LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN ESPANA:
SITUACION Y PERSPECTIVAS

El objeto central de este trabajo de Antonio Garcia de
Blas es analizar y describir las caracteristicas y la evolucion
de la negociacion colectiva en Espafia en los ultimos diez
anos, su situacion actual y sus perspectivas, con una
referencia constante a los distintos pactos o acuerdos
marco, en la medida necesaria para situar a la negociacion
colectiva en su verdadero contexto.

En su analisis de los aspectos positivos (reduccion de la
inflacion y de la conflictividad) y de los negativos (excesiva
uniformacion de los aumentos de salarios, excesiva
concentracion en temas salariales; defectos técnicos en los
indices de referencia para efectuar los céalculos de estos
incrementos; escasa atencion a factores influyentes en los
costes por unidad de producto), que han contribuido a
incrementar el desempleo —sobre todo el juvenil—, el autor
llega a la conclusion de que el efecto de estos ultimos llega

a empanar el de aquéllos.

Finalmente, el autor nos presenta lo que, en su opinion,
deberia ser el futuro de la negociacion colectiva, apuntando
a la necesidad de hacerla menos rigida y dependiente de los
acuerdos marco, mas descentralizada para atender temas
especificos y concretos de sectores y empresas, y de

contenido mas amplio.

INTRODUCCION

L 9 de octubre de 1984 se

firmaba en el Palacio de la

Moncloa el Acuerdo Econo-
mico y Social, con una duracion
temporal de dos afios (1985-1986),
por parte del Gobierno, la UGT y
la CEOE. Con ello se cerraba un
intenso periodo de negociacion,
que durd seis meses, y se conti-
nuaba una serie de Acuerdos Mar-
co iniciada en 1980 y sdlo inte-
rrumpida en 1984.

A lo largo de la crisis economi-
ca, y en gran parte como resul-

tado de la importancia que la ne-
gociacion colectiva tiene como
arma en la lucha antiinflacionis-
ta, ésta ha modificado sus pau-
tas. Como senala Jean Daniel
Reynaud (1), en la Comunidad
Economica Europea la crisis ha
cambiado el panorama en dos
sentidos: 1) la politica de rentas
y la de empleo ya no se hacen a
nivel de empresa, puesto que no
pueden ser el simple resultado de
la suma de decisiones locales.
Con tres consecuencias: a) los or-
ganos de coordinacion de los Sin-
dicatos adquieren una mayor
autoridad, siendo las federaciones
cada vez mas controladas, b) los

gobiernos entran mas directa-
mente en las relaciones laborales
—vy asi muchas de las grandes ne-
gociaciones de los ultimos diez o
guince anos se han hecho mas a
tres bandas que a dos (la inter-
vencion del tercer interlocutor, el
Gobierno, es, a menudo, discre-
ta)—, haciendo sus intervencio-
nes mas urgentes y a menudo
mas autoritarias, tanto en mate-
ria de salarios como de empleo,
¢) reduce las distancias entre el
campo de las organizaciones pro-
fesionales y el de las organizacio-
nes politicas, especialmente el de
los partidos, porque se apela a cri-
terios que no son ya el interés de
una industria o las necesidades de
una profesion sino el interés na-
cional o las exigencias de la eco-
nomia nacional; 2) el reforzamien-
to de las exigencias de mejora de
la productividad vy la eficacia.

Esta larga cita ayuda a com-
prender mejor el marco en el que
se desenvuelve la negociacion co-
lectiva, y lo expresado se puede
hacer extensivo, con algunas ma-
tizaciones, a Espana. Asi, la poli-
tica de rentas (habria mas bien
que hablar de una politica de re-
distribucion de rentas que de una
de control de las mismas, y en es-
pecial de las salariales) ha sido ob-
jeto prioritario de los pactos es-
tablecidos bajo la formula de acuer-
dos bipartitos o tripartitos. La po-
litica de empleo ha quedado re-
legada a un segundo lugar, limi-
tandose a compromisos geneéri-
cos sobre creacion de empleo, y
solo se ha profundizado algo més
respecto a una mayor flexibilidad
en la contratacion, via estableci-
miento de programas de fomen-
to de empleo, la reduccion de la
jornada pactada y la limitacion de
las horas extraordinarias. Las con-
secuencias que menciona Rey-
naud son, para el caso espanol,
la necesidad de contar con sindi-
catos fuertes y representativos
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entre los asalariados, que puedan
controlar los acuerdos y, en es-
pecial, la autonomia de las fede-
raciones sectoriales. En este sen-
tido, el citado control sindical de
las ramas productivas se ha incre-
mentado en los afos mas cerca-
nos de la etapa democratica. La
confederacion empresarial ha ejer-
cido un mayor control sobre sus
afiliados y agrupaciones sectoria-
les, aunqgue ello no ha eliminado
la aparicion de ciertas tensiones
0 pequefios cismas.

Aunque el Gobierno s6lo haya
estado presente en la mesa de ne-
gociaciones dos veces {ANE y
AES) ha intervenido tanto direc-
tamente en los pactos, presionan-
do a los interlocutores, como in-
directamente, estableciendo sus
objetivos de inflacion, disponibi-
lidades liquidas o incremento sa-
larial de los funcionarios publicos.
Asimismo, la tentacion interven-
cionista ha funcionado en diver-
sos periodos, como en 1975 (De-
creto-Ley Villar Mir) o en 1979
(Decreto-Ley Abril Martorell).

Ademas, como sefiala Rey-
naud, cuando el Gobierno inter-
viene en la mesa de negociacio-
nes «la negociacion es mas difi-
cil y mas exigente, porque hay
una parte mas y ademas posee
medios para imponer, en su ca-
so, su voluntad, obligando a pro-
cedimientos diferentes en la dis-
cusion como en el Acuerdoy (2).
Este hecho se puede constatar en
Espaiia, ya que cuando el Gobier-
no no ha estado presente la dis-
cusion ha durado temporalmen-
te menos y el temario se ha redu-
cido sustancialmente, pero cuan-
do aquel esta presente las nego-
ciaciones se alargan debido a las
famosas «contrapartidas» que los
interlocutores sociales desean ex-
traer, en solitario o conjuntamen-

te, del Gobierno, y que dificultan
su aceptacion por su coste eco-
nomico, social o politico.

Aunque la presencia directa o
indirecta del Gobierno en los acuer-
dos, o su ausencia, ha sido am-
pliamente debatida, es importante
destacar que los avances mas
sensibles que se han producido
en la moderacion salarial han si-
do resultado de iniciativas guber-
namentales, aunque logicamen-
te con el apoyo explicito o tacito
de los interlocutores sociales, que
han aceptado las propuestas pe-
se a algunas criticas formales. Es-
tas, en sintesis, han sido: a) el
cambio del indice de referencia de
fijacion de los salarios nominales
de la inflacion pasada a la futura,
que en una época de fuerte infla-
cion fue la principal arma para su
reduccion, medida que se adop-
16 en los Pactos de la Moncloa y
se plasmo en el Decreto-Ley de
1978; b) las clausulas de revision
salarial, que se iniciaron en los
Decretos-Leyes de 1978 y 1979,
y que no se aplicaron en la totali-
dad de las empresas o produjeron
sus efectos economicos al final
del aino provocando menores ten-
siones inflacionistas (3}; c) la re-
duccion drastica del objetivo de
inflacion y, por lo tanto, de los in-
dices previstos de incrementos de
los salarios nominales, lo cual se
efectud con gran acierto en 1979;
d) el cambio en el indice de refe-
rencia de los incrementos de pre-
cios de la media anual a diciem-
bre/diciembre y su vinculacion
con los incrementos salariales
(propuesta gubernamental en
1984). Por lo tanto, sin minusva-
lorar otros posibles efectos nega-
tivos que la interferencia guber-
namental haya podido provocar,
es indudable que los avances en
el control de los precios via mo-
deracion salarial se han produci-
do a instancias del Gobierno, aun-

que con el importante beneplaci-
to de los interlocutores sociales.

