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Reforma encubierta de la negociacion colectiva

Una de las criticas mas cominmente esgrimidas por los agentes politicos en contra de la
reciente reforma laboral llevada a cabo a través del Real Decreto-Ley 10/2010, de 16 de junio,
es la de no haber incluido medidas de reforma del sistema de negociacion colectiva. En parti-
cular, medidas encaminadas a paliar su presunta insensibilidad frente a las necesidades par-
ticulares de las empresas y la situacion real del mercado de trabajo. Una insensibilidad en cuya
base se situaria el elevado nivel de centralizaciéon con el que se negocian hoy en Espafa los
convenios colectivos, que contribuiria en buena medida a explicar, al lado de la marcada seg-
mentacion entre trabajadores fijos y temporales, por qué en nuestro pais las medidas de ajuste
empresarial ante la crisis afectan antes y en mucha mayor medida al empleo que a los salarios
y las demas condiciones de trabajo.

Lo cierto es, sin embargo, que el Real Decreto-Ley si incluye medidas, y ademéas de
importante calado, dirigidas a hacer frente a esa situacién. Lo que ocurre es que las mismas no
estan representadas por la atribucién de prioridad aplicativa a los convenios colectivos de em-
presa sobre los de sector, como muchos esperaban y recomendaban, sino por la facilitacion de
la utilizacion a nivel empresarial de un instrumento introducido ya por la reforma laboral de
1994 precisamente con la finalidad de favorecer esa adaptaciéon de lo pactado en los dmbitos
superiores a los requerimientos de las empresas y el contexto econémico y laboral en el que
operan.

Me estoy refiriendo, como a estas alturas algtin observador atento del texto de la norma objeto
de comentario habra podido anticipar, al denominado “descuelgue convencional”, un singular
mecanismo juridico a través del cual se hace posible la inaplicacién singularizada a nivel de
empresa de la regulacion de determinadas materias contenida en los convenios de &mbito su-
perior, siempre que concurra una causa la justifique y exista acuerdo entre el empresario y la
representacion de los trabajadores.

Guiado por propdsitos muy similares a los que ahora animan a muchos a solicitar una reforma
radical del sistema vigente de negociacion colectiva, el legislador de 1994 decidio6 dar carta de
naturaleza al “descuelgue convencional” mediante la modificacion de dos preceptos del Estatuto
de los Trabajadores. En primer lugar, del articulo 82.3, en cuyo segundo parrafo se introdujo
la obligacién de todos los convenios sectoriales de prever las “condiciones y procedimientos”
con arreglo a los cuales podria dejar de aplicarse el “régimen salarial” por ellos previsto a “las
empresas cuya estabilidad pudiera verse dafiada” por dicha aplicacién; anadiéndose que, de
no incluirse una clausula en tal sentido, esa inaplicacion podia ser acordada directamente por
el empresario y los representantes de los trabajadores, “cuando asi lo requiera la situacién eco-
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némica de la empresa”. Esta fue una prevision cuyo caracter preceptivo se vio, por lo demas,
reforzado mediante la consideracion de la fijacion de las “condiciones y procedimientos para la
no aplicacién del régimen salarial” como parte del “contenido minimo” de todo convenio co-
lectivo de ambito superior a la empresa. La idea era, de tal modo, que los propios convenios
colectivos de &mbito supraempresarial previesen formulas de adaptaciéon de su contenido a las
necesidades particulares de las empresas en crisis, autorizando a los sujetos del nivel empresarial
a adoptar esa decision de manera independiente en caso de que no fuese asi.

El segundo precepto reformado fue el articulo 41.2, en este caso con el fin de introducir, dentro
del marco del procedimiento de “modificacion sustancial de las condiciones de trabajo”, una
clausula expresa a través de la cual se reconociese la posibilidad de modificar la regulacion de
determinadas condiciones de trabajo contenidas en un convenio estatutario (horario, régimen
de turnos, sistemas de remuneracion y sistemas de trabajo y rendimiento) mediante “acuerdo
entre la empresa y los representantes de los trabajadores”, siempre que concurriesen “probadas
razones economicas, técnicas, organizativas o de produccioén” que lo justifiquen. Aunque a pri-
mera vista no sea tan facil de advertir, ésta era una prevision que cobraba sentido tratandose
de la sustitucion de la regulacion de cualquiera de las citadas materias contenida en un convenio
sectorial por otra disefiada de manera especifica para el nivel empresarial por el empresario y
los representantes de los trabajadores, toda vez que la alteracion de lo pactado en un convenio
de empresa podia —y puede— ser siempre acordada por quienes lo suscribieron. Su finalidad
era, asi pues, similar a la de las “clausulas de descuelgue”, por més que su dindmica no estuviese
sujeta en este caso al pronunciamiento previo del convenio sino tinicamente a los requisitos de
caracter causal previstos con caracter general por el articulo 41 del Estatuto.

