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I INTRODUCCION

El lector tiene en sus manos un estudio que pretende reflejar la dindmica juridica actual del mercado de
trabajo turistico en las islas Baleares. El estudio es de cariz exclusivamente juridico laboral. Ello tiene la
consecuencia de que van a quedar fuera del andlisis dinamicas del mercado del sector turistico de la CAIB,
por ejemplo las relativas al cambio de uso de los establecimientos hosteleros o a la regularizacién de las
plazas hosteleras, que con seguridad también tienen, o tendran, su incidencia en el mercado de trabajo de
dicho ambito. Este tipo de dinamicas se ubica mejor en el seno del Derecho de la competencia, o Derecho
Mercantil, lo que aconseja excluirlas de un andlisis de caracteristicas como las del que aqui se pretende.

Por otro lado, el estudio que se propone no pretende ser un analisis meramente descriptivo. Mas bien, este
estudio tiene por objeto aportar sugerencias, siempre desde un punto de vista constructivo, en relacion con
aquellas instituciones juridico laborales que ocupan actualmente un lugar central en el debate abierto en
todas las economias avanzadas relativo al intercambio entre flexibilidad a favor de la empresa y seguridad
a favor de los intereses profesionales del trabajador, debate sobre el que obviamente luego se volvera. De
lo que se trata, por tanto, es de abrir nuevos puntos de vista en torno a este debate y en ningin caso de
criticar a la ligera, sin fundamento o sin aportar alternativas de mejora, eventuales pautas ya consolidadas
en la dindmica de los protagonistas de las relaciones laborales en el ambito de actividad sobre el que se
esta razonando.

El estudio se estructura en diversos bloques. En el primero, relativo al panorama laboral del turismo en las
islas Baleares, se proporcionan cifras y datos que ilustran sobre la actualidad del mercado de trabajo en
dicho ambito en el territorio balear en cuanto a ocupacién, contratacion por tiempo indefinido y de duracion
determinada, indices de calidad en el trabajo y conflictividad judicial y también extrajudicial. En este bloque
también se expondra el planteamiento metodoldgico a observar, incidiendo en el papel respectivamente
asignado a los protagonistas del mercado de trabajo del turismo en Baleares, clarificando quiénes son,
cuales son sus respectivas competencias y qué es de esperar de la dindmica de concertacién o didlogo
social en torno a los problemas del mercado de trabajo en este ambito de actividad. Punto importante de
este bloque, por lo demas, es la exposicién de los motivos que determinan que el estudio se decante por
incidir en la problematica de la flexibilidad laboral en mayor medida que en la problematica de la seguridad
de los intereses profesionales del trabajador del turismo balear.

El segundo gran bloque del estudio esta dedicado a las funciones que deben desempefiar tanto la norma
del Estado como la autonomia colectiva en el sector turistico de las islas Baleares, aportando ideas sobre
la que a mi juicio deberia ser la l6gica de la negociacién colectiva que viene exigida por los actuales
imperativos de naturaleza social y econdmica que se proyectan sobre dicho ambito de actividad. Este bloque



es interesante, entre otros motivos porque profundiza en la problematica de la naturaleza y funcién juridico
politica de las normas laborales del Estado y, por ende, en la evidencia de que hoy la norma estatal cumple
junto con su imprescriptible funcion tuitiva otras funciones incardinadas en el ambito de la politica econémica
del Estado. Con este punto de mira, el andlisis da cuenta de cudles son los extremos de la regulacion laboral
estatal que en su caso podrian ser objeto de adaptacion a las especifidades del mercado de trabajo en el
sector turistico de las islas Baleares, asi como de los puntos de la relacién individual de trabajo donde los
intereses del trabajador no se hallan adecuadamente protegidos al nivel legal y es necesario que intervenga
en esta clave la negociacién colectiva. Este bloque finaliza con una breve alusién al significado de la institucion
salarial y del tiempo de trabajo como indicadores actuales del grado de flexibilidad laboral que se registra
en el mercado de trabajo turistico balear.

