MERCADO DE TRABAJO

RELACIONES LABORALEY

Y EYOLUCION DEL EMPLEO

GONZALO MENENDEZ

s evidente a los ojos de todos que
el sector comercial de nuestro
pais ha sufrido en la década de
los ochenta un proceso de cam-
bio estructural profundo. La implanta-
cion y continuo crecimiento de las
grandes superficies comerciales, la con-
centracion empresarial, la extensién de
cadenas minoristas de marca (franqui-
ciadas 0 no), la introduccién de nuevas
tecnologias o el cambio de horarios co-
merciales son quizas lo mas palpable.
Entrados ya los noventa, ninguno de
esos procesos ha tocado techo y apare-
cen nuevos fenémenos estructurales, por
ejemplo, las grandes superficies especia-
lizadas (L&M, AKI, TEXAS, HIPERHO-
GAR, CONFORAMA, TOYS'R'US, etc).
Légicamente, tampoco la cultura co-
lectiva respecto a la forma y el tiempo
de la compra ha permanecido intacta.
La situacién actual del sector, plan-
tea, de cara al futuro, la respuesta a dos
cuestiones bésicas: la modificacién del
marco normativo en el que se desarro-
lla la actividad comercial y la moderni-
zacioén de las relaciones laborales.
Vamos a intentar en este breve pero
valiosisimo espacio que se nos ofrece,
aportar las reflexiones y las propuestas
que la F.ET.C~ U.G.T., como central
sindical mayoritaria entre los trabajado-
res de comercio del Estado, ha realiza-
do al respecto.

LA REGULACION DEL
COMERCIO INTERIOR

En general, el sector del comercio
tradicional ha carecido de capacidad
de respuesta ante los retos de la nueva
competencia comercial.

Nog "@iiriucen 61



UEDESE ALAS PUERTAS DELA CIUDAD..

...COMPRANDO
UN BUEN RATO

uy pronto las puertas y vias de acceso a
las grandes ciudades van a dejar de ser me-
ros pasos de transito obligado, para con-
vertirse en auténticos focos de atraccién
para el viajero.

La explicacion se llama RED AREAS
PARQUE, un ambicioso proyecto en
marcha que dotara a los grandes nicleos
urbanos de areas especiales de servicio y comerciales.
Una nueva férmula que mejora y moderniza am-
pliamente iniciativas anteriores, ofreciendo al via-
jero todo lo que pueda necesitar: estaciones de ser-
vicio, talleres, restaurantes, cafeterias, grandes tien-
das, alojamientos, zonas verdes de descanso, apar-
camientos... etc.

Una completa oferta comercial y de servicios que
convertird la antesala de las ciudades en puntos
de interés.

Esté atento a la RED-ARPA, desde ahora merece-

rd la pena quedarse un buen rato a las puertas de

las ciudades. \

red-arpa|
RED AREAS PARQUE




No es menos cierto que por parte
de la Administracion, exceptuando al-
gunas Comunidades Auténomas, poco
o nulo ha sido el interés por favorecer o
impulsar la modernizacion del comer-
cio ya instalado, respaldando su perma-
nencia en el mercado. No olvidemos
que se trata de mas de un millon de
empleos frente a los 150.000 creados
por las nuevas grandes superficies co-
merciales.

Y es evidente que el Gobierno del
Estado ha impulsado la liberalizacion
absoluta del sector, cuya pieza basica
es el decreto Boyer -desregularizacion
de horarios comerciales-, con clarisima
ventaja para los grandes grupos.

La sensibilidad de otras Administra-
ciones en los problemas del sector co-
mercial ha sido diametralmente opues-
ta. Hasta ahora, cinco Comunidades
Auténomas han intervenido regulando
el marco normativo de la actividad co-
mercial -Pais Vasco, Cataluna, Comuni-
dad Valenciana, Galicia y Aragon-, con
respuestas distintas, pero buscando el
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equilibrio en los temas basicos: modali-
dades de venta, urbanismo comercial y
horarios.

