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|. LOS RASGOS ESENCIALES
DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA EN ESPANA

L propésito de este aparta-

do es estudiar los rasgos

distintivos del sistema de
negociacion colectiva en Espa-
fia. Algunos de estos rasgos se
perfilaron a principios de los anos
sesenta, en un contexto institu-
cional caracterizado por la exis-
tencia del «sindicato vertical», de
afiliacién obligatoria, en el que
coexistian empresas y trabajado-
res, sin derecho de cierre patro-
nal ni de huelga. Este contexto
varia sensiblemente a lo largo de
los afos setenta, con el inicio
de la transicion democratica y el
reconocimiento de los derechos
laborales basicos. Estas transfor-
maciones se consolidan en 1980,
con la entrada en vigor del Esta-
tuto de los Trabajadores. A partir
de este momento, la regulacion
de las relaciones laborales ha si-
do objeto de sucesivas modifica-
ciones, entre las que destacan
las reformas de 1994 y de 1997.
Las caracteristicas basicas del
sistema de negociacion colectiva
fraguado bajo este marco legal
cambiante se pueden perfilar tra-
tando de responder a las siguien-
tes cuestiones esenciales: para
quién, en qué ambitos, que y
quién negocia.

1. ¢Para quién se negocia?

La negociacion colectiva en
Espana tiene un elevado nivel de
cobertura: un 80-85 por 100 de la

poblacion asalariada esta afecta-
da por algtin convenio (1). Si ex-
cluimos el sector de las adminis-
traciones publicas, esta cifra se
elevaria al 85-90 por 100, y seria
incluso superior a las registradas
en varios paises de nuestro en-
torno (2). Al igual que en éstos,
se alcanzan tales niveles de co-
bertura mediante la extension de
los acuerdos suscritos entre sin-
dicatos y patronales a los traba-
jadores y empresas no afiliados
a dichas organizaciones, pero
gue desarrollan su actividad en
el ambito del convenio. No obs-
tante, existe una diferencia radi-
cal entre el sistema espanol de
extension de los acuerdos y el de
los paises vecinos. Concreta-
mente, en nuestro caso se trata
de un sistema de extension auto-
matica, en virtud de la llamada
«eficacia general» que las leyes
espafolas confieren a los conve-
nios (3). En cambio, en los pai-
ses de nuestra area, la extension
es el resultado de un proceso es-
pecifico, diferente al del conve-
nio, en el que participan los afec-
tados, y que culmina con una
decision particular de la Adminis-
tracion.

Desde 1994, se exige que to-
dos los convenios territoriales
definan las condiciones bajo
las cuales una empresa puede
«descolgarse» de dicho conve-
nio. La posibilidad de descuelgue
no constituye una novedad, da-
do que ya habia sido contempla-
da, aunque en términos distintos,
en la época de los grandes pac-
tos sociales, y podria considerar-
se a priori como un contrapeso a

la eficacia general de los con-
venios. Sin embargo, la eviden-
cia disponible muestra que en
la practica se estan pactando
condiciones de inhibicion muy
heterogéneas y, en general, tan
restrictivas que neutralizan las
posibilidades flexibilizadoras de
tal tipo de clausulas (4).

2. ¢En qué ambito
se negocia?

En la actualidad, la negocia-
cion colectiva espanola se desa-
rrolla, fundamentalmente, en tres
niveles: el de sector provincial,
que cubre practicamente a la mi-
tad de los asalariados de nues-
tro mercado de trabajo; el de sec-
tor interprovincial (esencialmente
nacional), que abarca aproxima-
damente a un cuarto, y la empre-
sa o centro de trabajo, que afec-
ta a poco mas de una décima
parte. Esta estructura de nuestra
negociacion colectiva es el fruto
de una evolucion paulatina a lo
largo de las tltimas décadas. En
este proceso, se pueden distin-
guir dos etapas claramente dife-
renciadas. La primera de ellas se
extiende desde 1959, ano en que
se firma el primer convenio co-
lectivo, hasta finales de los anos
setenta. La segunda etapa se ini-
cia en 1977, y se extiende hasta
el presente. El sistema de nego-
ciacion colectiva vigente en la
primera de estas dos etapas se
podria caracterizar con la idea de
negociacién en cascada, enfati-
zando el hecho de que los con-
venios de distintos ambitos eran
interdependientes, de tal forma
que los acuerdos contenidos en
los convenios de mayor nivel te-
rritorial marcaban las condicio-
nes de trabajo minimas a respe-
tar por cualquier otro de ambito
inferior. De forma resumida, se
podria decir que este tipo de ne-
gociacion se apoyaba en la con-
juncion de la ya mencionada «efi-
cacia general automatica», y en
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la formula de solucién de conflic-
tos de concurrencia entre dos
convenios segun el criterio de
dar prioridad al «convenio mas
favorable para los trabajadores».

