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Los pasados dfas 18 y 19 de Jjunio de 1996 se celebraron en 1a Universidad de
Almerfa las Primeras Jomnadas Universitarias Almerienses de Derecho del Trabajo
Y Relaciones Laborales, bajo el titulo genérico de «Medios de Soluci6n de con-
flictos laborales: Negociaci6n directa ¥ Solucién Extrajudicial de Conflictos».

Los recientes Acuerdos Interprofesionales’ sobre solucién o resolucién
extrajudicial de conflictos de 4mbito estatal y andaluz, respectivamente, énmar7
caron las Jornadas. La localizacién de algunos conflictos, cuya resolucién dejo
la Reforma de la legislacién laboral a la regulacién’ auténoma y su concreta
plasmacién a través de la negociacién colectiva, con'stituyé‘el ofro eje qbn_lp_l_é—
mentario de las Jornadas. 7 LTI

La organizacién corrié a cargo del Area de Derecho del Trabajo y de 1a
Seguridad de la Universidad de Almeria y del Consejo"\Anda]uz' de Relaciones
Laborales. T Co e e

Las Jornadas fueron inauguradas por el Hmo. Sr. D. Tosé Luis Martinez
Vidal, Vicerrector de Investigacion de la Universidad anfitriona y por el Jimo!
Sr. D. Antonio Fernindez Garcia, 'Viceconsejero de la Consejerfa de Trabajo e
Industria de la Junta de Andalucfa, ' = T

El Vicerrector dio la bienvenida a los participantes’en las Jornadas 'y se
congratuld de que fuera la Universidad de Almeria quien ofreciera sus aulas a
los estudiosos del Derecho del Trabajo y a los agentes sociales y econémicos
para la discusion y puesta en comiin de algunos aspectos que tan directamente
afectan, dijo, al sistema de relaciones laborales. ‘Manifest6, igualmente, su
satisfaccién porque fuera Ia «jovencisimas Area de Derecho del Trabajo la que
pusiera broche a las actividades académicas de este Curso.” A

El Viceconsejero de Trabajo e Industria, por su parte, se rgﬁri_é al Acuerdo
Andaluz sobre Soluci6én de Conflictos Laborales, sefialando que supenfa una
apuesta por el reforzamiento de la autonomia colectiva, un instrumento decisi-
vo de participaci6n de los trabajadores y de los empresarios en la solucién de
sus propios conflictos, y un paso més en la politica de concertaci6n social que
se viene desarrollando desde el Gobierno andatuz con los agentes econémicos
y sociales. ‘ o ' R

En esa lfnea de didlogo permanente, se refirié el Viceconsejero a la ley del
Consejo Econémico y Social de Andalucfa, remitida al lfmlamento para que

.......

*  Profesor Titular de Derecho del Trabajo y de Ia Seguridad Social (Universidad de
Almeria). o L '



104 FRANCISCO PEDRAJAS PEREZ

pudiera ver Ia luz en este afio 96 y a 1a puesta en marcha de un estudio sobre el
impacto que en Andalucia ha podido tener Ja aplicacién de la nueva legislacion
laboral; trabajo encomendado a una Mesa de Expertos para Ia elaboracion de lo
que podrfamos llamar —dijo— el Libro Blanco del Emplec en Andalucia.
Terminé su intervencidn sefialando el decidido apoyo del Gobierno Andaluz
a la puesta en funcionamiento del Sistema extrajudicial de solucién de Conflictos
Laborales, esperando que no més alld del mes de octubre pueda ser una realidad.

La primera ponencia fue desarroilada por el Profesor Martin Valverde bajo
el titulo: «Solucidn judicial y solucion extrajudicial de conflictos colectivos
laborales: El Acuerdo Interprofesional de 8 de febrero de 1996». .

Parte el ponente de la multiplicidad de perspectivas desde las que se podria
analizar el tema de la solucién de los conflictos colectivos de trabajo, cifiendo
su exposicién a las que derivan del «Acuerdo sobre solucién extrajudicial de
conflictos laborales (ASEC)», suscrito el 25 de enero de 1996, de una parte por
la Unién General de Trabajadores y la Confederacidn Sindical de Comisiones
Obreras, y de otra, por la Confederacién Espafiola de Organizaciones
Empresariales y la Confederacion Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa,
publicado en el BOE n* 34 de 8 de febrero de 1996.

La exposicién discurrié sobre los tres aspectos siguientes:

La naturaleza juridica y caracteres del Acuerdo, las medidas de solucion
extrajudicial de conflictos previstas en el ASEC, y la verificacion del impacio
del ASEC en la solucién de conflictos colectivos.

