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RESUMEN

La negociacion colectiva y el dialogo social han cobrado una relevancia especial dentro
del marco de relaciones laborales, integrando cada vez mas materias que anteriormente
solo se encontraban reguladas por el legislador, con el objetivo de dotar a las personas
trabajadoras de una mayor flexibilidad y seguridad en su propia relacion laboral.

La presente investigacidn proporciona una visién juridica actual de la realidad de los
instrumentos de flexibilidad interna, concretamente de la ordenacion flexible del tiempo
del trabajo en relacién con la conciliacion laboral, personal y familiar, tanto en el ambito
europeo como a nivel estatal, realizando un analisis de la normativa y las sentencias
mas relevantes del ambito. Igualmente, se ha abordado el analisis de sesenta y cuatro
convenios colectivos, abarcando convenios de sector y de empresa a nivel estatal y
autondmico.

Palabras clave: Flexibilidad interna, negociacién colectiva, dialogo social, tiempo del
trabajo, conciliacion, corresponsabilidad.

ABSTRACT

Collective bargaining and social dialogue have gained special significance within the
framework of labor relations, increasingly integrating matters that were previously
regulated only by the legislator, the aim is to provide workers with greater flexibility and
security in their employment relationships.

This research provides a current legal perspective on the reality of internal flexibility
instruments, specifically the flexible organization of working time in relation to work-life
balance, both at the European and state level, conducting an analysis of the most
relevant regulations and rulings in this area. Additionally, an analysis has been carried
out on sixty-four collective agreements, covering both sectoral and company agreements
at the state and regional level.

Keywords: Internal flexibility, collective bargaining, social dialogue, working time, Work-
life balance, shared responsibility.
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ABREVIATURAS

Acuerdo para el Empleo y la Negociacién Colectiva.

Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (2012-
2014).

Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (2023-
2025).

Acuerdo Marco Europeo del Teletrabajo.
Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva.
Articulo.

Boletin Oficial del Estado.

Cadigo Civil.

Comisiones Obreras.

Constitucién Espafiola.

Expediente de Regulacion de Empleo.
Expediente de Regulacion Temporal del Empleo.
Empresas de Trabajo Temporal.

Estatuto de los Trabajadores.

Fundamento Juridico.

Incapacidades Temporales.

Modificaciones Sustanciales de las Condiciones de Trabajo.
Numero.

Obra citada.

Pagina, Paginas.

Partido Socialista Obrero Espaniol.

Partido Popular.

Real Decreto.

Representacioén legal de los trabajadores.
Sentencia Tribunal Constitucional.

Sentencia Tribunal Supremo.

Sentencia Tribunal Superior de Justicia.

Tribunal Constitucional.

Tratado Funcionamiento de la Unién Europea (a partir del
Tratado de Lisboa de 2007).



TS Tribunal Supremo (Sala Cuarta de lo Social).
UE Unién Europea.

UGT Union General de Trabajadores.

vid. Infra Véase abajo.

vid. Supra Véase arriba.

vid. véase.

vol. Volumen.



INTRODUCCION

A lo largo de los afios, la flexibilidad interna ha adquirido una especial relevancia
dentro de nuestro ordenamiento juridico. El reajuste de las empresas mediante despidos
o contratas ha quedado relegado a un segundo plano, abogando en la actualidad por
las reorganizaciones productivas y organizativas. Un cambio de trayectoria logrado
gracias a los pilares construidos por las reformas laborales y su expansién mediante la
negociacion colectiva. El didlogo social que, en materia de tiempo de trabajo ha querido
abogar por una mejora en la acomodacion de tiempos de trabajo con el fin de lograr una
mayor conciliacién o propio del tiempo de cuidados y la anhelada corresponsabilidad.

El interés por este trabajo surge a raiz de la publicacion del V Acuerdo para Empleo
y la Negociacién Colectiva (AENC) y como dicho acuerdo ha impactado en la dinamica
del dialogo social. Se pretendia comprobar si realmente los convenios colectivos siguen
la misma linea que venian prevaleciendo o si dicha “reforma negociada” ha generado
un cambio de perspectiva en la negociacion.

Para esta investigacion, se han empleado fuentes primarias y secundarias, siendo
la columna vertebral del trabajo el Estatuto de los Trabajadores, Real Decreto Legislativo
2/2015. Aunque normas como la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres, el Real Decreto Ley 5/2023, y el V AENC han sido fundamentales
a la hora de realizar el analisis. No obstante, la investigacion no se limita a la normativa
estatal, siendo el derecho de la Unién Europea un pilar necesario para la comprension
de la misma. Igualmente, para analizar la realidad actual que nos precede, hemos
decidido analizar una muestra de sesenta y cuatro convenios colectivos en un periodo
transcurrido desde el 17/01/2023 al 9/04/2024, abarcando convenios de sector y de
empresa publicados tanto en el Boletin Oficial del Estado como en los Boletines Oficiales
correspondientes de las distintas Comunidades Auténomas.

En el primer capitulo, se examinara la historia y la evolucion de la llamada
flexiseguridad. Una vez expuestos los distintos conceptos que engloban a este modelo,
se procedera a realizar un analisis de como la flexibilidad interna se ha convertido en el
engranaje fundamental de las relaciones laborales europeas y en esencia de la relacion
laboral nacional. Asimismo, en el segundo capitulo se efectuara un comentario acerca
de la transformacion sufrida a lo largo de los afios de la negociaciéon colectiva y la
repercusion del dialogo social en la flexibilidad interna de nuestro ordenamiento, con
especial énfasis en el ultimo AENC.

Para concluir, en el ultimo capitulo se realizara una reflexion acerca de los origenes
de la estructura de los derechos de conciliacion de la vida laboral y familiar y como dicha
configuracion ha repercutido en la realidad de la conciliacion y corresponsabilidad. A su
vez, se realizara un analisis de las diferentes clausulas de conciliacion y su puesta en
practica en los convenios colectivos.



1. LAFLEXISEGURIDAD EN LAS RELACIONES LABORALES

1.1. EL CONCEPTO DE FLEXISEGURIDAD Y SU EVOLUCION

La flexiguridad, o también denominada flexiseguridad, surge de una combinacién de
los términos “flexibilidad” y “seguridad”. Este concepto, no puede definirse mediante un
unico enfoque claro y preciso, sino que existen diversas y variadas explicaciones.

El mas preciso, en el ambito juridico-laboral, lo proporciona la Comision Europea
que define la flexiseguridad como aquella “estrategia integrada para potenciar, a un
tiempo, la flexibilidad, y la seguridad en el mercado”'. Entendiendo la primera como una
mayor adaptacion de las empresas y de las personas trabajadoras a aquellas
condiciones cambiantes, debido a diversos factores como la globalizaciéon y la
transformacion tecnoldgica. Y concibiendo la seguridad, como aquel objetivo de las
personas trabajadoras en conseguir y mantener un empleo estable a largo plazo, con
progresion, formacion y proteccion?.

Es por ello por lo que la Comisién Europea, concibe las politicas de flexiseguridad a
través de cuatro ejes de actuacion. En primer lugar, las “disposiciones contractuales
flexibles y fiables”, desde la vision empresarial y la vision de las personas trabajadoras;
las “estrategias globales de aprendizaje permanente” a fin de asegurar la acomodacion
continua y el trabajo de las personas trabajadoras, con un énfasis especial en los
colectivos y grupos mas vulnerables; las “politicas activas del mercado laboral eficaces”
que ayuden a las personas trabajadoras a adaptarse agilmente a los cambios, reduzcan
los periodos de desempleo y faciliten las transiciones a nuevos puestos de trabajo; y por
ultimo los “sistemas de seguridad social modernos” que ofrezcan un apoyo a los
ingresos, faciliten el empleo y la movilidad dentro del mercado laboral. De la misma
manera, el sistema de seguridad social proporcionara una serie de medidas de
proteccion social con la finalidad de que las personas puedan conciliar el trabajo con la
vida personal y familiar®.

El socidlogo Ton Wilthagen interpreta el concepto flexiseguridad desde un contexto
mas social, como aquella “estrategia de politica que intenta, de manera sincronizada y
deliberada, mejorar la flexibilidad de los mercados de trabajo, la organizacion del trabajo,
y las relaciones laborales, por un lado, y aumentar la seguridad, del empleo y la
seguridad social, fundamentalmente para los grupos débiles dentro y fuera del mercado
de trabajo, por otro lado™.

1 COMISION EUROPEA. “Hacia los principios comunes de la flexiseguridad: mas y mejor empleo mediante
la flexiseguridad y la seguridad”. Comunicacién de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al
Comité Econémico y Social Europeo y al Comité de Regiones, 2007, p. 5.

Zdem.

3 Ibidem pp. 5-6.

4Segun exponen: CAL, M. L. de lay BENGOETXEA, A. “La flexiguridad como clave de la politica de empleo
de la Union Europea: entre la competitividad, la inclusion social y respeto a los derechos sociales”, La nueva
estrategia europea 2020: una apuesta clave para la UE en el siglo XXI. IX Premio Francisco Javier de
Landaburu Universitas. Eurobask, 2011, p. 17.



Desde una perspectiva mas puramente econdmica, el concepto de flexiseguridad
proviene de la teoria de los “Mercados de Trabajo Transicionales”. Un enfoque que se
ocupa de los cambios entre el mercado de trabajo y los diferentes sistemas sociales,
siendo estos: educacion, desempleo, prestaciones sociales, y responsabilidades
familiares®. Considerando a los mercados de trabajo transicionales como un vehiculo,
un instrumento o un método para combatir el alto desempleo estructural®. Reforzando
los recursos de los que disponen las personas, a través de la educacion y formacién’.

Estos enfoques, aunque difieren entre si, siguen una misma linea argumental, la
proteccién de las personas trabajadoras, siempre concebidos como el grupo con menos
poder dentro del ambito de las relaciones laborales. Aunque, proporcionando a los
empresarios ventajas en materia organizativa y competitiva, con el fin de reforzar la
productividad y competitividad empresarial, y solucionar aquellos fallos que proporcione
el propio mercado de trabajo.

El equilibrio entre la flexibilidad y seguridad en el trabajo empieza a manifestarse en
Europa a mediados del siglo XX8. El modelo de trabajo tradicional, a tiempo completo,
estable y con notables respaldos sociales, empieza a sufrir fragmentaciones, y
evoluciona a un modelo, donde la produccién se estanca, la demanda de mano de obra
decrece, y las garantias sociales se reducen®. Precisamente es en ese momento donde
surge la necesidad de una organizacion de trabajo flexible, unas condiciones que
garanticen una estabilidad a largo plazo, y una seguridad en el trabajo. Donde el Estado
pasa a tener un rol principal, un rol activo, con el fin de conseguir un cambio estructural
en el mercado y en la sociedad.

En 1995, Hans Adriaansens puso en circulacion el término flexicurity. El socidlogo
holandés, sugiri6 “compensar la decreciente seguridad del trabajo mejorando las
oportunidades laborales, y la seguridad social’'®. Dicho de manera sencilla: reducir la
precariedad existente en el ambito laboral, sin disminuir su calidad™!. De manera
contemporanea, en Dinamarca, se desarrollé el conocido modelo golden triangle*?. A
finales de 1997, el gobierno danés acepto dichas propuestas y las transformo en leyes,

5 VALDES DAL-RE, F. y LAHERA FORTEZA, J. “La flexiseguridad laboral en Espafia”, Documentos de
trabajo, n.° 157, 2010, p. 16.

6 El texto original: WILTHAGEN, T. “Flexicurity: A new paradigm for labour market policy reform?” WZB
Discussion Papel, Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung (WZB), Berlin, 1998, p. 1.

7 CAL. y BENGOETXEA. “La flexiguridad como clave de la politica de empleo de la Unién Europea: entre
la competitividad, la inclusién social y respeto a los derechos sociales”., op. cit., p. 20.

8 VALDES DAL-RE. y LAHERA FORTEZA. “La flexiseguridad laboral en Espaiia”., op. cit., p. 9.

9 MIGUELEZ LOBO, F. y PRIETO RODRIGUEZ, C.” Transformaciones del empleo, flexibilidad y relaciones
laborales en Europa”, Politica y Sociedad, vol. 46, n.° 1, 2009, p. 276.

10 BERISTAIN GALLEGOS, E. “Flexiseguridad”, Revista Latinoamericana De Derecho Social, n.° 17, 2013,
p. 15.

" Ibidem p. 12.

12 El Golden triangle o Triangulo dorado danés se componen de tres ejes; “La flexibilidad en la relacion de
trabajo, destinada a facilitar el despido. Una alta proteccion frente al desempleo, con una financiacién que
recae en el Estado, y unas nuevas politicas de activacion del mercado de trabajo, que mejoren la
capacitacion y las aptitudes de las personas trabajadoras favoreciendo una reinsercion laboral”, como
expone BLANCAS BUSTAMANTE, C. “Flexiseguridad, derecho al trabajo, y la estabilidad laboral”, Derecho
PUCP, n.° 68, 2012, pp. 385-388.
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con sus matices correspondientes, que entraron en vigor a finales de siglo'®. Es por ello,
por lo que la Unién Europea (UE) percibe al modelo danés, y al holandés como los
cimientos de la flexiseguridad.

Al margen de los paises de Dinamarca y Holanda, las politicas de flexibilidad en el
resto de los paises de la UE han tenido una evolucién pausada, y modesta a lo largo de
los afios debido al uso de estrategias no coordinadas entre flexibilidad y seguridad,
como es el caso de Espafia’™.

El momento critico, para las instituciones europeas en relacion con la flexibilidad y
la seguridad, es el denominado Libro Verde de 1997. La Comision Europea, plantea un
concepto central; “La nueva empresa flexible”. No fija un modelo unico, sino que plantea
la posibilidad de un infinito catalogo de ellos, adaptados a las condiciones internas de
los paises. En este texto, la Comisidn propone, que las transformaciones hacia esos
nuevos modelos puedan explicarse a través de tres factores: “los recursos humanos, los
mercados y la tecnologia™®. La nueva organizacion por lo tanto presenta un nuevo
desafio en el sistema de relaciones laborales, donde se necesitara la cooperaciéon de
los interlocutores sociales, para conseguir un equilibrio en los intereses de ambas
partes.

Este concepto de “flexiseguridad”, fue evolucionando en el contexto supranacional
a lo largo de los anos, acabando en la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible.
Donde en su objetivo n.° 8 “Crecimiento econdémico inclusivo y sostenible, el empleo y
el trabajo decente para todos”®, se aboga por “Lograr niveles mas elevados de
productividad econémica mediante la diversificacion, la modernizacion tecnolégica y la
innovacion”’. En otros términos, argumenta que el mercado a fin de lograr una
expansién econdémica sostenible necesita amoldarse a los constantes cambios que vive
la sociedad actual, introduciendo asi nuevas formas de empleo.

En el ambito estatal, la busqueda de un modelo mas flexible estuvo condicionado
por la herencia del sistema franquista. Un sistema de relaciones laborales muy estatico,

13 TANGIAN, A. “Flexiseguridad Europea: Conceptos (definiciones operativas), metodologia (instrumentos
de seguimiento) y politicas (implantaciones consistentes)”, Lan Harremanak: Revista de Relaciones
Laborales, n.° 16, 2008, p. 103.

4 En la investigacion realizada por CAL. y BENGOETXEA. “La flexiguridad como clave de la politica de

empleo de la Unién Europea: entre la competitividad, la inclusion social y respeto a los derechos sociales”,
op cit., p. 19. Con el objetivo de desarrollar la flexiseguridad se requiere que la flexibilidad y la seguridad se
desarrollen de manera paralela, la ausencia de esta coordinacion provoca una desregulacién en el mercado
laboral sin garantizar seguridad necesaria. Este fue el caso de la mayoria de los paises de la UE, al margen
de Holanda y Dinamarca.

5 COMISION DE LAS COMUNIDADES EUROPEAS: “Libro Verde”. Cooperacion para una nueva
organizacion. Bruselas 16.04.1997. COM (97) 128 final, p.3.

6 Sobre el Objetivo n.° 8, vid: TORTAJADA CHARDI, P. Y VAZQUEZ VILANOVA, J. M. “La Unidn Europea
ante el reto de un modelo de trabajo decente y crecimiento econémico. ODS de la agenda 2030 y
proposicion de posicionamiento de la OIT”, El derecho de la Unién Europea ante los objetivos de desarrollo
sostenible, 2022, pp. 379-395.

7 A/RES/70/1 ASAMBLEA GENERAL. Transformar nuestro mundo: La Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible. Distr. General, 2015. p. 23.
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rigido y con gran intervencion por parte del Estado®. No es hasta la reforma de 1994'°,
y la publicacién en 1997, del | Acuerdo Interconfederal para la Estabilidad del Empleo,
también conocido como Acuerdo para la Negociacion Colectiva (ANC)®, cuando la
flexiseguridad y especialmente la flexibilidad interna, adquieran un mayor peso dentro
de nuestro ordenamiento juridico. Dicha normativa experimenté numerosas reformas a
lo largo de los afos, con la finalidad ultima de adaptarse a las circunstancias cambiantes
que acontecen a las sociedades actuales. Es por ello por lo que los Acuerdos
Interconfederales y, por consiguiente, la negociacion colectiva, tendran un papel
preminente en la evolucion de dichas politicas, complementando la legislacién vigente
de nuestro pais.

1.2. LA FLEXIBILIDAD INTERNA COMO ALTERNATIVA A LA
FLEXIBILIDAD EXTERNA

La flexibilidad se considera, por ende, un mecanismo esencial para la adaptacién y
la mejora de los niveles de competitividad y productividad de las empresas, una
respuesta de los agentes econdémicos hacia la inestabilidad de un mundo en constante
renovacion®'. La flexiseguridad comprende en si, dos medidas o mecanismos; la
flexibilidad externa y la flexibilidad interna.

Para hablar de flexibilidad externa, hay que hablar del reajuste que llevan a cabo las
empresas respecto al numero de personas trabajadoras. Segun la Comision Europea,
la flexibilidad externa comprende cuatro elementos: “la flexibilidad de entrada, la
flexibilidad de salida, las politicas activas del mercado laboral y la proteccion frente al
desempleo”. Por lo tanto, estamos hablando de una flexibilidad en términos numéricos,
cuantas personas trabajadoras comienzan a trabajar, cuantas finalizan su relacion
laboral, o la descentralizacion del proceso productivo mediante contratas y
subcontratas. En lo relativo a la contratacién, a los despidos, y a las contratas y
subcontratas, es la ley la que plantea diversas posibilidades, partiendo de la contratacién
temporal, hasta la descentralizacion del proceso productivo, produciendo asi un ahorro
de costes en las organizaciones. En cuanto a los despidos, ex lege, en el ambito
nacional el empresario podra optar entre dos alternativas: el despido individual, y el
despido colectivo, cuando este afecte a un volumen determinado de personas.

La flexibilidad interna, en cambio se proyecta en las relacién laboral como la
alternativa a la destruccion del empleo. Dos notas conforman su esencia: El objeto y el
fin. El objeto entendido como “las condiciones de trabajo de uno, o varios contratos de
trabajo ya existentes”, y el fin como “aquella adaptacion que realizan las empresas a las

18 VALDES DAL-RE. y LAHERA FORTEZA. “La flexiseguridad laboral en Esparia”., op.cit., p. 35.

% Ley 11/1994, de 19 de mayo, por el que se modifican determinados articulos del Estatuto de los
Trabajadores, y del texto articulado de la Ley de Procedimiento Laboral y de la Ley sobre Infracciones y
Sanciones del Orden Social (BOE n.° 122, de 23 de mayo de 1994)

20 Plasmado en: Resolucién de 13 de mayo de 1997, de la Direccion General de Trabajo, por la que se
dispone la inscripcién en el Registro y publicacion del contenido del Acuerdo Interconfederal sobre
Negociacion Colectiva, (BOE n.° 135, de 6 de junio de 1997).

21 RUESGA BENITO, S. M. Instrumentos de Flexibilidad Interna en la Negociacién Colectiva, en AAVV,
Comision Consultiva Nacional de Convenios Colectivos, Madrid, Ministerio de Empleo y Seguridad Social,
n.° 101, 2012, p. 19.
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circunstancias del mercado y la evitacion de la pérdida de empleos™?. Por lo expuesto
se podria decir que, a diferencia de la flexibilidad externa, esta apuesta por términos
cualitativos. Su fin no es la reorganizacion productiva, si no evitar la pérdida de empleos,
mejorando los instrumentos existentes dirigidos a las condiciones de trabajo. Alude por
lo tanto a la movilidad funcional, a clausulas de inaplicacion salarial, a la movilidad
geografica, a los niveles de cualificacion profesional, a las modificaciones sustanciales
de las condiciones de trabajo, o de los sistemas de trabajo y rendimiento.

Una vez presentados ambos mecanismos, se plantea una discusién entre la
preferencia de uso de ambos instrumentos en el contexto laboral. En el ambito europeo,
el Libro Verde de 2006 titulado “Modernizar el Derecho Laboral para afrontar los retos
del siglo XXI”, aboga por la idea de flexiseguridad (vid. Supra 1.1), aunque poniendo un
énfasis en la prestacion laboral?®; es decir, no menciona expresamente que el empleo
deba favorecer la flexibilidad interna, pero si defiende de manera indirecta esa
proteccion, reduciendo de forma significativa la libre autonomia del empresario de llevar
a cabo despidos masivos en situaciones criticas.

En el marco estatal, especialmente en los ultimos afios, se muestra una clara
inclinacion al uso preferente de la flexibilidad interna. La publicacion, en 2011, del RD -
Ley 7/2011, sobre “Medidas Urgentes para la Reforma de la Negociacion Colectiva”,
establece en su art. 6 el concepto de “Flexibilidad interna negociada”, otorgando un
papel preminente a la negociacion colectiva, con el objetivo de evitar el uso
multitudinario de las medidas de flexibilidad externa.

Otro precepto que se enlaza con esta tendencia es la Ley 3/2012, sobre “Medidas
urgentes del mercado laboral”. El legislador, concretamente en su Capitulo Ill, propone
una serie de “Medidas para favorecer la flexibilidad interna en las empresas como
alternativa a la destruccion de empleo”, comprendidas entre los arts. 8 y 16. Su art. 14
sobre negociacion colectiva, por el que se da una nueva redaccion al art. 82.3 del ET,
expone que las condiciones estipuladas en convenios colectivos “Obligan a todos los
empresarios y trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacién y durante el
tiempo de su vigencia”. En relacion con este articulo hay que mencionar los Acuerdos
Interconfederales para la Negociacion Colectiva (ANC), actualmente denominados
Acuerdos para el Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC). Pero antes de pasar a
hablar de los AENC, hay que detenernos en dicha ley.