La experiencia de la regulacién
autonémica ha puesto en claro dos
cuestiones:

1) Que la via de intervencién nor-
mativa es la ley, y no los decretos del
poder ejecutivo. El Tribunal Supremo
se ha pronunciado en varias ocasiones
al respecto.

2%) Que el Estado, en defensa de su
modelo liberalizador y bajo el paraguas
de los recursos al Tribunal Constitucio-
nal por conflicto de competencia, ha
puesto “sitio” a las regulaciones limita-
doras del horario comercial.

Es cierto, en este orden de cosas,
que le ha sido imposible llevar hasta
sus Ultimas consecuencias su plantea-
miento: en ningun caso, se ha procedi-
do a solicitar la suspension de la regu-

lacion. Y ello demuestra hasta que pun-
to es politicamente dificil derribar de
un golpe normas que son fruto de un
importante debate social y de un am-
plio apoyo parlamentario en su dmbito.

A partir de esta realidad, y de cara
al futuro, se pueden apuntar algunas
previsiones:

1¢.- El recién firmado pacto autoné-
mico abre la via de traspaso de compe-
tencias legislativas en materia de co-
mercio interior a las Comunidades Au-
ténomas que hasta la fecha carecian de
ella. Dicho cambio competencial va a
favorecer la generalizacion de la regu-
lacién normativa comercial en el dmbi-
to autonémico. De manera inmediata
se va a producir en Canarias y Baleares.

22.- En cuanto a las Comunidades
Auténomas con competencias, Catalu-
na ha completado ya su nueva regula-
cion; Euskadi dispone ya de un nuevo
anteproyecto de ley; y Andalucia se en-
cuentra en un proceso intenso de dis-

cusién de iniciativas entre los agentes
-
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sociales, empresarios, sindicatos y con-
sumidores.

3%.-El Tribunal Constitucional, y se-
ria deseable que lo hiciera sin mayor
dilacién, delimitard definitivamente las
competencias, en un tema tan trascen-
dental como la regulacion del horario
comercial.

En cualquiera de los casos, su pro-
nunciamiento va a tener intensas con-

secuencias para el sector. Existe, a
nuestro entender, un clamor unanime
por completar y asentar de manera defi-
nitiva un marco normativo distinto para
la actividad comercial. Desde el punto
de vista de UGT, es el momento de
completar las condiciones que lo hagan
posible:

En el terreno sindical, se ha avanza-
do sustancialmente en la concrecién de
una posicién comdan, entre los dos sin-
dicatos mayoritarios del sector -UGT y
CCOO-; mientras que en el terreno
empresarial, deberiamos distinguir dos
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lineas de evolucion distinta: de una
parte, las organizaciones de la pequena
y mediana empresa han mejorado su
capacidad de respuesta para defender
sus intereses; y, de otro lado, en el seno
de las grandes empresas de distribucion
las diferencias de posicién se han agu-
dizado y las continuas iniciativas unila-
terales de empresa respecto a aperturas
excepcionales estan contribuyendo a

é

{

ello. Seria deseable que todo ello cris-
talizase en un cambio de actitud de la
asociacion patronal -AN.G.ED.-, en la
linea de hacer concesiones respecto a
la libertad absoluta de horarios.

Por su parte, en el ambito de las Ad-
ministraciones, estamos convencidos de
que las Comunidades Auténomas acep-
tarian ya participar en un proceso de
discusion con la Administracién Central
para alcanzar un acuerdo competencial.

Aunque, de cualquier modo, pare-
ce poco probable un cambio de posi-
cién del Gobierno, instalado en la ac-

tualidad en la excusa de la espera de
pronunciamiento del Tribunal Consti-
tucional.

Si finalmente, se pronuncia en favor
de aquel es impensable que sea posible
mantener integro el articulo 52 del De-
creto Boyer.

En cualquier caso, estamos en el
mejor de los momentos para poner hoy
las bases del acuerdo, institucionalmen-

te, el marco de encuentro de los distin-
tos agentes sociales para el futuro.