La introduccidn, en 1977, del
principio juridico de «no concu-
rrencia entre convenios» inaugu-
ra la segunda etapa en la evolu-
cion del sistema de negociacion
colectiva espanol. En términos
generales, se podria decir que
este principio trata de impedir
que dos convenios colectivos
concurran en el mismo ambito, a
no ser que ellos mismos autorre-
gulen sus competencias y conte-
nidos de forma articulada. Este
cambio en las normas permite
bloguear la renegociacion siste-
matica de las condiciones de tra-
bajo y desactivar las negocia-
ciones en cascada, favoreciendo
la independencia entre conve-
nios. Las coincidencias de con-
venios interprovinciales y provin-
ciales para una misma actividad,
frecuentes en los ahos anteriores
a 1977, han tendido a desapare-
cer, siendo la especializacion de
la negociacion colectiva de cada
actividad, en uno u otro de estos
ambitos, una de las caracteris-
ticas fundamentales de nuestro
sistema de negociacion colecti-
va. Por su parte, la negociacion
colectiva en el ambito de la em-
presa se ha desarrollado esen-
cialmente en las grandes empre-
sas (vease grafico 1), que, con
gran frecuencia, no estan some-
tidas a convenios colectivos te-
rritoriales.

Es oportuno precisar, en este
punto, gue el sistema de nego-
ciacion colectiva que cristaliza
bajo la norma de «no concurren-
cia» es, fundamentalmente, el
reflejo de los intereses de los ne-
gociadores. En efecto, seria tam-
bién consistente con tal norma
un desarrollo articulado de la ne-
gociacion colectiva, en el que
convenios sectoriales nacionales
compartieran competencias con

GRAFICO 1
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los provinciales. La razon por la
cual los negociadores se han
orientado hacia la independencia
y la especializacion de los con-
venios, en lugar de hacia la arti-
culacion, hay que buscarla se-
guramente en la estructura de
poder de las organizaciones sin-
dicales y patronales, tema que se
estudia mas adelante.

En la reforma de 1994, se re-
define la clausula de «no con-
currencia» entre convenios te-
rritoriales, de tal forma que las
condiciones de trabajo de una in-
dustria en un territorio pueden
estar reguladas por convenios
de distinto ambito, siempre que
se respeten ciertos criterios de
reparto de competencias entre
ellos. En definitiva, esta regula-
cion pretende impulsar la nego-
ciacion articulada. No obstante,
los agentes no parecen haberse

orientado en esta direccion, co-
mo se vera a continuacion.

3. ¢Qué se negocia?

De acuerdo con los dos epi-
grafes anteriores, la negociacion
colectiva en Espana parece ser
el mecanismo fundamental de de-
terminacion de las condiciones
de trabajo. No obstante, cabria
preguntarse sobre la existencia
de olros mecanismos informales
de fijacion de dichas condicio-
nes. Existen investigaciones re-
cientes en las que se comparan
los ingresos declarados por los
trabajadores con los salarios que
les corresponderian segun el con-
venio territorial correspondien-
te (5). En estos trabajos, se
comprueba que los salarios de
convenio son equivalentes a los
efectivamente percibidos por los
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trabajadores menos cualificados.
Por otra parte, se ha constatado
que la deriva salarial —entendi-
da como la diferencia entre lo
percibido y lo pactado— esta po-
sitivamente correlacionada con
el grado de cualificacion, resuita-
do que es comun entre los pai-
ses gue tienen convenios de am-
bito superior a la empresa (6).

Por otra parte, los convenios
no solo fijan las tarifas salariales,
sino tambien otras muchas con-
diciones de trabajo. En otra in-
vestigacion reciente (Lorences,
Fernandez y Rodriguez, 1995)
se demuestra que existe una gran
heterogeneidad entre los conte-
nidos de los distintos convenios
en cuanto a las condiciones no
monetarias de trabajo. No obs-
tante, es importante destacar
aqui que las leyes espanolas han
sido muy prolijas al regular este
tipo de condiciones no pecunia-
rias, dejando un margen muy es-
trecho para la diferenciacion. La
reforma de 1994 ha reducido o
eliminado muchas de estas regu-
laciones minimas, dejando un
mayor espacio a los negociado-
res para llegar a acuerdos sobre
tales contenidos.

4. ;Quién negocia?

El cuarto rasgo relevante de
nuestro sistema de negociacion
colectiva viene dado por la eleva-
da concentracion del poder de
negociacion en nuestro mercado
de trabajo. Los representantes
afiliados a dos centrales sindica-
les (CCOO y UGT) negocian las
condiciones laborales del 95 por
100 de los trabajadores afecta-
dos por algun convenio. Tal pro-
ceso de concentracion se ha ido
consolidando a lo largo de los
ultimos anos (ver grafico 2), en
detrimento de los demas repre-
sentantes. En cuanto a la repre-
sentacion de las empresas, exis-
te menos informacion, pero se

GRAFICO 2

COMPOSICION DE LAS MESAS NEGOCIADORAS

UGT

Porcentaje
),

90 | w1
| /-

80
CCQO

70
60 ¢

50
- — _Otros sindicatos
40 ] .

30 |

20

i

f

No afiliados
10 I “ |

I S ol B RS R S

1984 85 86 87 88

89 80 =1 92 93

1994

Nota: Porcentaje trabajadores cubiertos por afiliacion de los representantes

Fuente: Anuario de Estadisticas Laborales.

puede aceptar que l0s represen-
tantes de CEOE y CEPYME su-
man mas del 90 por 100 de las
empresas.