22 pPRECIADO DOMENECH, C. H. “La Flexibilidad Interna Tras la Ley 3/2012, de 6 de Julio”, Temas
Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, n.° 118, 2013. p. 18.

2 MARTINEZ ABASCAL. V. A. “El Modelo de Flexiseguridad en el Ordenamiento Laboral Espafiol”, Revista
del Ministerio de Empleo y Seguridad Social, n.° 135, 2018, p. 46.
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La reforma de la Ley 3/2012%, de 10 de febrero, generd diferentes dudas acerca de
su constitucionalidad®. El primer precepto que suscitd interrogantes acerca de su
constitucionalidad y el que a nosotros mas nos concierne, es el articulo mencionado
anteriormente, el articulo 14 “al que imputan la vulneracién de los arts. 24.1, 28.1 y 37.1,
todos ellos de la Constitucion Espafiola (CE), con motivo de la atribucién a la Comision
Consultiva Nacional de los Convenios Colectivos, o a los érganos correspondientes de
las Comunidades Auténomas, de la facultad de acordar la inaplicacion de lo pactado en
convenio colectivo”, los recurrente por ello consideraron que dicha “intromision publica
afecta claramente al contenido esencial de la NC (art. 37.1 CE), como también del
derecho a la libertad sindical (art. 28.1 CE) desde el momento en que aquélla constituye
un instrumento de la accidn sindical”. Otro precepto que tuvo suma importancia es el art.
12.1 de la Ley 3/2012, de 6 de julio, que modifica el art. 41 del ET, sobre modificaciones
sustanciales de las condiciones de trabajo. Los recurrentes alegaban “que tal precepto
vulnera el reconocimiento constitucional de la fuerza vinculante de los convenios
colectivos (art. 37.1 CE), la libertad sindical (art. 28.1 CE), y el derecho a la tutela judicial
efectiva (art. 24.1 CE)” argumentando que “el empresario pueda alterar unilateralmente
las condiciones de trabajo previstas en acuerdos o pactos colectivos”. Finalmente, la
sala del Tribunal Constitucional (TC) desestimo el recurso de inconstitucionalidad
planteado por los Diputados del Grupo Parlamentario Socialista y del Grupo
Parlamentario La Izquierda Plural del congreso de los Diputados, justificando que ambos
preceptos no vulneraban los articulos 24.1, 28.1 y 37.1 CE, ni afectaba a la fuerza
vinculante de los convenios colectivos. Aunque el Magistrado don Fernando Valdés Dal-
Ré, elabor6 un voto particular acerca de la constitucionalidad de la norma donde exponia
una serie de motivos acerca de porque la Ley 3/2012, y por ende el RD-ley 3/2012, debid
declararse una norma inconstitucional y nula.?

Retomando donde lo dejamos, el capitulo primero apartado segundo del Il AENC*
(vid. Infra 2.3) declara que “Las Organizaciones firmantes consideran que los convenios
deberian incorporar la flexibilidad interna, particularmente la que opera en espacios
temporales reducidos para hacer frente a la coyuntura, como una potente herramienta

24 RD-Ley 3/2012, de 10 de febrero, de medidas urgentes para la reforma del mercado laboral (BOE n.° 36,
11 de febrero de 2012). Una reforma que fue considerada por algunos autores como “verdaderamente
regresiva en lo que respecta a los derechos de las personas trabajadoras, entre otros aspectos por la
intensificacion de los mecanismos de flexibilidad tanto interna como externa en detrimento de la seguridad
de las personas trabajadoras”, RUEDA MONROY. J. A. “El Derecho del Trabajo Durante La Pandemia, Una
Mirada al Futuro: El Refuerzo de los Mecanismos de Flexibilidad Interna en Espafa”, 2022, p. 3.

25 \/éase la STC 8/2015, de 22 de enero (BOE n.° 47, de 24 de febrero de 2015), donde se desestima el
recurso de inconstitucionalidad presentado por mas de cincuenta diputados del Grupo Parlamentario
Socialista y del Gripo Parlamentario La Izquierda Plural del congreso de los Diputados.

26 Sobre el Voto Particular de Fernando Valdés Dal-Re, véase MORENO VIDA, M. N. “La concepcion de
Fernando Valdés Dal-Re sobre el canon de constitucionalidad, la fuerza vinculante de los convenios
colectivos, el contenido esencial del derecho al trabajo en su vertiente individual y la protecciéon del
trabajador frente a los despidos sin justa causa. A propdsito de su voto particular a la STC 8/2015 sobre la
constitucionalidad de la Reforma Laboral de 2012”, Revista de Derecho de la Seguridad Social. Laborum.
n.° 3 (Especial), 2023, pp. 169-179. Sobre la constitucionalidad de la norma, véase, BAYLOS GRAU, A. “La
Descontitucionalizacion del Trabajo en la Reforma Laboral del 2012, Revista de derecho social n.° 61,
2013, pp. 19-42.

27 Resolucion de 30 de enero de 2012, de la Direccion General de Empleo, por la que se registra y publica
el Il Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva 2012, 2013 y 2014. (BOE n.° 31, de 6 de febrero
de 2012).
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para facilitar la adaptacion competitiva de las empresas, favoreciendo una mayor
estabilidad en el empleo, asi como la calidad de este”.

De esta manera, se manifiesta de forma nitida el posicionamiento que tiene la
legislacion espariola en relacion con los mecanismos internos de flexibilidad. Una clara
predileccidn para su uso, y con gran respaldo de la normativa para su implementacion,
dejando como ultima ratio la utilizacion de los instrumentos externos, como el despido.
El Tribunal Supremo (TS) se manifestd, en relacion con el art. 41 ET (MSCT), al respecto
y declaré que la “vara de medir para el uso de estos instrumentos no es la crisis
empresarial sino la mejora de la situacion de la empresa”.?® Entendiendo que lo
importante no es justificar que la empresa se encuentre en una situacion critica, sino
que el uso de ese método produzca en la corporacién un escenario de mejora a largo
plazo.

Acreditado también el apoyo jurisprudencial, nos encontramos de nuevo un
favorable apoyo al uso de mecanismos internos, en sustituciéon de los reajustes
numeéricos. Debido a que no solo son los mecanismos externos los que pueden
proporcionar una respuesta ante las situaciones de crisis. Puesto que una empresa, con
una estructura interna flexible permite una adaptaciéon mucho mas agil y eficiente a las
necesidades del mercado. De la misma manera concede que las personas trabajadoras,
sometidas también a modos sociales y de vida en constante transformacion, se adapten
al mercado. Consiguiendo una estabilidad y equilibrio entre las necesidades de la
empresa y del personal asalariado.

1.3. LA FLEXIBILIDAD INTERNA EN LA LEGISLACION LABORAL

1.3.1. Normativa de la Unién Europea

En 2002, el Consejo de la Union Europea invitaba “A negociar y a poner en
practica, en todos los niveles apropiados, acuerdos para modernizar la organizacion del
trabajo, incluidas las formulas flexibles de trabajo, con el fin de lograr que las empresas
sean productivas, competitivas y adaptables a los cambios industriales, alcanzar el
equilibrio necesario entre flexibilidad y seguridad, y aumentar la calidad de los puestos
de trabajo.”®. La idea era dejar en manos de los interlocutores sociales acuerdos con el
fin de mejorar la flexibilidad del trabajo en las empresas. No es hasta el 27 de junio de
2007 cuando la Comision de las Comunidades Europeas elaboré un comunicado sobre
los principios comunes de la flexiseguridad. Es la misma Comision la que reconocio:
“Que las medidas de flexiseguridad deben reflejar situaciones nacionales muy distintas”.
Pero la UE con el objetivo de facilitar el dialogo a los Estados, establece ocho principios
comunes de flexiguridad™, los cuales podrian servir de columna vertebral para elaborar
las politicas de flexibilidad de los Estados miembros.

28 FJ quinto, STS 3647/2011, 16 de mayo de 2011. ECLI:ES:TS:2011:3647. (rec. 197/2010).

2 Decision 2002/177/CE del Consejo, de 18 de febrero de 2002, “Relativa a las directrices para las politicas
de empleo de los Estados miembros para el afio 2002”. (punto 13.111).

30 COMISION EUROPEA “Hacia los principios comunes de la flexiseguridad: méas y mejor empleo mediante
la flexiseguridad y la seguridad”., op. cit., p. 10.
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Hasta la fecha, no se conoce ninguna normativa, a nivel supranacional, general
y detallada acerca de la contenidos minimos de la flexibilidad interna. Sin embargo, la
UE si que regula en distintas directivas materias con repercusion directa en la flexibilidad
interna. Primeramente, la Directiva 2003/88/CE del Parlamento Europeo, y de Consejo,
de 4 de noviembre de 2003, relativa a determinados aspectos de la ordenacion del
tiempo. Como su propio nombre indica, regula unas disposiciones minimas acerca de la
reordenacion del tiempo, tales como las pausas, el descanso diario, semanal, las
vacaciones anuales, y un largo etcétera.

Por otro lado, la Directiva 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de
20 de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de
los progenitores y los cuidadores, también tiene un gran efecto en la ordenacion del
tiempo de trabajo, ya no solo por su caracter vinculante de aplicacion general®, sino
porque introduce nuevas formulas de trabajo flexible, donde las personas trabajadoras
tendran a su disposicion una serie de derechos de presencia “Aquellos que permiten al
trabajador o la trabajadora compaginar su esfera familiar y profesional sin limitar su
presencia en esta Ultima™?. Dicha Directiva deroga a la Directiva 2010/18, del Consejo,
de 8 de marzo de 2010, que ademas formula un reconocimiento mas amplio de las
necesidades de conciliacién®, no se centra de manera exclusiva en la conciliaciéon
familiar basada en la crianza o en el cuidado del menor, sino que, a fin de atender a las
nuevas necesidades de la sociedad, marcada por el envejecimiento, la conciliacion se
amplia también al cuidado de familiares como es el caso de abuelos y hermanos.

Con el fin de evitar un sesgo de género en la conciliacién de la vida familiar y
laboral (vid. Infra 3.1.), la directiva afirma en su articulo 11 que se prohibe la
discriminacion por la solicitud o el disfrute de dichos permisos. Aunque parte de la
doctrina considera que dicha directiva no constituye en una discriminacion por razén de
sexo, por el uso de los derechos de conciliacion®*. A fin de intentar reducir las
desigualdades y alcanzar un equilibrio, la directiva establece una serie de minimos que
los Estados miembros deben cumplir: un permiso de paternidad, un permiso parental,
un permiso de para cuidar de una persona de la unidad familiar, y la posibilidad de
solicitar formulas de trabajo flexible.

No se debe confundir el permiso parental, con el permiso de paternidad. Mientras
que el permiso parental aboga por una flexibilidad en sentido amplio, con una duracién
de al menos cuatro meses, el permiso de paternidad se limita a regular que el trabajador
tenga derecho a un permiso de diez dias. Un permiso que tiene que ser reconocido en

31 El Art. 288 del Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE) declara “La directiva obligara al
Estado miembro destinatario en cuanto al resultado que deba conseguirse, dejando, sin embargo, a las
autoridades nacionales la eleccion de la forma y de los medios”.

32 | OPEZ ALVAREZ. M. J. “La Adaptacion de la directiva de conciliacién de la vida familiar y profesional al
ordenamiento espafol”, Femeris: Revista Multidisciplinar de Estudios de Género, vol. 7, n.° 3, 2022, p. 68.
33 RODRIGUEZ ESCANCIANO, S. “La Directiva 2019/1158, de 20 de junio, relativa a la conciliacion de la
vida familiar y profesional de los progenitores y cuidadores. Su transposicion al ordenamiento juridico
espaniol”, Anuario corufiés de derecho comparado del trabajo, vol. 14, 2022, p. 258.

3 MOLINS GARCIA-ATANCE, J. “El nuevo marco juridico de la Directiva (UE) 2019/1158 en relacién con
la adaptacion del tiempo de trabajo a las circunstancias personales y familiares de las personas
trabajadoras”, Documentacién Laboral, vol. 1, n.° 112, 2021, p. 30.
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la legislacion nacional de cada Estado, debido al nacimiento del recién nacido o
adopcion de este. Considerando este ultimo como una flexibilidad en sentido muy
limitado, un permiso efimero sin gran repercusion en la gestion del tiempo.

En la misma fecha, la Comisién Europea aprobd la Directiva 2019/1152 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019, relativa a unas condiciones
laborales trasparentes y previsibles en la Union Europea. Directiva, que considera como
pilares fundamentales dos principios. El principio n.° 5 del pilar europeo de derechos
sociales, que expone que “los trabajadores tienen derecho a un trato justo y equitativo
en materia de condiciones de trabajo”, y el principio n.° 7 que sostiene que los
trabajadores tienen “derecho a ser informados por escrito al comienzo del empleo sobre
sus derechos y obligaciones derivados de la relacion laboral”. Es la propia directiva la
que pretende paliar la precariedad laboral*®, ampliando dicha proteccién a las nuevas
formas de trabajo que no se encontraban amparadas por la Directiva 91/533/CEE del
Consejo, de 14 de octubre de 1991. En relacion con la ordenacion del tiempo del trabajo,
el apartado segundo del articulo 2 expone tres definiciones que repercuten en esta
materia: “el calendario horario”, “horas y dias de referencia” y el “patrén de trabajo”. En
su Capitulo lll, la directiva encomienda a los Estados miembros una serie de “requisitos
minimos relacionados con las condiciones de trabajo”. Unos requisitos que pueden
agruparse en dos categorias, una serie de garantias transversales que intenta combatir
la precariedad del empleo como es el caso de la limitacién de los periodos de prueba o
el pluriempleo. Y, en segundo lugar, las distintas manifestaciones del trabajo fijo-
discontinuo®.

En sintonia con la politica de ordenacion del tiempo de trabajo, cabe destacar,
por ultimo, el Acuerdo Marco Europeo sobre Teletrabajo (AMET)* del 16 de julio de
2002, firmado por los interlocutores sociales nivel europeo. Las partes firmantes
consideran que el teletrabajo debe considerarse como un “Medio para modernizar la
organizacién del trabajo”, dando lugar a nuevas formas de contratacion flexible que
tendran su repercusion en la ordenacion del tiempo. Centrandonos en el tema que nos
concierne, el AMET vuelve a dejar en manos de los interlocutores sociales, de nivel
nacional, la negociacion acerca de las politicas de teletrabajo, regulando unicamente en
este acuerdo los principios generales que deben ser seguidos por los Estados
Miembros.®

En cuanto a normativas europeas acerca de movilidad geografica, la UE aborda
el tema desde una perspectiva comunitaria. La Directiva 96/71/CE del Parlamento
Europeo y de Consejo, de 16 diciembre de 1996, relativa al desplazamiento de

3 ELORZA GUERRERO, F. “La Directiva sobre condiciones laborales transparentes y previsibles y su
transposicion en Espafia”, Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, n.° 168, 2023,
p. 71.

36 Ibidem pp. 82-84.

37 El acuerdo puede consultarse en: europa.eu.int/comm/employment_social/news/2002/oct/teleworking_
agreement-en.pdf. La sintesis del acuerdo traducido al castellano puede encontrarse en: https://eur-
lex.europa.eu/legal-content/ES/TXT/?uri=LEGISSUM%3Ac10131.

% Si se desea conocer mas acerca del Acuerdo Marco Europeo sobre el Teletrabajo. vid. THIBAULT
ARANDA, J. JURADO SEGOVIA, A. “Algunas Consideraciones en Torno al Acuerdo Marco Europeo sobre
Teletrabajo”, Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, n.° 72, 2003, pp. 35-68.
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trabajadores efectuados en el marco de una prestacion de servicios. No aborda de
manera directa la movilidad geografica, sino que establece unos principios acerca de
las condiciones laborales que deben de tener los trabajadores desplazados. Otro
precepto europeo, que tiene trascendencia en materia de movilidad geografica es el
Reglamento 492/2011 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de abril de 2011,
sobre la libre circulacion de los trabajadores dentro de la Unidn, este reglamento tiene
como finalidad facilitar la movilidad de los trabajadores dentro de la UE.

Acerca de los mecanismos de flexibilizacion y estabilizacion del empleo, y los
expedientes de regulacion temporal de empleo, no existe una directiva que establezca
una serie de minimos, por lo que se entiende que la UE encomienda, y delega en los
propios Estados, la regulacién de dichos instrumentos. Como se ha expuesto antes, las
politicas de flexibilidad interna carecen de una normativa europea, debido a la
complejidad de la regulacion. Es por ello por lo que la legislacién estatal, y el didlogo
social, juegan un papel muy importante dentro del ordenamiento de cada pais. Cuya
finalidad es lograr una mejora en las condiciones laborales de las personas trabajadoras,
sin menoscabar en la productividad y el crecimiento de las empresas.

1.3.2. Normativa Estatal

En el contexto nacional las medidas de flexibilidad, como bien se dijo antes, se
iniciaron con la aprobacioén del primer Estatuto de los Trabajadores (ET), Ley 8/1980 de
10 de marzo. Dicha ley sentaba unas bases minimas sobre la flexibilidad interna que se
apreciaban en los articulos 39, 40 y 41, donde se regulaba de manera breve la movilidad
funcional, geografica y las modificaciones de las condiciones de trabajo
respectivamente. No obstante, el Estatuto de 1980 apostaba por una flexibilidad externa,
donde los contratos temporales y las formas de extinciéon de los contratos de trabajo
tenian una mayor importancia, en resumen, la flexibilidad externa seguia siendo la
opcion mas predominante y accesible dentro de la estructura legislativa.

No es hasta la reforma de 1994, donde la vertiente de la adaptacion interna
empieza a ser elemental y donde la negociacién colectiva adquirird un papel principal,
con el fin de evitar la excesiva temporalidad en la contratacion. La reforma laboral, tenia
por lo tanto el objetivo de potenciar las competencias de la negociacion colectiva sobre
todo en materia de condiciones de trabajo, y flexibilizar el marco de las relaciones
laborales. El art. 39 ampliaba las posibilidades de movilidad funcional de los
trabajadores, dejando a los convenios colectivos una amplia autonomia. En materia de
MSCT, art. 41 del ET, se introdujo una novedad muy importante “La modificacion de las
condiciones establecidas en convenio colectivo regulado en el Titulo Il de la presente
Ley solo podran producirse por acuerdo entre empresas y representantes de los
trabajadores...”, eliminando asi la necesidad de autorizacion administrativa previa, y
dejando potestad plena a la empresa y a la representacion unitaria para poner en
marcha su activacion. Produciendo una deslegalizacién de buena parte de las
condiciones de trabajo®, e intensificando la autonomia colectiva®.

39 MARTIN VALVERDE, A. GARCIA MURCIA, J. Derecho del trabajo, Tecnos, Madrid, 2023, p. 82.
40 El presupuesto basico de la negociacion colectiva es el reconocimiento de la “autonomia colectiva”,
entendiendo la autonomia colectiva como la “capacidad de autoorganizacion y de autorregulacién de sus
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A lo largo de estos afios, las politicas de flexibilidad interna han sido modificadas
de manera numerosa®*'. Partiendo de los hechos descritos, la Ultima reforma legislativa
se produjo en 2021, el RD-Ley 32/2021 “De medidas urgentes para la reforma laboral,
la garantia de la estabilidad en el empleo y la transformacion del mercado de trabajo”.

Dos preceptos son los que fijan un avance importante en las politicas de
flexibilidad interna. En primer lugar, el art. 47 ET, sobre “Reduccién de jornada o
suspension del contrato por causas economicas, técnicas, organizativas o de
produccion o derivadas de fuerza mayor”, los comunmente denominados ERTE (vid.
Infra 2.3.1). Esta nueva redaccion vino impulsada por la pandemia derivada del COVID-
19. La experiencia sufrida durante la crisis sanitaria impulsé la regulacion de los ERTES
hacia un nuevo rumbo, incorporando medidas que habian sido aplicadas durante la
misma*’. Incentivando asi un refuerzo para las empresas que se encuentran en
momentos criticos, de caracter temporal o permanente, derivados de pérdidas
economicas o de una baja productividad, entre otras. Es por ello, por lo que los ERTES
pasan considerarse el armazoén, de los instrumentos de flexibilidad interna, de la ultima
laboral**. Convirtiendo de esta manera los ERTES en una estrategia mas viable y mas
accesible en comparacion con los expedientes de regulacion de empleo.

La otra gran figura que rige el RD-Ley 32/2021, es el denominado “Mecanismo
RED de flexibilidad y Estabilizacion en el Empleo”, cuya regulacion se encuentra en el
art. 47.bis ET. Este “Permitira a las empresas la solicitud de medidas de reduccion de
jornada y suspension de contratos de trabajo” cuya activacion depende exclusivamente
del Consejo de ministros. Sera por lo tanto un instrumento de flexibilidad interna que
permite reducir la carga de las cotizaciones de Seguridad Social y cuyo objetivo principal
es evitar que las personas trabajadoras pierdan su empleo; por ende, la no destruccién
de la actividad laboral*.

La normativa de flexibilidad interna se extiende mas alla del marco puramente
legislativo. El art. 37.1 de la CE proclama que “La ley garantizara el derecho a la
negociacion colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y
empresarios, asi como la fuerza vinculante de los convenios” El art. 82.2. ET expone
que “Mediante los convenios colectivos, y en su ambito correspondiente, los

relaciones por parte de determinados grupos sociales” MARTIN VALVERDE, GARCIA MURCIA, op. cit., p.
368.

Sobre la autonomia colectiva en la reforma de 1994, vid: BAYLOS GRAU, A. “El papel de la autonomia
colectiva en la reforma de las relaciones laborales”, La nueva regulacién de las relaciones laborales:
primeras Jornadas Universitarias Tarraconenses de Derecho Social, 1995, pp. 401-420.

41 Es el caso de la reforma laboral del 2012, RD-Ley 3/2012, de 10 de febrero de medidas urgentes para la
reforma laboral, que modifico el art. 40 sobre Movilidad geografica, o art. 41 sobre MSCT entre otros.

42 DE LA PUEBLA PINILLA, A. “El RDL 32/2021, de 28 de diciembre. Una Reforma Laboral Cargada de
Futuro”, Revista d’analisi de Dret del Treball, n.° 1, 2022, p. 2.

43 QUINTANA RAMOS, M. L. “La centralidad de la flexibilidad interna en la reforma laboral de 2021: un
despliegue de estimulos empresariales y beneficios sociales para promocionar los ERTES en detrimento
de los despidos”, Revista de Derecho Social. n.° 98, 2022, p. 16.