RELACIONES LABORALES

El cambio estructural que vive el
sector ha incidido de manera directa en
la regulacion colectiva de las relaciones
laborales. Buena parte de los nuevos fe-
némenos (concentracion empresarial,
extension de las empresas por distintas
provincias, la contratacién temporal o

la atencion de horarios mercantiles dis-
->
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tintos), han tenido una respuesta esca-
sa. A lo que hay que ahadir que no se
ha procedido a una renovacién de los
contenidos basicos de las condiciones
laborales desde una perspectiva de
conjunto.

LA ESTRUCTURA DE LA
NEGOCIACION COLECTIVA'Y
LA DEROGACION DE LAS
ORDENANZAS LABORALES

La estructura actual de la negocia-
cion colectiva en comercio es, al me-
nos en un 70%, heredera del pasado,
continuaciéon de ambitos decididos en
la etapa predemocratica.

Sus rasgos definitorios podriamos
sintetizarlos con los siguientes factores:

* Atomizacion; en la actualidad se
negocian mas de 300 convenios de ca-
racter sectorial.

* Predominio absoluto del ambito
provincial; de los ocho convenios estata-
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les, tan solo dos se
aplican en el con-
junto del Estado.

* Falta de ho-
mogeneidad y cla-
ridad en la delimi-
tacion de los am-
bitos funcionales.

* Escasa im-
portancia y papel
de los convenios
de empresa v falta
de articulacién
del sector.

Las modifica-
ciones fundamen-
tales que entende-
mos deberian pro-
ducirse en el mar-
co estructural de
la negociacion
colectiva serian:

* Completar la
cobertura de con-
venios al 100%
de los trabajado-
res. Todavia exis-
ten colectivos que
por diversas causas carecen de conve-
nio, entre ellos alguno de los nuevos
colectivos, por ejemplo, los trabajado-
res de empresas de mercadotecnia, pro-
mocion de ventas y merchandising.

Dentro de este objetivo, habria que
incluir aquellos colectivos que siguen
aplicando convenios de 1977-78, vigen-

tes por prorroga legal, como el caso de
Comercio Ganaderia -en varias provin-
cias de Castilla-Ledn (Burgos, Zamora,
Ledn), o el de Mayoristas de Frutas y
Verduras (La Rioja, Badajoz), etc...

* Impulsar el didlogo social para la
derogacion pactada de las Ordenanzas
Laborales. Dos Ordenanzas Laborales
contintian vigentes para el sector: la de
Grandes Almacenes y la de Comercio.
La situacién de ambas es sustancial-
mente distinta.

En el caso de los grandes almace-
nes, la coincidencia del ambito funcio-
nal del convenio colectivo y la Orde-
nanza, y el proceso amplio de sustitu-
cién de aquel por ésta deberia permitir
la derogacion inmediata con pacto en-
tre las partes.

La negociacion de 1993 seria el
momento adecuado, si previamente se
hubiera avanzado a nivel de empresa
en el acuerdo respecto a lo vigente en
este ambito por aplicaciéon de la Orde-
nanza y del reglamento de régimen in-
terior de desarrollo y si la asociacion
patronal abandonase la posicién maxi-
malista mantenida en la unica reunién
celebrada al efecto con mediacion de
la Administracién laboral.

En cuanto a la Ordenanza de Co-
mercio, su situacién es diametralmente
opuesta. En primer lugar, porque no ha
existido hasta la fecha una interlocu-
cion de caracter general para avanzar

en el acuerdo de sustitucién por
-




empresarios y sindicatos; y, ademas por-
que su ambito funcional no coincide
con el de la negociacién colectiva. Casi
300 convenios entran actualmente en
su ambito.

Asimismo, la vigencia real de la Or-
denanza de Comercio es muy superior
a la de Grandes
Almacenes. Aparte
de su influencia
manifiesta en lo
dispuesto en los
diferentes conve-
nios, con caracter
subsidiario sigue
siendo directamen-
te aplicable en te-
mas fundamentales
(categorias profe-
sionales, sistemas
automaticos de as-
censos, faltas vy
sanciones, com-
plemento de I.L.T.,
etc.).

Por lo pactado
en multitud de con-
venios sectoriales
existe una voluntad
manifiesta de las
partes de derogar la
Ordenanza por
acuerdo.