El ultimo bloque del andlisis es de largo el mas extenso. Su objeto inmediato viene dado por el analisis de
los principales convenios colectivos aplicables en el mundo del turismo en las islas Baleares, los cuales son
de ambito sectorial y en algun caso, como ocurre en la hosteleria, estan presididos por el correspondiente
acuerdo nacional. Como se ha dicho, el analisis se centra en la institucién salarial y en el tiempo de trabajo,
aunque sin obviar una necesaria aproximacién al resto de los principales contenidos de los convenios
colectivos examinados en el plano de la relacion individual de trabajo. Esta ultima pauta, por lo demas,
conduce el analisis a incidir de forma particular en la problematica de los distintos regimenes convencionales
dibujados en materia de contratacion de duracién determinada. El andlisis contenido en este bloque,
finalmente, se cierra con una valoracién subjetiva critica sobre lo que son las lineas de tendencia de la
negociacion colectiva balear aplicable en el ambito de actividad constituido por el turismo.



I PANORAMA LABORAL DEL TURISMO EN LAS ISLAS BALEARES

1 CONSIDERACIONES GENERALES

El macro sector del turismo balear supone actualmente alrededor del 50 por ciento del PIB de las islas’, y
estd estructurado en buena parte en torno a la actividad hotelera y a sus actividades directamente vinculadas,
como agencias de viajes, transporte de turistas, restaurantes, cafeterias, bares y similares?. Lo peculiar de
la actividad turistica es que en gran medida se presta por personas, lo que determina que los incrementos
de la productividad tiendan a ser poco elevados y que los aumentos del nivel de actividad turistica creen
puestos de trabajo®. Sobre esta base, no se descubre nada cuando se afirma que desde la década de los
80 el turismo balear y su mercado de trabajo han evolucionado de forma muy significativa, tratandose de
una linea evolutiva que como enseguida habra ocasion de dar cumplida cuenta, en el entorno laboral presenta
logros pero también claroscuros. En cualquier caso, el liderazgo de Baleares como destino turistico en el
panorama internacional es incontestable*. Como no puede ser de otra forma, ello repercute en la dinamica
del correspondiente mercado de trabajo, cuyos indices cuantitativos de actividad y ocupacién vienen
situandose a lo largo de todo este tiempo sobre la media nacional®.

Los datos relativos a la ocupacién en Baleares confirman que el ambito de actividad constituido por los
servicios, muy probablemente con el macro sector turistico a la cabeza, se caracteriza por un uso intensivo
de la mano de obra. Asi, y a falta de estadisticas especificamente referidas al turismo, las tablas estadisticas
de la TGSS muestran que en Baleares en el afio 2000 el nimero de trabajadores de alta en el sector servicios
fue de 216.452 de un total de 283.386 trabajadores en todos los sectores, cifras que se elevan en 2006
hasta 264.637 trabajadores de alta de un total de 341.957. Por su parte, el subsector de la hosteleria conté
en 2004 con 56.342 trabajadores, en 2005 con 57.988 trabajadores y en 2006 con 59.899 trabajadores
dados de alta, mientras que otras actividades tipicas del sector turistico como las anexas al transporte y
agencias de viaje contaron durante esos mismos afios con 8.531, 8.969 y 9.650 trabajadores respectivamente.
Otro dato importante lo constituye el aumento de la mano de obra inmigrante, comunitaria y sobre todo
extracomunitaria®, fenémeno que entre otras repercusiones, conlleva en nuestras islas un aumento de las
tasas de ocupacién y que el crecimiento de los salarios suela experimentar ajustes a la baja’.

