio colectivo. También por
acuerdo de empresa se pueden mejorar las condiciones a respecto recogidas
por convenio colectivo.

Con relacion a las modificaciones sustanciales de las condiciones de tra-
bajo, €l articulo 41.1 ET al sefidar las materias alas que pueden afectar estas
moadificaciones, segin doctrina judicial, tiene naturaleza imperativa de mini-
mos, y que por tanto sblo se pueden mejorar aspectos no sustanciales.
Respecto al parrafo segundo del mencionado articulo 41 ET €l ponente rese-
fio el caracter dispositivo del mismo en lo que afecta a las modificaciones de
las condiciones reconocidas en convenio colectivo, modificaciones que solo
pueden producirse, mediante acuerdo de empresa, respecto alas materiaalas
que se refieren los apartados b) c) d) €), del primer parrafo de este articulo.

L os aspectos procesales y procedimentales para llevar a cabo la modifica-
cién de las condiciones de trabajo son indisponibles, no se pueden modificar,
Asi mismo el procedimiento impugnatorio, el marco procesal de impugnacion
de las decisiones ante la jurisdiccion social, tiene carécter imperativo absolu-
to. Lafacultad de descuelgue queda reservada a los representantes de los tra-
bajadores, ya que la pregunta sobre si cabe mediante negociacion colectiva
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limitar dichafacultad, tiene como respuesta que lafinalidad de lanormaimpi-
de que esto pueda ocurrir por tratarse de una norma extraordinaria que esta-
blece una excepcion ala concurrencia de convenios.

En opinion del profesor Castifieira Fernandez el papel de la negociacion
colectiva es poco relevante en materia de modificacion de condiciones de tra-
bajo, el Unicoreflgjo en el conjunto del ambito estatal se constataanivel inter-
confederal y poco mas. La escasa incidencia de la negociacién colectiva en
esta materia podria encontrar sus causas en €l alto porcentaje de contratacion
temporal, que hace innecesarias dichas modificaciones, ya que la contratacion
temporal de un trabajador es mas econémicay mas eficaz desde €l punto de
vista empresarial, que acudir al mecanismo legal de modificacion de condi-
ciones de trabagjo y cumplir todo su procedimiento.

Como ejemplo de lo anterior, el estudio realizado por el Ponente de un
buen ndmero de convenios colectivos, concretamente sobre los de Industrias
Quimicas, Seguros, Sector textil, Construccion, Metal y Banca, arroja un
balance seglin el cual un 53,42% de los convenios analizados incluia un reco-
nocimiento del tema de la movilidad funcional, siendo en el caso de los con-
venios colectivos del sector privado una mera aplicacién del ET, y en los del
sector publico con remision ala comision paritaria. El 48% hacia referencia
al desempefio de funciones de inferior categoriay €l 26% hacia referencia a
pacto de polivalencia funcional .

En cuanto a la movilidad geogréfica los pronunciamientos son de dos
tipos, unos referentes a regimenes compensatorios 'y en el sector publico las
referencias son a permutas.

Y sobre las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, las
referencias son mas bien escasas, de seiscientos setenta y dos convenios
colectivos consultados, solo siete se referian a este tema

Para finalizar y a modo de conclusiones el profesor Castifieira, puso de
manifiesto, la asistematicidad y pobreza del papel de la negociacion colec-
tiva en la materia, sobre lo que incide la existencia de altos porcentajes de
contratacion temporal, y la utilizacion masiva de medidas de extincion de
la relacion laboral, no trauméticas (bajas incentivadas, prejubilaciones,
etcétera).

DEBATE GENERAL DE LASPONENCIAS

Laintervencion del profesor Castifieira Fernandez fue seguida de el deba-
te genera de las ponencias moderado por la profesora Rodriguez-Ramos
Velasco. Se trataron entonces aspectos como reflejo estadistico de larelacion
coste-beneficio que pesa sobre las situaciones personales de desempleo y €l
influjo del percibo de prestaciones por desempleo, la denominada “teoria de
lablsqueda’ en relacion con lateoriade los flujos, donde el subsidio de des-
empleo significa un menor coste del empleo, de modo tal que se reduce el
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coste de la busgueday se amplia el tiempo de desempleo, o el efecto estabi-
lizador de la renta que tienen las prestaciones por desempleo a mantener €
CoNsuMmo.