Sobre la naturaleza juridica y caracteres del ASEC el Profesor Martin
Valverde sefiald lo siguiente: No se trata de un Acuerdo de los llamados acuer-
dos marco interprofesionales sino, tal y como se deduce del propio Acuerdo, de
un acuerdo interprofesional (firmado por «las organizaciones sindicales y aso-
ciaciones patronales mds representativas, de cardcter estatal») sobre materia
concreta, la solucién extrajudicial de los conflictos colectivos laborales, de los
previstos en el art, 83.3. del TRET. :

Desde el punto de vista formal el ponente hizo una valoracidén positiva
general sobre sus aspectos técnicos, si bien sefialando una excesiva e innecesa-
ria duplicacién de contenidos entre ei ASEC y su Reglamento, publicado tam-
bién en el BOE junto con el ASEC y dotado de la misina naturaleza y eficacia
que el propio Acuerdo.

En cuanto a los Ambitos de aplicacion del Acuerdo se destacé por el ponen-
te gue se trata de un acuerdo de larga duracion tanto en su primera vigencia
{hasta 31 de diciembre del afio 2000) como en sus prorrogas (de cinco afios),
vigencia amplia acorde con las medidas de sclucién previstas en el mismo.
Subrayd, igualmente, ¢l ponente el dmbito territorial del Acuerdo (la totalidad
del territorio nacional) siempre que los sectores, subsectores ¢ empresas a las
que afecten los conflictos tengan una implantacidn que desborde el dmbito
territorial de una Comunidad Auténoma.

Criterio de delimitacidn territorial acorde y respetuoso con los sistemas de
solucién de conflictos establecidos en las Comunidades Auténomas.
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El Profesor Martin Valverde avanzé la idea de que'e! ASEC puede califi-
carse también como un Acuerdo de concertaci6n social aunque no aparezca for-
malmente como tal. La necesaria, aunque ulterior, participacién del Gobierno
en la financiacién y ejecucién del Acuerdo, mediante el correspondiente
Acuerdo Tripartito, avalan esta afirmacién.

En cuanto a su eficacia juridica se constata su eficacia general, deducida de
la propia naturaleza del Acuerdo. No obstante, la aplicacién del ASEC no se
impone a los correspondientes Ambitos: sectores, subsectores o empresas. Su
aplicabilidad concreta est4 sometida por el propic Acuerdo a mecanismos alter-
nativos de ratificacién o adhesi6n de los diversos sectores o empresas. En este
punto el ponente valora como razonablemente suficiente la acogida (ratifica-
cién o adhesién) que ha tenide hasta la fecha el 'ASEC. Sectores como
Quimicas, Pastas, Papel o Grandes Almacenes, entre otros, ya lo han asumido;
lo que permite augurar, a-juicio del ponente, una futura aplicabilidad generali-
zada. :

El segundo aspecto que abordé la ponencia es la regulacidn de los medios
de solucidn de conflictos previstos en el ASEC,

Parte el ponente de la coincidencia sélo parcial, aungue coordinada, de los
conflictos colectivos a resolver por medios jurisdiccionales y por medidas de
cardcter extrajudicial,

El ASEC instrumenta medidas de solucién de conflictos colectivos cnten-
didos en sentido mds amplio que los resolubles por medios judiciales.
Efectivamente, el Acuerdo prevé la solucidn de conflictos colectivos tanto juri-
dicos como de intereses e incluye los de «regulacién de empleo»: periodos de
consultas en despidos colectivos, suspensién colectiva, movilidad geogréfica y
modificacién sustancial de condiciones de trabajo. La amplitud en los conflic-
tos objeto del ASEC no alcanza ni a los conflictes que versen sobre Seguridad
Social ni aquellos en los que sea parte el Estado, las Comunidades Auténomas,
las entidades locales o los organismos auténomos dependientes de los mismos.

Los medios establecidos por el ASEC para la solucién de tales conflictos
son los cldsicos y conocidos de la mediacién y el arbitraje. )

El ponente, con la intencién expresa de no hacer en este momento una des-
cripcién y estudio detallado de ambas medidas, destacé los caracteres mds
sobresalientes sobre las mismas, recogidas por ¢l ASEC.

En el frontispicio de ambas, los principios inspiradores de gratuidad para
las partes y celeridad en el procedimiento.

En cuanto al papel de las partes, el profesor Martin Valverde sintetizé los
caracteres en cinco reglas:

— El recurso a la mediacién es obligatorio, siempre que una de las partes lo
haya propuesto,

— La mediacién no sustituye la prevista intervencién de la Comisién pari-
taria del convenio Colectivo.

— La mediaci6n es un requisito preprocesal necesario para acudir al proce-
so de conflicto colectivo, y sustituye a la preceptiva conciliacidn previa ante los
drganos administrativos. .
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- Mientras dura el procedimiento de mediacién, se imposibilita el recurso
a cualquier medio o medida de conflicto colectivo e imposibilita, incluso, el
acudir a cualquier otro medio de solucidn.

— El arbitraje, por su parte, est4 regulado mis escuetamente: presupone un
contrata de arbitraje entre las partes, que implica el acuerdo de ambas de recu-
rrir al arbitraje, con acatamiento previo de la solucién arbitral. Durante ¢l tiem-
po de tramitacién y tras la solucidn arbitral, las partes no pueden acudir a cual-
quier otra medida de solucién del conflicto.