Las motivaciones politicas tam-
bién han afectado a estos acuer-
dos, y no ha sido rara la ocasion
en que éstos se han firmado ape-
lando el interés nacional. Ello ha
provocado que en algunos casos
estos acuerdos se parezcan mas
a pactos politicos, tanto en la for-
ma como en el fondo (discusion
de proyectos de Ley; modifica-
cion de los Presupuestos Gene-
rales del Estado o la Seguridad
Social; negociacion de decretos;
creacion de comisiones de segui-
miento...), que a acuerdos gene-
rales sobre negociacion colectiva.

Finalmente, la basqueda de la
eficacia y la productividad en los
acuerdos no ha sido tan eviden-
te en el caso espariol. Y este es
uno de los grandes fallos en que
han incurrido aquéllos. Asi, no se
ha pasado de las declaraciones
generales en temas como el incre-
mento de la productividad y la or-
ganizacion del trabajo. Cuando
precisamente estos aspectos se
pueden configurar no s6lo como
un arma Gtil para la reduccion de
costes y la lucha contra la infla-
cion, sino comMo un mecanismo
de redistribucion de la renta y de
creacion de empleo.

Esta introduccion permite si-
tuar el contexto de la negociacion
colectiva en la ultima década, que
no se puede entender sin los ma-
tices antes expuestos. La lucha
contra la inflacion no ha sido tan
efectiva como se hubiera podido
desear por la aparicion, y a veces
consolidacion, de una serie de de-
fectos técnicos en la negociacién
que han provocado a veces dis-
torsiones y desviaciones sobre los
objetivos previstos perfectamen-
te evitables.
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I. CARACTERISTICAS DE
LA NEGOCIACION
COLECTIVA

1. Introducciéon

La negociacion colectiva du-
rante el periodo democratico en
Espafia se ha configurado como
un proceso inacabado y con di-
versas interrupciones e interferen-
cias. Los acuerdos marco no co-
menzaron hasta 1980 y solo ha
habido dos afios {1982 y 1983)
desde entonces en los que han
estado presentes los dos sindica-
tos mas representativos y la con-
federacion empresarial. El Gobier-
no ha participado directamente
dos veces (1982 y 1985-1986), en
un caso con los dos sindicatos
principales y la confederacién em-
presarial y en el otro con sblo uno
de ellos y la CEOQE. Incluso, en un
afio no ha habido ningln tipo de
acuerdo (1984). A ello habria que
unir el periodo 1975-1980, salpi-
cado de decretos-leyes, pactos
politicos y periodos sin ningun ti-
po de disposicion o acuerdo.

Lo primero que se puede dedu-
cir de este periodo es la acepta-
cion por todos los interlocutores
sociales de la relacion incremen-
to salarial/aumento de precios y
la necesidad de reducir la infla-
cion. Evidentemente, lo que esta
meridianamente claro a nivel te6-
rico no parecia estarlo en la prac-
tica, en especial para algunos sin-
dicatos, que anteponian juicios de
caracter politico sobre la conso-
lidacion del sistema economico o
sobre el origen de la inflacion.

La segunda relacion, que fue
inicialmente aceptada, aunque
con menos fervor que la anterior,
es la de pérdida de poder adqui-
sitivo/generacion de empleo, lo
cual solo se efectuo en 1982 al in-
cluir en el acuerdo una minora-

cion de los salarios reales de dos
puntos. Por el contrario, la pér-
dida de 1984, aio en el que no
hubo pacto explicito, debe colo-
carse en el haber del cambio en
el indice de referencia de la infla-
cion.

En ambos casos hay que tener
en cuenta que se actua sobre la
mayor proporcion del valor ana-
dido (los salarios) pero no sobre
el resto de los componentes. Asi,
la tasa de inflacion puede ser ma-
yor o menor en funcion de como
varien el resto de los componen-
tes, pudiéndose producir recom-
posiciones en la ponderacion in-
terna de aquél. La tasa de infla-
cion no ha seguido en los altimos
arios con un grado alto de mime-
tismo a la evolucion de los sala-
rios nominales, ni tampoco la re-
duccion de los salarios reales se
ha trasladado integramente a los
beneficios de las empresas, sino
a sanear una estructura financie-
ra muy deficiente. Esto ultimo se
traduce en una mejora de los cos-
tes y la competitividad de las em-
presas, no produciendo inevita-
blemente a corto plazo mayores
inversiones y nuevos empleos. Y
mas cuando existen otros facto-
res de caracter econdémico (ren-
tabilidad interna de las inversio-
nes) social (conflictividad) o po-
litico (incertidumbres) que, en
opinion de los empresarios, pue-
den condicionar la decision de ge-
nerar nuevos proyectos.

El tercer dato a tener en cuen-
ta es que los acuerdos no pueden
considerarse como pactos socia-
les —estuviera o no presente el
Gobierno— porque, en el mejor
de los casos, se han limitado a
una redistribucién interna de las
rentas de los asalariados 0 a me-
jorar la situacion de los que ha-
bian perdido su condicion por
pérdida del trabajo o pasado a la
de pensionista, sin afectar a las
rentas de capital.

Por altimo, en algunos casos,
las materias incluidas excedian las
propias de un acuerdo social y en-
globaban temas tan diversos co-
mo fiscalidad, reforma de la em-
presa publica y de la Seguridad
Social e inversiones publicas. To-
dos estos aspectos afectan a to-
dos los espafioles y su ambito de
discusion deberia ser el Parlamen-
to de la nacion.

2. Aspectos positivos y
negativos de
los acuerdos

La negociacion colectiva en Es-
pafa ha atravesado por diferen-
tes fases y distintos tipos de
acuerdos a lo largo de la ultima
década. Es indudable que en su
desarrollo han surgido aspectos
positivos y negativos, y a ellos ha-
bra que dedicar una especial
atencion.

Entre los primeros esta sin du-
da la moderacion de los salarios
nominales, sobre todo cuando se
provenia de unos afios especial-
mente reivindicativos. Esa cierta
moderacion salarial y el cambio
en los comportamientos se logrd
en el espacio de pocos afos, aun-
gue posiblemente su ritmo y su
distribucion por sectores y empre-
sas no hayan sido los més desea-
bles.

La firma de los acuerdos ha su-
puesto una reduccion apreciable
de la conflictividad, limitandose
ésta al sector publico, a empre-
sas en reconversion, con expe-
dientes de regulacion de empleo,
o proximas a la suspension de pa-
gos. De esta forma, se guebraba
el principio de reivindicar salarios
nominales y surgia con relativa
fuerza el de la estabilidad en el
empleo. Asi, las movilizaciones
por mayores incrementos en las
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retribuciones han sido de escasa
intensidad y, por el contrario, han
sido mas numerosas las que soli-
citaban la no desaparicion de los
puestos de trabajo. Ello ha veni-
do influido por la reduccion de la
tasa de inflacién, con el resulta-
do de que era dificil movilizar a los
trabajadores por un punto o dos
de aumento salarial en términos
absolutos sobre la oferta realiza-
da por la empresa, aunque en tér-
minos relativos las diferencias fue-
ran iguales cuando la inflacion era
doble y se solicitaban dos o cua-
tro puntos mas de incremento.