44 MONEREO PEREZ, J. L. ORTEGA LOZANO, P. G. “Mecanismo RED de flexibilidad interna y garantia
de la estabilizacion del empleo”, Temas laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social. n.° 161,
2022, p. 309.
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trabajadores y empresarios regulan las condiciones de trabajo y de productividad.
Igualmente, podran regular la paz laboral a través de las obligaciones que se pacten”,
es decir que los convenios colectivos también tendran un papel primordial en la fijacion
de las condiciones de trabajo, y seran de aplicacién obligatoria durante toda su vigencia:
pacta sunt servanda *. Centrandonos en el objeto del estudio, la negociacion colectiva
es entendida como el instrumento de adquisicion de la flexibilidad*. En la exposicién de
motivos, apartado segundo, de la Ley 11/1994, se plantea la idea de la negociacion
colectiva como un “Instrumento fundamental para la deseable adaptabilidad por su
capacidad de acercamiento a las diversas y cambiantes situaciones de los sectores de
actividad y de las empresas. Para ello, espacios hasta ahora reservados a la regulacién
estatal pasan al terreno de la negociacion colectiva”.

2. FLEXIBILIDAD INTERNA Y NEGOCIACION COLECTIVA

21. EL PAPEL DE LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO FUENTE
DE DERECHOS Y OBLIGACIONES

La expresion “negociacién colectiva” parte de la idea de que es “en esencia un
procedimiento de adopcién de reglas y decisiones entre sujetos que representan a
grupos con intereses interdependientes, pero, al menos en parte, divergentes™’. La
negociacion colectiva se considera por ello, hoy por hoy, “el cauce mas importante por
el que discurren las relaciones colectivas de trabajo™?, y “el medio de establecer la
democracia industrial como condicién esencial para la democracia politica”™®. Cuando
uno habla, y de la negociacion colectiva suele limitarse a pensar de manera directa en
los convenios colectivos; tanto convenios erga omnes como extra legem; Pese a ser la
figura tipologicamente preminente, los resultados de la autonomia colectiva no se limita
Unicamente a estos tipos de pactos.

El art. 37.1. CE reconoce que “La ley garantizara el derecho a la negociacion
colectiva laboral entre los representantes de los trabajadores y empresarios, asi como
la fuerza vinculante de los convenios colectivos”. Si realizamos una division en el articulo
y Unicamente nos centramos en la primera parte, podemos deducir que es la ley la que
da un caracter complementario a la negociacion colectiva, al garantizar ella misma su
eficacia. La negociacién colectiva es por ello entendida como “una garantia
constitucional y un derecho de libertad”, y no como “un poder normativo primario™".

Como garantia constitucional exige del legislador una intervencion que asegure “la

45 Es uno de los principios que preside la teoria general de los contratos. El art. 1091 del Cédigo Civil (CC)
establece que “Los contratos son obligatorios, tienen fuerza de ley entre las partes, y deben cumplirse al
tenor de estos”.

46 GOERLICH PESET. J.M. “Flexibilidad interna y negociacion colectiva en la reforma de 20127,

Documentacién Laboral, n.° 95, 2012, pp. 57-58.

47 MARTIN VALVERDE. GARCIA MURCIA., op cit., pp. 367-368.

48 Ibidem p. 369.

4% MERCADER UGUINA, J.R. “La Estructura de la Negociacion Colectiva’, Temas Laborales: Revista
Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, n.° 76, 2004, p. 116.

5 \VALDES DAL-RE. F. “La Eficacia Juridica de los Convenios Colectivos”, Temas laborales: Revista

andaluza de trabajo y bienestar social, n.° 76, 2004, p. 46.

51 Ibidem p. 52.
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efectividad del derecho y la fuerza vinculante del convenio™?. En este sentido, “la CE ha
reconocido a los representantes de los trabajadores y empresarios un poder de
regulacion afectado a un concreto fin, cual es la ordenacién de las relaciones laborales
en su conjunto” (STC 58/1985, de 30 de abril, FJ 4), un “instrumento esencial para la
ordenacion de las relaciones de trabajo” (STC 58/1985, de 30 de abril, FJ 6).

Si nos centramos en la segunda parte del art. 37.1 CE, se puede observar que
el texto constitucional nos habla de la “fuerza vinculante de los convenios colectivos”.
Por consiguiente, es la propia CE la que dota a los convenios colectivos de una eficacia
real y no meramente obligacional®®. El Tribunal Constitucional se pronuncié para dar
respuesta al caracter que tienen los convenios colectivos dentro del ordenamiento
juridico, y la sala manifesté que “la garantia constitucional de la fuerza vinculante implica
[...] la atribucion a los Convenios Colectivos de una eficacia juridica™, la “fuerza
vinculante” que conduce a reconocerles el tratamiento de auténticas normas juridicas”
(STC 151/1994, de 23 de mayo, FJ 2). Aclarando que la fuerza vinculante atribuye a los
convenios colectivos, erga omnes, de una eficacia normativa, siendo por ello un
producto externo al contrato de trabajo®®. Pese a tener una inevitable dimensién
contractual®®, el convenio colectivo adquiere naturaleza normativa. Es por ello por lo que
el convenio es definido como un hibrido “con cuerpo de contrato y alma de ley”®, con
una dimension contractual y una fuerza normativa.

“La prioridad de rango de ley sirve a la jurisprudencia constitucional para imponer
la fuerza vinculante del convenio colectivo a la autonomia individual” STC 105/1992 (FJ
6). Dicha sentencia también expone, en su FJ 6, que se “presupone, por esencia y
conceptualmente, la prevalencia de la autonomia de la voluntad colectiva sobre la
voluntad individual de los afectados por el convenio”. Entendiendo que la negociacién
colectiva, en sentido amplio, se muestra como una forma de asegurar y mejorar las
condiciones de vida de las personas trabajadoras por encima de los acuerdos
individuales que puedan concertar dichas personas. Asi es un instrumento que sirve a
la finalidad compensadora caracteristica del derecho del trabajo®® frente a derecho
comun de los contratos®®.

52 |bidem p. 46.

53 Ibidem p. 55.

54 FJ cuarto, STC 58/1985, de 30 de abril (BOE n.° 134, de 05 de junio de 1985).

5 GARCIA MURCIA, J. “Condicion Mas Beneficiosa y Negociacion Colectiva”, Documentacién Laboral, n.°
114, 2018, p. 103.

56 | dem.

57 MARTIN VALVERDE. GARCIA MURCIA. “Derecho del Trabajo, op. cit., p. 375. Expresién utilizada por
CARNELUTT], F. en su monografia: Teoria del regolamento collettivo dei rapporti di lavoro: lezioni di diritto
industriale, CEDAM, Padova, 1936, pp. 116-117.

%8 EI derecho del trabajo “se asienta sobre una desigualdad originaria entre trabajador y empresario que
tiene su fundamento no solo en la distinta condicion econémica de ambos sujetos, sino en su respectiva
posicion en la propia y especial relacion juridica que los vincula, que es de dependencia o subordinacion
de uno respecto del otro” expone CASAS BAAMONDE, E. C. en “La trascendencia Constitucional de los
Principios de ordenacioén de las fuentes juridico-laborales”, Derecho Privado y Constitucion, n.° 17, 2003,
p.104.

%9 CASAS BAAMONDE. “La Trascendencia Constitucional de los Principios de Ordenacion de las Fuentes
Juridico-Laborales”., op.cit., p. 116.
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Partiendo de lo expuesto, hay que centrarnos en el papel que ha desempefiado
la negociacion colectiva en nuestro ordenamiento juridico. La negociacion colectiva
nace durante el franquismo con la Ley sobre Convenios Colectivos Sindicales de abril
de 1958%, lo que abri6 la puerta a un nuevo rumbo de las relaciones laborales. Sin
embargo, no es hasta la aprobacion del primer Estatuto de los Trabajadores®' cuando
la auténtica negociacion colectiva empieza a ser una realidad. Aun con esto no es hasta
la llegada de la reforma laboral de 1994, Ley 11/1994, cuando la negociacion colectiva
sufrid una gran transformacion. Esta reforma supuso una apertura del sistema®?, derogé
las ordenanzas laborales franquistas, replegd el exceso de intervencionismo estatal e
introdujo flexibilidad®®, reconociendo a la autonomia colectiva como sistema preferente
para regular temas laborales que antes solo eran de competencia legislativa.

En 1997, se produjo otra reforma laboral que siguid la misma linea que la
anterior. Ese mismo afio el didlogo social, adquirié una especial relevancia. El 13 de
mayo de 1997, se elaboré por parte de las organizaciones sindicales CCOO y UGT, y
las organizaciones empresariales CEOE y CEPYME, un Acuerdo Interconfederal sobre
Negociacion Colectiva que se convertiria en el eslabon de un conjunto de acuerdos, con
la finalidad de recuperar el “espacio vital constitucionalmente reconocido”®*. Dejando de
lado la centralizacibn de la negociacion colectiva, y abriendo paso a una
descentralizacién cada dia mas presente.

Entrados ya en el presente siglo, la primera reforma laboral fue elaborada y
aprobada durante el gobierno del Partido Socialista Obrero Espariol (PSOE) en 2010°°.
Supuso otro cambio en la perspectiva de la negociacién colectiva, no se trataba de una
reforma centrada en este ambito, pero si que modificé notablemente su estructura.
Intensificando de nuevo la descentralizacion de la negociacion, se hizo prevalecer los
convenios colectivos de caracter empresarial. Un afio mas tarde nos encontramos con
otra reforma laboral, RD-Ley 7/2011, también impulsada por el PSOE; dicha reforma si
que afecté mas en profundidad al sistema de la negociacion colectiva. Se trataba de una
reforma desde dentro del sistema, con elementos mas continuistas que rupturistas y
que, mas bien modernizaba las reglas anteriores®, con la finalidad de flexibilizar el
sistema y adaptarlo a la crisis econdmica acontecida durante dichos afos. Es decir,
modificaba el Titulo Il del ET, ampliando las posibilidades de la representacion sindical

60 ey de 24 de abril 1958 sobre Convenios Colectivos Sindicales (BOE n.° 99, de 25 de abril de 1958).

61 Ley 8/1980, de 10 de marzo, del Estatuto de los Trabajadores (BOE n.° 64, de 14 de marzo de 1980).
62CEBRIAN LOPEZ, |. PITARCH HIGUERA, J. “Reflejo Econémico de la negociacion colectiva”, en AAVV,
La negociacién colectiva en Espafia: una mirada critica, Tirant Lo Blanch, 2006, p. 644.

63 LAHERA FORTEZA, J. La Negociacion colectiva tras la reforma laboral de 2021. Tirant lo Blanch. 2022,
p. 19.

64 FERNANDEZ FERNANDEZ, R. “La negociacion colectiva como fuente de ordenacion de las condiciones
laborales: ¢ Se encuentra su estructura obsoleta para atender los problemas del nuevo modelo de relaciones
laborales? Revista de Trabajo y Seguridad Social. CEF, n.° 312, 2009, p. 69.

65 RD-ley 10/2010, de 16 de junio, de medidas urgentes para la reforma del mercado de trabajo (BOE n.°
147, de 17 de junio de 2010). Si desea conocer mas acerca de la Reforma laboral de 2010, vid. CRUZ
VILLALON, J. “Algunas claves de la reforma laboral de 2010”, Temas laborales: Revista Andaluza de
Trabajo y Bienestar Social, n.° 107, 2010, pp. 21- 52.

66 _LAHERA FORTEZA, op. cit., p.21.
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en la empresa, para la negociacién de convenios colectivos de dicho ambito®, y
afadiendo una mayor flexibilidad respecto de las condiciones de trabajo colectivas®®.

Con la llegada del Partido Popular en 2012 al gobierno, se aprobd una reforma,
RD-Ley 3/2012, de 10 de febrero, que a posteriori quedaria plasmada en la Ley 3/2012,
de 6 de julio. Esta reforma tenia como objetivo modificar de nuevo el sistema de
relaciones laborales, alternado, entre otras condiciones, el modelo de negociacion
colectiva, con muchos elementos de continuidad con las reformas legales predecesoras,
pero incorporando nuevas piezas que rompieron con los esquemas establecidos®.
Centrandonos en el tema que nos atafia, el Titulo Ill del ET respetd a nivel general la
estructura del Estatuto de 1980. Aunque uno de los cambios mas importantes de la
reforma, fue la limitacion anual de la ultraactividad del convenio colectivo (86.3 ET).
Una modificacion realmente importante debido a que afectaba directamente a las
condiciones laborales de las personas trabajadoras. Si el afio de negociaciéon no daba
lugar a un acuerdo, se aplicaba en su caso el convenio colectivo superior, si lo hubiera;
si por lo contrario no existiera un convenio superior, la norma dejaba desamparadas a
las personas trabajadoras. Cuestion que mas tarde solucionaria la jurisprudencia’. Otro
cambio que adquiri6 suma importancia fue el art. 83.2 ET. Donde se fijaba que los
acuerdos interprofesionales y los convenios colectivos de ambito estatal y autonémico,
podrian fijar reglas dispares de estructura y concurrencia de convenios colectivos’?.

Con el RD-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, la negociacion colectiva vuelve a
sufrir una reconfiguracion. Dicha reforma laboral difiere en relacion con las anteriores,
siendo presentada como “antagénica a las reformas previas’. La promocién de la
contratacion estable, la reduccién de la temporalidad, la apuesta por los mecanismos de
flexibilidad interna frente a las reestructuraciones empresariales, y el refuerzo de la
negociaciéon colectiva’™, eran los objetivos principales de la reforma acontecida en
diciembre del 2021. Atendiendo unicamente al modelo de negociacion colectiva, la
reforma se limitd a retocar las reglas de prioridad aplicativa de convenio de empresa y

67 ESCRIBANO GUTIERREZ, J. “La negociacion colectiva en Espafia tras las reformas de 2010, 2011 y
2012”, Revista Internacional y Comparada de Relaciones laborales y Derecho del Empleo, vol. 1, n.° 1,
2013, p.7.

68 Ibidem, p. 9.

69 ESCUDERO RODRIGUEZ, R. La negociacion colectiva en las reformas laborales de 2010, 2011 y 2012.
Cinca, Madrid, 2012, p. 18.

0L AHERA FORTEZA, op.cit., p.23.

Sobre la pérdida de ultraactividad en la reforma de 2012, véase: CASAS BAAMONDE, M.2, E. “La pérdida
de ultraactividad de los convenios colectivos”, Relaciones laborales: Revista critica de teoria y practica, n.°
9, 2013, pp. 1-13.

™ Sobre las soluciones que dio la jurisprudencia: STS 253/2014, de 23 de septiembre 2015. STS 264/2014,
de 22 de diciembre de 2014, STS 6638/2014, de 22 de diciembre. Vid, SEMPERE NAVARRO, A. V.
“Primera respuesta de la audiencia nacional a los interrogantes sobre ultraactividad”, Aranzadi Social:
Revista Doctrinal, vol. 6, n.° 6, 2013, pp. 239-242.

72 ESCUDERO RODRIGUEZ., op. cit., p.23.

73 ALVAREZ ALONSO, D. “La reforma laboral de 2021 y las transformaciones del mercado de trabajo tras
su primer afio de vigencia”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, n.° 266, 2023, p. 82.

74 ldem.
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recuperar la “ultraactividad” indefinida de los convenios’. Siendo definidas como
modificaciones de gran relevancia, pero de caracter puntual’®. Estos cambios se
encuentran plasmadas en los articulos 84.2 y 86.3 del ET, respectivamente, dejando el
resto de los preceptos regulados como en las reformas producidas en 2010-2012.

Como se ha podido observar durante los ultimos afos, las reformas han tenido
como finalidad la busqueda de una negociacion colectiva descentralizada centrandose
en dar prioridad a los convenios colectivos de caracter empresarial. Ahora bien, hay que
pensar en como afecta esta situacion al modelo de negociacion colectiva espafiola, si
con todo esto la descentralizacion genera un impacto positivo o negativo en las
relaciones colectivas de trabajo.

Si bien la estructura de negociacion colectiva de un pais resulta condicionada
por la de su sistema econdmico-productivo y las formas de tamafio de la actividad
empresarial”’, es importante tener en cuenta que con la llegada de nuevas formas de
empleo’y, por ende, de nuevos modelos de empresa, esto puede generar una serie de
dificultades, en cuanto al sistema de representacion y participacion de las personas
trabajadoras. El sistema de representacion unitaria de las personas trabajadoras se
establece en base al centro de trabajo, lo que dificulta la eleccion de representantes
legales de los trabajadores en empresas atomizadas, aun cuando en su totalidad la
organizacion supera los umbrales de personal de forma considerable’. Con la llegada
de la digitalizacion, y las formas atipicas de empleo este problema se ve incrementando,
ya no solo por el problema que supone cumplir los umbrales de plantilla, sino que a todo
lo cual se afiade la frecuente inexistencia de un centro de trabajo fisico®®. Consecuencia
directa de lo recién expuesto, es la transformacion de los convenios de empresa en
instrumentos privilegiados, dejando al resto de personas trabajadoras relegadas a los
convenios colectivos de caracter sectorial o autondmico®'. Por lo tanto, urge reformular

75 Sobre la recuperacion de la ultraactividad de los convenios colectivos: MERINO SEGOVIA, A. “La
restitucion de la vigencia ultraactiva del convenio colectivo denunciado en la reforma laboral 2021”, Briefs
AEDTSS, 2022, pp. 1-4.

76 ALVAREZ ALONSO. “La reforma laboral de 2021 y las transformaciones del mercado de trabajo tras su
primer afio de vigencia”.,op.cit. p.97.

7 CASAS BAAMONDE, M. E. y CRUZ VILLALON, J. “;Qué realidades se conocen como estructura y
articulacion de la negociacion colectiva?”, Negociacion Colectiva Laboral: Aspectos Cruciales, 2023,
Aranzadi, Navarra, p. 155.

8 Sobre nuevas formas de empleo véase: AUVERGNON, P. “Angustias de Uberizacion y restos que plantea
el trabajo digital al Derecho Laboral”, Revista Derecho Social y Empresa, n.° 6, 2016, pp. 25-42. TODOLI
SIGNES, A. El Trabajo en la era de la Economia Colaborativa. Tirant lo Blanch, Valencia, 2017. CASAS
BAAMONDE, M. E. “Precariedad del trabajo y formas atipicas de empleo, viejas y nuevas ¢ Hacia un trabajo
digno?”, Derecho de las relaciones laborales, n.° 9, 2017, pp. 867-882.

79 ALVAREZ DEL CUBILLO, A. “El centro de trabajo como unidad electoral: un concepto juridico
indeterminado en un contexto de cambio organizativo”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, n.° 188,
2016, p. 30. [BIB 2016\3182].

80 MARTINEZ MORENO, C. “La digitalizacion, nuevas formas de empleo y libertad sindical”, Temas
laborales: Revista andaluza de trabajo y bienestar social, n.° 155, 2020, pp. 85-86.

81 El 22 de mayo de 2024 se publicé en el BOE el RD-Ley 2/204, de 21 de mayo, por el que se adoptan
medidas urgentes para la simplificacion y mejora del nivel asistencial de la proteccion por desempleo, y
para complementar la trasposicion de la Directiva 2019/1158 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20
de junio de 2019, relativa a la conciliacion de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los
cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del Consejo. En dicho Real Decreto se establece
que los convenios autondmicos y provinciales prevaleceran sobre los estatales.
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los derechos de participacion y representacion de las personas trabajadoras, en todas
las empresas, aunque con especial fijacion en las empresas atomizadas, con el objetivo
de conseguir una legitimacion representativa real®, evitar una dispersion y desigualdad
entre las empresas.

En definitiva, la negociacion colectiva tiene suma importancia dentro de nuestro
ordenamiento. Con un papel que ha ido evolucionando a lo largo de los afos. En el
primer estatuto, la negociacion colectiva era vista como un mecanismo complementario
de la legislacion. Una ordenacion de las relaciones laborales mucho mas rigida, donde
la ley primaba por encima de la autonomia colectiva. EI marco se fue flexibilizando y
abarcando cada vez mas materias. Unas materias que sufrieron una apertura hacia la
negociacién colectiva®®. Con el paso del tiempo, la renovacion continua de los sistemas
economicos y sociales, y las reformas laborales hicieron de la negociacién colectiva un
sistema flexible. Se ha abandonado el modelo legal garantista, y se ha evolucionado
hacia un modelo negociado, donde el convenio colectivo es el pilar fundamental de las
condiciones de trabajo®. Es decir, el ordenamiento espafiol aboga hoy por un por un
modelo de “Derecho Flexible del Trabajo’®®, donde la negociacion dinamica y
permanente es la que prima a la hora de regular las relaciones laborales, relegando a
la ley a establecer un colchon de seguridad sobre los principios rectores.

2.2, EL VALORDE LOS ACUERDOS INTERCONFEDERALES

El art. 7 de la CE, otorga a los agentes sociales la capacidad de velar por la
promocion econémica y social de la sociedad. Por ello, hay que detenerse a analizar
cual es la naturaleza y eficacia juridica de los acuerdos, y el resultado del didlogo social
en la organizacion del sistema.

2.2.1. Naturaleza juridica

El'V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva afirma que “con el fin de
reforzar la negociacion colectiva, al igual que ocurre con el resto de los acuerdos
firmados a lo largo de los afos, tendra caracter obligatorio”. Efectivamente por si mismos
no tienen caracter normativo, aunque si que vincularon y obligaron a las partes
firmantes® a desarrollar el contenido que queda plasmado en dicho pacto. No
supusieron una mera recomendacion, sino que poseyeron naturaleza obligacional.
Estos acuerdos, han experimentado una evolucién desde 2010. Los Acuerdos para la
Negociacion Colectiva (ANC) pasaron de tener una vigencia anual y periodicidad

82 RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E. “La dimensién organizativa empresarial como factor condicionante en el
ejercicio de los derechos laborales”, Documentacién Laboral, n.° 107, 2016, p. 73.

83 VILA TIERNO, F. “Mas de 40 afios de experiencia de negociacion colectiva”, Revista de Derecho de la
Seguridad Social, Laborum, n.° 1 (Especial homenaje al profesor D. Efrén Borrajo Dacruz), 2023, p. 63.
84MONEREO PEREZ, J.L. y MORENO VIDA, M.N. “La negociacidén colectiva empresarial ante las
exigencias de adaptabilidad y reorganizacién de los sistemas productivos”, Temas Laborales: Revista
Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, n.° 76, 2004, p. 260.

85 |dem.