El acento mis critico Jo puso el ponente en los necesarios recursos econg-
micos para la financiacién del sistema. El ASEC se sustenta en una estructura
de cardcter permanente, el Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje,
en la que se integran Mediadores y Aubitros con carécter profesionalizado vy,
por tanto retribuido. Sobre la posibilidad de designacién por las partes en con-
flicto de mediadores o rbitros ajenos a las listas del Servicio Interconfederal,
no hay nada previsto en el ASEC, sefial el ponente, por lo que es permisible
es& opeidn, pero implicarfa Ia renuncia al principio de gratuidad.

La tercera parte de su exposicién la dedicé el profesor Martin Valverde a
la verificacion del impacto del ASEC en la solucidn de los conflictos colecti-
VOs.

En este punto se hace inevitable la confrontacién con la llamada excesiva
judicializacién de los conflictos laborales. Y en ese sentido avanzé las siguien-
ies proposiciones:

I*. Si funcionan bien las medidas de mediacién y arbitraje del ASEC, se
evitardn muchos procesos judiciales de conflicto colectivo.

2%, No hay identidad entre e] proceso de conflicto colectivo y los conflic-
tos previstos en el ASEC. Como es bien conacido, el primero est4 reservado
desde 1970 a los conflictos jurfdicos ¥ 1o a los conflictos de intereses.

3. Respecto a los conflictos juridicos, los conflictas del ASEC son los que
pasan a Ia Audiencia Nacional; y no es este un 6rgano jurisdiccional sobrecar-
£ado de trabajo. Otra valoracion distinta es en {érminos de «calidad», de ade-
cuacitn social de la respuesta.

En este sentido, afirmé el Profesor Martin Valverde, los medios extrajudi-
ciales dardn una respuesta mds ripida; aunque también lo es ahora la
Jurisdiccién Social, dato que puede conirastarse en términos comparativos
€uropeos.

Otra posible ventaja del ASEC es la efecutividad del laudo arbitral de
forma inmediata,

Por dltimo sefial6 la mayor habilidad de las partes sociales para resolver los
conflictos de interpretacién de las normas paccionadas, puesto que no existen cri-
terios de interpretaci6n tan objetivables como sucede con la interpretacién de la ley.

La segunda ponencia estuvo a cargo del Profesor Ricarde Escudero
Rodriguez, Catedritico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social en la
Universidad de Mélaga. Su ponencia llevaba por titulo «Empleo, contratacidn
temporal y negociacion colectivas,
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El empleo, 1a necesidad de crear empleo y; en particular, la hecesidad de
crear empleo estable, se ha convertido en uno de los problemas de debate actual,
tras el que subyace un conflicto evidente. Como. punto, de partida-instrumental,
la constataci6n de que la Reforma laboral de 1994 otorgd un mayor margen a la
negociacién colectiva para conseguir la adaptabilidad a las diversas circunstan-
cias de los sectores, subsectores y de las empresas. Como consecuencia meto-
dolGgica, el imprescindible recurso a los Convenios colectivos para entender el
Derecho del Trabajo. Si no se contrasta la legislacién con los Convenios, el
Derecho del Trabajo corre el riesgo de convertirse en un Derecho imreal.

Centrados en el tema de la contratacién temporal, el Profesor Escudero
adelanta la siguiente constatacién: Por una parte es cvidente que la Reforma,
sobre e} papel, ha pretendido recuperar la causalidad, aunque con algunas vias
de escape: de otra, que sindicatos y empresarios han buscado y plasmado en los
Convenios vias alternativas para la contratacién temporal.

Desde Ia perspectiva legal, es cierto que se han reducido las posibilidades
de contratacién temperal como medida de fomento de empleo, quedando redu-
cidas a lo que anualmente se contempla en la Ley de Acompafiamiento de los
Presupuestos generales del Estado y s6lo para ires supuestos: parados de larga
duracién, mayores de 45 afios y personas con minusvalias, ‘

Esa realidad legal se acompafia en la préctica contractual con la dréstica
reducci6n en los dltimos tiempos de los contratos de fomento de empleo (ape-
nas 50.000 durante el afio 95) y el correlativo aumento de otras modalidades de
contratacidn temporal. E1 Ponente, avanza como ejemplos de esta tendencia Ja
utilizacién del contrato para obra o servicio determinado (mds de dos millones
en 1995), la extraordinaria revalorizacién de los contratos eventuales en los dos
liltimos afios, o la eclosién de los contratos a tiempo parcial.

Las vias alternativas al contrato de fomento de empleo, e incluso una cier-
ta memoria histdrica de los agentes sociales respecto al mismo, han encontrado
eco en la negociacién colectiva: de tal manera, dice el ponente, que de una u
otra manera y sin denominarlos de esa manera, sus estereotipos estin presentes
en nuestra practica colectiva, como después veremos. - ‘

El Profesor Escudero concluye esta parte de su intervencion poniendo de mani-
fiesto que, pese a las expectativas deducibles de la Reforma laboral, o se ha crea-
do empleo fijo en los sltimos afios, ni ha aumentado la contratacidn {ija; se man-
tiene la tasa de temporalidad muy alta; y permanece la «cultura de la temporalidad»,
defendida y plasmada por los agentes sociales en los Convenios colectivos.