Lo que resulta
claro es que dicho
proceso no puede
abordarse desde la
actual estructura
de convenios. Y
con esto enlaza-
mos con el si-
guiente punto:
conseguir un
Acuerdo Marco de
Comercio.

La respuesta a
la derogacion de la
Ordenanza Laboral debe buscarse des-
de la realidad actual de su propia vi-
gencia. Aquellos temas que continden
siendo comunes a todos, deben acor-
darse en un ambito general.

La propia realidad de concentracion
empresarial, de extension a diferentes
provincias, etc..., choca tozudamente
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con la posibilidad de que la derogacion
en cada convenio fraccione alin mas
las relaciones laborales del sector. Y es
en ese marco donde deberia avanzarse
en las piezas claves de la moderniza-
cién sectorial —categorias, promocién
profesional, formacién, etc.—. Por tanto,

el Acuerdo Marco deberia cumplir una
triple funcién cuando menos:

~La regulacion de las condiciones
laborales comunes al conjunto del sec-
tor, y en esa linea, su modernizacion.

-La garantia de un sueldo minimo
sectorial, lo que evitaria la generaliza-

cion de extensiones para colectivos sin
convenio y la competencia desleal en
sectores emergentes.

-La resolucion de las concurrencias
entre unidades de negociacion vy la arti-
culacién de contenidos.

Las mayores
dificultades deri-
van no tanto de
las voluntades, si-
no de estructurar
una unica repre-
sentacion empre-
sarial en el proce-
s0. La administra-
cién laboral, que
ha ejercido un
papel mediador
en el dialogo so-
bre la derogacion
de las Ordenan-
zas, deberia, sin
incidir légicamen-
te en la libertad
de asociacidn
empresarial, me-
diar en el proceso
de articulacién de
la negociacién de
la de Comercio.

LA NUEVA
DIMENSION
DE LOS
CONVENIOS
DE EMPRESA

Como vya se ha
puesto de mani-
fiesto, la negocia-
cién colectiva de
empresa es una
realidad residual
en el comercio,
con la excepcion
de algln subsector (mayoristas de pro-
ductos farmacéuticos).

Lo que parece apuntar de cara al fu-
turo es que la negociacion colectiva de
empresa ampliard su dmbito de afecta-
cién para atender nuevas realidades.

La primera de estas nuevas realida-

des pasa por el proceso de concentra-
-
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ci6n empresarial. En el caso de absor-
cion de empresas por otra que dispone
de un convenio colectivo de empresa
propio, se planteara el problema de la
extension de éste al conjunto —directa,
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gradual o con la
elaboracién de un
nuevo convenio-.
Pruebas de ese
proceso existen
ya en sociedades
del Grupo Cofa-
res o la Gltima de
Supermercados
Sabeco, en 1992,
De parecida
tipologia, en el
caso de desapari-
cién del grupo de
empresas para fu-
sién en una unica
sociedad -el caso
de la mayorista
Makro en 1991-,
En segundo
lugar, hay que valorar la extensiéon de
las cadenas detallistas por diferentes
ambitos provinciales, con los subsecto-
res del comercio textil de “marca” o los
supermercados de alimentacién como

Manzanas @ Francia

Calidad y variedad

emblematicos de este proceso.

La negociacién actual, fuertemente
provincializada, no ha dado respuesta
satisfactoria a la problematica plantea-
da. La respuesta se ha dado hasta la fe-
cha con pactos o decisiones unilatera-
les de caracter general para la empresa
sin el caracter de convenio colectivo.
Por ello, los actuales convenios provin-
ciales han perdido para estos trabajado-
res su valor de referencia en la mejora
de las relaciones laborales.

A no mucho tardar, la situacion fac-
tica actual derivara en convenios colec-
tivos de empresa. Las dos realidades da-
ran lugar obviamente a una redimension
de la accién sindical actual. Ganarén te-
rreno de manera sustancial los érganos
de representacion a nivel intercentros y
las secciones sindicales estatales o con
coordinacion a dicho nivel.

La tercera realidad, y que quizas
pueda ser més discutida, es que el sec-
tor de Grandes Almacenes e Hipermer-

cados puede derivar hacia un mayor
-3

* Francia es el primer pais

exportador mundial de manzanas.