Otro de los aspectos positivos
es la mayor profesionalidad de los
equipos negociadores a nivel del
Acuerdo Marco e incluso a otros
niveles inferiores. Al ampliarse el
temario y constatarse los efectos
de la crisis econdmica, ha sido ne-
cesario que las personas que ne-
gociaran tuvieran una mayor in-
formacion de la situacion de las
empresas, o del sector, asi como
de la evolucion de las principales
variables macroeconémicas. Con
dicho conocimiento, era posible
hacer frente con mayores posibi-
lidades al otro interlocutor social
0, en su caso, al Gobierno. Feliz-
mente los reflejos del pasado, que
limitaban la negociacion colecti-
va a un simple regateo o a un mé-
todo de aproximaciones sucesi-
vas, han ido perdiendo posiciones
a favor de plataformas mas am-
plias donde se han incluido temas
anteriormente intocables para al-
gunas de las partes, como la re-
duccion sensible de la jornada, la
cogestion, el reparto de los incre-
mentos de productividad, la mo-
vilidad funcional o geogréfica y la
seguridad e higiene en el traba-
jo. El enfoque dado muchas ve-
ces a algunos de estos aspectos
no ha sido el méas correcto y no
han pasado de ser mas que sim-
ples generalizaciones.

Asimismo, frente a compromi-
s0s numericos sobre creacion de
empleo (que indudablemente no
se podia conseguir y menos com-
prometer s6lo a una de las partes
firmantes — Gobierno— que so-
lo controla una quinta parte de los
puestos de trabajo que se crean)
se ha ido lentamente basculando
a modificar las restricciones que
verdaderamente influian en la ge-
neracion de empleo, como la ma-
yor o menor flexibilidad en el mer-
cado de trabajo —inicialmente
aceptada por la via de los progra-
mas de fomento de empleo—, la
moderacion efectiva de los sala-
rios reales asi como la aceptacion
de la necesidad de reestructurar
el aparato productivo o el sector
publico. Ademas, en ese espiritu
de mejorar la técnica negociado-
ra, algun sindicato ha aceptado
correctamente la propuesta gu-
bernamental de eliminar cortapi-
sas a la flexibilidad en la contra-
tacion a cambio de una mayor
proteccién a los desempleados.

Indudablemente, €l aspecto méas
positivo es el propio hecho de la
firma, independientemente del
contenido, del acuerdo marco.
Sin valorar lo que puede suponer

desde el punto de vista de la es-
tabilidad politica, lo que es impor-
tante es que su firma elimina in-
certidumbres cara al futuro, mas
cuanto mayor sea su duracion
temporal y més sean los interlo-
cutores sociales presentes. Si la
inversion no termina de remontar
de su profundo bache, no debe
imputarse a la escasez de dialo-
go o de acuerdos.

Frente a estos aspectos positi-
vos, es indudable que surgen otros
puntos gue oscurecen este pano-
ramay que, en resumen, podrian
limitarse a una excesiva uniformi-
dad de los incrementos salariales,
no teniendo en cuenta debida-
mente la situacion de las empre-
sas, los sectores o las categorias
profesionales; a una insuficiente
moderacion de los costes labora-
les, debido a una escasa preocu-
pacion sobre la verdadera reper-
cusion de la minoracién de la jor-
nada, tanto pactada como efec-
tiva, y de los escasos aumentos
de los rendimientos. La politica de
empleo se ha limitado a llama-
mientos al control de las horas ex-
tras y el pluriempleo, y al mayor
uso de los programas de fomen-
to de empleo. En ninglin momen-

CUADRO N.° 1

AMPLITUD DE LAS BANDAS SALARIALES (1980-1986)
e e e |

Punto medio de la
banda salarial

Amplitud en términos
relativos de los
puntos minimos y
maéximos de Ia banda
salarial respecto al
punto medio

Incremento salarial
al final de la
negociacion colectiva

(En %) (En %) {En %)
1980 .. v anin wee 14,5 +10 15,3
1981 ... ... ... ... 13,0 *+18 13,0
1982 ... ... ... ... 10,0 9 12.0
12— 11,0 +14 11,4
1985 ... ... ... ... 6,5 + 16 —
1986 ... ... ... ... 59 +10 -

Fuente: Elaboracion propia.
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CUADRO

N.° 2

INCREMENTO SALARIAL DE LOS CONVENIOS DE

Convenios de
empresa

SECTOR Y DE EMPRESA (En %) (1981-1984)

Diferencia
(en puntos)

Convenios de
sector

12 R — 11,8
1982 ... ... ..l .l 11,1
1988 ... ... ... ... 1,7
127 —— 7,0

13,4 1,6
12,2 11
11,4 0,3
7.8 08

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

to se han buscado, por ambas
partes, iniciativas mas profundas,
como el intercambio de menores
incrementos salariales por una es-
tabilidad més duradera en el em-
pleo; reduccion en los salarios
reales a cambio de participacion
en el capital social; o creacion de
fondos salariales para nuevas in-
versiones. La via utilizada por los
empresarios para hacer frente a
la crisis econémica no ha sido la
de los avances tecnologicos, si-
no la de la expulsion de mano de
obra, mientras la preocupacion
principal de los sindicatos era que
el coste de las indemnizaciones
por despido o jubilacion anticipa-
da fuera el mas alto posible.

El objetivo prioritario del con-
trol de la inflacion ha provocado

que se haya primado un incre-
mento unico de salarios nomina-
les o una banda salarial excesiva-
mente cerrada (cuadro n.® 1) en
la que no se han cualificado de-
bidamente las condiciones nece-
sarias para establecerse en el pun-
to minimo o méaximo de la misma
{4). Esa uniformizacion, que pue-
de haber sido util desde el punto
de vista del control de la inflacion,
sobre todo tras un periodo de
fuertes incrementos en los sala-
rios nominales y una inflacion
desbordada, ha provocado efec-
tos negativos sobre la competiti-
vidad de muchas empresas y sec-
tores, y se ha traducido inevita-
blemente en una fuerte destruc-
cion de empleo en los mismos.

Asi, los incrementos de los
convenios de sector, que englo-

ban a las pequefias empresas,
con mayores dificultades para
trasladar a precios los aumentos
salariales, han aumentado mas
que los convenios de empresa;
aquéllos han aumentado en los
ultimos cuatro anos tres puntos
por encima de éstos (cuadro nd-
mero 2). lgualmente, los sectores
mas intensivos en empleo gene-
ralmente han crecido por encima
de la media a lo largo de los uUlti-
mos cuatro arios, tanto si se ana-
liza la Encuesta de Salarios como
los datos del registro de conve-
nios colectivos del Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social. En
especial, los sectores de calzado
y vestido y otras confecciones
textiles; construccion; hosteleria;
educacion; sanidad y servicios
personales (cuadro n.° 3). Por Ul-
timo, las empresas con pérdidas
en su cuenta de resultados han
incrementado sus salarios casi al
mismo nivel que las empresas con
beneficios, al no funcionar las
clausulas de descuelgue previstas
para estos casos (cuadro n.° 4).