El Ponente pasé a analizar los contenidos de los Convenios colectivos en mate-
ria de contrataci6n temporal, en materia de contratacién atipica y en materia de incen-
tivos al empleo ligados a Ia temporalidad y a reduccién de costes empresariales,

A. La contratacidn temporal en la negociacion colectiva,
Como afirmacién de partida, sefialz el Profesor Escudero que los

Convenios colectivos estdn ampliando los mérgenes de la contratacién tempo-
ral a que incita la ley. g
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En primer lugar, constata la tendencia a extender ciertos tipos de contratos
temporales a una duracién superior al afio, duracién que garantiza, dice, la
correspondiente prestacién por desempleo.

Respecto a los contratos para obra o servicio determinado pone de mani-
fiesto que en ocasiones se solapan con los contratos eventuales.

Los contratos eventuales se regulan en escasas ocasiones reduciendo los
plazos y periodos de cémputo previstos en la Iey. Son muchos més los supues-
tos en que se formulan pautas ampliatorias (9 meses en doce meses; 12 meses
en 12 meses —sic—; 300 dias en 365 dias, y hasta perfodos de tres afios de c6m-
puto) y sin mencién de las causas que justifican tan amplia eventualidad.

Los contratos de interinidad y de lanzamiento de nueva actividad rauy
excepcionalmente son regulados en la negociacién colectiva,

A estas modalidades de contratacién temporal, sefialé el Profesor
Escudero, se afiade en numerosos convenios colectivos la contratacidn tempo-
ral sin justificacion fijindose s6lo la duracién minima ¥ méxima.

En esa misma lfnea atipica de alargamiento de la temporalidad, puso de
manifiesto la existencia en dos Convenios colectivos de periodos de prueba de
hasta tres afios para los titulados ¥ de dos aiios para el resto de los trabajadores,

Por iltimo, ¢l ponente puso de manifiesto Ia relacidn entre la contratacidn
temporal y los contratos fijos, ejemplificada en dos datos: son muy pocos los
casos en que los Convenios establecen limites porcentuales méximos de con-
tratos temporales; y en alguna ocasién se regula el paso de los contratados tem-
porales a fijos, mediante el reconacimiento de un derecho preferente para ocu-
par plazas y vacantes. -

Los contratos de aprendizaje, debido sin duda al punito de partida tan bajo
de la ley, se regulan en términos garantistas. Asi, en algunos casos se acorta el
periodo de duraci6n o se limitan las tareas ¥ puestos que permilen el aprendi-
zaje (por ejemplo, se excluye el puesto de pe6n). En esa misma linea, se prohf-
ben las horas extraordinarias y se establecen limitaciones porcentuales sobre la
plantilla.

Los contrates en pricticas tienen muy poca regulacién convencional,

Los contratos de trabajo a tiempo parcial no tienen demasiada regulacién
en los convenios colectivos, aunque aparecen algunos datos garantistas: En
algunos casos, se prohibe la contratacidn a tiempo parcial por debajo de los
umbrales que establece Ia ley para el contrato no residual.

En los contratos fijos discontinuos, detecta el ponente como dato més
novedoso la regulaci6n que se hace del orden de llamamiento, al margen de l1a
antigitedad que es el criterio mis general.

La dltima fase de su intervenci6n la dedicé el Profesor Escudero a plante-
ar la problemdtica existente sobre la contratacidn indefinida incentivada por la
reduccidn de costes empresariales.

El ponente puso de manifiesto la existencia de experiencias negociables en
las que se determinan salarios inferiores para los trabajadores con contratos
temporales, a cambio-de un compromiso de fijeza a corto o medio plazo. Ese
contenido salarial dual se recoge, en ocasiones, con una limitacidn temporal. En
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otros casos, no se fija duracién temporal a esas diferencias salariales; por ejem-
plo, con la supresién del complemento por antigiledad para los nuevos coan'-
tados. - ' S R

En igual direcci6n, recogié el Profesor Escudero 1a experiencia negocial de
compromisos empresariales de mayor contratacién indefinida a cambio de
«facilitar» el ejercicio de los poderes empresariales (alegacién de causas eco-
némicas) a la hora de extinguir los contratos de los nuevos trabajadores.

En este punto, el ponente plantes la hipotética inconstitucionalidad de estas
medias por contradecir el principio de no discriminaci6n del articulo 14 de la
Constitucién, apuntando al mismo tiempo los pronunciamientos de algunas
sentencias del Tribunal Supremo y del Constitucional que pueden avalar este
tipo de medidas, en favor de la creacién de empleo estable.

Mis all4 de las experiencias negociables, y situado ya en Ias politicas labo-
rales, ¢l ponente expuso la problemética que liga la creacidn de empleo estable
con los costes del despido. Constata el desacuerdo empresarial. Mientras que
para la patronal catalana el tema debe llevarse a la negociacién colectiva la
CEQGE pide la reforma legal. En uno y otro caso, piensz el ponente, es posible
que la patronal esté utilizando el argumento del erapleo como medida de fuer-
za para abaratar el despido.