Sobre este panorama de partida, ¢qué cambios ha introducido la reforma de 2010?

Seguramente atendiendo a la escasa aplicaciéon que se ha hecho de ambos mecanismos, el le-
gislador ha llevado a cabo dos modificaciones de gran relieve sobre ellos, ambas dirigidas al
comun objetivo de facilitar lo méas posible su empleo como férmula de ruptura de la aplicacion
uniforme de las condiciones de trabajo contenidas en los convenios de sector.

En primer lugar, respecto del “descuelgue salarial”, se suprime dentro del articulo 82.3 toda
referencia al poder de los convenios sectoriales de regular las condiciones y procedimientos
que deberan seguirse para hacerlo efectivo, autorizando de manera directa -y no sélo, por
tanto, a falta de estipulacion en tal sentido- al empresario y los representantes de los trabajadores
a proceder a la misma. Este cambio viene acompaiiado de un aligeramiento del motivo capaz
de justificar tan relevante decision, que pasa a estar representado por el posible dafio a “la
situacidn y perspectivas econémicas de la empresa”, con potencial afectacion de “posibilidades
de mantenimiento del empleo”, que estaria en condiciones de ocasionar el cumplimiento
estricto del régimen salarial original. La facultad de “gobierno” sobre las condiciones y el
proceso de “descuelgue” de su contenido econémico, que la norma reconocia a los convenios
supraempresariales, se ve, de este modo, frontalmente sustituida por una habilitacion directa
para que sujetos en principio comprendidos dentro de su &mbito de actuacién decidan sobre
su aplicacion en la empresa, imponiéndoles ademas unos condicionamientos causales més li-
geros que en el pasado. Reparese, en este sentido, que el juicio de probabilidad a realizar no
viene vinculado ya a un potencial dafio a la “estabilidad” de la empresa sino Gnicamente a su
“situacion” y “perspectivas econémicas”, bien que con el afiadido de que el mismo ha de estar
en condiciones de afectar las perspectivas de conservacion del empleo.
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Lo que a esta primera operacion subyace no es otra cosa que una valoracion profundamente
negativa de la manera como hasta el momento ha venido regulando los convenios sectoriales
las condiciones de inaplicacion de sus contenidos salariales. Esta valoracion esta sin duda in-
fluida por la constatacion de que este tipo de clausulas no han cumplido ninguna funcion rele-
vante a la hora de afrontar los efectos de la actual crisis econémica, en buena medida debido a
que en la mayor parte de los convenios colectivos de sector se opt6 por vincular su activacion a
exigentes requisitos, articulados por lo general en torno a la demostracién de estados de
pérdidas por periodos prolongados (por lo general de dos afios). De lo que se trataria seria, asi,
pues, de “liberar” a los “descuelgues” de esta clase de condicionamientos, desvinculandolos del
control que sobre ellos han venido ejerciendo los negociadores de los convenios de sector y de-
jando la decision sobre su procedencia a los sujetos del &mbito empresarial.

Mas sutil, aunque igualmente relevante, es el cambio introducido en el articulo 41 ET, en este
caso mediante la adicion a éste de un nuevo apartado 6. Lo que ha hecho aqui es, manteniendo
la habilitacion al empresario y los representantes de los trabajadores para modificar, en su
aplicacién a la empresa, determinadas condiciones pactadas en un convenio colectivo por hi-
potesis también de &mbito sectorial, como se dejé dicho, eliminar el caracter causal de esta de-
cision, es decir la exigencia de que ésta se base en la concurrencia de “causas econémicas, téc-
nicas, organizativas o de produccion” que la justifiquen, con la consecuente supresion de la
posibilidad de control judicial sobre la misma. Esto se consigue mediante la sencilla pero ex-
presiva indicacién por parte de dicho precepto de que, cuando exista acuerdo sobre la conve-
niencia de la modificacion entre el empresario y los representantes de los trabajadores, “se en-
tendera que concurren las causas justificativas” exigidas por este precepto. La posibilidad de
no aplicar lo pactado en &mbitos superiores —y ademas sobre materias de la méxima trascen-
dencia colectiva— termina, de tal modo, por depender de una decision, en el fondo libre e in-
condicionada, de los sujetos que se sittian en el nivel inferior.