La regulacion de «quién nego-
cia» y «cOmMo se negocia» ha in-
fluido en gran medida para que
se produzca tal concentracion
del poder de negociacion. En la
mayoria de los paises europeos,
los sindicatos adquieren la legiti-
macion para negociar convenios
colectivos de ambito superior a la
empresa en funcion de un con-
junto de criterios, entre los cua-
les suele estar el numero de afi-
liados. En Espana, sin embargo,
esta legitimacion depende exclu-
sivamente de los resultados de
las elecciones sindicales. Asi, un
sindicato puede participar en la
mesa negociadora de un conve-
nio de ambito superior cuando
haya obtenido una cuota deter-
minada de representantes de los
trabajadores elegidos en las

elecciones sindicales. Cuanto
mayor sea esta cuota, mayores
seran ademas las posibilidades
de que pueda constituirse la me-
sa de negociacion validamente y
de que se puedan tomar acuer-
dos en firme.

Estas exigencias legales pa-
ra negociar un convenio de am-
bito territorial fomentan, eviden-
temente, la creacion de alianzas
entre organizaciones para mo-
nopolizar la representacion en
la negociacion de convenios de
ambito superior a la empresa.
Dada la estructura marcadamen-
te territorial y sectorial de los sin-
dicatos, la regulacion sobre la re-
presentacion de los trabajadores
en la concertacion territorial ha
hecho de la provincia el esce-
nario de rivalidad sindical pre-
ferente. Para cada sindicato,
la obtencion de la legitimidad
para negociar estos convenios
tiene una importancia decisiva.
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De la actuacién del sindicato
en dichas negociaciones depen-
de el numero de votos que re-
ciba en las elecciones sindica-
les provinciales y, por lo tanto,
la posibilidad de seguir partici-
pando.

Desde esta perspectiva, pare-
ce claro que la accion de los sin-
dicatos esta muy condicionada
por sus intereses locales, cu-
ya realizacion, en principio, de-
pende fundamentalmente de los
trabajadores ocupados en cada
provincia, ya que son unicamen-
te estos los que, en dltima ins-
tancia, deciden, con su voto, la
cuota de participacion de cada
sindicato en la negociacion co-
lectiva.

La concentracion del poder de
negociacion tiene una dimension
adicional que es muy importante
destacar. Nos referimos al hecho
de que la representatividad que
tienen los dos grandes sindica-
tos esta también muy concentra-
da en un segmento de trabaja-
dores. Concretamente, son los
ocupados de las empresas de
mas de seis empleados los Uni-
cos que participan en las eleccio-
nes sindicales. En términos agre-
gados, esto significa que mas
de un tercio de los trabajado-
res espanoles no puede elegir a
sus representantes en las mesas
de negociacion de su convenio.
Esta marginacion permite supo-
ner gue en tales negociaciones
priman los intereses de los tra-
bajadores ocupados en las em-
presas mas grandes en cada in-
dustria. Probablemente, ademas,
esta asimetria explique los resul-
tados de las investigaciones a las
que hemos aludido anteriormen-
te, que situan precisamente en
este segmento de empresas de
menos de seis empleados una
bolsa importante de trabajadores
que cobran un salario menor que
el garantizado por el convenio te-
rritorial correspondiente.

GRAFICO 3
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AMBITOS DE NEGOCIACION INTERPROVINCIAL

Y PROVINCIAL

Titulado superior

Minimo de convenio |

-10 5

Jete administrativo de 1#
.\k'
Cficial 1* administrativo |

Oficial 22 administrativo

Auxiliar administrativo

-10 -3

——— e

=

L
5 0

Encargado general |
Encargado seccién '

Oficial oficio max.
Oficial 2 oficio é

Oficial oficio minimo

Pedn ordinario

10 E

RS T
§
|
b . -
- 0 5 10 15 20

Empleados administrativos

0 5 10 15 20
Trabajadores de produccion

8 10 15 20

Nota: Diferencia porcentual entre las medias de las remuneraciones hora garantizadas
en los convenios interprovinciales y las garantizadas en los convenios provinciales

(industria y construccion)

Fuente: CONAMAT.

En sintesis, a lo largo de las Ul
timas décadas, se ha desarrolla-
do en Espana un sistema de ne-
gociacion colectiva caracterizado
por la eficacia general automati-
ca, la especializacion en determi-
nados ambitos de negociacion,
de los cuales el mas frecuente es

el provincial, y por el elevado gra-
do de concentracion del poder de
negociacion en las grandes cen-
trales sindicales y patronales.
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Il. DIFERENCIAS ENTRE
CONVENIOS
PROVINCIALES
E INTERPROVINCIALES

Caracterizada la negociacion
colectiva espanola como secto-
rializada y especializada en dos
grandes niveles de concertacion,
el provincial y el interprovincial,
cabe preguntarse por la rele-
vancia de esta especializacion.
En otros términos, ¢se negocian
condiciones de trabajo diferentes
en dichos ambitos, o simplemen-
te se trata de procesos diferen-
tes de concertacion, pero con
contenidos similares? En este
sentido, a continuacion se trata-
ré de ofrecer evidencia empirica
gue permita responder con cier-
to rigor a esta cuestion. Concre-
tamente, en primer lugar, se tra-
taran de evaluar las diferencias
existentes entre las remuneracio-
nes pactadas en los convenios
colectivos provinciales y los inter-
provinciales, para iguales cate-
gorias. En segundo lugar, trata-
remos de identificar el impacto
de estos dos niveles de negocia-
cion sobre las estructuras sala-
riales correspondientes; es decir,
sobre la dispersion salarial en-
tre categorias. En tercer lugar,
se tratara de medir y comparar
las derivas salariales condiciona-
das por ambos tipos de negocia-
cion.