Leos sindicatos por su parte, dice, estin defendiendo la reforma del 94 fren-
ie a nuevas reformas legales. La tesis sindical estarfa en Ia l{nea de profundizar
en la negociacidn colectiva porque no se han explorado suficientemente las vias
de negociacidn que potenciaba Ia Reforma.

En este mismo registro, terminé el Profesor Escudero refiriéndose a 1a pro-
puesta de contrato estable, con indemnizacién previa pactada individualmente,
que se formula desde &émbitos politicos catalanes, El ponente fue rotundo en
cste punto: Este modelo no cabe con la legislacién vigente. Confrontaria con el
artfculo 49 del ET (abuso de derecho por parte del empresario) y con el
Convenio 158 de OIT que prevé la exigencia de causa para la extincién.

Se abri6 un vivo debate, poniendo de manifiesto experiencias parecidas en
la negociaci6n colectiva de Almeria; en especial se hizo mencida y se discuti6
sobre una propuesta concreta en una empresa de limpieza en la que se estable-
ce la consideracién de trabajadoras fijas a las que eran temporales, con el acuer-
do de que en caso de extinci6én de los contratos la indemnizacién a cargo de la
empresa serd de 20 dias de salario por afo de antigiiedad.

La tercera ponencia estuvo a cargo de la Profesora M* del Mar Ruiz
Castillo, Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social en Ia
Universidad de Almerfa, sobre «Decisiones empresariales Y negociacion colec-
tiva: Movilidad funcional, traslados y modificaciones sustanciales en los con-
venios colectivos».

La Profesora Ruiz Castillo centré su intervencién en el estudio convencio-
nal de los reformados y ampliados poderes del empresario para modificar uni-
lateralmente elementos-esenciales del contrato de trabajo: movilidad geografi-
ca, funcional y modificaciones sustanciales.
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. -Sobre una muestra de catorce significativos convenios de sector, Ja ponen-
te propone el estudio de la evolucién convencional, contrastando el antes yel
después de la Reforma ¥ la acomodacién o no de los respectivos convenios al
dato normativo. Se procede, ademds, a clasificar ¥ sistematizar Ia tegulacién
convencional. .

Los resultados de Ia ponencia ofrecen, por una parte, un minucioso estudio
del dato negocial, que agota las particularidades de régimen juridico de las
materias objeto de estudio; ¥, de otra parte, una reconstruccién tedrica de las
bgscs ¥y concepciones en que se asientan dichos institutos jurfdicos en la nego-
clacion colectiva para compararla con el marco legal disefiada por el Estatuto,

. Datos globales significativos, presentados desde el comienzo de la exposi-
cién, ¥ que se van contrastandg al hilo del discurso para terminar siendo pre-
sentados como conclusiones son, Jo que la Profesora Ruiz Castillo denomina
winercia de la negociacion colectivas en nuestro pais: inercia en la cadencia
negocial, por cuanto no se produce una generalizada urgencia para negociar

demasiado sensible o permeable al dato legal.
Ei desarrollo de Ia ponencia comienza desgranando las coordenadas del

que concede Ia ley.

La clasificacion Profesional se presenta como otro tema introductorio que
da la.clave de interpretacidn de la movilidad funcional. Resistencia casi abso-
luta a sustituir el marco de referencia que constituyen las Ordenanzas Laborales
y Reglamentaciones‘ de Trabajo, pese a Ia 2némala vigencia de las mismas a
partir del-] de enero dei presenie afio, cuando la opcién del convenio no ha sido
la de proceder a 1a integracién material de las mismas en el convenio,

Respecto de la movilidad Sfuncional se concluye la adecuacién mayoritaria
entre el sistemna de clasificacion elegido y los mirgenes fque la autonomia colec-
liva concede a. la movilidad a instancia del eMpresario, pero no sin resaltar

Ley de Prevencién de Riesgos Laborales.
I:,a @v:lidad -geogrdfica segiin Ia configuran los convenios no se ajusta a
las directrices del Estatuto. Es bastante homogénea la regulacion de los despla-
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zamientos, no distinguibles en lo que al régimen juridico convencional se refic-
re segiin impliquen o no cambio de residencia. En Eraslados’yfdeéplézhnn"etitbs‘
no se recogen los minimos de derecho necesario que arbitra el legislador: ‘La
remisién al procedimiento legal es Io més frecuente cuando se trata dé traslado'
del centro de trabajo. e e R
En ambos casos, de movilidad geogrifica y funcional, los-'c_:bnvenids‘_sue'-'
len establecer regfmenes diferenciados segun de quien parta Ia iniciativa'y de'la
existencia o no de consenso sobre la misma. Fuera de los casos de estri¢ta ini-
ciativa empresarial, los convenios optan generalizadamente p‘or -considerar
renunciables los minimos legales. ‘ S
Respecto del tratamiento negocial de las modificaciones sustanciales:la
Profesora Ruiz Castillo concluye afirmando la existencia 'de 'una ‘regulaci6n
cadtica en los convenios: fragmentada, no homogénea y con importantes’ dife
rencias respecto al dato legal. En esta ocasién la ponente opta por describir y
comentar las distintas regulaciones convencionales que muy dificilmente’ per-
miten ser clasificadas o sistematizadas. También en esta ocasién’ se referencia
las innovaciones de la Ley de Prevenci6n de Riesgos Laborales, -7 it - .
La exposici6n dio lugar a un vivo debate entre los asistentes. Poeteny B