Como es sabido, el trabajo ejecutado en régimen de ajenidad y dependencia constituye el modelo prototipico
de prestacion de servicios en todos los ambitos de la actividad profesional, y el ambito del turismo balear
no constituye una excepcion. Asi se confirma en los datos de la TGSS, que muestran que en julio de 2008
el nimero de asalariados en los subsectores de la restauracién y hosteleria era de 98.152, por 13.730
trabajadores auténomos. Por otro lado, segun informacion del SOIB, de un total de 340.145 contratos de
trabajo formalizados en Baleares durante 2003 el sector servicios registrd 261.246, esto es, el 76%; en 2004
el porcentaje fue del 78%; del 77% en 2005; y del 85% en 2006. En cuanto a los contratos fijo discontinuos,
de un total de 37.339 contratos formalizados por tiempo indefinido en 2003 hubo 10.757 fijo discontinuos,
esto es, un 28%; un 29% en 2004; un 27% en 2005; y un 21% en 2006. En cuanto a los contratos temporales,
en 2003 se formalizaron en Baleares 301.790, incluyendo los formativos, lo que significa un 88% de
temporalidad, igual que en 2004 y en 2005; llegandose al 86% en 2006. Por otro lado, la contratacién a
través de empresas de trabajo temporal es una realidad en nuestras islas, aunque los contratos de puesta
a disposicion vienen reduciéndose?.

Vid., LA CAIXA, 2008. (47.000 y 57,100 personas en 1987 y 166.000 y 211,500 en 2006), vid.,

2 Vid., CES Baleares, 2004, p. 3. INE y LA CAIXA, 2008.

3Vid., Informe del Grupo de alto nivel de turismo y empleo, p. 10. 5Vid., CES Baleares, 2007, p. 358.

4 Vid., IESIB, 2006, p. 111. 7 Vid., INEM, 2005, p. 10-11.

5 Asi, si durante el primero y el dltimo trimestre de 1987 la poblacién 8 Asi, si en 1999 se formalizaron 10.886 contratos, esta cifra desciende
masculina ocupada en el sector servicios era de 80,700 y 88,500 personas, hasta los 4.410 en 2005, fuente, Conselleria de treball y formacié.

respectivamente, estas cifras suben en el caso del primer y tercer trimestre
de 2006 hasta las 167.000 y 197.000 personas. En esta linea, el indice de
empleo femenino en el mismo sector presenta un comportamiento similar
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Una vision mas completa de la situacién actual del mundo del trabajo en la CAIB impone considerar algunos
otros datos mas, de tintes no muy positivos: a) Baleares ocupa actualmente la ultima posicion de las
Comunidades autdbnomas en accidentes de trabajo y la primera posicién en jornadas perdidas por tal causa;
b) Baleares es la décima Comunidad con mayor indice de temporalidad y también con los niveles salariales
mas bajos; c) La tasa de actividad masculina estd muy por encima de la femenina; d) Los principales trabajos
a los que vienen accediendo las mujeres son la limpieza en la hosteleria y camareras, caracterizados por
su bajo nivel formativo y la alta tasa de temporalidad; e) La tasa de temporalidad femenina viene aumentando
—en 2006 la tasa de temporalidad masculina bajé-, y ademas situandose sobre la masculina; f) El porcentaje
de contratos a tiempo parcial entre la poblaciéon femenina en Baleares duplicé en 2006 al de la masculina;
g) En el trabajo a tiempo completo en Baleares la mayor ocupacion se produce en el colectivo masculino;
e, i) El colectivo de trabajadores de Baleares adolece de bajo nivel formativo, existiendo asimismo un grave
desajuste de cualificaciones profesionales®, lo que perjudica seriamente la capacidad de innovacion de
nuestras empresas turisticas'®. Enlazando este ultimo dato con el relativo a la tasa de temporalidad en la
contratacion laboral en la CAIB, no es dificil advertir la relacidon que existe entre una alta rotacién de
trabajadores, sucesivamente entrando y saliendo del mercado de trabajo, y la dificultad para beneficiarse
de los programas o planes formativos eventualmente ofertados por las empresas turisticas baleares.

Otro indicador del mercado laboral en nuestro sector turistico refiere al indice de conflictividad laboral. Este
indicador merece ser resaltado en estas paginas porque si se da el caso de que el mismo es elevado, ello
puede significar que tal vez los términos de intercambio de trabajo subordinado por remuneracién en dicho
ambito no estan desarrollandose adecuadamente en la practica. En este sentido, el andlisis del indice de
conflictividad laboral impone distinguir entre la judicial, que se ocupa de conflictos juridicos, individuales y
colectivos, y la extrajudicial, que se ocupa tanto de conflictos juridicos como de intereses. La conflictividad
judicial en el macro sector turistico no es desdefable, cuantitativa ni cualitativamente. La mayoria de los
pronunciamientos judiciales resuelven impugnaciones de actos de aplicacion de los convenios colectivos
aplicables en el sector turistico de las islas Baleares, existiendo también resoluciones dictadas en el marco
de procesos de conflicto colectivo. Usualmente estas resoluciones tienen por objeto o problemas disciplinarios,
incluyendo supuestos de incumplimientos empresariales, o cuestiones interpretativas.