Para abordar todas estas cues-
tiones, se utilizaran dos bases de
datos originales. La primera, que
denominaremos CONAMAT, re-
coge las remuneraciones-hora
garantizadas en convenio para
cada categoria profesional, por
ramas de actividad (Clasificacion
Nacional de Ocupaciones, a tres
digitos) y provincias. En total se
han incluido 727 tablas salaria-
les, correspondientes a los con-
venios de la Industria y de la
Construccion, vigentes a 31 de
diciembre de 1990. La eleccion
de estas actividades se basa en

la necesidad de homogeneizar
las categorias profesionales. Por
otro lado, el aho de referencia
permite comparar los resulta-
dos con la segunda base de da-
tos, que denominaremos aqui
CONAECBC (7), y que consiste
en una muestra de 497 indivi-
duos de la Encuesta de Estructu-
ra, Conciencia y Biografia de
Clase (ECBC), para los cuales
se han podido calcular las re-
muneraciones pactadas en los
convenios de ambito superior a
la empresa. En ambas bases
de datos, se calculan las re-
muneraciones pactadas por hora
de trabajo, aungque con alguna
diferencia. En concreto, en la
CONAMAT el calculo se ha ba-
sado en la remuneracion pacta-
da anual, por lo que se incluyen

las pagas extraordinarias, pero
no se tiene en cuenta ningun
complemento personal del sala-
rio. Por el contrario, en la segun-
da base de datos, el calculo se
realiza a partir de la remunera-
cion mensual, por lo que no se in-
cluyen las pagas extraordinarias.
Pero al disponer de informacion
individual, se incluyen los com-
plementos de antigliedad y horas
extraordinarias. Esta ultima fuen-
te nos permite tener una idea de
las diferencias en las derivas sa-
lariales entre los dos ambitos
aqui tratados.

En el grafico 3, se presentan
las diferencias entre las remune-
raciones medias pactadas en los
convenios interprovinciales y los
de ambito provincial, a partir de
la CONAMAT, para distintas ca-

GRAFICO 4
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tegorias profesionales. A simple
vista, se comprueba que estas
diferencias son positivas para los
trabajadores mas cualificados y
negativas para las categorias in-
feriores. Un patron semejante se
puede deducir del grafico 5, con
datos de CONAECBC, donde se
aprecia que las remuneraciones
pactadas en los convenios inter-
provinciales son mayores, en tér-
minos medios, para los altamen-
te cualificados (titulados, jefes);
sin embargo, para los no cualifi-
cados (peones) y los semi-cuali-
ficados (oficiales de tercera y au-
xiliares), la relacion se invierte.
De acuerdo con estos datos, los
trabajadores menos cualificados
son los que resultan mas favore-
cidos en la negociacion provin-
cial, mientras que para los tra-
bajadores mas cualificados se
negocian mayores salarios a es-
cala interprovincial.

Por otra parte, en el gréafico 4,
elaborado con los datos de
CONAMAT, la estructura salarial
por categorias muestra una dis-
persion mucho menor en los con-
venios provinciales que en los in-
terprovinciales. Adicionalmente,
en el grafico 5 se comparan los
salarios pactados con los real-
mente percibidos por los trabaja-
dores. El resultado mas notable
es que las remuneraciones pac-
tadas en ambos tipos de con-
venios coinciden practicamente
con las percibidas para los traba-
jadores menos cualificados, de
forma que la deriva salarial es
practicamente nula para estas
categorias. En cambio, para las
categorias altas, la deriva sala-
rial es muy importante, y mayor
en el caso de los trabajadores
afectados por convenio provin-
cial. Otra evidencia en el mismo
sentido se presenta en el cuadro
numero 1, en el cual aparece una
estimacion del logaritmo de la
deriva salarial, condicionada a
ser positiva, en funcion del ambi-
to del convenio, entre otras va-

riables de control. Como indica
el coeficiente de la variable
PROVINC, la deriva salarial es
mayor en este ambito.

Recapitulando, las estructuras
salariales pactadas en los conve-
nios colectivos provinciales son
mas estrechas que las pactadas

GRAFICO 5
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en convenios interprovinciales,
aungue los salarios efectivamen-
te percibidos son superiores que
los de convenio para las catego-
rias altas, y esto ocurre en mayor
medida a escala provincial, dan-
do lugar a una deriva mucho mas
importante.

Estos resultados parecen
consistentes con la teoria del vo-
tante mediano (Freeman y Me-
doff, 1984), que explica el interés
de los sindicatos por comprimir la
estructura salarial. No obstante,
como acabamos de ver, en el ca-
so espanol esta compresion se
produce de forma diferente se-
gun el nivel de negociacion. En
nuestra opinion, esta diferencia
viene determinada por el hecho
de que los negociadores de los
convenios provinciales estan
mas proximos a su base electo-
ral (8).