La cuarta ponencia estuvo a cargo del Profesor Prados de Reyes,
Catedrético de Derechio del Trabajo y de la Seguridad Social'en la Universidad
de Granada, bajo el tftulo «Consulta, representacidn y negociacién colectiva en'
materia de salud laborals. e

El Profesor Prados centré su exposicién en dos aspectos colectivos-de la
Ley de Prevencién de Riesgos Laborales: de una parte, los derechos colectivos
de los trabajadores en materia de salud laboral y de otra, en la significacién de
la negociacién colectiva respecto al derecho de salud laboral.' ' ++° " T

En cuanto al segundo aspecto, el papel de la negociacicn colectiva en
materia de salud laboral, el ponente puso de manifiesto que uno de los carac-
teres de la Ley es su pretensién codificadora, Y que junto ‘con los
Reglamentos y demds normas legales, convoca a la negociacién colectiva
para fijar el marco regulador sobre prevenci6n de riesgos laborales (ver art, 1
dﬁ la Lﬁy). ) L g .-‘_.;'n v

La primera funcién, por tanto, de la negociacin colectiva én ‘materia de
salud laboral es una funcidn ordenadora, suplementaria yfcomplementari.a de
las demés normas legales. Normas legales que tienen, en su carécter Iaboral, 1a
condicién de normas de Derecho necesario minimo indisponible (4rt.2.2. de la
Ley). La negociacién colectiva podrd mejorarlas y desarrollarlas. Lo

Ahora bien, tras la lectura de la Ley, se hace dificil entender conceptual-
mente cémo se puede mejorar «la mejor y mayor seguridads, por'lo’ que el
papel ordenador de la negociacién colectiva se reducirg al establecimiento de
los medios o instrumentos, SR

Por otra parte, el desarrollo convencional al que alude a la Ley debe enten-
derse como un desarrollo material de mejora ¥y no en sentido de desarrollo
reglamentario de las normas legales. N
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En cuanto a Ia tipologfa de los convenios que pueden desempediar esta fun-
cién, continué el ponente, la Ley habla de disposiciones de cardcter conven-
cional; por tante, en principio tanto de los convenios estatutarios como los
extraestatutarios. Admitida esta posibilidad, el problema puede radicar en la
ulterior posibilidad de que sélo las normas contenidas en los COnvenios estatu-

tarios tuvieran la proteceidn sancionatoria prevista por la Ley de Infracciones y -

sanciones en el Orden social.

Sobre los pactos o acuerdos de empresa, el Profesor Prados recordé que la
Ley s56lo se refiere especificamente a ellos en el articulo 18 en relacién con el
capitulo V de la Ley, es decir para Ia creacién de drganos. Pero esta referencia
expresa no significa que tengan que ser excluidos para los demds supuestos.

El contenido negocial viene delimitado por el cardcter laboral de las dis-
pusiciones que «mejora y desarrollas. Delimitacién objetiva que adquiere su
sentido si tenemos en cuenta que la Ley es una norma de contenidos pluridis-
ciplinares. Ei objeto de la negociacién hay que identificarlo con lo que deriva
de la deuda de salud laboral, que asume el empresario mediante el contrato.

Dentro de esos contenidos negociabies, el ponente planted la duda de hasta
qué punto el convenio colectivo puede alterar los sistemas de designacidn de
los delegados de prevencidn y comités de seguridad y salud. Para el Profesor
Prados, las férmulas negociables en convenios colectivos (art.35.4.de la Ley)
s0l0 se refieren a los mecanismos de eleccién ¥ ito a la condici6n que hay que
ostentar para ser elegidos. No obstante, advirtié que el debate en este punto
segufa abierto.

Los derechos colectivos de los trabajadores en materia de salud laboral tie-
nen una significacién especial en la Ley de Prevencién de Riesgos. El Profesor
Prados resalts en primer lugar el cardcter colectivo de los conceptos de seguri-
dad y salud en el trabajo, e igualmente el aspecto colectivo en su aplicacién fun-
cional,

La intervencién de los representantes de los trabajadores, forma parte del
contenido del derecho de los trabajadores a una proteccion eficaz en materia de
seguridad y salud en el trabajo. Intervencisn que tiene una doble funcién: rei-
vindicativa frente al empresario y colaboradora en las medidas a adoptar. En su
dimensién reivindicativa persiguen, ante todo, los intereses de los trabajadores.
A través de la actividad de colaboracién contribuyen a la consecuci6n de inte-
reses de cardcter pablico o general.