L os ponentes debatieron también sobre el valor real de los juicios econo-
micos 0 economicistas que no siempre explican suficientemente la persisten-
ciadel desempleo no prestacionado en algunos sectores de poblacion, que por
tanto supuestamente tienen menos incentivos para permanecer ociosos. El
profesor Martin Navarro introdujo entonces a debate lo que se conoce como
“teoriadelos signos’ que llevan alos individuos a emitir sefiales aentadoras
0 desal entadoras a su contratacion. Otros participantes advirtieron que € des-
empleo no desparece en aquellos lugares que carecen de un régimen publico
de proteccién por desempleo (Marruecos), que en nuestro pais se olvida a
menudo que | as prestaciones que reciben |os parados son pagadas por los tra-
bajadores y los empresarios, la ausencia de una demanda de empleo de cali-
dad o la estrecha vinculacion entre el tema de laformacion y la consolidacion
de un tgjido industrial paralo que es precisalainversion.

MESA REDONDA

Dfia. Mercedes Rodriguez-Pifiero y Bravo-Ferrer, Presidenta del Consegjo
Andaluz de Relaciones Laborales, moderd la mesa redonda en la que intervi-
nieron Dfia. Marina Otero Reina, miembro del Gabinete Técnico de UGT-A,
D. Pedro Miguel Gonzélez Moreno, Secretario de Politicay Accion Sindica
CCOO-A y D. Miguel angel Olala Mercader, Presidente de la Comisién de
Relaciones Laborales de CEA. Lamoderadoraintervino adelantando lasideas
basi cas de la actuacion del Consegjo Andaluz de Relaciones Laborales respec-
to alos poderes empresariales y la contratacion colectiva.

Para UGT, asegura Dfia. Marina Otero Reina, frente alos nuevos cambios
anivel (a)gerencial, (ladiversificacion de la produccion, laintroduccion de la
maquinaria, los conceptos de polivalencia y de flexibilidad), (b)politico y
(c)sindical se impone trabajar para mantener el empleo, crear empleo y crear
empleo de calidad. Y para esto es preciso actuar en materia de formacion,
velar por laigualdad de oportunidad, abundar en la contratacion temporal cau-
salizada, explorar los yacimientos de empleo y aminorar el tiempo de trabajo.

En estas lineas de actuacion UGT apuesta por la negociacion colectiva,
una negociacion colectiva sdlida, ala blsgueda del equilibrio entre la seguri-
dad y la flexibilidad, entre los trabajadores cualificados y no cualificados,
entre quienes prestan servicios a tiempo completo y quienes tienen una dedi-
cacion horaria parcial, quienes forman la lista de trabajadores jévenes y los
trabajadores veteranos.

Por su parte el representante de CCOO, D. Pedro Miguel Gonzélez
Moreno, planteb que sin competitividad no hay empleo y que, efectivamen-
te, sin flexibilidad es dificil ser competitivos. El desfase entre los nuevos
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meétodos productivosy los sistemas de condiciones de trabgjo es evidente. Se
impone un discurso moderno. Pero, para CCOO, flexibilidad no significa
desregulacion. La flexibilidad ha de ser “cogobernada’, racionalizada. En
este sentido, preocupa la actitud empresarial que pretende imponer cambios
en el proceso de producciéon. Como dato sefial 6 que el veintitrés por ciento
de los convenios colectivos vinculan el salario a la productividad. Y reivin-
dico lanecesidad de abundar en los objetivos compartidos entre representan-
tes de los trabajadores y empresarios en torno a la competitividad y el
empleo. Se trata de realizar un esfuerzo por hacer fructiferala complicidad
gue se viene observando al respecto.

En representacion de la Confederacion de Empresarios de Andaluciainter-
vino D. Miguel Angel Olalla Mercader, que comenzé abogando por € reco-
nocimiento de una mayoria de edad de la autonomia de la voluntad de las
partes, y de los agentes sociales, que han de autodotarse de mesas de nego-
ciacion constituidas paratratar cualquier tema. Existiria hoy un mare magnun
de convenios col ectivos que convendria concentrar para alcanzar con medidas
racionales la desaparicion de lo que considera un abuso de mecanismos que la
ley pone a disposicion de los agentes sociales. Esto viene aocurrir apartir del
V Acuerdo de Concertacién con la constitucion de cinco mesas de negocia
cion colectiva.

En su opinién es precisa la voluntad de convenir y € convenio colectivo
ha de ser fuente de capacidad normativay algo més. Debe permitir a nego-
ciarse detectar el umbral de cesidn de cada parte negociadora, desde una
representacion suficiente y sobre la base de una plataforma negociadora pro-
pia de cada parte.

En dltimo lugar tomo la palabra Dfia. Mercedes Rodriguez-Pifiero y
Bravo-Ferrer quien amodo de resumen hizo notar que la negociacion colecti-
va no ha modificado su estructura en lo Ultimos afios ni se le ha dotado de
medios.