Por altimo, en el grafico 6, se
muestra la evolucion seguida por
los salarios negociados en con-
venios colectivos provinciales y
nacionales en el periodo 1986-
1994. Como puede apreciarse,
ambos tipos de convenios se han
comportado de forma distinta a lo
largo del ciclo economico. En
concreto, los convenios colecti-
vos nacionales se han moderado
mas en la parte baja del ciclo,
pactando mayores incrementos
salariales en la parte alta. De
acuerdo con esto, parece confir-
marse la hipotesis relativa a que
las externalidades negativas pro-
vocadas por un aumento salarial
en un sector podrian ser interna-
lizadas a traveés de la coopera-
cion de los sindicatos y asocia-
ciones empresariales desde un
ambito nacional (9).

En sintesis, todo lo expuesto
parece indicar que una estructu-
ra de negociacion muy centrada
en el ambito provincial, como la
existente en Espana, tiene como
consecuencia inmediata un ma-
yor encarecimiento de la mano

de obra; en particular, de la me-
nos cualificada.

1ll. FORMACION
PROFESIONAL
Y AMBITO ]
DE NEGOCIACION DE
LOS CONVENIOS

De lo dicho hasta ahora se
desprende que la negociacion
colectiva espanola, especializa-
da y centrada en el ambito pro-
vincial, encarece los costes labo-
rales de las empresas, afectando
muy especialmente a las catego-
rias laborales mas bajas, los lla-
mados «puertos de entrada».

Este encarecimiento de la ma-
no de obra puede tener conse-
cuencias negativas sobre otros
aspectos de las relaciones labo-
rales. En concreto, una cuestion

poco estudiada hasta ahora, y
que merece un poco mas de
atencion, es la influencia de la ne-
gociacion colectiva sobre la for-
macion de los trabajadores. De
hecho, desde los primeros anos
de esta decada, patronales y
sindicatos estan firmando, en dis-
tintos ambitos, los denominados
«acuerdos de formacion conti-
nua», preocupados esencial-
mente por garantizar que se den
las condiciones necesarias para
que los trabajadores puedan re-
cibir formacion y promocionarse.

En linea con el apartado ante-
rior, nos proponemos ahora ver
cémo puede influir el ambito de
negociacion sobre la formacion
recibida por los trabajadores (10).
En principio, el ambito que mas
deberia favorecer la formacion
es el de la empresa, dado que la
presencia sindical en ésta redu-
ce la rotacion laboral, alargando

GRAFICO 6

AUMENTOS SALARIALES PACTADOS: DIFERENCIAS
ENTRE CONVENIOS NACIONALES Y PROVINCIALES
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CUADRO N.2 1

ESTIMACION DE LAS DERIVAS SALARIALES POSITIVAS
[ — R e T e

VARIABLE Coeficiente Estadistico t
610l g1t =[] (<L 4,839 15,073
Educal ..o, -0,776 -5,554
Educa2 ..... -0,418 —2.211
EdUuCa8 ..o —0,584 -3,248
2 V0 ] o O 0,002 -0,087
Expemp2 ... 0,001 0,202
ProviNcial. .cumwii.osmemsmssipesismsammamisn. 0,346 2,609
MIRBT oo st e snarsnresess 0,128 0,826
Ntrab2 ... 0,269 1,611
L L=, 0,290 1,434
SEXO oot 0,060 0,293
BB . .. cmsemn, s B oy 0,019 2,521
N.° observaciones: 238
Log- verosimilitud: —294,351
EDUCA1= 1, si Graduade Escolar es el nivel méaxime de estudios alcanzado; EDUCAZ = 1, si C.O.U;

EDUCA3 = 1 si F.P.; EXPEMP = afios de antigiedad en la empresa, EXPEMP2 = EXPEMP al cuadrado;
PROVINCIAL = 1, si el convenio de ambito superior es provincial; NTRAB1 = 1,si empresa de entre 50 y 499
trabajadores; NTRAB2 = 1, de 500 © mas trabajadores; NTRAB3 = 1, si tamano de la empresa desconocido;
SEXO =1, simujer.

CUADRON.22

ESTIMACION LOGIT DE LA PROBABILIDAD DE RECIBIR FORMACION

PROFESIONAL i

T e e e e, . T

VARIABLE Coeficiente Estadistico t apiix ’
Constante........... . 7.581 3,529 0,247
 INerprov...ceccrer v 0,426 2,280 0,069
i [o50 o= A ——————— 0,569 2,308 0,092
Servicios..... -0,352 —-1,888 -0,057
-0,588 —2,960 ~0,095
-0,056 —4,617 -0,009
1 -1,333 —6,053 -0,215
Bnca@ng...om —-0,403 -1,652 -0,065
Educa3.......... -0,619 —-2.499 -0,100
Expemp ..... -0,036 -1,415 -0,006
Expemp2 ... 0,002 2.457 0.000

N® observaciones: 996
Log-verosimilitud: -492.028

- EDUCA1= 1, si Graduado Escolar es el nivel maxime de estudios alcanzado; EDUCA2 = 1, si C.O.U.;
EDUCAS3 = 1 si F.P.. EXPEMP = afios de antigiledad en la empresa; EXPEMP2 = EXPEMP al cuadrado;
INTERPROV = 1, si el convenio de ambito superior es interprovincial; NOSUPER = 1, si no existe convenic de
ambito supenor a la empresa: SERVICIOS = 1. si sector servicios; SEXO = 1, si mujer.

el periodo de recuperacion de la
inversion, tanto para el trabaja-
dor como para la empresa. Por
otro lado, para los representan-

tes sindicales, es mas facil su-
pervisar el cumplimiento de los
acuerdos que se realizan en el
ambito de la empresa (11).