Esos derechos colectivos se concretan basicamente en los derechos de
informaci6n, consulta y participacién previstos en el articulo 14 de la Ley; lo
qQue supone, sefiala el ponente, un dato més del fendmeno de codificacidn dis-
persa de los derechos colectivos de los trabajadores, recogidos no sélo en el
Titulo IT del ET sino en Ia regulacién de las distintas materias laborales.

Estos derechos colectivos de los trabajadores en materia de salud laboral,
continud el Profesor Prados, estin contractualizados como obligaciones del
empresario (ver art. I8 de fa Ley), por lo que los comportamientos antijuridi-
cos empresariales son sancionables como ataque a derechos colectivos y tam-
bién desde el punto de vista contractual.
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El contenido y finalidad de estos derechos es plural. Por;una parte,.la conse-
cucion de los objetivos de seguridad y salud de los trabajadores,y de. otra, Ja insti-
tucionalizacién de cauces de participacién de los trabajados 5.y, de sus organiza.
ciones representativas para la consecucién de los objetivos sefialados por la Ley.

En este segundo aspecto, continué el ponente, no estamos hablando de
mecanismos desconocidos anteriormente por la legislacién laboral. Ya estaban
anticipados en en el ET y urgfa su regulacién derivada de las exigencias de la
Directiva Comunitaria 89/391. e ‘-'

El Profesor Prados puso de manifiesto la confusién terminoi6gica legal de
los distintos mecanismos de participacién, La ley habla confusamente de dere-
chos de informacion y consulta sin establecer una clara distincién entre los indi-
viduales y colectivos. N L PR B

El deber de informacién a los trabajadores por parte del empresario, como
consecuencia del deber de proteccién, recogido en el art.18 de la Ley, tiene
unos destinatarios que son los propios trabajadores; sin. perjuicio de que tal
informacién se facilite a través de los representantes de los trabajadores, si los
hubiere (art.18.1. in fine de la Ley). Puso de manifiesto el ponente la impor-
tancia préctica de determinar los destinatarios de la informacidn, para recurrir
en caso de incumplimiento del empresario o para tipificar el incumplimiento
mismo, Para el Profesor Prados los sujetos acreedores de Ia informacion son los
trabajadores; los representantes son sélo mediadores de esa informacién, . - ..

El articulo 36 de la Ley, sin embargo, faculta directamente a los represen
tantes para obtener la informaci6n y la documentacién prevista en los articulos
18 y 23. Puso de relieve el Profesor Prados que ambos preceptos (el 36 y el 18)
no son comrelativos. La Ley hace concurrir dos obligaciones —y dos derechos
diferenciados— con idéntica finalidad. Pt

Los derechos de consulta estdn tecogidos en la Ley como consulta activa
Y pasiva y en un doble nivel, colectivo ¢ individual. En este dltimo caso reco-
gida s6lo como consulta activa: los trabajadores tendrdn derecho a efectuar pro-
pueslas, CoL o
Los titulares de la consulta pasiva son sélo los representantes unitarios o
los delegados de prevencién y en caso de existir, el empresario est4 obligado a
consultarles, Si no hay representantes, conclufa el ponente, el empresario no
tiene obligaci6n de consultar individualmente a los trabajadores. .

Respecto a la participacion y representacion puso de manifiesto e} ponen-
te Iz existencia en la Ley de un doble modelo de participaci6n: la conflictual, a
través de las representaciones unitarias ¥ los delegados de prevencicn; y la ins-
titucional, de colaboracién, a través del Comité de Seguridad y Salud,

Para concluir, el Profesor Prados dejS planteados algunos problemas que
en esle punto presenta la Ley: la oportunidad de que la Ley fije reglas propor-
cionales para designar al delegado o delegados de prevencién, la laguna que se
produce cuando en una empresa o centro de trabajo con menos de 10 y al menos
6 trabajadores, estos no han decidido elegir representante, Si no hay represen-
tante, legalmente no hay delegado de prevencién. Otra cosa es lo que se pueda
establecer a este respecto en el convenio colectivo, I

[
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La incitacién al debate provocé intervenciones y preguntas de los asisten-
tes en torno a la condicién de los elegibles y Ia determinacién de los érganos de
salud laboral en aquellas empresas que cuentan con doble sistema de represen-
tacion: Juntas de Personal funcionario y Comités de Empresa.

Las Jornadas concitaron también una Mesa redonda sobre «Solucién extra-
Judicial de los conflictos laborales. A propdsito del Acuerdo Interprofesional
Andaluz», en la que intervinieron D. Jaime Artillo Gonzdlez, de la
Confederacion de Empresarios de Andalucfa; D. José Calahorro Téllez, de Ia
Uni6n General de Trabajadores de Andalucfa; D. Pedro Miguel Gonzélez
Moreno, de Comisiones Obreras de Andalucia y D® Mercedes Rodriguez-
Pifiero y Bravo-Ferrer, Secretaria General del Consejo Andaluz de Relaciones
Laborales. :

La Sra. Rodriguez-Pifiero hizo una descripcién del Acuerdo
Interprofesional Andaluz sobre Resolucién extrajudicial de Conflictos
Laborales. Recordd que el Acuerdo Andaluz ha tenido un largo proceso de
maduraci6n, desde la primera propuesta, realizada en el seno del Consejo, por
las Centrales sindicales CCOO y UGT en el afio 91, pasando por las propues-
tas y directrices contenidas en los Pactos por el Empleo del 93 y del 95.