® Las diversas regiones de

produccién de manzanas en
Francia favorecen la existencia
de mdaltiples variedades.
Golden, Granny, «Rojas», Gala,

Gloster e Idared entre otras.

* Por su calidad y variedad, las
manzanas de Francia se adaptan
perfectamente a las exigencias

del mercado espaiiol.

* Entre Usted también en el mundo
de Manzanas (\dé Francia

SOPEXA"Y

Para mis informacién, dirigirse a: Sopexa Espafia - Paseo de Gracia, 2
08007 Barcelona - TIf (93) 301 21 24 - Fax (93) 301 23 97
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papel de la negociacion colectiva en el
nivel de empresa.

Cada vez mas, las diferencias en
cuanto a los problemas y la concepcion
del paquete de las relaciones laborales
entre una y otras empresas dificultan la
consecucion de acuerdos de eficacia
general en el convenio colectivo del
sector. Lo ocurrido en 1991 con la con-
gelacion del “complemento de antigiie-
dad” es una muestra.

Y, de otro lado, el convenio articula
la mayor negociacion arriba y achica la
capacidad de negociacién en el nivel
de empresa, sin dotar ademas de fuerza
obligacional suficiente a los compromi-
sos de homogeneizacion que remite a
ese nivel —el complemento de I.L.T. a
titulo de ejemplo-.

LA REDEFINICION
DE CATEGORIAS Y LA
PROMOCION PROFESIONAL

La situacion, contemplado el sector
en su conjunto, es dual:

— En Grandes Almacenes, las defi-
niciones y estructura de categorias de la
Ordenanza fue sustituida en 1983 por
el Convenio y la pieza clave de dicho
cambio fue la construccion de seis gru-
pos profesionales y el encuadramiento
de categorias en ese marco.

— En Comercio en general, la defi-
nicion y estructura de categorias de la
Ordenanza despliega sus efectos en la
mayoria de convenios colectivos. Los
cambios si acaso han venido por la via
de ampliacién de nuevas categorias.

Ambas situaciones son, por diferen-
tes motivos, insatisfactorias. La de Gran-
des Almacenes por no haber dado entra-
da a nuevas categorias, no ofrecer solu-
ciones satisfactorias a la actual defini-
cion de Grupos Profesionales y la nula
posibilidad de promocion interna ligada
a criterios objetivos (experiencia profe-
sional, resultados alcanzados, nivel de
formacién, etc). La de Comercio, por lo
anacronico de la delimitacion de funcio-
nes, de nomenclatura categorial y la

promocion limitada a los saltos por edad
—se ingresa de aprendiz, se salta a ayu-
dante y a los 22 afos se es dependiente-.
Las lineas de modernizacién pasan
en el futuro, desde nuestro punto de
vista, por los siguientes parametros:

12.-Carece de justificacion objetiva
mantener una divisién de estructura
funcional de categorias entre Grandes
Almacenes y resto. Las peculiaridades
de ambas caben en un mismo diseno.

2¢.-Los grupos profesionales deberi-
an redimensionarse y ajustar su defini-
cion a las peculiaridades del sector. Las
definiciones de Grandes Almacenes de-
ben, en esa linea, ser revisadas critica-
mente. Las referencias al nivel de educa-
cion reglada, por ejemplo, carecen de
sentido en un sector desconectado en un
90% en la relacién puesto de trabajo-ni-
vel de educacion reglada. La educacion
deberia ir mas ligada al nivel de respon-
sabilidad y de formacion continua.

3¢ -Deberia modernizarse la no-
-
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menclatura categorial y establecer me-
canismos de revisién periédica para dar
entrada a nuevas categorias y de reso-
lucién no jurisdiccional de conflictos
categoriales.

42 -L.as definiciones funcionales de-
ben dar entrada a la realidad actual. El
“Estudio sectorial de Comercio” que el
[.N.E.M. finalizard en 1992 pudiera ser-
vir de marco de reflexion para realizar
esta tarea.