Con todo, el legislador no ha hecho aqui méas que recoge la doctrina que sobre esta cuestion
habia desarrollado con anterioridad el Tribunal Supremo con el fin de facilitar en la mayor
medida posible este tipo de acuerdos, vaciando de contenido la propia logica que esta detras de
la idea de modificacion sustancial de las condiciones de trabajo. Esta discutible interpretacion
cobra ahora carta de naturaleza legal como parte de una operaciéon de mas largo alcance desti-
nada a privar a los sujetos negociadores de los niveles superiores de todo control sobre la apli-
cacion de los contenidos por ellos pactados.

Es importante advertir, en cualquier caso, que lo que a través de esta doble intervencién se
ataca no es, como a primera vista pudiera llegarse a pensar, la eficacia normativa de los
convenios colectivos de sector, ya que estos ceden siempre su espacio de aplicacion ante otro
instrumento de naturaleza igualmente colectiva y no ante la autonomia individual. Lo afectado
es, mas bien, su estabilidad aplicativa, garantizada en principio por el articulo 84 del Estatuto
de los Trabajadores, y la funci6on uniformadora que, a través de ella, han venido cumpliendo
los mismos en nuestro pais. Debilitada ya por la reforma de 1994, esa expectativa de aplicacion
sin fisuras de lo pactado se ve recortada de forma particularmente incisiva por la reforma de
2010, al privarla de sus dos principales limites: el control del convenio sectorial sobre el entero
proceso de “descuelgue” de su contenido salarial y la exigencia de una necesidad empresarial
objetivamente acreditable para habilitar cualquier acuerdo empresarial de inaplicacién del
resto de su contenido.



REFORMA LABORAL
Son muchas las razones

Lo anterior supone que, en ultima instancia, la aplicacion de las condiciones laborales més re-
levantes previstas por los convenios de sector se encuentra supeditada a la valoracion que los
sujetos del nivel empresarial tengan sobre su adecuacion a la situacion y condiciones particulares
de la correspondiente unidad productiva. Y su consiguiente decision de optar o no por no apli-
carlas, claro esta.

Una vez puestos de manifiesto los ejes y el sentido de la sutil operacion reformadora puesta en
marcha, cabe preguntarse por qué se ha recurrido a tan compleja solucién en lugar decidirse
de una vez por todas a primar el nivel empresarial de negociacién sobre el de sector, reformado
para ello el articulo 84 del Estatuto de los trabajadores. La pregunta tiene especial sentido si
tiene en cuenta el escaso rendimiento han tenido las dos modalidades de “descuelgue” descritas
en primer término en la etapa més reciente de la crisis.

Seguramente la explicacion haya que buscarla en la peculiar estructuracion del tejido productivo
espanol, articulado de manera predominante, tanto en lo que se refiere al nimero de empresas
como incluso de trabajadores empleados, en torno a las unidades productivas de pequena e in-
cluso muy pequenia dimension. En un contexto como éste, una apertura incondicionada de es-
pacios para la negociacion colectiva de &mbito empresarial estaria en condiciones de conducir,
antes que a un mayor desarrollo de la capacidad adaptativa de los convenios colectivos, a una
cada vez mas intensa desarticulacion del actual sistema de negociacion colecita. La funcion
uniformadora que hasta el momento han venido cumpliendo los convenios provinciales y na-
cionales de sector respecto de realidades que no admiten facilmente una mayor parcelacion
negocial podria terminar por verse sustituida por una fijacion de condiciones de trabajo ex-
tremadamente fragmentada a nivel de cada pequefia unidad productiva, en muchos casos
incluso al margen de los cauces colectivos de negociacion. Como se dijo en relacion con la re-
forma precedente, una solucion de ese tipo no serviria sino para “dar la salida de la carrera
hacia una depredadora competencia desleal“, basada en la abusiva reduccién de costos laborales,
dentro de la cual se daria pabulo a todo tipo de maniobras evasivas basadas en la manipulacion
de unas representaciones laborales por lo general débiles e inexpertas en ambitos tan reducidos,
en los que la implantacion sindical, y en especial la presencia del sindicalismo mas representa-
tivo, es escasa cuando no inexistente.

El que se acaba de senalar es, de todas formas, un riesgo patente igualmente en relacién con
los cambios introducidos, que privan a los mecanismos descritos de sus principales elementos
de contrapeso. Como tal, debe ser cuidadosamente ponderado en el proceso de tramitacion
como proyecto de ley que la reforma acaba de iniciar.