Consecuentemente, la peque-
fia empresa es la que ha perdido
mas empleo en ese mismo perio-
do temporal; (cuadro n.°® 5). Al-
gunos de los sectores antes cita-
dos han descendido més que la
media en numero de ocupados,
y otros han incrementado mode-

INCREMENTOS SALARIALES DE LAS RAMAS DE ACTIVIDAD QUE
HAN SUPERADO AL AUMENTO MEDIO (1981-1984). (En %)

CUADRO N.° 3

Calzado y
vestido Construccion Hosteleria Educacion
1981 ... ... ... ... 23,67 13,27 13,25 14,88
1982 ... ... ... ... 11,68 12,60 12,04 14,11
1983 ... .o oo 11,68 11,31 12:12 11,83
1984 ... ... ... ... 7.63 7,58 8,09 9,30

Servicios
Sanidad Personales Total
13,51 14,15 11,82
11,95 11,87 11,15
11,86 13,07 1,71
7.2/ 9,83 7,62

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
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CUADRO N.° 4

INCREMENTOS SALARIALES EN LAS GRANDES
EMPRESAS CON BENEFICIOS Y PERDIDAS
(1981-1984). (En %)
e

Beneficios Pérdidas

13,6 10,5
11.8 10,3
12,1 10,9

7.8 77

Fuente: Direccion General de Politica Economica. - Ministerio de Economia y Hacienda.

radamente sus cifras de empleo
cuando en otros paises han sido
sectores muy expansivos en
puestos de trabajo creados (cua-

to profesional de cada trabajador.
De esta forma, los asalariados
que ocupan categorias de man-
dos intermedios se encuentran

poco motivados para incrementar
los rendimientos, al no ver retri-
buidos sus esfuerzos (cuadro na-
mero 8).

Las categorias menos cualifica-
das son precisamente las que son
mas facilmente sustituibles por
equipo capital o por otros traba-
jadores con menos antigliedad, lo
que provoca una fuerte rotacion
en estas categorias.

Ademés, los repartos lineales
maodifican los abanicos salariales
dentro de cada categoria, ya que,
en general, en cada grupo profe-
sional existe una serie de escalas
con distintas retribuciones que se
van recorriendo en funcion de la
antigiedad o mayor productivi-

dro n.° 6). Todo ello sin olvidar
gue en la evolucion del IPC el gru-
po de servicios médicos ha cre-
cido inevitablemente por encima
del indice general {cuadro n.® 7).
Finalmente, el cierre de empresas
con dificultades econémicas se

CUADRO N.° 5

PERDIDA DE EMPLEO EN LA PEQUENA Y
GRAN EMPRESA (1979-1984) (En %)
T e

ha acelerado durante el mismo Pymes Grandes Empresas Total
riod i .

periode de tiempo 1979 000 —idlp —1.2 — 24

1980 ... ... ... ... —37 — 09 — 34

Asimismo, se han incrementa- [} S . — 34 — 14 — 3.2

do mas los salarios de las catego- :% E ?'g - g? - ?'2

rias menos cualificadas, via repar- 1984 . 47 Nt 43

tos lineales de los incrementos de
la masa salarial, alterando la for-
ma de retribuir segun los niveles
de productividad y el conocimien-

Fuente: Elaboracion propia sobre datos EPA (INE), Direccion General de Politica Economica
{Ministerio de Economia y Hacienda).

CUADRO N.° 6

EMPLEO ASALARIADO EN DETERMINADAS RAMAS PRODUCTIVAS
(1981-1984) (En miles de personas)

Calzado y Servicios

vestido Construccion Hosteleria Educacion Sanidad personales
1981 oovie a3 196.,8 752,9 229,8 360,5 2727 48,9
1982 ... L 204,0 741,5 246,4 384,7 275,9 46,2
plc alc A — . 182,2 700,6 237,6 420,6 311,56 46,7
1984 4 conee o i i 176,5 585,7 2479 411,8 309,5 48,5

Fuente: EPA.
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CUADRO N.° 7

EVOLUCION DE LOS GRUPOS DEL INDICE DE PRECIOS AL CONSUMO

(1981-1984) (En %)

Menaje y Transportes  Esparcimiento,
Vestido y Servicios Servicios ¥ comunica- deporte, Otros Indice
B caizado v Vivienda hogar ‘ médicos ciones enser"aanza_ gasrczsw_ general B

1981 ... .o .an 13.6 17:5 11,9 14,1 16,7 14,2 14,9 14,6
1982 . 12,8 13,4 14,2 15,4 12,5 14,6 16,4 14,4
g2 s 12,8 9,7 12,5 13:2 14,5 12.0 1.3 12,2
198400, s . 1113 9,0 10,9 12,0 99 9,9 12,4 11:3
Fuente: INE.

dad. La linealidad reduce estas di-
ferencias al minimo, de forma que
no se prima el mayor conocimien-
to sino la pertenencia a determi-
nada categoria.

Ambos efectos perjudican a to-
dos los trabajadores que perma-
necen al margen de la ocupacion,
ya que las empresas procuran no
utilizar los trabajadores con retri-
buciones mas elevadas y con pro-
ductividades mas bajas. Por ello,
en el caso de ser necesaria su sus-
titucion, se prefiere trabajadores
con experiencia provenientes de
otras empresas del sector o inclu-
so con titulaciones mas altas. Ob-
viamente, los mas perjudicados
son los jovenes sin experiencia y
con unas ensefanzas tradiciona-
les no ajustadas a lo que deman-
da la empresa, que no son acep-
tados en las mismas, dado que su
retribucion se diferencia muy po-
co de la de un trabajador con ex-
periencia. De hecho, los salarios
de las categorias de entrada (se-
gln una muestra realizada de con-
venios de sector) son dos veces
superiores al salario minimo para
las categorias de 16 a 17 afios
(cuadro n.° 9).

Otro de los defectos mas im-
portantes en la negociacion co-
lectiva ha sido la forma de distri-

buir la masa salarial. Se ha prima-
do, siguiendo la optica sindical,
los conceptos fijos (salario base,
pluses de caracter fijo, antigle-
dad) en detrimento de los varia-
bles (pluses ligados a la produc-
tividad, o al absentismo). Los pri-
meros, en una muestra de gran-
des empresas, vienen a represen-
tar las tres cuartas partes de la
masa salarial —excluida la Segu-
ridad Social — frente a una cuar-
ta parte los segundos. Incluso, si
excluimos de estos ultimos a las
ventajas sociales y a las horas ex-
tras, los pluses variables solo su-
ponen la décima parte del total
(véase cuadro n.° 10).

Lo anterior supone que a cada
trabajador se le retribuye no en
funcion de su productividad —lo
cual agrava los efectos de los re-
partos lineales —, sino de su per-

tenencia a la empresa. Es decir,
parece no importar la calidad,
intensidad o permanencia en el
puesto de trabajo. Ello provoca
que los asalariados mas interesa-
dos en su trabajo pierdan su mo-
tivacion en el mismo al ver como
otros ocupados se ven retribuidos
de igual forma a pesar de su es-
caso rendimiento.

Ello conduce a que las empre-
sas aceleren sus ajustes de plan-
tillas —dado que los rendimien-
tos son decrecientes — como for-
ma de abaratar los costes labora-
les. En ello influye ademas el pe-
so que los pagos por antigiedad
suponen dentro de la masa sala-
rial {7 % en las grandes empresas),
provocando su sustitucion por tra-
bajadores sin estas cargas o la
amortizacion de dichos puestos de
trabajo, parte de lo cual es im-

CUADRO N.° 8
ABANICO SALARIAL (Retribuciones Licenciado/Peon)

Abanico Salarial

33
3,4
3.3

Fuente: Encuesta de salarios (INE).
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CUADRO N.° 9

SECTOR CON EL SALARIO MINIMO (1983)

TRABAJADORES DE HASTA DIECISIETE ANOS

COMPARACION DE LOS SUELDOS DE LOS JOVENES DE DIECISEIS Y DIECISIETE ANOS
EN PEQUENAS Y MEDIANAS EMPRESAS ENGLOBADAS EN CONVENIOS DE