Intimamente conectada con ella de-

beria realizarse la discusion de los pla-
nes —tipo de formacién ocupacional pa-
ra el acceso al trabajo, para la formacion
tedrica de contratos en formacién y por
altimo, para la formacioén continua-.

5%.-La promocion profesional debe
ser revisada en su conjunto. En el sector
de grandes empresas de distribuciéon es
donde con mayor dimensién se vive el
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problema. La mecanica instaurada en el
convenio de Grandes Almacenes es ab-
solutamente insatisfactoria. El mayor
grueso del volumen de trabajadores se
encuentra en el Grupo |; el resto mayori-
tariamente, en el grupo VI. El acceso a
ese grupo es de libre designacién por
parte de la empresa. Esto es, la experien-
cia profesional y la mayor preparacion
formativa carecen de valor a efectos de
promocién con las consecuencias nega-
tivas que ello representa para el empleo
y en definitiva para la empresa.

A ello se vie-
ne a anadir que la
cobertura de
puestos de trabajo
con mayor retri-
bucién por via de
incentivos -comi-
sion por venta- no
son cubiertos por
un sistema de
promocion inter-
na, sino en mu-
chos casos por
nuevas contrata-
ciones.

Los nuevos
sistemas de pro-
mocién deben te-
ner en cuenta
esos criterios ob-
jetivos y contar
la participacion
de los represen-
tantes de los tra-
bajadores. Los
futuros incremen-
tos de la masa
salarial deberfan
contar con un
paquete especifi-
camente destina-
do a promocién,
en estos parametros.

LA FORMACION
PROFESIONAL

Nuestro pais carece de un sistema re-
glado de formacién comercial. Este défi-
cit institucional esta siendo parcialmente
cubierto por sistemas de formacion ocu-

pacional impulsados por los agentes so-
ciales y subvencionados por las Comuni-
dades Autonomas y el Gobierno Central.

Las grandes empresas de distribu-
ci6n se han construido sus propias “es-
cuelas” de Formacion Profesional de ca-
ra a las nuevas contrataciones, aten-
diendo a dos razones: la ausencia de
formacion en instituciones pablicas de
las especialidades requeridas y los in-
gresos que esa actividad genera tanto
por la subvencién directa a la forma-
cién como por la utilizaciéon de cual-
quier titulacién de esta clase en contra-
tos bonificados —practicas o formacion-.

La negociacion colectiva sobre la
formacion profesional es en el comer-
cio un instrumento fundamental para la
articulacién de una politica seria y efi-
caz en esta materia.

Los retos que al respecto deberia-
mos solucionar en el futuro podrian re-
sumirse en los siguientes aspectos:

— Desarrollo del Memorandum de
Formacién Profesional en el Comercio
Minorista, adoptado por FIET y la
C.E.C.D., a nivel europeo.

El desarrollo de acuerdos generales
para el sector sobre Formacion Profe-
sional deberia atender, como cuestion
basica, los planes de formacién ocupa-
cional de acceso.

En tanto en cuanto no se avance en
ese aspecto continuaréa pendiente el tré-
mite entre el antiguo aprendizaje y la
actual regulacién de la contratacién de
la formacion. El hecho de que la forma-
cién tedrica haya tenido posibilidad de
desarrollo en la empresa ha derivado
en la ausencia real de contenidos tedri-
cos. O tan grave como éso en la falsa
formacién a distancia.

Igualmente, las fronteras entre desa-
rrollo practico de los conocimientos en
los cursos de formacion ocupacional y
trabajo efectivo necesitan de una revi-
sién profunda para evitar el fraude.

— Avanzar en la formacion conti-
nua, tal y como se desprende del traba-
jo desarrollado por el programa FORCE
en Espania, que ha comenzado precisa-
mente por el sector Comercio, y ha

puesto de manifiesto lo exiguo de los
-—)
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esfuerzos realizados hasta la fecha en la
materia.

— Atender a la formacién especiali-
zada, de manera urgente, porque en al-
gunos sectores, las necesidades de per-
sonal cualificado son absolutamente pe-
rentorias. Sectores como los minoristas
de productos fotogréficos o las floristeri-
as, carecen de personal especializado
suficiente para sus propias necesidades.