8 Por la parte empresarial encontramos a la Confederacion Espariola de Organizaciones Empresariales
(CEOE), y la Confederacion Espafiola de la Pequefia y Mediana Empresa (CEPYME), y por la parte social
encontramos las Confederaciones Sindicales de Comisiones Obreras (CC.00.) y la Unién General de
Trabajadoras y Trabajadores de Espafia (UGT).
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bianual®” a tener duracion trianual y pasar a denominarse Acuerdo para el Empleo y la
Negociacion Colectiva (AENC).

El art. 83.2. ET expone que “Las organizaciones sindicales y asociaciones mas
representativas de caracter estatal o de comunidad auténoma, podra establecer,
mediante acuerdos interprofesionales clausulas sobre la estructura de la negociacién
colectiva...” Es decir, relega los acuerdos interprofesionales a la estructuracion de la
negociacion colectiva. Una cosa parecida ocurre con el apartado tercero donde se
menciona que “Dichas organizaciones de trabajadores y empresarios podran
igualmente elaborar acuerdos sobre materias concretas. Estos acuerdos, asi como los
acuerdos interprofesionales a los que se refiere el apartado 2, tendran el tratamiento de
esta ley para los convenios colectivos”, dejando la puerta abierta para que se realicen
acuerdos de materias concretas, pero en ningun caso mencionando que dichos
acuerdos interprofesionales sean los que tienen capacidad alguna para elaborar pactos
sobre materias especificas, sino que se regiran de esta ley para los convenios
colectivos. Por lo que parece que nos encontramos ante un problema de
encuadramiento normativo.

En relacion a la controversia sobre cdmo se enmarca, encontramos dos posturas
doctrinales cientificas distintas. La primera de ellas, consideran que los AENC “se
resisten hasta el extremo para ser encajados en la tipologia de técnicas convencionales
previstas en el ET” % por lo que no encajaria dentro de la literalidad del art. 83 del ET.
En cambio, la segunda postura doctrinal si que se muestra mas tolerable en relacion al
encuadramiento de los propios acuerdos en el art. 83 del ET®°.

Teniendo en cuenta lo mencionado al principio del apartado, los AENC no
encajarian de forma precisa dentro del Estatuto de los Trabajadores y concretamente
dentro del art. 83. Dado que las partes firmantes de estos acuerdos aclaran que los
pactos tienen como objetivo “mejorar las condiciones, y enriquecer los convenios
colectivos”, y el art. 83 ET se limita a regular los acuerdos de clausulas sobre la
estructura de la negociacion colectiva, se crea una especie de laguna legal en relacion
con el encuadramiento de estos acuerdos.

2.2.2. Eficacia juridica

Cuando hablamos de eficacia juridica, nos referimos a la eficacia normativa
puesto que la eficacia normativa se entiende como una especie de capacidad de las
normas para generar efectos juridicos®. Partiendo de esta aclaracion y de lo expuesto
en el apartado anterior, hay que comprender que los AENC no poseen las mismas reglas

87 RODRIGUEZ-PINERO ROYO. “El Il acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva 2012-2014"., op.
cit., p. 64.

88 LUJAN DE FRIAS, F. y HERMOSO FERNANDEZ, M. “La naturaleza y eficacia juridica del V AENC”,
Estudios Latinoamericanos de Relaciones Laborales y Proteccién Social, n.° 15, 2023, p. 46.

89 |dem.

9% VILAJOSANA, M.2. J. “Eficacia normativa y existencia del derecho”, Teoria & Derecho. Revista de
pensamiento juridico, n.° 8, 2010, p. 105.
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que los convenios colectivos erga omnes®'. No tienen propiamente fuerza vinculante
(vid. Supra 1.3.2), ni eficacia general, como si poseen los convenios colectivos
estatutarios. Los AENC, por el contrario, poseen una eficacia mucho mas restringida
puramente obligacional. Por ello debemos centrarnos en tres cuestiones para hablar de
su eficacia juridica®.

Asi pues, se debe tener en cuenta que los acuerdos interprofesionales solo atan
a los sujetos firmantes, organizaciones sindicales y empresariales, sin imponer
obligaciones a terceros afectados®. En este caso las partes obligadas, como bien se
expone al principio de los acuerdos, son por una parte las organizaciones sindicales
UGT y CCOO vy por otro lado las organizaciones empresariales CEOE y CEPYME, en
ambos casos organizaciones mas representativas. Partiendo de esta base, y como bien
se sabe la mayoria de los convenios colectivos estatutarios® son firmados por esas
organizaciones sindicales y patronales, por lo que la mayoria de los convenios de este
pais si que se encuentran vinculados de forma directa por el contenido de los acuerdos.

Por otro lado, si hablamos del resto de organizaciones sindicales y empresariales
estas no se encontrarian vinculadas directamente. Una exclusion que tiene como
objetivo respetar la autonomia colectiva de los sujetos negociadores, sin importunar en
la misma®. De la misma forma las federaciones de las organizaciones sindicales y
empresariales, también se encontrarian afectadas por la exclusién, cuando estas
comienzan un proceso de negociacion®.

De igual manera, otra de las cuestiones que debe estar presente a la hora de
hablar de la eficacia juridica, son los deberes de las partes firmantes. Deberes que
pueden resumirse de manera general en dos aspectos, como bien exponen en los
acuerdos. En primer lugar, asumir los “compromisos elaborados en los acuerdos, con la
capacidad de reclamar el cumplimiento de lo acordado si ho se cumple”, y por otro lado
las partes firmantes tienen como objetivo “velar por el cumplimiento de dichas materias
en sus respectivas organizaciones en los sectores o ramas de actividad”, sin importunar
en ningun momento la autonomia colectiva de ellas.

Por ultimo, hay que hablar de la responsabilidad que tienen las partes ante el
incumplimiento de los deberes que ellas mismas asumen. Puesto que, segun se ha
reiterado, poseen naturaleza puramente obligacional y solo son las partes las que se

91 LUJAN DE FRIAS y HERMOSO FERNANDEZ. “La naturaleza y eficacia juridica del V AENC”, op. cit., p.
47. Si se desea saber mas acerca de la eficacia juridica de los convenios colectivos, véase: VALDES DAL-
RE, F. “La eficacia juridica de los convenios colectivos: la perspectiva legal”, Relaciones laborales: Revista
critica de teoria y practica, n.° 2, 2005, pp. 95-110.

92 |dem.

9 CRUZ VILLALON, J. “La estructura de la negociacién colectiva y el Acuerdo Interconfederal de
negociacion colectiva de 1997”, Tribunal social: Revista de seguridad social y laboral, n.° 89, 1998, p. 38.
% En el balance de la negociacion colectiva de 2023, publicado por CCOO se expone que, a 31 de diciembre
de 2023, de los 1.351 convenios colectivos CCOO participo en el 63%, y UGT en el 64% de ellos. Véase:
https://www.cco0.es/81217f99e5cb5274d96e39f196a10bdc000001.pdf.

9 LUJAN DE FRIAS y HERMOSO FERNANDEZ. “La naturaleza y eficacia juridica del V AENC”., op. cit,
p. 48.

9 CRUZ VILLALON. “La estructura de la negociacion colectiva y el Acuerdo Interconfederal de negociacion
colectiva de 1997, op. cit., p.38.
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encuentran vinculadas juridicamente, es decir lo comunmente conocido como un
contrato®. En consecuencia, si las partes se encuentran vinculadas por una relacion
contractual tendremos que hablar de responsabilidades de incumplimiento como si de
un contrato de trabajo se tratara. Por ello, si que cabria la posibilidad de reclamar
judicialmente ante la jurisdiccion social el incumplimiento acontecido por las partes®.

2.3. LAEVOLUCION DE LA FLEXIBILIDAD INTERNA EN LOS AENC

2.3.1. La flexibilidad interna en el dialogo social bipartito

La concertacion social ha dado lugar a una figura novedosa, las llamadas
“reformas pactadas” o “leyes negociadas”. Por ello, vamos a analizar la evolucion que
han tenido a lo largo de los afios en materia de flexibilidad interna los acuerdos de
caracter estatal.

Es cierto que es en 1997 cuando el dialogo social, puso fin a una larga etapa de
sequia de este tipo de documentos conocida como “la crisis de la concertacién social™,
poniendo el foco de los acuerdos en la negociacion colectiva. Pero también es verdad
que no es hasta el Acuerdo para la Negociacion Colectiva de 2002, cuando dichas
“reformas pactadas” empiezan a hablar de la preferencia de la flexibilidad interna, con

la finalidad de modernizar el conocido sistema de relaciones laborales™.

La flexibilidad interna queda plasmada al hablar en un primer momento sobre la
estructura profesional y movilidad funcional, exponiendo que una buena estructura
profesional adaptada a los distintos tipos y unos mecanismos agiles de movilidad dan
una posibilidad efectiva a los ajustes de plantilla. Respecto a la ordenacién del tiempo
del trabajo, es el propio acuerdo el que recomienda una introduccién de esquemas mas
adaptables, dejandolo en manos de los convenios colectivos. Otra de las cuestiones que
el propio acuerdo menciona es la limitacién de las horas extraordinarias, siempre que
esta sea compatible con la produccién en la empresa.

Los ANC de 2003, 2005 y 2007 se mueven en la misma linea argumental que el
ANC del 2002, con la promocion de la flexibilidad interna como el instrumento preferente.

El primer acuerdo de la nueva generacion tuvo lugar durante los afnos 2010-
2011-2012, el llamado | AENC. Tal acuerdo nace con la finalidad de “facilitar la
capacidad de adaptacion de las empresas, fijar condiciones de trabajo y modelos que
permitan mejorar la productividad...” Para ello, las partes firmantes plasmaron en el
pacto la importancia que tiene la flexibilidad interna para el mantenimiento y creacion de

97 El Codigo Civil (CC) en su art. 1254, expone: “El contrato existe desde que una o varias personas consiste
en obligarse, respecto de otras u otras, a dar alguna cosa o prestar algun servicio”.

9 | UJAN DE FRIAS y HERMOSO FERNANDEZ. “La naturaleza y eficacia juridica del V AENC”, op. cit., p.
49.

9% RODRIGUEZ-PINERO ROYO, M. “El Il acuerdo para el empleo y la negociacién colectiva 2012-2014",
Temas Laborales: Revista Andaluza de Trabajo y Bienestar Social, n.° 115, 2012, p. 63.

100 RODRIGUEZ-PINERO y BRAVO-FERRER, M. VALDES DAL-RE, F. y CASAS BAAMONDE, M.2. E, “El
Acuerdo Interconfederal para la Negociacion Colectiva 2002”, Relaciones Laborales: Revista critica de
teoria y practica, n.° 1, 2002, p. 21.
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un empleo estable. Los mecanismos de flexibilidad interna una vez mas se muestran
preferentes a los reajustes de plantilla y los despidos.

Si se realiza un visionado general, podemos comprobar como los agentes
sociales dan una serie de pautas a seguir al negociar los convenios colectivos, como es
el caso de la clasificacion profesional. A la que se remite al Sistema Nacional de
Cualificaciones o al Acuerdo sobre Cobertura de Vacios, con el objetivo de establecer
unas estructuras profesionales adaptadas a los nuevos sistemas. Otras de las materias
que se introdujeron en el | AENC fue la gestién de reestructuracion en base a las
consecuencias sociales, los ERE, y el teletrabajo como método voluntario. Uno de los
instrumentos mas novedosos fueron los observatorios sectoriales de caracter tripartito
y de caracter bilateral, que tenian como finalidad “un analisis de la competitividad y el
empleo de la economia espanola en general”.

El Il AENC, con una duracion bianual de 2012 a 2014, se presentd como una
alternativa a la intervencion del legislador, apuntando a los mismos problemas y
carencias que el RD-Ley 3/2012 vino eventualmente a afrontar'®'. A diferencia del |
AENC, que se limitaba a armonizar el sistema de negociacion colectiva, el Il AENC quiso
introducir un caracter mas rupturistas e introducir propuestas para futuras reformas.
Unas propuestas que no consiguieron alcanzar el objetivo establecido'?,

Las partes firmantes estructuraron la flexibilidad interna en tres grandes
materias: Tiempo de trabajo, movilidad funcional y materia salarial. En cuanto, al tiempo
de trabajo, dividido en flexibilidad ordinaria y extraordinaria. Ordinaria, abogando por
una negociacion colectiva donde se promueva la flexibilizacion del tiempo de trabajo
desde la distribucion irregular de la jornada del 10%, hasta la promocion de la
racionalizacion del horario del trabajo, con un breve énfasis en que el horario de trabajo
debe permitir la conciliacién de la vida laboral y personal. En cuanto a la extraordinaria,
las partes son las que inciden en que si se realiza una modificacion del tiempo de trabajo
que afecte de forma significativa a su ordenacion, el empresario debera ajustarse a los
términos previstos en el art. 41 del ET.

También la movilidad funcional se distribuyé entre flexibilidad ordinaria, y
extraordinaria. Son los convenios colectivos los que marcaran las reglas de adaptacion
de los sistemas de clasificacion profesional. Y al igual que pasaba con la flexibilizaciéon
extraordinaria en tiempo de trabajo, se expuso que los convenios colectivos deberan
contemplar la movilidad funcional para la realizacién de tareas distintas a las
pertenecientes a su grupo profesional, fundamentandose en el art. 41 ET.

El ultimo instrumento pactado es la flexibilidad en materia salarial. Las partes
firmantes de nuevo vuelven a mencionar el art. 41 del ET, dejando muy claro que, si se
pretende hacer una modificacion de las condiciones econémicas en las empresas, estas
deberan seguir el procedimiento del art. 41 del ET o del 82.3 ET en el caso que proceda.

0" RODRIGUEZ-PINERO ROYO. “El Il acuerdo para el empleo y la negociacion colectiva 2012-2014”,
op.cit., p. 58.
102 |bidem p. 59.
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Llegamos a 2015, y los agentes sociales una vez mas elaboran el conocido Il
AENC, que estara vigente durante los afios 2015-2016-2017. A raiz de las reformas (vid.
Supra 2.1) y de la crisis sufrida en 2008, el mercado de trabajo y la negociacion colectiva
experimentaron un deterioro que afectdé de manera notoria en la sociedad. Por ello, el
objetivo que se pretendia con el Il AENC era situarlo como el eje central a la hora de
marcar la negociacion colectiva de esos tres afos, apostando por una “flexibilidad
interna negociada y bidireccional”'®. En su capitulo 1V, las partes firmantes reafirman
que los mecanismos de flexibilidad interna son preferentes a los despidos y reajustes
de plantilla. La clasificacion profesional y la movilidad funcional, la ordenacion del tiempo
de trabajo, la inaplicacion de determinadas condiciones de trabajo, conocidas como los
descuelgues, el teletrabajo, las incapacidades temporales (IT) y el absentismo se
desarrollan en este capitulo. En términos generales, siguen las mismas lineas que el
AENC, incluyendo nuevas materias como es el caso de las incapacidades temporales,
y sacando del marco de la flexibilidad interna a la estructura salarial.

De 2018 a 2020 estuvo vigente el IV AENC. Un acuerdo que destaca frente al
resto por su corto desarrollo y su dedicacion exclusiva a dos materias: los incrementos
salariales que se llevarian a cabo durante la vigencia del IV AENC, y la vertebracion de
las reglas sobre negociacion, vigencia y la ultraactividad de los convenios colectivos'®.
Sobre la flexibilidad interna, solo abogé por un modelo de negociacion que favoreciera
la flexibilizacién de las relaciones laborales.

2.3.2. EI V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva

El 19 de mayo de 2023, se publicé en el Boletin Oficial del Estado (BOE), la
resolucion de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica el V
AENC'%, Las organizaciones empresariales CEO y CEPYME, y las organizaciones
sindicales mas representativas CCOO y UGT suscribieron un acuerdo que estara
vigente entre los afios 2023-2025. Su finalidad es ofrecer una serie de certezas,
recomendaciones, y compromisos para la negociacién colectiva. La expansion de la
crisis sanitaria del COVID-19 y el aumento de la inflacién debido a las consecuencias
de la guerra de Ucrania, llevo a las organizaciones empresariales y sindicales a firmar
un acuerdo que probablemente no se hubiera alcanzado si las circunstancias
acontecidas no hubieran ocurrido'®.

Realizando un analisis general del acuerdo, veremos como el V AENC establece
una serie de materias con las que se pretende iniciar una apertura del dialogo social
como es el ejemplo de la jubilacion parcial y flexible (capitulo cuarto) o como es el caso
de las incapacidades temporales derivadas de contingencias comunes (capitulo sexto)

103 ALFONSO MELLADO, C. L. “Flexibilidad interna negociada: un objetivo deseable”, Gaceta Sindical:
Reflexion y Debate, n.° 25, 2015, p. 201.

104 BARBACHO TOVILLAS, F. ROMEO, M. YEPES-BALDO, M. “IV AENC e integracién laboral de las
personas con discapacidad ¢ nuevo impulso para la negociacion colectiva?”, Lan Harremanak — Revista de
Relaciones Laborales, n.° 42, 2019, p. 3.

105 Resolucién de 19 de mayo de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la que se registra y publica
el V AENC. (BOE n.° 129, de 31 de mayo de 2023).

106 CANALDA CRIADO, S. “Andlisis del V AENC en la trayectoria de la negociacion Interconfederal”, Lan
Harremanak — Revista de Relaciones Laborales, n.° 50, 2023, p. 41.
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entre otras. Respecto a nuestro analisis, el capitulo noveno establece las directrices del
fomento de instrumentos de flexibilidad interna negociada. Instrumentos que se
muestran una vez mas predilectos a los instrumentos externos y a los ajustes de
plantilla.

El presente acuerdo deja en manos de los convenios colectivos la posible
regulacion de las medidas de flexibilidad en materia de clasificacion profesional y
movilidad funcional, las cuales deberan cumplir lo previsto en el art. 28.1 ET, sobre la
igualdad de remuneracién por razén de sexo, y el art. 9 del RD 902/2020, del 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre hombres y mujeres. Asimismo, sera importante
potenciar la polivalencia funcional y sus efectos en materia retributiva. El elemento
principal y donde se pone el punto de mira, es en la ordenacion del tiempo de trabajo
(vid. Infra 3). Se considera crucial la adopcion de medidas flexibles de gestion del tiempo
de trabajo, y se establece que los convenios colectivos promoveran la implementacion
de una jornada con distribucion irregular, con la finalidad de armonizar la productividad
de la empresa con la vida laboral y familiar de las personas trabajadoras. También se
hace una mencién al uso preferente de la jornada en coOmputo anual, y sobre una
flexibilidad en la entrada y la salida de la jornada si asi lo permite el sistema organizativo
y productivo de las empresas.

Respecto a la inaplicaciéon de determinadas condiciones de trabajo en los
convenios colectivos, conforme al art. 82.3 del ET, la novedad se establece en la
necesidad de una notificaciéon a la comisidn paritaria del convenio colectivo sobre la
documentacion, mostrando las causas para la inaplicacién, la duracién temporal de
dicha inaplicacién, y el contenido del acuerdo de inaplicacién, haciendo alusién de que
el uso no podra en ningun caso establecer medidas de discriminacion en materia
retributiva, o de las que se estuviera previstas.

La ultima herramienta que se menciona en el acuerdo, sobre instrumentos de
flexibilidad interna, son los expedientes de regulaciéon temporal de empleo los
comunmente conocidos dentro de nuestra legislacion como los ERTES y Mecanismos
RED, regulados en el art. 47 y art. 47.bis del ET. Aunque los ERTES se consideraron
un instrumento ex novo para combatir los efectos econémicos de la pandemia, estos
existen desde la aprobacion del ET en 1980 pero cobraron una especial relevancia a
partir de la crisis sanitaria del COVID-19, dotando a las empresas de una mayor
flexibilidad interna. Por consiguiente, se cre6 una nueva regulacién en materia de
Mecanismos RED, plasmada por primera vez en la reforma laboral de 2021'%". Reforma
que dio lugar al ET vigente en la actualidad.

Antes de detallar de lo que se establece en el V AENC sobre los ERTES y los
mecanismos RED, hay que hacer una especial mencion a la evolucién que han sufrido
los ERTES a lo largo de los afios. Como bien se ha dicho arriba, este mecanismo nace
con la aprobacion del primer Estatuto de los Trabajadores, aunque no es hasta 2010
con el RD-Ley 10/2010, de 16 de junio de medidas urgentes para la reforma del mercado

107 RD-Ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas urgentes para la reforma laboral, la garantia de la
estabilidad en el empleo y la transformacién del mercado de trabajo. (BOE n.° 313, de 30 de diciembre de
2021).
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de trabajo, cuando en su art. 7 sobre “Suspension del contrato y reduccion de jornada
por causas economicas, técnicas, organizativas o de produccion” se modificd de manera
novedosa el art. 47 del ET. De esta manera, surgen los denominados ERTE de
reduccién de jornada y suspensivos. Ambos tenian como objetivo prioritario impedir la
destruccion masiva de puestos de trabajo'®. En cuanto a la reforma laboral de 2012,
esta establecié un procedimiento especifico de tramitacion de los ERTE, donde se puso
fin a la necesidad de autorizacién administrativa con el objetivo de dotar a la tramitacion
de los ERTE de una mayor rapidez'®. Con la llegada del COVID-19, estos expedientes
cobraron suma importancia y dicha regulacién se fue modificando. Se crearon nuevas
figuras de ERTES de fuerza mayor, por limitaciones y por impedimento, y se introdujeron
nuevos requisitos y limitaciones para su solicitud'°.

El vigente AENC pretende la fijacion de la prioridad de medidas de reduccién de
jornada frente al expediente de regulacion de empleo, los conocidos ERE (art. 51 ET)
garantizando la transparencia en la trasmisién de la informacion y asegurando en todo
momento la informacién suficiente y adecuado a la representacion de las personas
trabajadoras (RLT). De forma complementaria se pretende la fijacion de medidas de
formacion y recualificacion de las personas trabajadoras, y se recuerda la importancia
de prestar especial importancia a la situacién que viven las pequefias y medianas
Empresas, las conocidas PYMES.

Tal como se ha demostrado la flexibilidad interna siempre ha sido una materia
preferente en el dialogo social, evolucionando y ampliando las materias a lo largo de los
afnos. Con el paso del tiempo, se afiade también instrumentos como los ERTES y los
mecanismos RED, para dejar como ultimo recurso posible los ERE. También hemos
podido comprobar que materias que aparecian en los primeros AENC, dentro del marco
de la flexibilidad interna, como las incapacidades temporales o el teletrabajo, hoy en dia
tienen su propio capitulo, con el fin de proporcionar un mayor apoyo y una mejor
evolucion de los mismos. En general, se puede concluir que los AENC tienen tres pilares
fundamentales en materia de flexibilidad interna como es el caso de la movilidad
funcional, la clasificacion profesional y la gestion del tiempo del trabajo.