Empresas segun su convenic de sector: Susldo 1983 S.M.1. 1983 Sueldo 83/S.M.1. 83
Industrias fotogréficas ... ... .. 178.892 174.300 102,63
Tratamientos agroforestalesyextlnc mcendlos e e 180.873 . 103,77
Industria fotogréfica .. 203.938 " 117,00
HOmMaeyAdCoNESe oo wie s o svadh s o 8% 96 B o i W 211.218 ” 121,18
Minoristas de drogueria ... ... ... ... oo ci er e ere e e 215.550 o 123,67
Oficinas de farmacia ... ... ... ... oo cer ver cer cer er e e 265.286 w 152,20
Empresasycomstuionas cu. a5, s am soe v o s ave 505 sia 276.878 " 158,85
TUITONES Y MAZAPANES ... vt cer e e ces vne ere e ene ane enn 277.550 o 159,24
Cajas de ANOITOS ... ... cov cie cer cve e see e ee i es oae e 286.661 " 164,46
Papel y artes graficas ... cus oo o vmsmmemis ise oo sue don use sen 296.770 " 170,26
Calzado ... ... ... P W A P 321.804 i 184,63
Conservas y salazones 331.982 " 190,47
Gestorias admlnlstratwas 348.750 " 200,09
Productos farmac@uticos ... ... ... ... oo cee cee ver s e e 368.396 “ 211,36
Industrias cérnicas . R T —— 383.775 ’ 220,18
Mataderos de aves y cone;os 398.881 " 228,85
Cumdo, correa y cuero INAUSHIL v v e or e e e e 402.836 " 231,12
e T N N 432.165 ' 247,84
Textil . e e e e e s 448.168 " 257,12
Comercu) al por mayor y perfumerla 472800 . 271,26
Metalarafica ... s st o o oo o B el o a8 525.390 o 301,43
Conservas vegetales 600.281 " 344,40
TRABAJADORES DE DIECISIETE ANOS
Empresas segun su convenio de sector: Sueldo 1983 S.M.1. 1983 Sueldo 83/5.M.1. 83
Oficinas de farmacia ... ... ... oo cov ver cer s e e e 278.110 275.940 100,79
Industrias fotograflcas " I W T 282.604 . 102,42
Tratamientos agroforestales yextlnc mcendlos p—1 285.824 " 103,58
Enipresas constiltoras . . s o oo 0 e vmp g 3 oo 286.600 " 103,86
Papel y artes graficas ... ... ... oo voe et s e v s e 296.770 o 107,55
HOrma Yy aEonEs ... ae. de. svn sin sae woe S6E mxe oab «en s 555 ame 321.510 " 116,51
Industria fotografica ... ... ... ... ... oLl 322.168 " 116,75
Minoristas de drogueria ... ... ... .. v v een eee ees ees s 325.365 " 117,91
TUIroNes y Mazapanes ... ... ... cc. coe e cee een e eee een o 336.700 g 122,02
Cinematografico ... ... ... oo oo cin it iet e e e e el 351.680 " 127,45
Conservas y Salazones ... ... .o cev cer cet vet cen et s e e 382.746 " 138,71
Prodiuctos fafmaceutiCost, .. cus e su v s s, S0 22 s 392.926 o 142,40
Calzado .. 396.760 - 143,78
Gestorias admlnlstratlvas — 398.250 = 144,32
Curtido, correa y cueros mdustnales 412.636 o 149,54
Mataderos de aves y conejos . 434,763 : 157,56
INdUSErias CAMNICAS ... v.. cov cir vet cir cee ver vae ee eee eae aes 475.575 L 172,35
Textil . i 482.604 e 174,89
Comermo aI por mayor y perfumena 509.850 " 184,77
Conservas vegetales .. 600.281 " 217,54
Metalgrafita me comn 8 oo om B ts So, 86 5o e 606.564 " 219,82

Fuente: Direccién General de Politica Econdmica. Ministerio de Economia y Hacienda.
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CUADRO N.° 10
ESTRUCTURA DE LA MASA SALARIAL BRUTA (*) EN LAS GRANDES EMPRESAS

{En %) (1981-1984)

Pluses y
comple-
mentos Comple- Comple- Comple-
Salario cardcter mento mento mento Ventajas Otros Horas TOTAL
base fijo antigiiedad  produccién  absentismo sociales piuses Extras M.5.8.
1981 .. 58,64 13,12 6,24 6,87 5,34 4,93 2,17 2,89 100
1982 ... . & 57,34 14,05 6,50 7,29 211 5,58 4,66 2,49 100
1983 oo fuee s 56,98 13,85 6,58 7,46 1,75 539 5,92 2,15 100
1984 .. 55,23 16,96 6,63 7,02 1,63 5,74 5,36 1,53 100

{*} Sin cotizaciones Seguridad Social pagadas por las empresas.
Fuente: Direccion General de Politica Econdmica. - Ministerio de Economia y Hacienda.

putable a la forma de retribuir la
antigliedad y parte al envejeci-
miento de las plantillas.

Los datos de una muestra de
grandes empresas sefialan una an-
tigliedad media de catorce afios
y medio, siendo ésta casi tres
afios mas alta para el colectivo de

hombres que para el de mujeres
{quince afios y doce afios respec-
tivamente) y practicamente el do-
ble de la correspondiente a otros
paises occidentales de los que se
disponen de datos comparativos
(Australia, Estados Unidos, Rei-
no Unido y Japon). Incluso en el
caso de las mujeres las diferencias
entre Espaiia v los paises citados

se amplia al triple. El dnico pais
cuyos datos se aproximan ligera-
mente a los de Espafia es Japon
y, a pesar de su peculiar sistema
de relaciones laborales, los valo-
res medios de antigtiedad en es-
te dltimo, asi como la de los hom-
bres y las mujeres, son tres afios
inferiores a los de Espafia (cuadro
n.° 11).

CUADRO N.° 11
ANTIGUEDAD EN EL EMPLEO

Estados Reino

Australia Unidos Canadéa Espafia Unido Japon
Antigiledad en el empleo (en %) {1981) (1981) (1981) (1983) (1979} {1977
L R —— 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 1100,0
Menosde6meses ... ... ... ... ... ... ... 15,7 18,2 17,4 1,4 {138 88

Menos de un afio ... ... .. cer en een L 25,0 277 26,4 1.3 ; .
Entre 1 afio y menos de 5 afios ... ... ... 395 32,8 31,0 9,6 334 24,4
Entre 5 afios y menos de 10 afios ... ... 17.8 15,9 18,1 23,7 21,9 23,1
Entre 10 afios y menos de 15 afios ... ... 84 9,6 9,6 23,9 1,7 15,3
Entre 15 afios y menos de 20 afios ... ... 4,2 53 5,4 17,0 6,6 95
Entre 20 afios y Mma@s ... ... ... ... ... ... 6,8 8,7 9,4 23,1 12,0 18,8

Antigiedad media {en afios)

Media ..o i it e e s 6,3 6,7 7.1 14,5 8,6 11.3
Hombres ... ... oo coe v e e e 7.0 7.8 8,3 14,9 9,6 11,6
MUBIES . .oivin avt % s iae oin avs v 4,7 53 49 12,1 6,4 8.8

Fuente: OCDE. Perspectiva de I'emploi. Septiembre,

1983 y Direccion General de Politica Econdmica. (Ministerio de Economia y Haciendal.




Junto a la elevada antigliedad
en la empresa espafiola, la retribu-
cion unitaria por afio de antiglie-
dad y empleado es muy alta: 7.418
ptas. en 1984. Ello significa que
con la antigliedad media un traba-
jador de una gran empresa espa-
fiola ingresa por este concepto al
afio 107.561 pesetas, lo que repre-
senta un 12 por 100 de su salario
base.

Ello indudablemente tiene efec-
tos sobre la productividad y el cos-
te laboral de las empresas, que tra-
tan de amortiguarlos despidiendo
o jubilando anticipadamente a los
trabajadores con mayor antiglie-
dad y amortizando, sus puestos,
o contratando a jovenes con ba-
jas retribuciones y no para cubrir
todos los puestos libres. A pesar
de ello, el nimero de trabajadores
gue llevan mas de veinte afios en
la empresa en Espaiia es triple que
el de Estados Unidos y doble que
el de Inglaterra.