— Dotar del equipamiento necesario
para atender necesidades de formacion,
sobre todo de cara a la pequena y me-
diana empresa, donde el desarrollo de la
formacion continta, de acceso y para
los contratos en formacion, esté ligado a
acuerdos sectoriales que abarquen no
s6lo contenidos y financiacién, sino la
dotacion de infraestructuras de forma-
¢ion de las que carece el sector.

MERCADO DE TRABAJO

— Consolidar los mecanismos de
participacion y control de los trabaja-
dores en el desarrollo de la formacion.

EMPLEO Y CONTRATACION

El sector comercial ha sufrido en la
dltima década la penetracion de fend-
menos diversos de fraccionamiento de
la relacién laboral, que han afectado a
la representacién comercial (singular-
mente en empresas de venta domicilia-
ria), al reparto en la distribucion mayo-
rista —convirtiendo a anteriores trabaja-
dores por cuenta ajena en falsos auto-
nomos-, a la subcontratacion de activi-
dades y servicios, la introduccién de los
“merchandiser” en grandes superficies
comerciales, etc..

La resolucion del conjunto de di-
chos conflictos pasa necesariamente
por respuestas globalizadoras que evi-
ten fraccionamientos degradantes de las
condiciones laborales.

La respuesta dada en Madrid por el
convenio colectivo de Distribucion de
Ediciones atiende principalmente a esas
reivindicaciones. La generalizacidon de
las relaciones por contrato de trabajo
del E.T. y la estabilidad en el empleo
para el sector de “auténomos”.

Pero, sin duda, el fenémeno de ma-
yor calado, el mas preocupante por su
extension y por la gravedad de sus con-
secuencias, es el de la precarizacién
del empleo por el uso y el abuso de la
contratacion temporal.

La coincidencia de la expansién del
empleo en el sector con el marco nor-
mativo de la Ley 32/84 y sus decretos
de desarrollo, ha situado la media de
contratacion temporal mas de 5 puntos
por encima de la media nacional (en
torno al 40%). Las cifras en la gran dis-
tribucién se elevan al menos diez pun-
tos mas.

Los caracteres basicos de la contrata-
cién temporal del sector se resumen en:

1.-No responden a estacionalidades
(a excepcion de campanas de Navidad-
Reyes o rebajas), ni a periodos punta de
produccién (salvo el tiempo parcial), ni
a la dependencia de la existencia de

obras o servicios determinados. No es
extrafio al sector el cambio de modali-
dad contractual o la interrupcién por
dias y el reinicio de una nueva relacién
temporal, con lo que la duracién en
contrato temporal se prolonga por tiem-
po superior a los 3 afios.

2.-El nivel de rotacién de contratos
en un mismo puesto de trabajo es ele-
vado. Salvo los puestos que requieren
una especializacién determinada, el
resto, incluidos mandos intermedios,
son ocupados o pueden serlo por nue-
vas contrataciones.

Los dos anteriores factores han faci-
litado la creacion de una cultura labo-
ral de empleo de paso, del desarraigo.
A la existencia de unos salarios bajos,
unas condiciones horarias desfavora-
bles, v escasas posibilidades de forma-
cién y promocion se ha unido una falta
de perspectivas de continuidad, por
mas que se trabaje o se trabaje bien.

3.-Por dltimo, por via de condicio-
nes contractuales individuales se ha
creado un marco no negociado y de
menores condiciones para los trabaja-
dores temporales.

Esta situacion requiere, por tanto,
respuestas en dos niveles, con caracter
general y con criterios mas especificos.

En el primer caso, habria que actiar
en varias direcciones:

— La eliminacién del encadena-
miento contractual y la reducciéon del
periodo maximo de duracién de la con-
tratacion temporal.

— Garantizar el principio de causa-
lidad y frenar la rotaciéon de las planti-
llas con pactos de estabilidad para los
puestos de trabajo.

— La creacién de un mismo nivel
de garantias y derechos para todos los
contratos de duracion determinada.

— La regulacién de preferencias a
mejores contratos en caso de vacantes
en igualdad de condiciones frente a
nuevos trabajadores.