3. LA ORDENACION FLEXIBLE DEL TIEMPO DE TRABAJO
PARA LA CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL,
FAMILIARY PERSONAL

3.1. LA CONCILIACION DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

108 RAMIREZ BANDERA, C. “Pasado, presente y futuro de los ERTES como mecanismo amortiguador de
la destruccion de empleo ante crisis econémicas”, LexSocial, Revista de Derechos Sociales, n.° 13, 2023,
p.7.

109 Ibidem p. 9.

110 GARCIA BARCALA, C. “La nueva regulacion de los ERTES: Aspectos criticos y propuesta de mejora
de su regulacion”, en AA.VV, El Derecho del Trabajo que Viene: Reflexiones sobre la reforma laboral que
necesitamos, Colex, 2023, pp. 139-140.
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Con la llegada de las mujeres al mercado productivo'"", el ordenamiento laboral
atribuyé a las mujeres unos derechos para compaginar una doble carga de trabajo,
dentro y fuera de la esfera privada''2. La finalidad de tales derechos era permitir a las
mujeres trabajadoras introducirse sin mayor dificultad en el mercado productivo, no
obstante dandole una mayor importancia a su vida personal y familiar que a su vida
laboral'"®, debido a que tradicionalmente las tareas domésticas y de cuidados han sido
entendidas como una responsabilidad mayoritariamente femenina''* mientras que las
tareas ajenas al hogar familiar eran asumidas por los hombres, asentando de esta
manera una division sexual del trabajo donde “el hombre era concebido como el rol
productivo y la mujer como el rol cuidador-reproductivo”''®.

En base a lo expuesto, no puede generar ningun tipo de sorpresa que las
primeras medidas para la conciliacién de la vida familiar y laboral se hayan dirigido
exclusivamente hacia las mujeres trabajadoras''®. Estos derechos para facilitar la
conciliacion “se apoyaban sobre lo que se ha denominado «derechos de ausencia» o
de reducciéon”", con la finalidad de proteger la salud fisica de la gestante. El uso de
dichos derechos exclusivos por parte de las mujeres trabajadoras se ha plasmado a lo
largo de los afios en un desajuste generado por el sesgo de género, un desequilibrio
que se evidencia de manera destacada en el contexto de la jubilacion'®. Una vida
laboral que se encuentra afectada ya no solo por los periodos de ausencia o reduccion
de la jornada, si no por el desempefo de trabajos productivos mediante contratos
temporales o a tiempo parcial'’® como resultado de su rol tradicionalmente asignado'®
y por un modelo de proteccion que se encuentra estructurado “en base a un trabajador-

111 Cuando se habla de la llegada de las mujeres al mercado productivo hay que hablar de una colaboracion
en el mercado de trabajo, debido a que las mujeres no abandonaron el mercado que le ha sido asignado
tradicionalmente, sino que se integran en un nuevo mercado, como bien expone TORTUERO PLAZA, J.L.
“Conciliacién, género y empleo: reflexiones desde el sistema de la seguridad social’, Revista del Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales: Revista del Ministerio de Trabajo e Inmigracién, n.° extra 1, 2006, p. 113.
12 MARTINEZ MORENO, C. “La nueva regulacion de la adaptacion de la jornada con fines de conciliacién
¢ Hasta donde llega el avance?”, Revista Derecho Social y Empresa, n.° 12, 2020, p. 5.

113 RODRIGUEZ ESCANCIANO, S. “La Directiva 2019/1158, de 20 de junio, relativa a la conciliacion de la
vida familiar y profesional de los progenitores y cuidadores. Su transposicion al ordenamiento juridico
espaniol”’, Anuario corufiés de derecho comparado del trabajo, vol. 14, 2022, p. 252.

114 FERNANDEZ SABATER, M. C. “La Interaccién Trabajo-Familia. La mujer y la dificultad de la conciliacion
laboral”, Lan Harremanak: Revista de relaciones laborales, n.° 30, 2014, p. 168.

5 Ibidem p. 165.

116 MONEREO PEREZ, J. L., RODRIGUEZ ESCANCIANO, S. y RODRIGUEZ INIESTA, G. “La conciliacion
laboral y familiar de los progenitores y los cuidadores en el Real-Decreto-Ley 5/2023: Panoramica general”,
Reuvista Critica de Relaciones de Trabajo, Laborum, n.° 9, 2023, p. 15.

7 ROMERO BURILLO, A.M. RODRIGUEZ ORGAZ, C. Trabajo, género e igualdad: Un estudio juridico-
laboral tras diez afios de la aprobaciéon de la LO 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Thomson Reuters Aranzadi, Navarra, 2018, p.67.

118 GRAU PINEDA, C. RODRIGUEZ GONZALEZ, S. Conciliacién y Seguridad Social: La brecha de género
en el sistema de pensiones. Tirant lo Blanch, Valencia, 2015, p.15.

119 Contratos que en su momento fueron vistos como los instrumentos mas efectivos para que las mujeres
trabajadoras pudieran compatibilizar su vida familiar y laboral, como bien expone RODRIGUEZ
RODRIGUEZ, E. "De la Conciliacion a la corresponsabilidad en el tiempo de trabajo: Un paradigma
imprescindible para conseguir el trabajo decente”, Lex Social: Revista de Derechos Sociales, vol. 11, n.° 1,
2021, p.67.

120 GRAU PINEDA, C. RODRIGUEZ GONZALEZ, S. Conciliacién y Seguridad Social: La brecha de género
en el sistema de pensiones, op. cit., p. 27.
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en masculino-indefinido y a tiempo completo, sin interrupciones y con largos y elevados
niveles de contributividad”'?".

Es con la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la
vida familiar y laboral, cuando por primera vez el legislador abogdé por impulsar una
conciliacion en la que se encuentren involucrados ambos progenitores abriendo de esta
manera “el camino de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres”??. Ahora
bien, las modificaciones que se llevaron a cabo en dicha norma no generaron una
especial relevancia en el reparto equilibrado de las cargas familiares'?®, debido a que se
trataba de derechos transferibles'* si ambos progenitores trabajaban. Y como bien se
ha expuesto el “rol cuidador-reproductor” asignado a las mujeres era un factor
condicionante a la hora de llevar a cabo las obligaciones familiares, lo que llegé a
generar una discriminacion indirecta por razon de sexo en el ambito laboral'®.

Por tal razon, el legislador decidié redactar la ya conocida Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres y mujeres. Donde en su art. 3
expone que “El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombre'®® supone la
ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las
derivadas de maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil”. El
legislador, optdé por una redaccion en sentido amplio, debido a que no limité la
discriminacién que sufrian, stricto sensu, las mujeres con la maternidad, sino que dilata
dicho precepto a la discriminacion que pueden llegar a sufrir por las responsabilidades
familiares o por los “incipientes” modelos de familia'?’. En dicho precepto el legislador,
tras asentar la prohibicidn a la discriminacién, intentd dar una nueva vuelta de tuerca a
los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Es por ello, que en
su art. 44.1 expone que “Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral se reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la
asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion
basada en su ejercicio”, articulo que modificd uno de los pilares para llevar a cabo la

121 RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E. "De la Conciliacion a la corresponsabilidad en el tiempo de trabajo: Un
paradigma imprescindible para conseguir el trabajo decente”., op cit., p. 67.

122 \Vease la exposicion de motivos de la Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de
la vida familiar y laboral de las personas trabajadoras. (BOE n.° 266, de 6 de noviembre de 1999).

123 Segun las estadisticas del INE del afio 2005, sobre personas ocupadas entre 16 y 64 afios con al menos
un hijo segun tipo principal de servicio de cuidado a los nifios para atenderlos, el 50,13% de los varones
contestaron que los nifios eran atendidos por el conyuge, frente al 11,70% de las mujeres.

124 E| apartado 1, del articulo 2, de dicha norma expone que “este permiso podra ser disfrutado
indistintamente por la madre o el padre en caso de que ambos trabajen”.

125 \Vease: STJCE de 27 de junio de 1990, caso Kowalska, STC 94/1984, de 16 de octubre, STC 109/1993,
de 25 de marzo, STC 175/2005, de 4 de julio.

126 |gualdad de trato que se encuadra dentro de los derechos fundamentales de las personas, como bien
plasma el art. 14 de la Constitucion Espafiola: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opiniéon o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social”.

127 Tradicionalmente el modelo de familia espafiola se asentaba en un modelo de “familia patriarcal catélica”
Donde la organizacién familiar estaba formada por un hombre y una mujer (matrimonio heterosexual), con
una desigualdad en los roles ejercidos. Con el paso de los afios, el modelo tradicional ha evolucionado y
ha dado lugar a nuevas estructuras familiares: familias monoparentales, parejas de hechos, matrimonios
homosexuales y familias ensambladas. Como bien expone OCON DOMINGO, J. “Familia adoptiva y
cambios en la organizacion familiar tradicional”, Papers: revista de sociologia, n.° 81, 2006, pp. 172-173.
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conciliacion, el art. 34.8 del ET sobre la adaptacion y distribucién de la jornada de trabajo
ordinaria.

Légicamente, el ordenamiento laboral ha tenido que ir renovandose a lo largo de
los afios para intentar hacer cada vez mas real la ansiada e “inalcanzable” paridad en
la conciliacion. Por esta razon, en 2019, el legislador elaboré el RD-Ley 6/2019, de 1 de
marzo'?, el cual tuvo singular incidencia al homogeneizar las licencias y los permisos
de conciliacion en un nuevo articulo denominado permiso por nacimiento y cuidado del
menor'?, otorgando una mayor neutralidad en su literalidad, sin enfatizar en el caracter
femenino que histéricamente han tenido los cuidados. Por otro lado, el real decreto
también modificé la redaccion del art. 34.8 del ET. Una modificaciéon mas detallada y
con un abanico de posibilidades mucho mas amplio para ambos progenitores, aunque
dicha solicitud de adaptacion estuvo condicionada por un examen por parte de la
empresa'®,

Situandonos en el contexto actual, la promulgacion de la Directiva 2019/1158, de
20 de junio de 2019, traspuesta tardiamente a nuestro ordenamiento por el RD-ley
5/2023, de 28 de junio'', ha tenido como objetivo dotar a la conciliacion de un caracter
neutral. Intentando minorar el caracter femenino de la conciliacion, proporcionando a los
hombres un mayor protagonismo dentro de dichos derechos, y ampliando el abanico de

los presentes derechos a las nuevas estructuras familiares'2.

Cierto es que, a lo largo de los afos, las relaciones laborales han ido
evolucionando con el fin de intentar cortar de raiz el sesgo de género histéricamente
presente en el ambito laboral. Aun con esto, es cierto que la estructura tradicional
patriarcal sigue dando una especie de “prioridad” a las mujeres trabajadoras para el
disfrute de dichos de derechos'. La equiparacion, el caracter personal e intransferible

128 Sobre medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién. (BOE n.° 57, de 7 de marzo de 2019).

129 | OUSADA AROCHENA, J. F. “Maternidad y conciliacion en el trabajo por cuenta ajena tras el Real
Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo: Una primera aproximacion”, Revista Derecho Social y Empresa, n.° 11,
2019, p. 3.

130 BALLESTER PASTOR, M. A. “El RDL 6/2019 para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion: Dios y el diablo en la tierra del sol”, Temas Laborales:
Revista andaluza de trabajo y bienestar social, n.° 146, 2019, pp. 36-37.

131 Por el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas de respuesta a las consecuencias econémicas
y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la reconstruccion de la isla de La Palma y a otras situaciones
de vulnerabilidad; de transposicion de Directivas de la Unidon Europea en materia de modificaciones
estructurales de sociedades mercantiles y conciliaciéon de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores; y de ejecucion y cumplimiento del Derecho de la Unién Europea (BOE n.°
154, de 29 de junio de 2023).

182 MONEREO PEREZ. RODRIGUEZ ESCANCIANO, y RODRIGUEZ INIESTA. “Conciliacién laboral y
familiar de los progenitores y los cuidadores en el Real Decreto-Ley 5/2023: Panoramica general”., op. cit.,
p. 15-16. Si desea conocer mas acerca de las novedades normativas del RD-Ley 5/2023, vid: SALAS
FRANCO, T. “Novedades en materia laboral del Real Decreto 5/2023, de 18 de junio”, Briefs AEDTSS, n.°
50, 2023, pp. 1-6.

133 En la STC 26/2011, de 14 de marzo, la sala rechaza la existencia de discriminacion indirecta ante la
negativa del cambio de turno para la conciliacion de la vida familiar y laboral. No obstante, el Magistrado
Pablo Pérez Tremps elabor6 un voto particular alegando que dicha negativa a la adaptacion de la jornada
“contribuiria a perpetuar un reparto tradicional de funciones entre el hombre y la mujer, en el que la funcién
de proteccion y cuidado de la familia recae principalmente en la mujer”.

35



de los derechos en el ambito de la conciliacion y las posibilidades de adaptacion flexible
del trabajo, han hecho posible una mejora de la brecha de género que en este ambito
se venia precediendo. Pero sigue siendo una realidad que son ellas las que siguen
aceptando trabajos mas desfavorables en base a su vida laboral, con la finalidad de
hacerse cargo de las obligaciones familiares'*.

Por todo ello, ya no solo la legislacion juega un papel primordial para conseguir
una igualdad real y efectiva entre hombres y mujeres, si no que la autonomia colectiva
se sitla como uno de los pilares mas necesarios para evitar la perpetuacion de roles y
estereotipos de género y fomentar la corresponsabilidad y dejar de considerar que la
conciliacion de la vida familiar-laboral es un asunto exclusivo las mujeres'®.

3.2. FORMULAS FLEXIBLES DE ORDENACION DEL TIEMPO DE
TRABAJO

Tanto las reformas normativas en materia laboral como los Acuerdos
Interconfederales elaborados a lo largo de los afios han tenido como objetivo el
incremento de la flexibilidad interna'®. Una flexibilidad interna, que en materia de tiempo
de trabajo ha querido proporcionar una mejora en la acomodacién de tiempos de trabajo
para poder hacer compatible las necesidades organizativas y productivas de la empresa
como las necesidades de la personas trabajadoras’’.

3.2.1. En la distribucion de la jornada

Para el V AENC es necesario que se establezca una jornada de trabajo en
computo anual “a fin de facilitar formulas flexibles de ordenacion del tiempo de trabajo”.
En base a esta regulacion de la jornada el Estatuto de los Trabajadores establece en el
primer apartado del articulo 34 que “La duracién de la jornada de trabajo sera la pactada
en los convenios o contratos de trabajo” siendo su duracion maxima 40 horas semanales
en computo anual'®. Dicho de otra manera, el establecimiento de la jornada de trabajo
efectiva podra ser acordado tanto por medio de la autonomia colectiva o mediante la
autonomia individual, siendo su duracion maxima de 40 horas semanales.

De acuerdo con lo mencionado, encontramos que la mayoria de los convenios
colectivos de ambito estatal regulan la jornada laboral en computo anual como es el
caso de VIl Convenio colectivo de «Santa Barbara Sistemas, SA.» (2024) que fija una

134 Segun el Instituto de las Mujeres, las mujeres que tienen trabajos a tiempo parcial por cuidado de nifios
o adultos enfermos, incapacitados o mayores son en 2023, 352,4 (miles) mientras que los hombres que
tienen trabajos a tiempo parcial por el mismo motivo se situan en 28,3 (miles).

135 TORRES LOPEZ, J. MATUS LOPEZ, M. CALDERON VAZQUEZ, F. y GOMEZ NARVAEZ, A. “Sesgo
de género en la negociacion colectiva de medidas de conciliacion. El caso andaluz”, Revista del Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales, n.° 71, 2008, p. 200.

136 ARGUELLES BLANCO, A. R. “La ordenacion sostenible del tiempo de trabajo: luces y sombras de las
ultimas reformas laborales”, RIO: Revista Internacional de Organizaciones, n.° 8, 2012, p.12.

137 1dem.

138 A la expectativa de la propuesta del Ministerio de Trabajo y Empleo sobre la reduccion de jornada a 37,5
horas de trabajo semanales, sin reduccibn de las retribuciones salariales, véase:
https://www.lamoncloa.gob.es/serviciosdeprensa/notasprensaltrabajo14/Paginas/2024/220124-diaz-
legislatura-reduccion-jornada.aspx.
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jornada de 1724 horas en computo anual para todo el personal de la empresa (art.34) o
el Convenio colectivo de «Babé y Cia, SL» (2024) que fija una jornada anual de 1800
horas distribuida de lunes a sabado (art.9)."*

Es en los convenios colectivos de ambito autonomico donde encontramos
regulaciones mas dispares. Vease el caso, entre otros, del Convenio colectivo de
empresa «Serenos Gijon, S.L.L.E.l.» (2024), que se limita a regular la jornada ordinaria
de trabajo en codmputo semanal en base a los maximos establecidos en la legislacion
vigente (art.6)'°. No obstante, la amplia mayoria de los convenios colectivos
autonomicos regulan la jornada de trabajo en coémputo anual, como ocurre en el
Convenio colectivo «Estaciones de Servicio de la Comunidad Valenciana» (2024),
donde la jornada laboral anual maxima sera de 1775 horas anuales y donde la jornada
diaria debera estar comprendida entre 7 y 9 horas de trabajo (art.37)"".

A tenor de lo dispuesto, el V AENC también incide en promover una “distribucion
irregular de la jornada con el fin de compatibilizar las necesidades productivas y
organizativas de las empresas con la vida personal y familiar de las trabajadoras y
trabajadores, articulando los sistemas de compensacion de las diferencias, por exceso
o defecto, derivadas de la distribucion irregular”. Una distribucion irregular de la jornada
que permita una mayor acomodacion a las necesidades familiares. Por ello, el Estatuto
de los Trabajadores establece en su art. 34 apartado 2 que: “Mediante convenio
colectivo, o en su defecto, por acuerdo entre la empresa y la representacion legal de los
trabajadores, se podra establecer la distribucién irregular de la jornada a lo largo del
afno. En defecto de pacto, la empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo del
afo el diez por ciento de la jornada de trabajo”. Una distribucién que debera ser

139 Misma regulacién encontramos en el VIII Convenio colectivo estatal del sector «Fabricantes de yeso,
escayolas, cales y sus prefabricados» (2024), articulo 34, en el Convenio colectivo estatal del sector
«Pastas, papel y carton para periédicos» (2023), art.9. En el Convenio colectivo de «Globalia Handling,
SAU» (2024), art.17. En el Il Convenio colectivo de Worldwide Flight Service, SA, Servicios Aeroportuarios
de Carga» (2024), art. 26, Ill Convenio colectivo «Kone Elevadores, SA.» (2023), art.12.

140 E| Convenio colectivo de empresa «Club Natacion Santa Olaya» (2023) del Principado de Asturias,
establece, en su art. 5, una jornada anual de 38 horas semanales para el personal de oficina y 35 horas
semanales para el personal administrativo. EI Convenio colectivo de «Distribuidora Farmacéutica de
Castilla, Navarra y La Rioja, S.A. (Difcanarsa)» (2023) establece una jornada de 38 horas semanales para
todo el personal con independencia de la jornada que tengan asignada (art.14). EI IV Convenio colectivo
«Eventos, servicios y producciones culturales de Galicia» (2023) impone que la jornada laboral efectiva
sera de 38 horas semanales (art.23). En la Comunidad Auténoma de Madrid el Convenio colectivo de
empresa «Gerosol Asistencia, S.L» (2023) implementa una jornada semanal de 40 horas (art.20), misma
regulacion encontramos en el Convenio colectivo de empresa «Asal Facilities, S.L.U» (2023) de la
Comunidad de Madrid, art. 16. En la ciudad de Melilla el Convenio colectivo de empresa «Cablemel S.L.»
(2023) fija una jornada laboral de 40 horas semanales (art.35).

141 El V Convenio colectivo de la Comunidad de Galicia de «Transporte sanitario de enfermos/as y
accidentados/as en ambulancia» (2023), establece una jornada en computo anual de 1.800 horas anuales
para el afio 2023, produciéndose una reduccion de la misma los afios posteriores (art.26). En el Convenio
colectivo de empresa «Unidad Editorial Revistas, S.L» (2023) de la Comunidad de Madrid se configura una
jornada anual de 1620 horas en computo anual, que podran distribuirse de lunes a domingo (art.13). En el
Il Convenio colectivo de «Remesa del Servicio de Explotacion, Mantenimiento y Conservacion de la EDAR,
ETAP, EBAR e IDA’s» (2023) de la Ciudad Auténoma de Melilla fija una jornada de 1688 horas en computo
anual (art.38). En la Comunidad Auténoma de Murcia el Convenio colectivo «Molina Express, S.L» (2024)
establece que la jornada maxima que sera de 1812 horas en computo anual (art. 31). En la Rioja el Convenio
colectivo de empresa «Urbaser, SA» (2023) fija una jornada en cémputo anual de 1770 horas que seran
distribuidas en 5 o 6 dias a la semana. (art. 24).
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preavisada con un minimo de cinco dias y debera respetar en cualquier circunstancia
los periodos minimos de descanso diario.

Cuesta entender que con un preaviso minimo de cinco dias sea una medida de
conciliacion de la vida personal y familiar de las personas trabajadoras, debido a que
dicha comunicacién en un periodo de tiempo tan reducido puede llegar a generar una
serie de dificultades a la hora de llevar a cabo un “tiempo de descanso” de calidad™?.
Por ello, la negociacion colectiva juega un papel muy importante, al menos a la hora de
regular dicha distribucion al no dejar en manos de las empresas el ejercicio del jus
variandi de dicha distribucién y a establecer un preaviso que no intente menoscabar la
vida personal y familiar de las personas trabajadoras basandose unicamente en las
necesidades productivas y organizativas de la empresa.

Asi pues, el Convenio colectivo de empresa «Grupo Supermercados Carrefour»
(2023) establece un preaviso de una semana (art.18), el X Convenio colectivo de
empresa «Danone, SA» (2023) establece una elaboracion detallada acerca de la
distribucion irregular de la jornada, donde dicha distribucion no podra ser superior a una
por mes, y no pudiendo realizar la tercera jornada anual hasta que sus companeros con
misma categoria profesional no hayan realizado dos jornadas irregulares, aunque el
plazo de preaviso sigue siendo en un periodo minimo de cinco dias (art. 48). Por otro
lado, V Convenio colectivo estatal «Instalaciones deportivas y gimnasios» (2024)
contempla que la distribucion de irregular de la jornada podra llevarse a cabo todos los
dias del afio no obstante realizando un preaviso minimo de un mes (art. 26).