Los incrementos acordados en
los salarios nominales, aparte de
excesivamente uniformes, han si-
do incumplidos. En ello ha influi-
do el establecimiento de bandas
salariales donde el objetivo de in-
flacion previsto estaba incluido ge-
neralmente como punto medio de
la misma. La tendencia —al no es-
tar claros los requisitos para mo-
verse dentro de la banda— ha si-
do la de tratar de alcanzar el pun-
to maximo. Ademas, los términos
de referencia usados no han sido
los mas correctos, ya que se han
fijado los incrementos en funcion
del salario por persona o el de ta-
blas salariales, abandonando el cri-
terio adecuado, utilizado en 1978
y 1979, del incremento de la masa
salarial bruta, la cual engloba to-
dos los conceptos retributivos. Ello
ha provocado que parte de sus
componentes, como las dietas,
horas extraordinarias y ventajas so-
ciales, hayan podido subir por en-

CUADRO N.° 12

EVOLUCION DE LA JORNADA PACTADA EN LA
NEGOCIACION COLECTIVA (1980-1984)

Registro convenios colectivos

Encuesta grandes empresas

1127210 R ———— 1:915
(oo PR 1.877
1982 ... ..o 1.877 1.849
982 .. 5. - coummengss 1.842 1.821
1984 .o i iy 1.813 1.802

nd: no disponible.

Fuente: Ministerio de Trabajo y Seguridad Sacial y Ministeric de Economia y Hacienda.

cima del término de referencia.
Ademés, al no prever expresamen-
te en los incrementos una reserva
para los deslizamientos por los
conceptos de nueva antigiiedad y
ascensos, se producen mayores
aumentos de los estimados. Por (l-
timo, independientemente de que
la revision salarial no se haya apli-
cado en la totalidad de las empre-
sas, hay que sefialar que en algu-
nos anos las clausulas se han re-
dactado incorrectamente, de for-
ma gue no se han adecuado al per-
fil de la inflacion. Asi, la desviacion
final entre la inflacion prevista y real
ha sido algunas veces menor que
lo revisado en los salarios nhomina-
les. Este conjunto de factores son
los que pueden conducir a que los
incrementos acordados para los
salarios nominales no coincidan
con los datos al final del afio.

El tercer aspecto es la continua
reduccion de la jornada y la homo-
geneizacion gue se esta producien-
do entre sectores con distinta pro-
ductividad por via legal o contrac-
tual (cuadro n.® 12). Aungue en un
periodo de baja utilizacion de la ca-
pacidad productiva es discutible su
total repercusién en costes, lo cier-
to es que en determinados secto-
res o empresas una reduccion
drastica no puede ser absorbida
por aumentos de la productividad

y repercute parcialmente en un in-
cremento de los costes laborales.

Igualmente, la evolucion de los
rendimientos en la empresa ha si-
do ligeramente negativa (5). En ello
influyen tanto los sistemas de or-
ganizacion del trabajo como la es-
casa atencion gque dentro de los
conceptos retributivos se dedica a
los pluses de productividad y re-
duccioén del absentismo.

De esta forma, se puede sena-
lar que los aspectos negativos em-
parian los aspectos positivos de la
negociacion colectiva en la dltima
década, teniendo consecuencias
tanto sobre la moderacion de la in-
flacion como sobre la destruccion
del empleo. En ello han influido la
excesiva uniformizacion de los
aumentos salariales, los defectos
técnicos de los indices de referen-
cia y la escasa atencion a los fac-
tores que influyen en la evoluciéon
de los costes por unidad de pro-
ducto.

Il. EL FUTURO DE
LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN
ESPANA

La negociacion colectiva en la
ultima década se ha movido en un
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contexto democratico y ha esta-
do afectada por una fuerte crisis
econdmica, frente a periodos an-
teriores, donde el sistema era de
caracter autocratico y se estaba
inmerso en una época de creci-
miento econdmico.

A la vista de la experiencia de
la ultima década, de las previsio-
nes a medio plazo de la economia
espafnola y de la evolucion del
mercado de trabajo, parece que
la negociacion colectiva deberia
variar sus objetivos y procedi-
mientos de forma que los efectos
en su conjunto sean los mas be-
neficiosos para los asalariados y
la sociedad.

Para ello se ofrece un decélo-
go de alternativas en el que im-
prudentemente se aconseja tomar
partido por alguna de ellas. No
obstante, lo mas importante es
abrir un debate sobre estos temas
u otros de los que se incluyen
aqui.

1. Ampliar o reducir
los objetivos de
la negociacién

El objetivo de la negociacion
colectiva se ha centrado exclusi-
vamente en los temas salariales,
en parte por actos reflejos del pa-
sado y, en parte, por la excesiva
preocupacion de los interlocuto-
res por los salarios nominales, sin
tener en cuenta otros factores
que afectan a los costes o a las
condiciones relativas de los asa-
lariados. Los interlocutores socia-
les defienden cada vez mas la
postura de ampliar el temario de
la negociacion (6).

La reduccion nominal de la in-
flacion, si no se trunca por fac-
tores exteriores, facilita induda-
blemente la negociacion en sus

aspectos salariales y posibilita la
ampliacion a una serie de temas
que preocupan a empresarios y
asalariados (productividad, segu-
ridad e higiene en el trabajo, for-
mulas flexibles de empleo y sala-
rios, etcétera).

Ello exigira una mejor informa-
cion sobre estos aspectos apenas
negociados y sobre los cuales
existe una menor experiencia por
ambas partes. Ademas requiere
una mayor transparencia por par-
te de las cupulas sindicales a los
asalariados para que el proceso
sea perfectamente comprendido.
Hay que evitar la incomunicacion
que se ha producido en distintos
momentos de la década anterior,
en la que determinadas posturas
no han sido entendidas por parte
de los trabajadores de algunas
empresas, sectores o regiones,
dando lugar a una reducida par-
ticipacion de los trabajadores en
la toma de decisiones, a la explo-
sion de huelgas salvajes o al for-
talecimiento de sindicatos mino-
ritarios (7).

Esa ampliacion de los temas a
debatir no debe confundirse, tal
como se precisa posteriormente,
con el contenido de determinados
acuerdos en los que ha estado
presente el Gobierno, y en los que
se han incluido temas importan-
tes desde el punto de vista de las
relaciones laborales o de la poli-
tica economica, pero externos a
la negociacion colectiva.

2. Acuerdo Marco o libre
negociacion

Este es uno de los temas de
més relativa actualidad, dado que
en 1984 no ha habido acuerdo y
ha existido un interesante deba-
te sobre si es mejor desde diferen-
tes puntos de vista tener o no

acuerdo. Con la firma del AES pa-
rece haberse saldado por la se-
gunda de las posturas.

A veces se reduce la defensa
de la libre negociacion al &mbito
empresarial en la medida en que
parte de este colectivo puede opi-
nar que es posible obtener mayo-
res ventajas desde el punto de vis-
ta de los costes sin acuerdo que
con él, pero, como senala Jack
Peel, igual sucede en la parte sin-
dical, donde una parte de los asa-
lariados piensan «que la libre ne-
gociacion producira un resultado
eficiente y claro sobre sus recla-
maciones salariales, especialmen-
te si estan en una empresa con
beneficios» (8).