El debate quedo por tanto propiciado y tuvo su principal motivo en € la
opinién y andlisis de los participantes sobre la virtualidad practica del
Acuerdo Interconfederal sobre Negociacion Colectiva. Para el representante
de Comisiones Obreras dicho Acuerdo no es un pacto de rentas pues no esta-
blece topes, tan solo indicaciones de crecimiento moderado en funcion de
variables como la productividad.

En esto, Dila. Mercedes Rodriguez-Pifiero, recordé que la negociacion
colectiva es generalmente plurianual (tres o cuatro afios) y que por tanto la
recepcion de tal Acuerdo serialenta, progresiva.

Por su parte Dfia. Marina Otero, sostuvo que la valoracion del menciona-
do Acuerdo Interconfederal no se habiarealizado alin, salvo unaprimeravalo-
racion algo precipitada. Para la representante de la Union General de
Trabajadores se trata de un acuerdo de contenido muy amplio cuyo cumpli-
miento UGT pretende exigir por completo.



La organizacion del trabajo: poderes empresariales y contratacion colectiva 295

En opinion de los empresarios andaluces, afirma Olala Mercader, €
Acuerdo Interconfederal 2002 es correcto y alna €l planteamiento acertado
sobre la estructura de la negociacion colectiva con independencia de las apre-
ciaciones tacticas, que no perjudican, dice, la base estratégica. Propone abo-
gar por la complicidad con los representados y aguardar el tiempo preciso
para la estabilizacién de los convenios. Tal vez en septiembre pueda hacerse
una val oracion aproximada que ahora resulta dificil de la eficacia del referido
Acuerdo.

CONFERENCIA DE CLAUSURA:
Poderes empresariales, autonomia individual y autonomia colectiva

Como cierre de este interesante Encuentro, € profesor Rodriguez-Pifiero
y Bravo Ferrer conferencié sobre el tema del mismo, bajo el titulo “Poderes
empresariales, autonomia individual y autonomia colectiva’. Como punto de
partida, € ponente propuso una reflexién global sobre la influencia de los
poderes empresariales en la negociacién colectivay, viceversa, de qué mane-
rala negociacion colectivaincide en los poderes empresariales. Se parte aqui
de lo propuesto por el articulo 38 de la Constitucion Espafiola, sobre de la
libertad de empresa, que impone una armonizacidn de las ramas del Derecho
del Trabajo con el resto del ordenamiento juridico y con €l ordenamiento juri-
dico econémico. A esto habria que sumar las opiniones mas autorizadas
(SUPIQT), asi como la Jurisprudencia del Tribunal Supremo.

La consagracién constituciona de la libertad de empresa ha producido un
cierto impacto en el Derecho del Trabajo, en la medida que su reconocimien-
to juridico, pero también como poder econdmico, entra en contradiccion con
principios propios de la disciplina iuslaboral, como el denominado principio
pro operario, auténtico condicionante restrictivo del poder de los empresarios
en las relaciones laborales.

De algiin modo el Derecho del Trabajo ha venido a juridificar e poder
econdémico del empresario. La negociacion colectiva afecta a la libre contra-
tacion en el mercado de trabajo, ordenando la competencia. Se dice por esto
gue el Derecho del Trabgjo seinfiltra en el Derecho de la Competencia. No es
extrafio por tanto que desde posi cionamientos ideol 6gicos liberal es se preten-
da la desaparicién de la regulacién laboral, en pos, supuestamente, del favo-
recimiento de una cultura de la empresa y e mercado, revisando y
flexibilizando el Estatuto de los Trabajadores. Esta flexibilizacion no dejaria
de ser una extension de los poderes empresariales, tal como se ha evidencia-
do en cada una de las reformas experimentadas por la norma estatutaria.

De todo esto, afirma el profesor Rodriguez-Pifiero, han sido protagonistas
ocultos los jueces laborales, en cuyas manos, los cambios producidos en las
fuentes normativas, han dado lugar a pronunciamientos que dejan translucir
una mayor aceptabilidad y sensibilidad de los Tribunales sobre laldgica de la
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racionalidad y larazonabilidad econémica, del mercado y de lamejora global
del empleo. También es cierto que la Jurisprudencia ha perdido cierta cohe-
rencia a causa de la dispersion de los Tribunales en su tarea de creacion judi-
cial. Se evidencia un margen mayor de disciplina empresarial y eficaciadela
empresa, sometiéndose la tutela del trabajo a dicha eficacia. En definitiva, se
tutelaalostrabajadores en tanto se protege ala empresa o dicho de otro modo,
se tutela el trabajo més que €l trabajador.