Sorprendente es que el Convenio colectivo de empresa «IDCQ Hospitales y
Sanidad, S.L.» (2023) de la Region de Murcia limita la comunicacion de la distribucion
irregular a 48 horas minimas de antelacion, (art. 17). Es decir, nos encontramos ante
una regulacion contraria al precepto legal, ya que el Estatuto de los Trabajadores
especifica un preaviso minimo de 5 dias.

Para el caso de esta reduccion de los tiempos de preaviso, encontramos que el
Tribunal Supremo se pronuncié para dar respuesta y argumentd que la negociacion
colectiva “si constituye una norma de derecho necesario relativo, que «permite su
mejora, pero no su empeoramiento»” (FJ tnico, STS 1963/2014, 16 de abril de 2014)",
De igual manera la sala del Tribunal Supremo se volvio a enunciar en 2019 y adujo que:
“se establece la garantia del preaviso de cinco dias, y ese plazo, que, ampliandolo,
igualmente podria haberse mejorado, no cabe empeorarlo, como hace el convenio” (FJ
2.2. STS 4305/2019, de 11 de diciembre de 2019)"*. Nos encontramos con una
disposicién contraria a derecho que, en consecuencia, debe ser declarada nula, pues,
si dicha clausula fuera declarada nula, el empresario debera establecer la distribucion
de la jornada conforme al Estatuto de los Trabajadores, siendo en este supuesto mayor
la garantia de certeza en los tiempos de trabajo para las personas trabajadoras.

142 ARGUELLES BLANCO, A.R. “Conciliacién y corresponsabilidad en los cuidados: lineas evolutivas y
retos para los derechos laborales”, en AA.\VV, El Derecho del Trabajo que viene. Reflexiones sobre la
reforma laboral que necesitamos, Colex, 2023, p. 127.

143 (rec. 183/2013). ECLI:ES:TS:2014:1963.

144 (rec.147/2018). ECLI:ES:TS:2019:4305. Mismo pronunciamiento: STS 1637/2024, de 14 de marzo de
2024 (rec. 96/2022), (ECLI:ES:TS:2024:1637).
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En relacion con las garantias de preaviso hay que mencionar la Directiva
2019/1152, de 20 de junio de 2019, relativa a unas condiciones laborales trasparentes
y previsibles en la Union Europea. Una directiva que a dia de hoy sigue sin ser
traspuesta a nuestro ordenamiento laboral. Pero centrandonos en el tema que nos
concierne, dicha directiva obliga a las empresas a informar a las personas trabajadoras
de cualquier “elemento esencial de su relacion laboral” siendo uno de ellos el calendario
de trabajo, ya sea mayoritariamente previsible o imprevisible, estableciendo para este
ultimo adicionalmente un periodo minimo de preaviso antes del inicio de la tarea
asignada y un plazo para una posible cancelacion por parte de la persona trabajadora’.
Teniendo como objetivo “mejorar las condiciones de trabajo mediante la promocion de
un empleo que ofrezca transparencia y una previsibilidad mayores, a la vez que se
garantiza la capacidad de adaptacién al mercado laboral” como bien se expone en el
apartado primero del articulo 1.

3.2.2. En el horario

Probablemente, las jornadas de trabajo moldeables o flexibles son uno de los
mecanismos mas importantes para que las personas trabajadoras puedan adecuar sus
actividades laborales a sus necesidades personales y familiares . Este instrumento
consistira por ello en la fijacion de un horario dinamico de entrada y salida del trabajo™®.
Es decir, la persona trabajadora podra alterar dentro de unos limites establecidos en
convenio colectivo el horario de entrada o de salida, o ambas si la propia organizacion
se lo permite. En la mayoria de los casos'* el establecimiento de este horario flexible
no necesita solicitud previa de la persona trabajadora '*°, aunque en otros supuestos

145 SALAS FRANCO, T. “La Directiva (UE) 2019/1152 del Parlamento Europeo y del Consejo, 20 de junio
de 2019, relativa a unas condiciones laborales transparentes y previsibles en la unién europea y su
trasposicion en ordenamiento laboral espafiol”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, n.° 251, 2022,
pp. 31-33.

146 Si desea conocer mas acerca de la Directiva, véase: MERCADER UGUINA, J. R. “Los «Tiempos» de la
Directiva (UE) 2019/1152: Transparencia y lucha contra la precariedad laboral como objetivos”,
Documentacién Laboral, n.° 122, 2021, vol. 1, pp. 9-22.

147 ARGUELLES BLANCO, A.R. MARTINEZ MORENO, C. y MENENDEZ SEBASTIAN, P. Igualdad de
Oportunidades y Responsabilidades Familiares (2001-2002), Consejo Econdmico y Socia: CES, Madrid,
2004, p.46.

148 1dem.

149 En 2016, la mayoria de los Convenios colectivos establecian una flexibilidad en el horario de entrada.
Aunque dicha flexibilidad poseia un margen horario escaso y su objetivo era eludir los retrasos de las
personas trabajadoras. Por otro lado, no eran muy frecuentes los convenios que requerian autorizacion o
justificacién para un uso de horario flexible, expuso GORELLI HERNANDEZ, J. en “Tiempo de Trabajo y
Jornada. Regulacién y tratamiento en la negociacion colectiva”, XXIX Jornada de Estudios sobre
Negociacién Colectiva de la CCNCC, 1° ponencia, 2016, p. 88.

150 Asi en el Convenio colectivo nacional de «Revistas y publicaciones periodicas» (2023) se establece una
flexibilidad en los horarios de entrada de hasta 30 minutos antes y después de la hora fijada (art. 31)
Encontramos la misma flexibilidad horaria, en el art. 21.1 del Convenio colectivo de «Nuclenor, S.A» (2023).
En el lll Convenio colectivo de empresa «Volkswagen Grup Espafia Distribucién» (2023) establece una hora
flexible de entrada y salida (art. 29). El Convenio colectivo del «Grupo AXA» (2024) establece un horario
flexible de entrada desde las 7:45 horas, y una hora maxima de salida a las 18:15 horas, siendo la jornada
coincidente para todo el personal de 9:00 a 14:00 horas (art. 27.a). En Convenio colectivo de empresa
«PMG Asturias Poder Metal, S.A.U.», (2024) se fija una flexibilidad de entrada de 30 minutos (art. 4.5.),
misma regulacion se encuentra en el Convenio colectivo del «Consejo General de la Abogacia Espafiola»
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sera la persona trabajadora la que tenga que solicitar expresamente dicha aplicacion™".
Una flexibilidad horaria que no genera una disminucion proporcional del salario, debido
a que dichas horas deben ser compensadas a lo largo de la semana o de diariamente,
como bien expone el IV Convenio colectivo «Mediapost Spain SL» (2023), que establece
que dicha flexibilidad horaria debe ser recuperada el mismo dia (art. 36).

Cierto es que, el legislador al ponderar las necesidades productivas y
organizativas de la empresa con las necesidades familiares de las personas
trabajadoras muestra una especial preferencia con la segunda variable expuesta. A
pesar de eso, debe existir una cierto equilibrio entre ambas necesidades. Aunque
convenios como el VIl Convenio colectivo «Personal de CCOO de Extremadura» (2024)
de la Comunidad Auténoma de Extremadura establece la flexibilidad horaria como
medio para atender las necesidades familiares (art.22). Una flexibilidad horaria, que da
prioridad a las necesidades familiares sin ser condicionadas, a priori, por las
necesidades propias de la empresa.

Un supuesto que sigue sorprendiendo es la no regulacion de la flexibilidad
horaria en algunos convenios colectivos'®?, incluyendo amonestaciones si dicho horario
de entrada o salida por parte de las personas trabajadoras no se ajusta a la jornada
preestablecida en convenio colectivo'?, imponiendo faltas de impuntualidad que
dependiendo del grado pueden llegar incluso al despido de la persona trabajadora.
Sorprende incluso mas en los convenios colectivos firmados por las organizaciones
signatarias del V Acuerdo para el Empleo y la Negociacion Colectiva (AENC), debido a
que son dichas partes las que consideran “imprescindibles adoptar formulas flexibles de

(2023) de la Comunidad Auténoma de Madrid (art.19). El lll Convenio colectivo de empresa «Cruz Roja»
del Principado de Asturias (2023) permite la flexibilidad horaria de entrada de hasta dos horas, desde las
7:30 hasta las 9:30 (art.24) . EI Convenio colectivo de «Comisién Ejecutiva Confederal de la Confederacion
Sindical de Comisiones Obreras» (2023) establece un horario flexible de entrada de hasta 1:45 horas y una
flexibilidad de salida de hasta 2:00 horas (art. 13).

151 Véase el Convenio colectivo de «Air Liquide Espafia, SA, y Air Liquide Ibérica de Gases, SLU» (2023)
donde se da la posibilidad a las personas trabajadoras de flexibilizar el horario de entrada y salida en una
hora o media hora, siempre que se solicite expresamente (art.20). EI Convenio colectivo de empresa

«Moreda Riviere Trefilerias, S.A.» (2023) del Principado de Asturias, expone que las personas trabajadoras
podran optar a un horario flexible siempre que se solicite durante los 15 primeros dias del afio natural (art.8).
El Convenio colectivo de la empresa «UCC Coffe Spain, SLU» de la Rioja, establece para el personal de
oficina la posibilidad de pacto individual entre el responsable y trabajador (art.14). En la Comunidad
Autonoma de Aragoén, el Convenio colectivo de empresa «Aquara, Gestion Integral de Aguas de Aragén
SAU» (2023) establece que la empresa podra establecer un horario flexible con el personal siempre que
haya un acuerdo con los mismos, y una comunicacion previa con los representantes (art.19).

152 \/éase el Convenio colectivo de empresa «Stellantis Financial Services Espafia E.F.C., S.A.» (2024) de
la Comunidad Auténoma de Madrid. En el Il Convenio colectivo de sector de «Ocio Educativo y Animacion
Sociocultural» (2024) de la Comunidad de Madrid, solo se permite la flexibilidad horaria en las personas
trabajadoras con hijos/as con discapacidad (art. 92).

153 En el Convenio colectivo de empresa «Unidad Editorial Informacion General, SLU» (2024), considera
como falta leve o grave las faltas de puntualidad a la hora de entrada y salida del trabajo, permitiendo 5
minutos de tolerancia (art.29). En la Comunidad Auténoma de Navarra, el Convenio colectivo de empresa

«Procgeri Gestion XXI, S.L.» (2024) establece como falta leve: tres faltas de puntualidad en treinta dias,
falta grave, entre tres y diez faltas de puntualidad en computo mensual, y falta grave, mas de veinte faltas
de puntualidad en un mes (art.36). En la Comunidad Auténoma de Cantabria, el Convenio colectivo de
Empresa «Funeraria La Montafiesa, S.L.» (2023) la impuntualidad es considerada como grave si se realizan
mas de tres faltas no justificadas en computo mensual (art.43).
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ordenacién del tiempo trabajo” siempre y cuando las necesidades de la empresa lo
permitan.

3.3. LA ADAPTACION DE LA JORNADA

El Estatuto de los Trabajadores en su articulo 34, apartado 8 expone que: “Las
personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y
distribucion irregular de la jornada de trabajo, en la ordenacion de tiempo y en la forma
de prestacion, incluida la prestacién de su trabajo a distancia, para hacer su derecho a
la conciliacién en la vida familiar y laboral”. El legislador muestra de esta manera una
posicion clara donde las responsabilidades familiares ocupan un lugar privilegiado en la
vida de las personas trabajadoras y por ello la empresa debe adecuar las actividades
laborales para conseguir su compatibilidad.

La ultima evolucion sufrida en materia de adaptacion de jornada fue de la mano
del RD-Ley 5/2023. Precepto que modifico el apartado 8 del art. 34 del ET, que tenia la
redaccion vigente del RD-Ley 6/2019. Una redaccidon que supuso y sigue suponiendo
que la solicitud a la adaptacién de la jornada no tenga caracter autbnomo, sino que dicha
peticion de ajuste de la jornada debe pasar por un proceso de ponderacion por parte del
empresario'®*, convirtiendo la solicitud de la adaptacién, en un primer momento, en una
apreciacioén subjetiva por parte de la direccién de la empresa, pudiendo solicitar en caso
de negativa un proceso judicial, ante la jurisdicciéon social. Es decir, se otorga a la
persona trabajadora la plena capacidad de peticion del disfrute de su derecho’®, no asi
de la eficacia directa del mismo cuando concurran las causas.

Una novedad que se instaura de la mano del RD-Ley 5/2023, es la solicitud de
la adaptacién de la jornada para cuidado o atencién de “hijos e hijas mayores de doce
afos, el conyuge o pareja de hecho, familiares por consanguinidad hasta segundo grado
de la persona trabajadora, asi como de otras personas dependientes cuando, en este
ultimo caso, convivan en el mismo domicilio [...] debiendo justificar las circunstancias en
las que se fundamenta su peticion”. Una redaccion mas detallada y mas compleja que
la establecida en el art. 9 de la Directiva 2019/1158, de 20 de junio’®. Que establecio
una obligacion, hacia los Estados miembros, de garantizar la adopcion de férmulas
flexibles necesarias para el cuidado de menores hasta la edad, como minimo, de ocho
anos.

Tanto en el supuesto de hijos menores de doce afios como en la situacion
previamente mencionada remite a que la autonomia colectiva, “podra establecer, con
respecto a lo dispuesto en este apartado, los términos de su ejercicio”. Si los convenios
colectivos no se pronuncian al respecto de esta adaptacién, la empresa debera abrir con

154 MARTINEZ MORENO. “La nueva regulacion de la adaptacion de la jornada con fines de conciliacion
¢ Hasta donde llega el avance?”., op. cit., p.17.

155 El Tribunal Superior de Justicia de Andalucia se pronuncié para dar respuesta al uso del derecho y alego
que: “es cierto que el art. 34.8 ET no da derecho de modificacién unilateral, sino un poder de negociacion
del mismo de buena fe” (FJ 5, STSJ 3576/2019, de 12 de abril de 2019). ES:TSJAND:2019:3576.

156 CASTRO ARGUELLES, M.A. “Conciliacién de la vida familiar y laboral de progenitores y cuidadores: la
trasposicion de la Directiva (UE) 2019/1158 por el Real Decreto-Ley 5/2023”, Revista Espafiola de Derecho
del Trabajo, n.° 271, 2024, p.10.
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caracter obligatorio un proceso de negociacion individual, con duracién maxima de 15
dias'’, con la persona trabajadora que, en caso de ausencia o negativa, sin proposicion
de alternativa o falta de motivacion del empresario, se presumira la concurrencia del
supuesto y la persona trabajadora pasara a realizar la peticion solicitada'®. Otra
novedad que se introduce a raiz de la publicacion del RD-Ley 5/2023, es el aumento de
seguridad en el caso de querer regresar a su jornada anterior, siendo este derecho de
caracter automatico y no teniendo que esperar la respuesta por parte de la empresa
como se establecia en el RD-Ley 6/2019'%°.

En base a lo expuesto, tenemos que hablar del cambio de turno o de tiempo de
trabajo como mecanismo de adaptacion de la jornada. Un instrumento con caracter
neutral que intenta paliar las desigualdades estructurales en materia de conciliacion.
Este permiso consiste en el cambio de horario de la persona trabajadora con el objetivo
de atender a las circunstancias familiares, ya no solo limitadas a los supuestos de
maternidad'®.

Asi pues, el IX Convenio colectivo «Grupo Prisa Radio» (2024) establece
prioridad para el cambio de turno Unicamente a las personas trabajadoras que tengan a
su cargo situaciones de guarda legal, apostando por una jornada continuada frente a
una reduccion de la jornada (art.53). ElI Convenio colectivo de empresa «Asturiana de
Zinc, S.A.U» (2023) del Principado de Asturias, establece que se permitiran los cambios
de turno entre el personal siempre y cuando pertenezcan al mismo puesto y los servicios
de la empresa no se vean afectados (art.21). También se establece un cambio de turno
sin necesidad de cambio con otra persona trabajadora siempre que dicho cambio no
afecte a la propia empresa o a terceros. Por otro lado, el Convenio colectivo de
«Servicios Auxiliares de Avilés, S.L» (2023) facilitara una adaptacién de la jornada a
personas trabajadoras con hijos menores de 12 afos y a familiares dependientes de
hasta segundo grado de consanguinidad (art.34). EI Convenio colectivo de empresa
«UTE Reinosa» (2023), de la Comunidad de Cantabria se limita a remitir a un proceso
de negociacion las peticiones de cambio de turno de trabajo (art. 45)°".

157 Se reducen los plazos en comparacion con la anterior redaccién proporcionada por el RD-Ley 6/2019,
de 1 de marzo, donde se establecia que el plazo de negociacion tenia una duracién maxima de 30 dias.
158 |_a STSJ de Castilla y Ledn del 7 de noviembre de 2022, estima el recurso de la trabajadora que solicito
un cambio de turno para hacer efectiva sus responsabilidades familiares debido a que “no cabe considerar
que haya habido una verdadera negociacién con intercambio de propuestas entre las partes”. STSJ CL
4803/2022, (rec. 2263/2021). (ECLI:ES:TSJCL:2022:4803).

159 “La persona trabajadora tendra derecho a solicitar el regreso a su jornada o modalidad contractual
anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las circunstancias asi lo justifique,
aun cuando no hubiese trascurrido el periodo previsto”, dicha redaccion fue instaurada por el RD-Ley
6/2019, actualmente derogada por el RD-Ley 5/2023.

160 F| Tribunal Superior de Justicia de Madrid estimo la solicitud de la adaptacion de la jornada para el
cuidado de familiares ascendentes, concretamente para el cuidado de su suegra, STJS de Madrid
9703/2023, de 15 de septiembre, (rec. 768/2023). (ECLI:ES:TSJM:2023:9703). El Tribunal Superior de
Justicia de Galicia reconocio el derecho de solicitud de la adaptacién de la jornada para el cuidado de los
padres, STJS de Galicia 1058/2022, de 18 de febrero. (rec. 855/2022). (ECLI:ES:TSJGAL:2022:1058).

161 El Convenio colectivo regional de «Ayuda a Domicilio» (2023) de Castilla y Ledn, solo habla de la
posibilidad de eleccion de cambio de turno si la persona trabajadora ha ejercitado el derecho de reduccion
de jornada por motivos familiares (art. 20.c) , encontramos una regulacién similar en el V Convenio colectivo
de «Air Nostrum Lineas Aéreas del Mediterraneo, SAU» donde se establece que las personas trabajadoras
con reduccion de jornada podran pasar de jornada con turno partido a jornada continua (art.25). En la
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Es decir, en materia de cambio de turno se parte desde la elaboracion mas
detallada hasta la remisién por parte de los convenios colectivos de una mera mencion
a la negociacion o autorizacién por parte de la empresa, convirtiendo la negociacion
colectiva en una forma subsidiaria de ejercer este derecho, y dandole una prioridad a
los acuerdos inviduales. Siendo la intervencién de los interlocutores sociales en dicha
materia insuficiente para alcanzar una corresponsabilidad efectiva'®. Un supuesto que
puede llegar a generar dificultades y trabas en la adaptacion de la jornada de las
personas trabajadoras, incluso llegar a tornar la desigualdad de género que se venia
intentando atenuar, al ponderar las necesidades del cambio de turno en base a la
disponibilidad del conyuge o de otra persona conviviente en el domicilio de la persona

trabajadora, si asi lo requiere la empresa’®.

De igual modo, a raiz de la pandemia sufrida por el Covid-19 las empresas
sufrieron una reconfiguracion y ampliaron sus posibilidades de ordenacion flexible del
tiempo de trabajo con el llamado trabajo remoto o teletrabajo. Un mecanismo ya
existente, pero sin una excesiva universalizacion dentro de las relaciones laborales'.
El teletrabajo es considerado una formula flexible que “sera de imposicion voluntaria
tanto para la persona trabajadora como para la empleadora”®®, y donde la autonomia
colectiva adquiere un papel preminente, especialmente para establecer medidas que

aseguren y fomenten la igualdad de trato y oportunidades y no discriminacion'®.

3.4. LA ADAPTACION DE LA FORMA DE PRESTACION: EL
TRABAJO A DISTANCIA

Comunidad de Andalucia, el 1ll Convenio colectivo de sector «Estacionamiento regulado en superficie y
retirada y deposito de vehiculos de la via publica» (2023) establece la adaptacion de la jornada o
reordenacién del tiempo de trabajo para las personas trabajadoras victimas de violencia de género, de
violencias sexuales o de terrorismo (art.58). El Il Convenio colectivo de «Residencias Alcabala y Dulcinea
de la empresa IDCQ Hospitales y Sanidad SL» (2023) de la Comunidad de Castilla-La Mancha expone que
las personas trabajadoras podran cambiar de turno con previa comunicacion y autorizacién por parte de la
Direccion de la empresa (art.18). El X Convenio colectivo «Sector privado de Residencias para la Tercera
Edad, Servicios de Atencion a las personas dependientes y desarrollo de promocion de la autonomia
personal» (2023) de la Comunidad Valenciana solo establece la facilidad de cambio de turno temporales
para las personas trabajadoras que necesiten acompafar a consultas médicas a menores o personas
dependientes de primer grado por consanguinidad (art.19).

162 BARRIOS BAUDOR, G. L. “Adaptacion de la jornada de trabajo por motivos de conciliacién de vida
familiar y laboral”, Revista Aranzadi Doctrinal, n.° 9, 2019, p. 26.

163 MARTINEZ MORENO “La nueva regulacion de la adaptacion de la jornada con fines de conciliacion
¢ Hasta donde llega el avance?”., op. cit, p. 17.

84 MELIAN CHINEA, L. M. “Teletrabajo y negociacién colectiva: Una perspectiva de género”, Revista
Derecho Social y Empresa (Ejemplar dedicado a: A vueltas con las cuestiones de género en el
ordenamiento laboral), n.° 16, 2022, p. 7.

165 Como bien se expone en el art. 5 de la Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia (BOE n.° 164,
de 10 de julio de 2021).