Para los defensores de la no
existencia de acuerdos ello supo-
ne que el precio del factor traba-
jo se ajuste mejor a la realidad de
las empresas y sectores, estable-
ciéndose una mayor dispersion y
una menor subida media. Los pri-
meros resultados de 1984 parecen
demostrar que no ha sucedido tal
hecho con la amplitud necesaria
para corroborar la citada hipote-
sis (9).

Aunque parece mas correcta la
existencia de acuerdos, ello no eli-
mina que éstos sean mas flexibles
en las condiciones salariales, adap-
tandose a las caracteristicas de
empresas y sectores.

3. Acuerdo Marco o
Pacto Social

Otro de los temas debatidos, y
que lo seguira siendo en el futu-
ro, es si el acuerdo entre los in-
terlocutores sociales se debe limi-
tar a un acuerdo de negociacion
colectiva a nivel central o debe
ampliarse su contenido hasta un
verdadero pacto social, en el que
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el temario y los firmantes sean
mas amplios.

Los sindicatos parecen estar
mas de acuerdo con la segunda
alternativa. Asi, el Instituto Sin-
dical Europeo sefiala que «una
evolucion positiva consiste en que
se ha podido lograr la conclusion
de una serie de pactos sociales»
{10), mientras los empresarios se
encuentran divididos porque, por
un lado, si el Gobierno esta pre-
sente, tienen oportunidad en ob-
tener alguna concesion, pero, por
otro lado, temen el coste econd-
mico para las empresas de las
contrapartidas obtenidas por la
parte sindical, via mayores im-
puestos o cotizaciones sociales.

Parece més correcto separar lo
que es un acuerdo marco, cuyo
tema fundamental es la negocia-
cion colectiva, de un pacto, en el
que se entremezclan temas muy
diversos y ajenos a aquélla. Ello
no es obice para que el Gobierno
decida pactar con empresarios y
sindicatos, como lo puede hacer
con los partidos politicos, deter-
minadas leyes de ambito laboral
o de la Seguridad Social, pero es-
to no debe de hacerse conjunta-
mente con la negociacion colec-
tiva.

No obstante, formulas como la
prevista por primera vez en el
AES, separando los compromisos
del Gobierno, los acuerdos tripar-
titos y el Acuerdo Marco Inter-
confederal, es un paso adelante
sobre los acuerdos anteriores, ya
que divide claramente los com-
promisos, temas y firmantes.

4. Presencia o no
del Gobierno
en los acuerdos

La discusi6n en torno a este as-
pecto es antigua y con una fuer-
te tradicion en la bibliografia es-

pecializada (11). Para unos, inde-
pendientemente del contenido,
su presencia centra los debates,
garantiza los acuerdos y permite
la existencia de contrapartidas a
las peticiones gubernamentales,
que de otra forma seria dificil lo-
grar. Para otros, por el contrario,
limita la libertad de las partes,
alarga las discusiones y mezcla te-
mas politicos.

Posiblemente la discusién sea
un poco bizantina, porque el Go-
bierno es omnipresente y, esté
sentado o no, hace notar su pre-
sencia, contando con unos ele-
mentos de presion de mayor po-
tencia que los de los interlocuto-
res sociales. Solo por citar un
ejemplo, el control de la oferta
monetaria permite anunciar cual
sera la evolucion de las disponi-
bilidades liquidas, compatibles o
no con la prevision de crecimien-
to de los salarios nominales.

Quizas lo mas correcto seria
que el Gobierno esté presente en
la negociacion cuando ésta se li-
mite a la discusion de reformas
que terminen plasmandose en
proyectos legislativos, mientras
debe alejarse de las mesas don-
de el temario se limite preferen-
temente a aspectos de la nego-
ciacion colectiva.

5. Flexibilidad o rigidez
en la negociacion
colectiva

Como se ha puesto de mani-
fiesto en paginas anteriores, la ne-
gociacion colectiva ha gozado de
una excesiva uniformizacion en
los aspectos salariales y una es-
casa atencion a otros temas rele-
vantes, como el empleo o la pro-
ductividad.

Parece deducirse de ello la ne-
cesidad de que el acuerdo marco
sea lo suficientemente flexible pa-

ra que pueda recoger las distin-
tas posiciones de empresas, sec-
tores o categorias profesiona-
les.

Ello posiblemente pasa por fi-
jar a nivel central crecimientos
unicos o topes para determinadas
empresas o0 sectores. Incluso es-
tableciendo distintas bandas sa-
lariales o diferentes reservas pa-
ra deslizamientos segun el tipo de
convenio {por ejemplo, mayor en
los convenios de sector que se
negocien sobre tablas o en los de
empresas con elevada antigiiedad
y estructura muy jerarquizada).

Igualmente, debe darse mayor
flexibilidad en temas como la jor-
nada, donde el establecimiento
de una dnica provoca perjuicios
para muchas empresas y secto-
res. Debe igualmente fijarse cri-
terios amplios sobre el trabajo a
turnos, vacaciones y jornadas con-
tinuas o partidas.

Por ultimo, independientemen-
te de que se trate de incentivar la
productividad, esto debera reali-
zarse con criterios lo suficiente-
mente flexibles para que se aco-
moden a las caracteristicas de las
empresas o los sectores. Entre
ellos puede estar la necesidad de
implantar pluses o aumentar los
existentes para incrementar la
productividad y reducir el absen-
tismo y la aceptacion de clausu-
las de movilidad y de sistemas de
organizacion del trabajo que con-
duzcan a una mayor eficacia de
los recursos productivos.

6. Centralizacion o
descentralizacion de
las unidades de
negociacion

Después de vacilaciones, pare-
ce que los interlocutores sociales,
casi de comun acuerdo, han ido
basculando a eliminar los conve-
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nios-franja o los convenios de
centros de trabajo y a apoyar los
convenios de empresas y de sec-
tor. Diversas razones han llevado
a ese cambio de actitud, desde la
presion sindical a la imposibilidad
de negociar con nuMerosos co-
lectivos donde el efecto demos-
tracion de unos sobre los otros es
continuo y perjudicial.

Este fortalecimiento de los con-
venios de empresa y sector cho-
ca con un movimiento centripe-
to, que atrae competencias hacia
el acuerdo marco, vaciando de
contenido a aquéllos. La flexibili-
dad no esta refiida con la claridad,
y perfectamente pueden compa-
tibilizarse criterios sobre bandas
salariales o deslizamientos a nivel
de acuerdo marco con las posi-
ciones que dentro de los mismos
se adquieran en los convenios de
empresa y sector. Asimismo, de-
terminadas materias, como recla-
sificaciones, organizacion del tra-
bajo, seguridad e higiene, pro-
ductividad, deben ser reguladas
a nivel empresarial.

7. La relacion
salarios-empleo

Es indudable que Espana cuen-
ta con un elevado atraso en el tra-
tamiento de estos temas, sobre
todo por la elevada tasa de paro
y la profundidad de la crisis eco-
némica. Por el contrario, en otros
paises se han barajado formulas
como incrementos menores de los
salarios para incentivar la entrada
de nuevos trabajadores, aumentos
mas reducidos de las retribuciones
y dedicacién de esa minoracion pa-
ra la creacion de fondos para la in-
version; y aplazamiento de los in-
crementos salariales para cuando
existan beneficios en la cuenta de
resultados.

Todo ello puede ser mas til
que la creacion de determinados
fondos a nivel central, que dirigen
a veces sus recursos a personas,
sectores 0 empresas que no son
precisamente las que mas los ne-
cesitan. Ademas, es convenien-
te que los trabajadores vean que
sus menores aumentos salariales
se plasman en beneficios para sus
empresas y para ellos mismos.