Segun este razonamiento la flexibilidad de la gestion empresaria tendria
como consecuencia una mejora de la economia y esto a su vez significaria
también un margen mas amplio de maniobra por parte del empresario.

En cualquier caso, €l auténtico protagonista del cambio experimentado en
los Ultimos afios por los poderes empresariales ha sido €l legislador, a cuya
decision se debe € debilitamiento sindical y del didlogo socia, que en ade-
lante no condiciona la toma de decisiones modificadoras en lo normativo. En
este sentido, por gemplo, € acuerdo de empresa significa una manifestacion
del poder empresarial; 1a descentralizacion de la negociacion colectiva, desde
este punto de vista, no ha de entenderse como un problema de estructura sino
como una cuestion referida a alcance de la autonomia.

La extension de los poderes empresariales en el ambito de las relaciones
laborales tendria hoy un importante condicionamiento constitucional. Dicho
limite, en la actualidad, se predica de la prohibicién de discriminacion. Esto
no afecta al nucleo fundamental de los poderes empresariales sino que, por €l
contrario, en opinién del ponente, los confirma pues los poderes empresaria-
les, por asi decirlo, canalizados, se refuerzan al definir en negativo su alcance
en aras de laracionalidad econémica.

Asi también las normas de continuidad en el empleo establecen un meca-
nismo de gestion empresarial (proteccion novatoria). Y la operatividad practi-
ca de la autonomia colectiva obliga a concluir la aparicion de una nueva
relacion entre Ley y Convenio Colectivo (vid. art. 44 ET).

De este modo la negociacion colectiva en el ambito de la empresa ofrece
un perfil ambivalente en la medida que permite el gjercicio bilateral entonces
de un margen de disponibilidad colectiva.

Otro tanto se puede decir que viene ocurriendo a través de la procedimen-
talizacién de los poderes empresariales, bien mediante la (a)expansién condi-
cionada del poder de direccion (poder de direccion clasico), bien a través de
lo que es un auténtico apoderamiento al empresario para la practica de
(b)modificaciones en las condiciones |aboral es sean éstas pactadas individual
o colectivamente (haciendo uso de un espacio de disposicion comprado o con-
dicionado).

Para el conferenciante son precisos 0jos nuevos en el Derecho del Trabajo
paraideas vigjas. El Derecho del Trabajo intentd controlar €l mercado de tra-
bajo pero laldgica econdémica acaba venciendo lalégicajuridica. Lavincula-
cion del contrato de trabajo a una organizacion productiva pasa por €l
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reconocimiento de las reglas econémicas que rigen su gestion. Y la negocia-
cién colectiva tiene valor en la medida que se trata de regular las consecuen-
cias de un hecho consumado que el empresario decide unilateralmente. De
hecho el previo control colectivo de las decisiones empresariales tiene como
unico alcance y finalidad, legalmente reconocida, analizar y tratar las causas
de dichadecision (lo que es un temade costesy no de limites), asi como mini-
mizar sus consecuencias (vid. art. 51.4 ET). Paraddjicamente, Ilego a afirmar
el conferenciante, estas previsiones legales se aplicarian a empresas (sectores
productivos completos a veces) en auténtica crisis que no pueden ser rees-
tructuradas y en las que el control o revision sobre la medida empresarial y
sus razones resulta menos eficaz pues la idea de la responsabilidad social de
la empresa tiene entonces poca eficacia.

Por lo demés en € plano colectivo es méas fécil al empresario demostrar la
causa econdémica que en un caso individual.

En todo esto, evidenciadas en el momento del control judicial, se encuen-
tran enfrentadas dos logicas. La légica econémica y la logica protectora.
Recientemente una decision del Consgjo Constitucional francés desestima la
opcion del empresario de anticipacién a una situacion econdémico-empresarial
peor en el futuro. Para € profesor Rodriguez-Pifiero este pronunciamiento
posiblemente influya en el &mbito europeo.

Como conclusion, la autonomia colectiva es un valioso instrumento de
defensa de los trabgjadores y €l empleo, pero también es un mecanismo de
gestion empresarial, que desempefia un papel relegitimador del poder empre-
sarial.

La profesora Isabel Lobato intervino elogiando la exposicion del confe-
renciante; agradecio la asistencia a los participantes y felicitd alos organiza-
dores, en particular a profesor Castifieira Fernandez, por su importante
contribucion a éxito del Encuentro, asi como la colaboracién prestada por €l
Colegio de Abogados de Cédiz y por el Consgo Andaluz de Relaciones
Laborales y a su Secretaria General, Dofia Mercedes Rodriguez-Pifiero y
Bravo Ferrer, quien dio por clausurado € Encuentro.