Por otro lado, hay también ra-
zones por las que la negociacion
colectiva puede reducir la canti-
dad de formacion proporcionada
por las empresas. Una de ellas
es que la existencia de reglas de
promocion y despido segun la
antigliedad puede desanimar a
los trabajadores, reduciendo su
demanda de formacion. Por otro
lado, si la existencia de sala-
rios minimos elevados para las
categorias bajas induce a las
empresas a compensar ese au-
mento de los costes con una re-
duccién en las caracteristicas no
pecuniarias del puesto de tra-
bajo, como es la formacién, en-
tonces, segun lo expuesto hasta
ahora, el ambito menos favora-
ble en este sentido seria el pro-
vincial, donde se negocian los
salarios mas elevados para di-
chas categorias (12).

Esta elevacion de los costes
laborales de entrada podria ver-
se compensada en alguna medi-
da si hubiese una compresion
efectiva de la distribucion sala-
rial, de tal forma que disminuye-
se el escalon salarial entre dos
categorias contiguas; es decir,
que disminuyese el coste mar-
ginal al que se enfrenta la em-
presa tras formar a un traba-
jador (13). Pero si existe deriva
salarial para las categorias al-
tas, como se ha demostrado en
el apartado anterior, entonces la
compresion pactada no se cum-
ple efectivamente, y el coste
marginal de la formacion no se
reduce. En este caso, el empre-
sario preferira contratar un traba-
jador ya cualificado, en vez de
proporcionar formacion a uno de
sus trabajadores, incurriendo en
los costes que ello conlleva.

En el cuadro n.? 2, se ofrece
una evidencia acerca de esta
cuestion a partir de una muestra
procedente de la ECBC, que
incluye los trabajadores de la
industria, la construccion, la hos-
teleria, los transportes y comuni-
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caciones y el sistema financiero.
En total, contamos con 996 ob-
servaciones. El modelo toma la
forma de un logit, en el que la va-
riable dependiente es una dico-
témica que toma el valor 1 cuan-
do el individuo declara estar
recibiendo formacion en su pues-
to de trabajo, y O en otro caso.
Las variables independientes
INTERPROV y NOSUPER son
dicotomicas que recogen el am-
bito del convenio que afecta a ca-
da trabajador. INTERPROV toma
el valor 1 cuando el individuo se
encuentra afectado por un con-
venio interprovincial. Por su la-
do, NOSUPER toma el valor uno
cuando el trabajador no esta
afectado por ningun convenio de
ambito superior; es decir, reco-
ge fundamentalmente individuos
afectados exclusivamente por
convenios de empresa. La cate-
goria de referencia, en este ca-
s0, es el trabajador afectado por
convenio provincial. Las varia-
bles de control introducidas in-
cluyen la educacion, la edad, el
sexo, la experiencia y el sector
del individuo.

Como puede apreciarse en el
cuadro n.? 2, las dos variables
que identifican el ambito de ne-
gociacion tienen coeficientes de
signo positivo y son significati-
vas. Esto nos indica que en el
ambito provincial se da la menor
probabilidad de recibir forma-
cion. Ademas, el efecto de la va-
riable NOSUPER sobre dicha
probabilidad es mayor. Esto indi-
ca que, como era de esperar, el
ambito de negociacion que mas
favorece la formacion en el em-
pleo es el de empresa, seguido
del interprovincial, y siendo el
ambito provincial el que mas la
perjudica.

IV. CONCLUSIONES

A lo largo de las ultimas déca-
das, en Espana ha cristalizado

una estructura de negociacion
colectiva caracterizada por unos
rasgos diferenciales muy claros.
Cada sector de produccion nego-
cia sus convenios de forma inde-
pendiente, y a su vez se especia-
liza, esencialmente, en uno de
los siguientes ambitos de nego-
ciacion concreto: convenio inter-
provincial o convenios provincia-
les. Un condicionante clave de
esta estructura de negociacion
ha sido, y es, la eficacia general
automatica de los convenios te-
rritoriales, que ademas ha pro-
piciado la preponderancia del
convenio provincial sobre todos
los demas. Otro rasgo esencial
de este sistema de concertacion
es la elevada concentracion del
poder de negociacion, tanto por
parte sindical como patronal.

En este articulo, se aportan
evidencias acerca de algunas de
las consecuencias de este siste-
ma de negociacion sobre el fun-
cionamiento de algunas varia-
bles clave de nuestro mercado
de trabajo. En concreto, los con-
venios colectivos provinciales
suelen fijar salarios mas altos
que los interprovinciales para la
mano de obra poco cualificada.
Al mismo tiempo, se negocian
estructuras salariales mas com-
primidas a escala provincial, que
sin embargo no se llegan a hacer
efectivas, como demuestran las
elevadas derivas salariales ob-
servadas en ambos ambitos,
siendo mucho mayores las co-
rrespondientes al ambito provin-
cial. En definitiva, el sistema de
negociacion colectiva espanol,
basado en el nivel provincial, pa-
rece propiciar un encarecimiento
de la mano de obra.