8. Participacion o no de
los trabajadores en
la empresa

Hasta el momento presente la
relacion se ha desplazado hacia
los temas salariales, abandonan-
do el tratamiento del empleo. Este
se ha limitado a compromisos ge-
néricos de creacion de determina-
do nimero de puestos de traba-
jo en los acuerdos marco o llama-
mientos para la reduccion de las
horas extras o el pluriempleo.

lgualmente, a nivel de empre-
sa, la atencion hacia los temas de
empleo ha sido minima, reducién-
dose a compromisos de genera-
cidn de empleo, estabilidad de los
puestos de trabajo o preferencia
en los ingresos de trabajadores.

Aunque este es un tema mas
amplio que el de la propia nego-
ciacion colectiva, de lo que no
hay duda es de que ésta es el me-
canismo mas frecuente para mo-
dificar o introducir la participacién
sindical en la empresa.

Este ha sido uno de los aspec-
tos intocables para los empresa-
rios de éste y otros paises. Pero
poco a poco se ha ido introdu-
ciendo en el temario de la nego-
ciacion colectiva.

Existen tres métodos para es-
ta participacion. El primero es
ofrecer determinada participacion

en todos los tipos de empresa sin
ningln tipo de contraprestacion
economica. El segundo es limitar-
la a determinadas empresas con
mayoria en el capital pablico o pri-
vado, aunque tampoco se com-
pense con ninguna contrapresta-
cion. El tercero se liga a la mino-
racion salarial y a empresas en di-
ficultades, donde los trabajadores
adquieren parte del capital con los
fondos provenientes de ese me-
nor aumento, estando presentes
en los organos de decision por
pleno derecho en proporcion al
capital poseido.

Los dos métodos primeros se
van introduciendo lentamente en
todos los paises, e incluso en Es-
pafia —véanse las recientes ne-
gociaciones sobre participacion
en la empresa publica— mientras
la penetracion del tercero es mas
rapida en otros paises y practica-
mente inexistente en el nuestro.

Es indudable que la mayor res-
ponsabilidad pedida a los sindica-
tos pasa por una mayor informa-
cion y participacion en la marcha
de la empresa. Los limites de la
misma deben negociarse entre las
partes para que aquélla sea gra-
dual y aceptada de comin acuer-
do por ambos interlocutores.

9. Discriminacion o no
entre las empresas

La negociacion colectiva a ni-
vel central debe evitar la discrimi-
nacion entre la estructura de cos-
tes laborales de las empresas por
factores externos a las mismas.
Asi, se deben orientar criterios
uniformes sobre los pagos por an-
tigledad y se debe solicitar al Go-
bierno la minoracion de las sub-
venciones y deducciones en los
costes laborales, ya que ello nor-
malmente no reduce la segmen-
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tacion del mercado de trabajo vy,
por el contrario, puede provocar
discriminaciones entre las empre-
sas, ampliandose las diferencias
de costes laborales entre empre-
sas del mismo sector. Asi, entre
una con una plantilla envejecida
que paga integramente sus cuo-
tas de Seguridad Social y otra
con trabajadores jovenes, con bo-
nificaciones en las cuotas y en los
salarios, se esta estableciendo
una elevada discriminacion en la
estructura de costes.

La negociacion colectiva a ni-
vel central no puede estimular es-
tas diferencias y debe tender a su
eliminacion o amortiguacion.

10. La negociacion
colectiva puede o no
evitar la segmentacion

La segmentacion en el merca-
do de trabajo es muy elevada en
funcion del sexo, la edad, el sec-
tor de actividad o el espacio geo-
grafico.

El Gobierno suele incentivar la
colocacion de los colectivas mas
perjudicados en el mercado de
trabajo o en las zonas con mayo-
res tasas de paro. Por lo general,
éstas no se reducen y ademas se
provocan distorsiones entre las
empresas.

La negociacion colectiva tiene
suficientes mecanismos de orden
interno para mejorar esa segmen-
tacion. Uno de los méas importan-
tes seria reducir los niveles de en-
trada para los jovenes, creando
nuevas categorias para los traba-
jadores entre 16 y 21 afios 0 am-
pliando por debajo las escalas de
cada categoria. Otro de ellos se-
ria promover la contratacion a
tiempo parcial, que beneficiaria a
los jovenes y a las mujeres, colec-

tivos actualmente discriminados
en el mercado de trabajo.

Hasta aqui una breve descrip-
cion de la evolucion, los principa-
les problemas y el futuro que es-
pera a la negociacion colectiva.
Como sefiala Jean Daniel Rey-
naud, las perspectivas de ésta son
muy favorables «ya que, a pesar
de sus limites, sus debilidades,
sus desigualdades, las virtudes de
la negociacion colectiva la hacen
dificilmente reemplazable como
instrumento de reparto economi-
co y de adaptacion o de transfor-
macion sociales: por su caracter
democratico, ya que se basa en
la adhesién y en la voluntad de los
interesados (aunque no represen-
te ciertamente a todos los intere-
ses); por su descentralizacién, ya
gue es sensible a las realidades lo-
cales en toda su diversidad y pue-
de solucionar muchos problemas
localmente (aunque no solucione
todos y no reciba todas las infor-
maciones pertinentes); por su agi-
lidad, ya que se apoya en un am-
plio aparato de organizaciones
profesionales y de instituciones
paritarias que permiten el encuen-
tro y la confrontacion frecuente
de puntos de vista y de intere-
sesy (12).

NOTAS

(1) Jean Daniel ReynauD, Problemmas y
perspectivas de la negociacion colectiva en los
paises miembros de la Comunidad. Comision
de las Comunidades Europeas. Direccion Ge-
neral de Empleo y Asuntos Sociales. Version
espafiola del Instituto de Estudios Sociales.
Ministerio de Trabajo, Sanidad y Seguridad
Social. Madrid, 1981, pag. 190.

(2) Ibidem, pag. 192.

{3) A este respecto, M.? Dolores Gran-
paL, J. L. MaLo y Angel SERRANC sefialan co-
mo «las clausulas de salvaguardia utilizadas
no protegen completamente ese tipo de des-
viaciones», véase La indiciacion de los sala-
rios, Blume Ediciones, Madrid, 1981, pag. 206.

{4) La mayor amplitud relativa de la ban-
da salarial se ha producido en 1981. En este
sentido, parece que UGT seria mas flexible que
CC.00. ala hora de fijar la banda salarial. Lo-
gicamente, bandas salariales mas amplias per-
miten que el resultado final se acerque maés
al punto medio (véase cuadro n.® 1).

{5) En las grandes empresas y para aque-
llos que tienen sistemas de medicion.

(6) El Instituto Sindical Europeo valora po-
sitivamente «que la cuestion de los salarios se
trate cada vez como un elemento en el con-
junto de una serie de medidas», véase Las ne-
gociaciones colectivas en Europa occidental
en 1982 y perspectivas para 1983, version es-
pafiola del IELSS, Madrid, 1984, pag. 41.

{7} Un buen ejemplo de lo anterior es el
ascenso de los sindicatos minoritarios gue se
ha producido en Navarra.

{8) Jack PeeL, The Real power game: A
guide to European Industrial relations, Lon-
dres, 1979, pag. 147.

(9)  Luis ToHariA CORTES, en «La evolu-
cion de los salarios y los costes laborales en
1984y, examina los coeficientes de variacion
de los incrementos salariales por ramas de ac-
tividad de 1981 a 1984. El valor alcanzado en
1984 es equivalente al de 1981. Revista Eco-
nomistas, n.° 11, Madrid, 1985, pags. 120-121.

(10) Instituto Sindical Europeo, ob. cit.,
pag. 41.

(11} Véase OCDE, Collective Bargaining
and Government Policies, 1979. La version es-
pafiola la publicard proximamente el Servicio
de Publicaciones del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social.

(12) Ob. cit., pags. 200-201.
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