166 Asi el lll Convenio colectivo de «Telefonica de Espafia, SAU; Telefonica Moviles Espafia, SAU y
Telefénica Soluciones de Informatica y Comunicaciones, SAU» (2024) se comprometen a tener en cuenta
las particularidades del teletrabajo y el uso masivo para la aplicacién de medidas contra el acoso sexual,
por razon de sexo, por causa discriminatoria y acoso laboral. (Anexo 1V, art. 2.18).
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En aras de conseguir una mejora en la conciliacién, la negociacion colectiva debe
velar por la posibilidad de una adaptacion de trabajo a distancia’®’. Por ello convenios
como el Convenio colectivo estatal del «Sector de pastas, papel y carton» (2023) regula
el trabajo a distancia conforme a la Ley 10/2021, de 9 de julio, de Trabajo a Distancia
(art. 9.9.p). El Il Convenio colectivo «Nortegas» (2024), da la posibilidad de una
adaptacion de la jornada a distancia con el objetivo de facilitar la conciliacion de la vida
familiar y laboral. Una solicitud que podra efectuarse hasta que el menor cumpla los
catorce anos de edad (art. 65). EI Convenio colectivo de empresa «Rivas-Vaciamadrid
Empresa Municipal de Servicios, S.A.» (2023) posibilita la realizacion de trabajo a
distancia un maximo de 2 dias a la semana para todo el personal (art. 15)'°®. En el Pais
Vasco el Convenio colectivo de empresa «Eltra Norte, S.A.» (2023) proporciona la
posibilidad de realizar la jornada de trabajo ordinaria en modalidad de teletrabajo
siempre que las condiciones de la empresa lo permitan (art.35).

Como se puede comprobar las clausulas de los convenios colectivos, en materia
de teletrabajo, no generan una gran innovacion en materia de adaptacion. Al igual que
ocurre con la adaptacion de la jornada, esta se limita a regular el teletrabajo mediante
un proceso de ponderacion por parte de la empresa sin otorgar a la solicitud de la
persona trabajadora automaticidad.

Aunque es evidente y no suscita ninguna duda que el trabajo a distancia puede
facilitar una mayor conciliacion personal y familiar'®, al no estar vinculado estrictamente
con la presencia en su lugar de trabajo y con un horario inmoévil'’®, dejando a la persona
trabajadora una mayor autonomia individual'”'. También es una realidad que al tener
una mayor libertad en la gestion del tiempo de trabajo es dificil discernir entre tiempo de
trabajo y tiempo de descanso al tener una conexion permanente.

Si la empresa carece de instrumentos de control de la jornada laboral esto podria
transformarse en la otra cara de la moneda y convertir la conciliacion personal, familiar
y laboral en un supuesto inviable'’>. También una falta de mecanismos de vigilancia
podria llegar a generar una brecha digital entre mujeres y hombres'”®. Por ello, en
muchas ocasiones el trabajo a distancia es visto como “un dardo envenenado para la

167 E| Tribunal Superior de Justicia de Castilla y Leon el 21 de marzo de 2024, declar6 que la solicitud de
adaptacion de jornada de trabajo a distancia puede ser rechazada si el cliente exige presencialidad.

STSJ CL 1387/2024. (rec. 535/2024), (ECLI:ES:TSJCL:2024:1387).

168 Misma regulacion se encuentra en el Convenio colectivo de empresa «Verallia Spain, S.A.» (2023) de la
Comunidad de Madrid, art. 8 apartado de Clausulas Adicionales.

169 En el Convenio colectivo de empresa «Rioja Acoge» (2023) de la Comunidad Auténoma de la Rioja, se
establece que con la finalidad de facilitar la conciliacion de la vida laboral y familiar las personas trabajadoras
podran solicitar parte o todo el desempefio laboral mediante el teletrabajo (art.16.bis).

170 E| art. 13 de la Ley 20/21, establece que la persona que desarrolla trabajo a distancia podra flexibilizar
el horario de la prestacion de servicios establecidos.

71 SERRANO GARCIA, J.M. “El Teletrabajo parcial como instrumento para la conciliacién en la negociacion
colectiva”, Revista de Derecho Social, n.° 45, 2009, p. 211.

72 | OPEZ AHUMADA, J.E. “Trabajo remoto y derecho a la desconexién digital ante el riesgo de la
flexibilidad horaria”, Estudios Latinoamericanos de Relaciones Laborales y Proteccion Social, n.° 11, 2021,
p. 83.

73 MELIAN CHINEA, “Teletrabajo y negociacion colectiva: Una perspectiva de género”, op.cit., p. 4.

44



igualdad efectiva entre mujeres y hombres”’*, debido a que son ellas las que en gran
medida deciden quedarse en casa con el objetivo de poder hacerse cargo, de manera
mas sencilla, de las responsabilidades familiares. Convirtiendo su jornada de trabajo en
permanente y no pudiendo responder de la forma mas eficiente a las cargas personales
y familiares, lo que genera una acentuacion de la doble jornada de trabajo que venian
precediendo.

Por lo tanto, con la finalidad de hacer accesible la conciliacion de las personas
trabajadoras la negociacion colectiva debe establecer tanto mecanismos para reforzar
el derecho a la desconexion de las personas'® como medidas para asegurar que el

teletrabajo sea disfrutado de manera equitativa por hombres y mujeres’'’®.

Ahora bien, si las medidas de adaptacion de la jornada, tras un largo proceso de
negociacién no se ajustan a ambas necesidades, las personas trabajadoras podran
optar por las reducciones de jornada. Unas reducciones de jornada que si generan una

disminucion en el salario y en la jornada de la persona trabajadora’”’.

3.5. LA REDUCCION DE LA  JORNADA: ALGUNAS
CONSIDERACIONES

Como bien se ha expuesto, los primeros derechos de conciliacién se asentaban
en la ausencia por parte de la mujer trabajadora de su puesto de trabajo. Una
desaparicion que generaba una ruptura temporal con el trabajo'’®. Dependiendo del
grado de duracion e intensidad de dichos derechos, se podian distinguir entre permisos
de duracion prolongada y con ausencia absoluta, como es el caso de la excedencias o
permisos de duracion limitada y con ausencia parcial o puntual, como es el caso de las
reducciones de jornada'”®, los conocidos “derechos de ausencia”.

Reducciones que siempre fueron vistas como el mecanismo mas efectivo para
no entorpecer de forma excesiva la vida laboral de las mujeres trabajadoras'®. Con el
paso del tiempo dichos derechos fueron evolucionando con el fin de lograr una igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, de la conciliacion a la
corresponsabilidad.

174 RAMOS QUINTANA, M. |. “Bases juridicas para un trabajo a distancia digno: innovaciones tecnoldgicas
y entornos de trabajo digital como trasfondo de la nueva legislacion comun”, Revista del Ministerio de
Trabajo y Economia Social, n.° 149, 2021, p. 160.

175 E] XX Convenio colectivo nacional de «<Empresas de ingenieria; oficinas de estudios técnicos; inspeccion,
supervision y control técnico y de calidad» (2023) consideran la desconexion digital un derecho necesario
para hacer viable la conciliacion de la vida personal y laboral, por ello se establece el derecho a no atender
los dispositivos fuera de su horario laboral (art.40). ElI Convenio colectivo de «Revistas y publicaciones
periddicas» (2023) reconoce el derecho a la desconexién digital como un mecanismo elemental para lograr
una mejor conciliacién familiar, personal y laboral, por ello garantiza que una vez finalizada su jornada
ordinaria de trabajo la persona trabajadora debera no atender a sus dispositivos digitales.

176 MELIAN CHINEA, “Teletrabajo y negociacién colectiva: Una perspectiva de género”, op.cit., pp. 16-17.
177 AGUILERA IZQUIERDO, R. “Adaptacion de la jornada por motivos de conciliacion de la vida familiar y
laboral: razonabilidad y proporcionalidad”, Revista Espafiola de Derecho del Trabajo, n.° 257, 2022, p. 14.
78 ARGUELLES BLANCO, A.R. “Conciliacidn y corresponsabilidad en los cuidados: lineas evolutivas y
retos para los derechos laborales”, op. cit., pp. 118-119.

179 Ibidem 119.

180 1dem.

45



Ciféndonos al régimen legal vigente, el apartado 6 del art. 37 del ET establece
que “Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun menor de doce
afos o una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra
derecho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con disminucién proporcional
del salario”. Este derecho se extiende, en virtud de la reforma por el RD-Ley 5/2023, al
conyuge o pareja de hecho, o a un familiar hasta segundo grado por consanguinidad y
afinidad, extendiéndose también a los familiares de la pareja de hecho que por
circunstancias temporales o permanentes no pueda realizar las funciones vitales por
ellos mismos'®'.

La negociacion colectiva sobre esta causa de reduccién es bastante escasa y la
mayoria de los Convenios colectivos se limitan a plasmar de forma literal lo dispuesto
en el Estatuto de los Trabajadores'’®?, no obstante, algunos convenios establecen una
ligera mejoria.

En este sentido, el IV Convenio colectivo «ITEVELESA, S.L.» (2023) de la
Comunidad Autonoma de Castilla y Ledn establece una reduccion de jornada para
aquellos supuestos que no se encuentren regulados en las disposiciones legales
vigentes, donde dicha reduccion se realizaria con una disminucién del salario entre 1/3
y la mitad de la duracién, donde la reduccion no podra ser inferior a tres meses ni
superior a dos afios (art.60). El Convenio colectivo del sector «Comercio en General»
(2023) del Principado de Asturias aumenta la edad de guarda legal a los catorce afios
(art.48)'®. En la Comunidad de Madrid el Convenio colectivo de empresa «Unidad
Editorial Revistas S.L.» (2024) fija la posibilidad de recuperar la reduccion salarial
cuando la persona trabajadora complete la labor deslocalizada de la empresa (art.14).

Dentro del mismo precepto legal encontramos otro supuesto de reduccién de
jornada para el cuidado de menores. En el apartado cuarto del art. 37 del ET hallamos
la reduccion de jornada por cuidado del lactante. Una reduccion que puede ser requerida
hasta que el menor cumpla la edad de 9 meses, dicha reduccion puede ser solicitada
por ambos progenitores de forma individual e intransferible. No obstante, el RD-Ley

181 La sentencia del Tribunal Supremo del 21 de noviembre de 2023 resolvié que la reduccién de jornada
por guarda legal “deberia producirse sin alterar el régimen de trabajo a turnos que venia realizando y que
constituia caracteristica especifica de su jornada ordinaria”. STS 5045/2023, (rec. 3576/2020).
ECLI:ES:TS:2023:5045.

182 \/ease el Convenio colectivo de «Hertz de Esparia, SL» (2024), art. 30.e), Convenio colectivo de «Cruz
Roja Espafiola-Oficina» (2023) de las Islas Baleares, art.10. Convenio colectivo del sector «Oficinas y
Despachos» (2024) de Navarra, el art. 23. ElI Convenio colectivo del sector «Hosteleria y Actividades
Turisticas» (2024), de la Comunidad de Madrid (art. 14.3).

183 Misma regulacién se establece en la Comunidad de Cantabria en el art. 10 del Convenio colectivo de
«Comisiones Obreras» (2023), Convenio colectivo de empresa «Sociedad Publica Eusko Trenbideak —
Ferrocarriles Vascos, S.A.U.» (2023) del Pais Vasco, afiadiendo la posibilidad de reduccién de la jornada
para hijos mayores de 14 afos, previo acuerdo con la Direccién de la empresa (art.48). EI Convenio
colectivo de empresa «Tecnologia y Calidad Lactea, S.L.» (2024) de Navarra, propone una mejoria de dos
afos, siempre que se haya disfrutado la reduccion de la jornada para menores de 12 afios dos afios antes
al cumplimiento de doce afios por parte del menor (art.24).
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5/2023 introdujo una obligacion a la empresa en el supuesto de que sea la misma la que

limite el ejercicio simultaneo para el cuidado del lactante®*.

Dejando de lado los dos supuestos que establece el Estatuto de los
Trabajadores, la negociacién colectiva no muestra un caracter rupturista y novedoso con
las reducciones de jornada. Unicamente los convenios colectivos se limitan a reproducir
de manera sistematica las reducciones de jornada establecidas en el ET, reducciones
solicitadas por las victimas de violencia de género y reducciones por enfermedades
graves de familiares. Aunque, la primera de ellas no podria ser considerada un supuesto
de conciliacion en sentido estricto, ya que su objetivo principal es la proteccion de la
victima'®®.

3.6. EL IMPACTO DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EN LA
CONCILIACION LABORAL, FAMILIAR'Y PERSONAL

Como se ha podido comprobar mediante el comentario de clausulas
convencionales en los anteriores epigrafes, la negociacién colectiva en materia de
ordenacion del tiempo de trabajo, con especial significacion en materia de adaptacién y
distribucion irregular de la jornada, no ejerce una fuerte mejoria en relaciéon con la
normativa legal vigente. Un hecho que lleva produciéndose de manera habitual a lo largo

de los afios'®.

No obstante, podemos observar que los Convenios colectivos tanto a nivel
estatal como a nivel autonémico introducen cada vez mas flexibilidad en los horarios de
entrada y salida con el fin de compatibilizar la conciliacion de la vida personal y familiar
con las necesidades de la empresa. Proporcionando una horquilla de flexibilidad desde
los 30 minutos hasta las dos horas, como es el caso del El Ill Convenio colectivo de
empresa «Cruz Roja» del Principado de Asturias o el Convenio colectivo de la
Confederacion Sindical de CC.00. Aunque cabe sefalar, que sigue habiendo una
amplia mayoria de convenios que piden la solicitud expresa por parte de las personas
trabajadoras para que se le aplique dicho horario moévil y siguen hallandose convenios
que muestran su negativa a la regulacion de este supuesto, lo que sigue generando una
traba para la conciliacion de la vida familiar y laboral.

En cuanto a la distribucion irregular de la jornada o las “bolsas de horas”, siguen
siendo una de las asignatura pendiente en materia de negociacion colectiva. Donde la
mayoria de los convenios colectivos desplazan la capacidad de regulacion de la
autonomia colectiva y se limitan a reglar el precepto conforme a legislacion vigente. No
obstante, comienzan a aparecer ciertos matices en materia de preaviso como hemos

84 CASTRO ARGUELLES “Conciliacién de la vida familiar y laboral de progenitores y cuidadores: la
trasposicion de la directiva (UE) 2019/1158 por el Real Decreto-Ley 5/2023”., op. cit.,, p.17.

85 FERNANDEZ DOCAMPO, B. RODRIGUEZ MARTIN-RETORTILLO, R. VAQUERO GARCIA, A. y
RODRIGUEZ RODRIGUEZ, E. “Informe sobre el estudio de convenios colectivos para detectar posibles
ausencias en materia de conciliacién y corresponsabilidad”, Revista Trabajadora, n.°82, 2024, pp. 55-56.
186 BLASCO PELLICER, A. “El tratamiento convencional del derecho de adaptacion y distribucién de la
jornada por conciliacion de la vida personal, familiar y laboral”’, en AA.VV, Propuestas para la igualdad de
género en los procesos de negociacion colectiva, Aranzadi, Navarra, 2016, p. 383.
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podido comprobar en el Convenio colectivo «Grupo Supermercados Carrefour» (2023)
en el cual se establece un preaviso minimo de una semana, en comparacion con los
cinco dias que establece el Estatuto de los Trabajadores. Es verdad, que esta mejora
no genera un cambio de gran magnitud, pero si que proporciona una apertura a una
mayor capacidad de conciliacion personal, familiar y laboral.

Es preciso mencionar de igual manera, la escasa regulacién por parte de la
negociacion colectiva en materia de adaptacién de jornada, ya no solo vinculada al
centro de trabajo presencial si no otorgando la posibilidad de una adaptacion de la
jornada mediante el teletrabajo o trabajo a distancia. Resulta significativo, que la
mayoria de los convenios colectivos no establezcan una regulacién casuistica de la
adaptacion de la jornada de trabajo, utilizando la autonomia colectiva como mera
herramienta para establecer un periodo de negociacién entre la Direccion de la empresa
y la persona trabajadora solicitante. Pero, es cierto que, cada vez son mas los convenios
que posibilitan adaptar la jornada mediante trabajo a distancia como es el caso del Il
Convenio colectivo «Nortegas» (2024), con el objetivo de posibilitar una mayor
conciliacion.

Aunque de la mano de esta “nueva” adaptacion, encontramos la otra cara de la
moneda; la desconexién digital. Una desconexion digital, que se encuentra regulada de
manera abstracta e indefinida, al establecer clausulas sobre el deber de no atender los
dispositivos digitales como sucede en el Convenio colectivo de «Revistas y
publicaciones periddicas» (2023).

Por ultimo, y en caso de negativa por parte de la empresa de la adaptacion de la
jornada de trabajo, encontramos la posibilidad de reduccion de jornada por guarda legal.
Una reduccién de jornada, que en materia de autonomia colectiva sigue sin tener
especial relevancia tanto para convenios estatales y autonémicos, como para convenios
sectoriales y de empresa. Siendo las mejoras en materia de reduccion ajustes basicos,
como es el aumento de la edad del menor a catorce afios. Sin embargo, si encontramos
mejoras mas significativas como es el caso del Convenio colectivo de «ITEVELESA,
S.L.» (2023) de la Comunidad de Castilla y Ledn donde se establece un supuesto de
reduccién para aquellos casos no regulados por el Estatuto de los Trabajadores. Aun
con, esto las mejoras en materia de reduccién de jornada deben situarse como
subsidiarias al derecho de adaptacién de la jornada, el cual debe primar por encima
debido a su tangibilidad a la hora de compatibilizar la vida familiar y personal con la vida
laboral y que dicho ajuste no genera una merma en el salario de la persona trabajadora,
que se vera plasmado a lo largo de su vida profesional.

Es decir, las materias de ordenacion siguen siendo limitadas mayoritariamente a
proporcionar una mayor flexibilidad del horario laboral, dejando relegadas regulaciones
de gran magnitud como es el caso de la distribucion irregular de la jornada o la
adaptacion de la jornada. En este sentido, la ausencia de regulacion de mecanismos
como la adaptacion flexible del tiempo de trabajo generarian un impedimento para
conseguir la verdadera conciliacion'®’.

187 RODRIGUEZ RODRIGUEZ. “De la conciliacion a la corresponsabilidad en el tiempo de trabajo: Un
paradigma imprescindible para conseguir el trabajo decente”, op. cit., p.44.
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En resumen, una carencia de regulacién convencional suficiente generaria de
nuevo un retorno a los ya conocidos “derechos de ausencia” o a la adopcion de férmulas
de contratacion como los trabajos a tiempo parcial o trabajos temporales, lo que podria
conducir a una continuidad de la segregacién de género debido a que como bien dijimos
anteriormente (vid. Supra 3.1.) la estructura tradicional patriarcal sigue dotando de una
especial preferencia para que sean ellas las que se hagan responsables del “tiempo de
no trabajo”'®,

188 Expresion utilizada por CASAS BAAMONDE, M.E. en “Distribucion Irregular de la Jornada, flexibilidad
del tiempo de trabajo y tiempo de vida personal y familiar”, Revista Juridica de la Universidad de Ledn, n.°4,
2017, p. 4.
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CONCLUSIONES

A mediados del siglo XX el concepto “flexiseguridad” empezé a desarrollarse
desde diferentes perspectivas. No obstante, es de la mano del sociélogo Hans
Adriaansens, en 1995, cuando dicho término empezo a tener mayor sonoridad,
con el objetivo de que las empresas fueran capaces de adaptarse a los cambios
sociales con mayor dinamismo, sin que las personas trabajadoras fueran
afectadas por los mismos de manera notoria.

La flexibilidad interna se ha convertido en el motor prioritario de las relaciones
laborales, dejando como ultima ratio los instrumentos de flexibilidad externa. Los
despidos, las contratas o las cesiones de la mano de obra a través de empresas
de trabajo temporal han sido reemplazadas por instrumentos moldeables a las
necesidades productivas de las empresas.

En el ambito de la Unién Europea, la Comisiéon Europea, elaboré, en 2007, un
comunicado sobre los principios comunes de la “flexiseguridad”, que sirvi6é para
asentar los minimos que serian desarrollados por los propios estados miembros.
Aunque la Unién Europea carece de una normativa comun que sea aplicable de
forma uniforme a todos los Estados, esta si que desarrollé diversas directivas,
en materia de flexibilidad, con repercusion directa en los paises.

En el ambito estatal, la flexibilidad interna cobra especial notoriedad con la Ley
11/1994, la cual modificod diversos preceptos del Estatuto de los Trabajadores.
Una flexibilidad interna, que se situaba un escalén por debajo de los
instrumentos de reajuste empresarial. Con el paso del tiempo, las reformas
laborales han intentado incidir en la mejora de los mecanismos de flexibilidad
interna de nuestro ordenamiento y situarlos como elementales dentro del mismo.
Sin embargo, no solo gracias a las reformas laborales los instrumentos de
flexibilidad interna han conseguido un sitio prioritario, sino que la negociacion
colectiva ha sido entendida como el mecanismo necesario para una mayor
adaptabilidad a las necesidades empresariales.

La negociacion colectiva es concebida como un “instrumento esencial para la
ordenacion de las relaciones de trabajo” (STC 58/1985, de 30 de abril, FJ 6). Por
ello, hoy por hoy el ordenamiento laboral aboga por un “Derecho Flexible del
Trabajo”, otorgando a la negociacién colectiva materias que antes eran
estrictamente reguladas por el legislador. Una negociacién colectiva que, en la
actualidad, da prioridad a los convenios colectivos de caracter empresarial en
materias inherentes a la libertad de empresa, por encima de los sectoriales, lo
que podria llegar a generar un desequilibrio empresarial a raiz de los nuevos
modelos de empresa y la llegada de la era digital.

Con la llegada de la democracia la autonomia colectiva se convirtio, para el
legislador, en la herramienta necesaria para producir una ruptura definitiva con
el régimen franquista y transformar el sistema de relaciones laborales. De esta
manera, el didlogo social mediante los Acuerdos Interconfederales para la
Negociacion Colectiva, actualmente denominados Acuerdos para el Empleo y la
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Negociacion Colectiva (AENC), consiguié una renovacion de la propia estructura
de la negociacion colectiva y una modernizacion activa de la misma. Con el paso
de los afios, los AENC dejaron de tener un caracter rupturista con las reformas
laborales y empezaron a situarse como una simple recomendacion para las
partes signatarias de los convenios colectivos.

En el V AENC, los mecanismos de flexibilidad interna y concretamente en
materia de ordenacion del tiempo del trabajo, a mi parecer, no muestran un
caracter renovador si no que siguen la misma linea, con leves matices, de la
ultima reforma laboral. Una reforma laboral que ha sido significativa en muchos
aspectos, pero que en materia de ordenacion del tiempo del trabajo no acaba de
profundizar. Por ello, y especialmente de la mano de los AENC se deberia incidir
en la mejora y regulacion de diversos aspectos y no centrarse en recomendar
pautas de negociacion sin excesiva repercusion.