Obviamente, este encareci-
miento del factor trabajo puede
estar relacionado con el elevado
paro diferencial de Espana con
respecto a los paises de nuestro
entorno. Esta relacion no se ha
comprobado aqui, aunque se
han aportado evidencias acerca

de otras consecuencias muy im-
portantes y mal conocidas, como
es la relacion entre dicho enca-
recimiento y la formacion ad-
quirida por el trabajador. Con-
cretamente, se ha estimado un
modelo muy simple de determi-
nacion de la probabilidad de for-
macion, condicionada al ambito
de negociacion, en el que se ha
podido comprobar como el nivel
de negociacion provincial puede
desincentivar, en términos relati-
vos, los esfuerzos de formacion.

La experiencia de las ultimas
décadas demuestra que este sis-
tema de negociacion colectiva,
basado en el nivel provincial, es
muy insensible a las reformas le-
gales realizadas. Como se expo-
ne en el apartado | de este traba-
jo, tal sistema parece responder
solamente a una rigida estructu-
ra de poder de sindicatos y patro-
nales, en buena medida fragua-
da en el sistema de relaciones
laborales de la dictadura.

Desde nuestro punto de vista,
y de forma esquematica, la clave
de una reforma efectiva de nues-
tro sistema de negociacion co-
lectiva seria la eliminacion del
caracter automatico de la efica-
cia general del convenio colec-
tivo provincial, cuestion nunca
abordada por ninguna de las
reformas realizadas hasta hoy.
No obstante, esta eliminacion
deberia producirse de forma si-
multanea a otros cambios en la
estructura de negociacion. Con-
cretamente, y tal como se pro-
pugna en el reciente Acuerdo In-
terconfederal sobre Negociacion
Colectiva, deberia generalizarse
la negociacion colectiva a escala
nacional en todos los grandes
sectores de actividad. En es-
tos convenios, se regularian de
forma exclusiva todos aquellos
contenidos econdmicos que pue-
den generar diferencias salaria-
les entre empleos semejantes
e impedir su eliminacion, como
son las condiciones de despido,
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las de contratacion, la movilidad,
la jornada laboral, las horas ex-
traordinarias, las normas de
seguridad e higiene y los pro-
gramas de formacion. Estos con-
tenidos, obviamente, no serian
renegociables en ningun otro
ambito. Los convenios provincia-
les, fundamentalmente, fijarian
las tarifas salariales, y desarro-
llarian otras condiciones, delega-
das por el convenio nacional, co-
mo la distribucion de la jornada y
su adaptacion a las caracteristi-
cas locales. La eficacia de estos
convenios no tendria el cardcter
general y automatico actual. Uni-
camente afectarian de forma
inmediata a las empresas y tra-
bajadores afiliados a las organi-
zaciones firmantes. El resto de
los trabajadores y empresas po-
drian optar por una de las si-
guientes alternativas: adherirse
libremente, negociar un convenio
0 pacto de empresa propio o, en
su caso, solicitar de la autoridad
laboral competente |la adaptacion
del convenio provincial a sus cir-
cunstancias particulares.

En otros términos, nuestra
propuesta podria sintetizarse en
la existencia de dos rondas de
negociacion: la primera estaria
integrada por los convenios de
caracter nacional, que se reser-
varian en exclusiva la regulacion
de las condiciones no monetarias
de trabajo que pudiesen afectar
a la movilidad territorial de los
trabajadores, y por los convenios
provinciales, donde se pactarian
esencialmente las condiciones
monetarias, con eficacia limitada
a las organizaciones firmantes;
en la segunda ronda, el resto
de empresas decidiria libremen-
te adherirse al convenio provin-
cial, negociar otro acuerdo parti-
cular o revisar el convenio para
adaptarlo a sus circunstancias,
con intervencion de la Adminis-
tracion. Evidentemente, el hecho
de que los agentes ajenos a las
organizaciones firmantes pue-

dan /ibremente adherirse o no al
convenio provincial supone una
limitacion del poder con que
cuentan actualmente los nego-
ciadores, ya que el alcance de
sus acuerdos quedaria sujeto al
refrendo definitivo de los trabaja-
dores y empresas no afiliados.

NOTAS

(") Esta investigacion se ha realizado
dentro del proyecto DGCICYT SEC 96-0762
del Ministerio de Educacion, al cual desea-
mos agradecer su apoyo econémico. Asi-
mismo, gqueremos mostrar nuestro agradeci-
miento, por su inestimable apoyo, al resto de
los miembros del equipo: Arturo Campal,
Juan Francisco Canal, M.2 José Pérez y Eli-
seo Sampedro.

(1) Esta cifra se obtiene comparando el
numero de trabajadores cubiertos por conve-
nios colectivos, segun las hojas estadisticas
de éstos y los asalariados EPA. Se deben te-
ner ciertas precauciones a la hora de valorar
esta cifra. Asi, muestra un caracter anticicli-
co debido a que muchos convenios (esen-
cialmente los de carécter provincial) no refle-
jan las variaciones del empleo en su sector.
Ademas, no se tienen en cuenta, en muchos
casos, las extensiones que son frecuentes
en varios sectores, y no todos los convenios
de ambito plurianual son tratados con cuida-
do. En cualquier caso, deberiamos tener en
cuenta que suele ocurrir con frecuencia que
no se hayan pactado remuneraciones para
los trabajadores mas cualificados y para los
mas jovenes (vease DoLACO, FELGUEROSO y
JIMENO, 1997).