— El establecimiento de mecanismos

colectivos para la proteccién de los con-
-
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tratos, en especial, en todas aquellas em-
presas donde no alcanza la Ley 2/91.

— Establecer un marco de igualdad
de derechos del total de trabajadores.

Es manifiesto que la regulacion co-
lectiva esta pensada sobre una base de
contratos fijos y duracion de tiempo
completo. Por ello, las reglas de aplica-
cion de dichos derechos a colectivos
con jornadas menores y contratos de
duracién determinada no ha sido esta-
blecido por los convenios.

Ello ha permitido interpretaciones
restrictivas por parte de las empresas y
ha originado en los cuatro Gltimos anos
diferentes conflictos juridicos, que afec-
tan a todo el abanico de condiciones
laborales.

Por su parte, con un caracter mas
especifico, habria que palantear solu-
ciones inmediatas en los siguientes
aspectos:

— En los contratos en practicas, ha-
bria que limitar las titulaciones habili-
tantes y ajustar su duracion, a lo real-
mente pretendido por la ley.

— En los contratos en formacion,
garantizar la formacién tedrica y la es-

tabilidad al finalizar superado con éxito
el periodo formativo.

— En los contratos a tiempo parcial,
la creacion de un marco estable me-
diante la determinacién de los periodos
en que ésta es necesaria, la ampliacion
de la duracién minima para garantizar
un sueldo retributivo aceptable, la limi-
tacion de la flexibilidad horaria y por
altimo la conversién en fijos de las
plantillas a tiempo parcial.

— En los contratos de “campana”,
la negociacion de acuerdos colectivos
para transformar contrataciones even-
tuales en fijos discontinuos, con regula-
cién de los convenios de los periodos
“punta de venta” o produccion y el vo-
lumen necesario de contratacién adi-
cional a la fija discontinua.

JORNADA
LABORAL Y SALARIOS

Para finalizar todo lo referido a la
modernizacion de las relaciones labo-
rales no quisiéramos dejar de lado la
necesidad de mejora de dos condicio-
nes basicas; el nivel salarial y los hora-
rios laborales.

Reivindicacion que ha sido el mo-
tor de al menos dos de las Gltimas
grandes movilizaciones sectoriales en
el comercio minorista europeo: la de
Alemania en 1990 y la de Holanda este
mismo ano.

En cuanto a los horarios laborales,
las apuestas béasicas en esta materia se
refieren a:

— La estabilidad en los horarios la-
borales afectados por la variabilidad
del horario comercial. La consecucion
de este objetivo esta directamente liga-
da con la configuracién de un nuevo
marco normativo distinto al del decreto
Boyer.

— La delimitacion de los periodos
de contratos a tiempo parcial con topes
para flexibilidades horarias.

— EI mismo marco de derechos pa-
ra el conjunto de los trabajadores —dias
libres rotativos, excepcionalidades, fes-
tivos retribuidos, reducciones de jorna-
da, etc..—.

— Limitacién o desaparicion de tra-
bajos fuera de la jornada laboral ordi-
naria (horas extraordinarias, tiempos de
apertura y cierre).

— La reduccién de jornada y sobre
todo de forma tal que favorezca mayo-
res posibilidades de ocio.

Las reflexiones realizadas en el mar-
co de la Conferencia de la Seccién Pro-
fesional de EUROQFIET en Sorrento (Ita-
lia) en noviembre de 1990 y la experien-
cia del acuerdo aleman del comercio
minorista —con sabados libres rotati-
vos—pueden ser modelos a desarrollar
por nuestra negociacion colectiva.

Por lo que respecta a los niveles sa-
lariales, los debates que con mayor fre-
cuencia se planteardn en el futuro, se
centrara en la nueva definicién de aba-
nicos salariales; en la lucha por la
igualdad de condiciones salariales —con
especial referencia a la promocién pro-
fesional de la mujer—; en la participa-
cién en beneficios; y en los paquetes
retributivos, ligados a la mejora de la
productividad.

a

GONZALO MENENDEZ. Secretario General

de la Federacion Estatal de Trabajadores de
Comercio (FETC-UGT)
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