El orden social patriarcal asign6 a las mujeres un rol cuidador-reproductor. Un
rol, que ha generado que sean ellas las que se ocupen de las tareas domésticas
y de los cuidados. Con la llegada de las mujeres al mercado productivo, la carga
de trabajo del ambito privado se complementd con la jornada de trabajo del
ambito laboral, provocando que las mujeres sean las encargadas de una doble
jornada de trabajo. A raiz de todo esto, el ordenamiento laboral y la negociacion
colectiva ha querido atenuar los desajustes generados en base al género,
dotando de una mejora de los derechos, con el objetivo de que no solo sean las
mujeres las que se encarguen de la conciliacion de vida familiar por el mero
hecho de serlo.

De la mano del Real Decreto-Ley 5/2023, influenciado por la Directiva (UE)
2019/1158, la redaccion de la adaptacion de la jornada mostro una apertura a
nuevas formas de ordenacion del tiempo de trabajo y de nuevas formas de
prestacién, incluido el teletrabajo. Abriendo una oportunidad a las personas
trabajadoras de no limitar su solicitud de adaptacion a un mero cambio horario,
dandoles la opcién de llevar a cabo la conciliacién desde diversos prismas,
moldeables en funcién de sus necesidades personales. Dejando abierta la
posibilidad, en base a la literalidad de la redaccion, de nuevas formas de
adaptacion como podria llegar a ser la movilidad geografica.

El teletrabajo, se ha convertido en una de las opciones mas accesibles para el
disfrute de los derechos de conciliacion familiar-laboral de los que disponen las
personas trabajadoras. No obstante, el disfrute de una mayor autonomia
individual no asegura un uso eficiente de dicho derecho, debido a que la
ausencia de una compleja regulacion por parte de la negociacion colectiva de la
desconexion digital genera una conexién permanente de la jornada laboral.
Transformando la convencional jornada de trabajo, limitada a un horario fijo, en
una jornada de trabajo liquida y sin limitaciones. Convirtiendo una vez mas, la
conciliacion familiar-laboral en una realidad imposible de ejercer.

De la misma manera, el trabajo a distancia puede llegar a generar una brecha
de género digital, lo que generaria una acentuacién y un retorno a los roles
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asignados tradicionalmente. Por ello, el didlogo social juega un papel clave a la
hora de regular dicho derecho. Los convenios colectivos deben velar por una
igualdad efectiva a la hora de ejercer dicho derecho, pudiendo establecer unos
dias de disfrute obligatorio para todas las personas trabajadoras con el objetivo
que no solo sean ellas las que de manera “voluntaria” opten por una adaptacion
de la forma de prestacion a distancia.

En la actualidad, podemos comprobar que nos encontramos ante una regulaciéon
escasa en materia de ordenacion del tiempo del trabajo. Una regulacion
insuficiente y limitada en muchas ocasiones a la normativa vigente. Dicha
ausencia de mejora del precepto legal conllevaria una perpetuacion de los roles
de género. Debido a que como hemos podido comprobar son ellas las que
siguen abandonando los puestos de trabajo y aceptando contratos parciales con
el objetivo de hacerse cargo de las responsabilidades familiares, tanto a nivel
descendente como ascendente.

Redacciones como “las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar una
adaptacion de la duracién y distribucion de la jornada” generan una incertidumbre
y un desgaste personal, al no tener caracter autonomo y estar sujetos a un
proceso de ponderacion por parte de la empresa, que no produce que dicho
derecho sea adquirido finalmente por la persona trabajadora. Una mejora por
parte de la negociacion colectiva de como y de qué forma se puede disfrutar de
los derechos de conciliacién, originaria un progreso en el disfrute de los mismos,
una reduccion de los tiempos de espera y una disminucién del abandono de los
puestos de trabajo, por parte de las mujeres.

Cierto es que las regulaciones en los convenios colectivos se limitan a reproducir
de manera sistematica la regulacion del Estatuto de los Trabajadores sin grandes
expectativas de mejora de los mismos. Por ello, un aumento del margen de
flexibilidad en la entrada y en la salida permitirian a las personas trabajadoras
compatibilizar de manera eficiente sus necesidades. Dado que una flexibilidad
de 30 minutos o incluso una hora muchas veces no son suficientes.

Cuando hablamos de ciudades de cierto tamafio como Madrid o Barcelona o
incluso comunidades como Asturias o Cantabria donde la movilidad entre
concejos y municipios, respectivamente, esta a la orden del dia, este escaso
margen solo permite evitar el atraso en la entrada al trabajo, no asi la posibilidad
de llevar a sus hijos o hijas al colegio dentro su horario escolar y poder llegar con
un margen de tiempo holgado y razonable a su puesto de trabajo.

La conciliacién, deberia ser considerado un derecho basico de disfrute absoluto
para todas las personas trabajadoras. Ya no solo para aquellas que tengan
"cargas” familiares si no que la conciliacion de la vida personal deberia ser
esencial, aun cuando no existan dichas responsabilidades familiares. El disfrute
de “tiempo de no trabajo” de calidad, necesita ser un pilar fundamental para
todas las personas, debido a que un exceso de trabajo genera en el personal un
efecto negativo en la salud mental, afnadiendo a todo ello una desmotivacion y
una continua lucha con ellas mismas.
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ANEXOS
Periodo del 17/01/2023 al 9/04/2024.

Convenios Colectivos de Sector Estatales

Resolucion de 9 de enero de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo nacional de revistas y publicaciones
periddicas 2022-2024. (BOE n.° 16, de 19 de enero de 2023).

Resolucion de 9 de marzo de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo estatal para las industrias de curtido,
correas y cueros industriales y curticion de pieles para peleteria. (BOE n.° 69, de 22 de
marzo de 2023).

Resolucion de 28 de septiembre de 2023, de la Direccion General de Trabajo
que se registra y publica el Convenio colectivo estatal del sector de pastas, papel y
cartdn para el periodo 2023-2025. (BOE n.° 243, de 11 de octubre de 2023).

Resolucién de 16 de enero de 2024, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el V Convenio colectivo estatal de instalaciones deportivas y
gimnasios. (BOE n.° 23, de 26 de enero de 2024).

Resolucién de 16 de febrero de 2024, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el VIII Convenio colectivo estatal del sector de fabricantes de
yesos, escayolas, cales y sus prefabricados. (BOE n.° 52, de 28 de febrero de 2024)

Convenios Colectivos de Empresa Estatales

Resolucion de 27 de febrero de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el XX Convenio colectivo nacional de empresas de ingenieria;
oficinas de estudios técnicos; inspeccién, supervision y control técnico y de calidad.
(BOE n.° 59, de 10 de marzo de 2023).

Resolucion de 30 de mayo de 2023, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el VIII Convenio marco estatal de servicios de atencion a las
personas dependientes y desarrollo de la promocion de la autonomia personal. (BOE
n.° 137, de 9 de junio de 2023).

Resolucion de 5 de junio de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la que
se registra y publica el Convenio colectivo del Grupo Supermercados Carrefour. (BOE
n.°141, de 14 de junio de 2023).

Resolucion de 1 de septiembre de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por

la que se registra y publica el Acta de la Comisién Paritaria del Convenio colectivo estatal
para las industrias lacteas y sus derivados. (BOE n.° 222, de 16 de septiembre de 2023).
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Resolucion de 14 de septiembre de 2023, de la Direccion General de Trabajo,
por la que se registra y publica el Il Convenio colectivo de Volkswagen Group Espafia
Distribucion. (BOE n.° 232, de septiembre de 2023).

Resolucion de 9 de octubre de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el lll Convenio colectivo de Kone Elevadores, SA. (BOE n.°
255, de 25 de octubre de 2023).

Resolucion de 18 de octubre de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el V Convenio colectivo de Nuclenor, SA. (BOE n.° 267, de 8
de noviembre de 2023).

Resolucion de 25 de octubre de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo de Unidad Editorial, SA. (BOE n.° 265,
de 6 de noviembre 2023).

Resolucion de 6 de noviembre de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el X Convenio colectivo de Danone, SA. (BOE n.° 282, de 25
de noviembre de 2023).

Resolucion de 17 de noviembre de 2023, de la Direccién General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo del personal asalariado al servicio de
la Comision Ejecutiva Confederal de la Confederacion Sindical de Comisiones Obreras.
(BOE n.° 285, de 29 de noviembre de 2023).

Resolucion de 24 de noviembre de 2023, de la Direccién General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo de Al Air Liquide Espafa, SA, y Air
Liquide Ibérica de Gases, SLU. (BOE n.° 290, de 5 de diciembre de 2023).

Resolucion de 2 de diciembre de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el Convenio colectivo del Grupo AXA. (BOE n.° 304, de 21
de diciembre de 2023).

Resolucion de 19 de diciembre de 2023, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el IV Convenio colectivo de Mediapost Spain, SL. (BOE n.°
310, de 28 de diciembre de 2023).

Resolucién de 19 de enero de 2024, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Il Convenio colectivo de Nortegas. (BOE n.° 28, de 1 de
febrero de 2024).

Resolucién de 19 de enero de 2024, de la Direccion General de Trabajo, por la

que se registra y publica el Convenio colectivo de Babé y Cia, SL. (BOE n.° 28, de 1 de
febrero de 2024).
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Resolucién de 12 de febrero de 2024, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el VIII Convenio colectivo de Santa Barbara Sistemas, SA.
(BOE n.° 47, de 22 de febrero de 2024).

Resolucion de 12 de febrero de 2024, de la Direccion General de Trabajo, por
la que se registra y publica el V Convenio colectivo de Air Nostrum Lineas Aéreas del
Mediterraneo, SAU (Personal de oficinas). (BOE n.° 47, de 22 de febrero de 2024).

Resolucién de 16 de febrero de 2024, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Ill Convenio colectivo de Telefénica de Espana, SAU;
Telefonica Moviles Espafia, SAU y Telefénica Soluciones de Informatica y
Comunicaciones, SAU. (BOE n.° 52, de 28 de febrero de 2024).

Resolucién de 29 de febrero de 2024, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo de Globalia Handling, SAU. (BOE n.° 65,
de 14 de marzo de 2024)

Resolucién de 29 de febrero de 2024, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo de Hertz de Espana, SL. (BOE n.° 65, de
14 de marzo de 2024).

Resolucién de 29 de febrero de 2024, de la Direccién General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Il Convenio colectivo de Worldwide Flight Service, SA,
Servicios Aeroportuarios de Carga. (BOE n.° 65, de 14 de marzo de 2024).

Resolucién de 12 de marzo de 2024, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el IX Convenio colectivo del Grupo Prisa Radio. (BOE n.° 73,
de 23 de marzo de 2024).

Resolucion de 14 de marzo de 2024, de la Direccion General de Trabajo, por la
que se registra y publica el Convenio colectivo de Unidad Editorial Informacién General,
SLU. (BOE n.° 76, de 27 de marzo de 2024).

Convenios Colectivos Sector Autonémicos.

Resolucion de 16 de diciembre de 2022, de la Subdirecciéon General de
Relaciones Laborales, por la que se disponen el registro y la publicacion del texto del
X Convenio Colectivo Laboral para el sector privado de Residencias para la Tercera
Edad, Servicios de Atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocién
de la autonomia personal en la Comunitat Valenciana. (DOCV n.°, de 17 de enero de
2023).

Resolucion de 13 de marzo de 2023, de la Direcciéon General de Trabajo y

Prevencion de Riesgos Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el Registro
Central de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, y la publicacion, del Convenio
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Colectivo Regional de Castilla y Ledn para la actividad de Ayuda a Domicilio de la
Comunidad de Castillay Leén. (BOCYL n.° 61, de 29 de marzo de 2023).

Resolucion de 25 de abril de 2023, de la Consejeria de Industria, Empleo y
Promocion Econdmica, por la que se ordena la inscripcion del convenio colectivo de
sector Comercio en General del Principado de Asturias, en el Registro de convenios
colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la
Direccion General de Empleo y Formacion. (BOPA n.° 82, de 2 de mayo de 2023).

Resolucién de 20 de junio de 2023, de la Direccién General de Trabajo,
Seguridad y Salud Laboral, por la que se procede a la publicacion del Il Convenio
Colectivo de la Comunidad Auténoma de Andalucia para el sector del estacionamiento
regulado en superficie y retirada y depdsito de vehiculos de la via publica (BOJA n.°
121, de 27 de julio de 2023).

Resolucion de 8 de noviembre de 2023, de la Direccion General de Relaciones
Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el registro y la publicacion del IV
Convenio colectivo de eventos, servicios y producciones culturales de Galicia. (DOG n.°
227, de 29 de noviembre de 2023).

Resolucién de 8 de marzo de 2024, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y publicacion
del convenio colectivo del Sector de Ocio Educativo y Animacion Sociocultural de la
Comunidad de Madrid, suscrito por la Asociacion de Empresas de Educacién Cultura
y Tiempo Libre de la Comunidad de Madrid (Educatia-Madrid), la Asociacion Madrilefia
de Empresas de Ensefianza, Formacion y Animacion Sociocultural (AMESOC), por la
Federacion Regional de Ensefianza Comisiones Obreras de Madrid (FREM-CC. OO.)
y la Federaciéon de Empleados de Servicios Publicos de UGT (FESP-UGT Madrid).
(BOCM n.° 76, de 30 de marzo de 2024).

Resolucion 44C/2024, de 23 de febrero, del director general de Economia
Social y Trabajo, por la que se acuerda el registro, depodsito y publicacion en el Boletin
Oficial de Navarra del Convenio Colectivo del Sector Oficinas y Despachos de Navarra.
(BON n.° 54, de 14 de marzo de 2024).

Convenios Colectivos de Empresa Autonémicos

Resolucion de 1 de diciembre de 2022, del Director de Trabajo y Seguridad
Social, por la que se dispone el registro, depésito y publicacién del Convenio Colectivo
de la empresa «Sociedad Publica Eusko Trenbideak - Ferrocarriles Vascos, S.A.U.».
(BOPV n.° 4, 5 de enero de 2023).

Resolucién de 13 de diciembre de 2022, de la Directora General de Trabajo,
Auténomos y Economia Social, por la que se dispone la inscripcion en el registro,
deposito y publicacion del Convenio Colectivo de la empresa Aquara, Gestion Integral
de Aguas de Aragon, SAU. (BOA n.° 1, de 3 de enero de 2023)
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Resolucion de 16 de diciembre de 2022, de la Subdireccion General de
Relaciones Laborales, por la que se disponen el registro y la publicacion del texto del
X Convenio Colectivo Laboral para el sector privado de Residencias para la Tercera
Edad, Servicios de Atencion a las personas dependientes y desarrollo de la promocién
de la autonomia personal en la Comunitat Valenciana. (DOCV n.° 9513, de 17 de
enero de 2023).

Resolucién disponiendo la inscripcién en el Registro y publicacion del Convenio
Colectivo de la empresa Funeraria La Montafiesa, SL, para el periodo 2022-2024.
(BOC n.° 30, de 13 de febrero de 2023).

Resolucion disponiendo la inscripcion en el Registro y publicacion del Convenio
Colectivo de Comisiones Obreras de Cantabria, para el periodo 2020-2024. (BOC n.°
41, de 28 de febrero de 2023).

Resolucion de 22 de febrero de 2023, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y publicaciéon
del convenio colectivo del Consejo General de la Abogacia Espafiola. (BOCM n.° 55,
de 6 de marzo de 2023).

Resolucion de fecha 7 de marzo de 2023 del Area de Trabajo e Inmigracién de
la Delegacion del Gobierno en Melilla, por la que se registra y publica el Convenio
colectivo de la empresa Cablemel SL. (BOME n.° 6051, de 14 de marzo de 2023).

Resolucion de 12 de abril de 2023, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depésito y publicacion del
convenio colectivo de la empresa Verallia Spain, S. A. (BOCM n.° 99 de 27 de abril de
2023).

Resolucion de 20 de abril de 2023, de la Consejeria de Industria, Empleo y
Promocién Econdmica, por la que se ordena la inscripcién del convenio colectivo de
empresa |l Convenio Colectivo de Cruz Roja en Asturias, en el Registro de convenios
colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la
Direccion General de Empleo y Formacion. (BOPA n.° 84, de 4 de mayo de 2023).

Resolucion de 27 de abril de 2023, de la Consejeria de Industria, Empleo y
Promocion Econdmica, por la que se ordena la inscripcion del convenio colectivo de
empresa Moreda Riviere Trefilerias, S. A., en el Registro de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la Direccion General
de Empleo y Formacion. (BOPA n.° 90, de 12 de mayo de 2023).

Resolucién de 26 de mayo de 2023, de la Direccion General de Trabajo y
Prevencion de Riesgos Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el Registro
Central de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo, y la publicacion, del IV
Convenio Colectivo del «Grupo ltevelesa, S.L.». (BOCYL n.° 107, de 6 junio de 2023).
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Resolucion del consejero de Modelo Econdmico, Turismo y Trabajo por la que
se dispone la inscripcion y depdsito en el Registro de Convenios Colectivos de las Islas
Baleares del Convenio colectivo de la empresa Cruz Roja Espafiola-Oficina Autondmica
en llles Balears y su publicacion en el Boletin Oficial de las Islas Baleares. (BOIB n.° 78,
de 13 de junio de 2023).

Resolucion de 20 de junio de 2023, de la Consejeria de Industria, Empleo y
Promocion Econdmica, por la que se ordena la inscripcion del convenio colectivo de
empresa Servicios Auxiliares de Avilés, S. L., en el Registro de convenios colectivos,
acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la Direccion General
de Empleo y Formacion. (BOPA n.° 126, de 03 de julio de 2023).

Resolucion 33/2023, de 30 de junio, de la Direccion General de Empleo, Dialogo
Social y Relaciones Laborales, por la que se registra y publica el convenio colectivo de
trabajo de la empresa Rioja Acoge para los afios 2022 a 2025. (BOR n.° 138, de 6 de
julio de 2023).

Resolucion de 20 de septiembre de 2023, de la Direccion General de Auténomos,
Trabajo y Economia Social, por la que se registra y publica el Il Convenio Colectivo
para las residencias Alcabala y Dulcinea de la empresa IDCQ Hospitales y Sanidad SL
(DOCM n.° 188, de 29 de septiembre de 2023).

Resolucion de 31 de octubre de 2023, de la Consejeria de Ciencia, Empresas,
Formacién y Empleo, por la que se ordena la inscripcién del convenio colectivo de la
empresa Asturiana de Zinc, S. A. U, en el Registro de convenios colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la Direccion General de
Empleo y Asuntos Laborales.(BOPA n.° 219, 15 de noviembre de 2023).

Resolucion de 31 de octubre de 2023, de la Consejeria de Ciencia, Empresas,
Formacién y Empleo, por la que se ordena la inscripcion del convenio colectivo de
empresa Club Natacion Santa Olaya en el Registro de convenios colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la Direccion General de
Empleo y Asuntos Laborales. (BOPA n.° 219, 15 de noviembre de 2023).

Resolucion de 8 de noviembre de 2023, de la Direccién General de Trabajo de
la Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y publicacién
del convenio colectivo de la empresa Asal Facilities, S. L. U. (BOCM n.° 281, de 25 de
noviembre de 2023).

Resolucion de 12 de diciembre de 2023, de la Direccion General de Relaciones
Laborales, por la que se dispone la inscripcién en el registro y la publicacion del V
Convenio colectivo gallego de transporte sanitario de enfermos/as y accidentados/as en
ambulancia. (DOG n.° 14, de 19 de enero de 2024).

Resolucion de 15 de diciembre de 2023, de la Direccion General de Trabajo y
Prevencion de Riesgos Laborales, por la que se dispone la inscripcion en el registro
central de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y la publicacién, del convenio
colectivo de «Distribuidora Farmacéutica de Castilla, Navarra y La Rioja, S.A.»

67



(Difcanarsa), en la Comunidad de Castillay Ledn. (BOCYL n.° 245, de 26 de diciembre
de 2023).

Resolucion de 19 de diciembre de 2023, de la Direccién General de Trabajo, por
la que se ordena la inscripcion en el Registro de Convenios y Acuerdos Colectivos del
Trabajo de la Comunidad Autdbnoma de Extremadura y se dispone la publicacion del
texto del VIII Convenio Colectivo para el personal de CCOO de Extremadura 2022-2025.
(DOE n.° 11, de 16 de enero de 2024).

Resolucion 14C/2024, de 19 de enero, del director general de Economia Social
y Trabajo, por la que se acuerda el registro, depdsito y publicacion en el Boletin Oficial
de Navarra del Convenio Colectivo de la empresa Tecnologia y Calidad Lactea, S.L.
(BON n.° 42, de 27 de febrero de 2024).

Resolucion de 25 de enero de 2024, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y publicacién del
convenio colectivo de la empresa Gerosol Asistencia, S. L. (BOCM n.° 41, de 17 de
febrero de 2024).

Resolucion 30C/2024, de 6 de febrero, del director general de Economia Social
y Trabajo, por la que se acuerda el registro, depdsito y publicacion en el Boletin Oficial
de Navarra del Convenio Colectivo de la empresa Procgeri Gestion XXI, S.L. para el
centro de trabajo de la Residencia y centro de dia de San Adrian. (BON n.° 64, de 26 de
marzo de 2024).

Resolucién de 1 de marzo de 2024, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y publicacion
del convenio colectivo de la empresa Unidad Editorial Revistas, S. L. (BOCM n.° 75,
de 28 de marzo de 2024).

Resolucion de 12 de marzo de 2024, de la Consejeria de Ciencia, Empresas,
Formacién y Empleo, por la que se ordena la inscripcion del convenio colectivo de
empresa Serenos Gijon, S. L. L. E. I., en el Registro de convenios colectivos, acuerdos
colectivos de trabajo y planes de igualdad dependiente de la Direccion General de
Empleo y Asuntos Laborales. (BOPA n.° 59, de 22 de marzo de 2024).

Resolucion de 12 de marzo de 2024, de la Consejeria de Ciencia, Empresas,
Formacién y Empleo, por la que se ordena la inscripcion del convenio colectivo de
empresa PMG Asturias Powder Metal, S. A. U. (Antes Sinterstahl Asturias, S. A.), en el
Registro de convenios colectivos, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad
dependiente de la Direccion General de Empleo y Asuntos Laborales. (BOPA n.° 60, de
25 de marzo de 2024).

Resolucién de 15 de marzo de 2024, de la Direccion General de Trabajo de la
Consejeria de Economia, Hacienda y Empleo, sobre registro, depdsito y publicacion
del Convenio Colectivo de la empresa Stellantis Financial Services Espana, E.F.C.,
S. A. (BOCM n.° 82, de 6 de abril de 2024).
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Resolucion 14/2024, de 2 de abril, de la Subdireccién General de Dialogo Social
y Relaciones Laborales, por la que se registra y publica el convenio colectivo de trabajo
de la empresa UCC Coffee Spain, SLU, de Logrofio (La Rioja) para los afos 2023 a
2025. (BOR n.° 69, de 9 de abril de 2024).
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