{2) Para una mayor documentacién de la
negociacion colectiva en Europa y en la
OCDE, véanse, por ejemplo, OCDE (1994),
CRouUCH y TRAXLER (1995) 0 RYSSEVELDT y Vis-
SER (1996).

(3) La eficacia general automatica surge
con la Ley de Convenios Colectivos de 1958,
y en lenguaje juridico se denomina eficacia
erga-omnes. Hemos de precisar que en la ac-
tualidad, para que se dé, el convenio se
tiene que suscribir siguiendo el procedimien-
to establecido en el Titulo Il del Estatuto de
los Trabajadores. En este sentido, existe la
posibilidad de que se produzca la «eficacia
limitada» de un convenio. Por ejemplo, cuan-
do la suscripcion por una de las partes nego-
ciadoras no permite alcanzar el requisito de
mayorfa que establece el Estatuto para lle-
gar un acuerdo en firme. En cualquier caso,
los convenios de eficacia limitada no han te-
nido un peso importante.

(4) Como ejemplo de clausulas restricti-
vas, se puede citar el requisito de un eleva-
do numero de anos consecutivos con pérdi-
das, la obligacién de mantener la plantilla o
no realizar horas extraordinarias y, sobre to-
do, la necesaria participacion de un repre-
sentante de los trabajadores que, como se
puede ver mas adelante en este apartado,
margina a las pequenas empresas. Veéase,
al respecto, LORENCES y FELGUEROSO (1996).

(5) Véanse Lomences y FELGUEROSO
(1994), y DoLaco et al. (1997). Joro (1991)
también ofrece un estudio sobre diferencias
entre salarios pactados y percibidos en el
ambito del metal de la provincia de Barce-
lona.

(6) Veanse los trabajos recopilados en
CaLMFORS (1990) para los paises nordicos,
LuciFora (1994) para Italia, 0 MEURS y SKALLI
(1995) para el caso francés, por ejemplo.

(7) Esta ultima base de datos es la utili-
zada en los trabajos de LORENCES y FELGUE-
ROSO (1994) para los sectores del metal y de
la construccion, y por DoLapo et al. (1997)
para la industria y la construccién.

(8) Por su parte, DoLapo et al. (1997)
constatan gue las ganancias salariales deri-
vadas de la negociacion colectiva de sector
en la industria y la construccién son mayores
para los trabajadores semi-cualificados, que
constituyen precisamente el tipo de votante
mediano de estos sectores. Una evidencia
adicicnal de la efectividad del teorema del vo-
tante mediano procede del sectar financiero,
en el que el trabajador tipo es mas cualifica-
do que el de la industria. En este caso, las
preferencias del trabajador irian en el senti-
do de desear una mayor diferencia salarial
con el no cualificado y la instauracion de mul-
tiples categorias profesionales, lo que se
puede observar precisamente en los conve-
nios colectivos de la banca privada y de las
cajas de ahorros. Ademas, una extension de
la base de datos CONAECBC a este sector
muestra que la deriva salarial, incluso para
los mas cualificados, es practicamente nula.

(9) Veéase Jimeno (1992) para un estudio
sobre centralizacion de la negociacion colec-
tiva y resultados macroecondmicos aplicado
al caso espanol.

(10) Excelentes resumenes de los argu-
mentos tedricos sobre fa relacion entre ne-
gociacion colectiva y formacion, pueden ver-
se en KENNEDY et al. (1994) y GReEN et al.
(1996).

(11) En este sentido, existe evidencia an-
terior en ALea (1994), que encuentra que las
empresas de mayor tamano (que pueden
aprovechar economias de escala en la for-
macién y, ademas, tienen mayor probabilidad
de tener un convenio propio) forman mas a
sus trabajadores.

(12) Sobre salarios minimos, diferencias
compensatorias y formacion, vease HasHIMO-
To (1982)

(13) Sobre compresion salarial y forma-
cion, vease AeowD y FARBER (1982).
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Resumen

Abstract

En este articulo, se intenta caracterizar el sisterna de nego-
ciacion colectiva espafiol y avanzar en el estudio de su influen-
cia sobre el funcionamiento de nuestro mercado de trabajo.
Con este objetivo, se describen las caracteristicas de nuestra
estructura de concertacion y se evalta el impacto de la refor-
ma del marco institucional laboral de 1994. A continuacion, se
estudian las diferencias en las condiciones salariales pactadas
segun los distintos &mbitos de negociacion y se aborda el es-
tudio de una cuestion inédita en nuestra literatura: la influencia
de la negociacion colectiva sobre la formacion profesional. Fi-
nalmente, se reflexiona acerca de la reciente reforma laboral y
se presentan algunas propuestas para profundizar en ella.

This paper tries to characterise the system of collective ne-
gotiation in Spain and tries to further the study of its influence
over the functioning of our labour markets. With this objective it
describes the characteristics of our structure of negotiation and
evaluates the impact of the 1994 reform of the labour institutio-
nal framework. Next, the paper studies the differences in the
agreed salary conditions according to the different ranges of
negotiation, and deals with the study of the unpublished ques-
tion in our literature, i.e. the influence of collective negotiation
over professional training. Finally, it reflects on the recent la-
bour reform and presents some proposals to study it in depth.

Key words: collective negotiation, wage differentials, profes-

o : . . sional training.
Palabras clave: negociacion colectiva, diferencias salariales,

formacion profesional. JEL classification: J53, J31,J24.
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