Es cierto, continué, que los modelos existentes son parecidos y que Ia lega-
lidad habilitante para la instauracién de estos sisternas es mds clara tras la
Reforma del ET y de la LPL, pero hemos pretendido que el modelo andaluz
fuera un poco més alld de los hasta ahora establecidos. En ese sentido, destacs
el dmbito general de aplicacién a todas las empresas y trabajadores de la
Comunidad andaluza.

La vocacién de efectividad en la solucién de conflictos, frente a la inefica-
cia real de la conciliacién previa administrativa, la puso en conexién con la
asuncion de responsabilidades por parte de empresarios y trabajadores en el
nuevo sistema de Conciliacién-Mediacién. Serdn las propias representaciones
empresariales y sindicales quienes conformen directamente los 6rganos de
mediacién y conciliacién.

Explicé la Sra. Rodriguez-Pifiero la opcién béasica del Sistema disefiado:
Hacer un procedimiento simple y escueto en el Acuerdo y que posteriormente,
se desarrolle y concrete en el Reglamento al ritmo que las necesidades concre-
tas y los problemas que surjan lo vayan permitiendo. El reto de su puesta en
funcionamiento lo establecié para finales del 96.

A continuacién interving D. Jaime Artillo Gonzdlez, de la Confederacidn
de Empresarios de Andalucia. El Sr. Artillo valoré muy positivamente el
Acuerdo, como expresién del diflogo permanente entre los agentes sociales y
econdmicos y como instrumento capaz de dar respuestas rdpidas y consensua-
das a los conflictos. Destac6, igualmente, la contribucitn al mejoramiento del
clima de las relaciones laborales en Andalucia.

Resalté, por otra parte, que en su aplicacién préctica depender4 del esfuer-
7oy la voluntad de acuerdo de los agentes firmantes.
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Por la UGT intervine D. José Calahorro Téllez, quien tras angurar que la
puesta en funcionamiento del Acuerdo sera una referencia indispensable para
entender las relaciones laborales en Andalucfa, centré su intervencitn en la
valoracién del Acuerdo como un instrumento mds del ejercicio de Ia libertad
sindical, en su expresidn participativa y negocial.

Destacé como novedad del Acuerdo Andaluz la inclusién en €l mismo del
personal laboral de la Junta y la profunda implicacion en todo el sistema de los
sindicatos y la representacién patronal. Defendi6, por siitimo, que las previsio-
nes de mediacién y en su caso arbitraje contenidas en el Acuerdo no significan
de ninguna manera la sustitucién del derecho de huelga sino la de agotar todas
las vias posibles de acuerdo previo, que es ~dijo~ lo que los trabajadores persi-
guen en cualquier conflicto.

D. Pedre Miguel Gonzdlez Moreno, de CCOO de Andalucia resalté el
cardcter tripariito del Acuerdo. Para su efectividad, dijo, es necesario que ter-
minemos el Reglamento, que se doten las infraestructuras y que se haga una
labor de presentacién y difusion del mismo entre los trabajadores y las empre-
sas.

El Sr. Gonzilez hizo una reflexién sobre el conflicto y sus manifestacio-
nes. Ei Acuerdo servird més que para evitar los conflictos para darles cauce
adecuado y soluciones negociadas. El Sistema de solucién de conflictos que
hemos acordado beneficiard no sélo a las relaciones laborales sino también a la
propia empresa y a la marcha general de la economia. Termin6 afirmando que
el Acuerdo no va en contra del irrenunciable derecho de huelga de los trabaja-
dores sino que incluso lo potencia, por cuanto el recurso a la misma se verd
mucho més legitimado una vez que se agoten los procesos previos de media-
cidn.

Las Jornadas fueron clausuradas por el Profesor Pedrajas Pérez, Profesor
Titular de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Secial en comisién de servi-
cios en la Universidad de Almerfa y coordinador de las Jornadas. Resaltd el hilo
conductor de las distintas intervenciones poniendo el acento en la deteccidn, rea-
lizada por los ponentes, de diversos intereses contrapuestos en materia de con-
tratacién temporal y empleo, movilidad interna en la empresa o salud laboral, y
las soluciones convencionales que empresarios y trabajadores estdn dando y
pueden dar a tales problemas, a través de la negociacién colectiva.

Junto a la negociacion directa, y también mediante la negociacién, la otra
via de autocomposicién de los conflictos laborales: la creacidn auténoma de
sistemas e instrumentos para la solucién extrajudicial de conflictos, ejemplifi-
cada en los Acuerdos interprofesionales sobre la materia, recientemente conse-
guidos por Sindicatos y Patronales en el Ambito estatal y andaluz, el ASEC yel
AREC respectivamente.