En el ambito de la hosteleria los problemas disciplinarios y similares tienen que ver con disminuciones del
rendimiento por parte de los trabajadores de servicios de limpieza de habitaciones', con la embriaguez
habitual’?, con la realizacion de trabajos durante la situacion de baja por incapacidad laboral'®, con la no
expedicion por parte del trabajador responsable de los tickets de bar'4, con ofensas verbales™ o con
modificaciones sustanciales llevadas a cabo por el empresario que se declaran atentatorias de la dignidad
del trabajador’® o que son efectuadas sin respetar el procedimiento legal'”. En el ambito del transporte
turistico, los problemas disciplinarios suelen ser relativos a incumplimientos de la obligacion del conductor
de finalizar el servicio™. Por otro lado, buena parte de las resoluciones judiciales interpretativas atiende a
la problematica del trabajador fijo discontinuo, en los siguientes términos: a) El fijo discontinuo puede
mantener dos relaciones contractuales con la misma empresa, una para el periodo de campana y otra para
cubrir programas de turismo social'®; b) En la hosteleria, la preferencia en el acceso a la condicién de fijo
ordinario desde la de fijo discontinuo no necesariamente es absoluta?’; c) La antigliedad del trabajador a
considerar a efectos de llamamiento para la incorporacion a la campafa en el sector hostelero es la que el
propio trabajador acredita en la categoria profesional?'; d) Las mejoras voluntarias pactadas en los convenios

9 Vid., CES Baleares, 2006, p. 355-364; CES Baleares, 2007, p. 372-379 y 3 Vid., STSJ Baleares 22/5/06.
391. También, Govern Balear, 2006, p. 6 14Vid., STSJ Baleares 26/4/06.
19 Innovacién que es necesaria para instrumentar respuestas eficaces en 5 Vid., SSTSJ Baleares 12/2/03 y 15/6/98.
el marco de los nuevos referentes que inputs como la irrupcion de las 15 Vid., STSJ Baleares 22/12/04.
TIC en el entorno de trabajo vienen imponiendo a las actividades 17 Vid., STSJ Baleares 23/4/96.

empresariales. Sobre la necesidad de innovacion, vid., TORTOSA et al., 8 \id., STSJ Baleares 11/3/03.
2005, p. 61. 9 Vid., STSJ Baleares 30/7/99.
" Vid., STS 9/10/98. 20 Vid., STSJ Baleares 16/12/03.
2 Vid., STSJ Baleares 11/9/95. 21 Vid., SSTSJ Baleares 17/5/05 y 28/5/99.



colectivos también pueden cubrir los periodos intercampanas?; y, e) El reconocimiento judicial de la condicion
de trabajador fijo discontinuo tiene valor declarativo, es decir, no constitutivo®.

El resto de resoluciones judiciales con las que se cuenta son de corte interpretativo, y ventilan problemas
generales como los siguientes: a) Las funciones convencionalmente atribuidas a la comisién paritaria no
pueden lesionar derechos de los sindicatos ausentes en la negociacion del convenio en juego pero con
legitimacion para negociar?*; b) Cabe reconocer por convenio colectivo descansos semanales mas reducidos
en empresas o centros de trabajo de pequefias dimensiones, siempre dentro de los limites legales?®; c) Cabe
condicionar el disfrute del crédito horario de los representantes de los trabajadores al no entorpecimiento
del proceso productivo?; d) Los suplidos mensuales compensatorios de la ropa de trabajo constituyen
percepciones salariales si por ejemplo su cuantia es alta, disminuye en funcion de la categoria y el convenio
no prevé la periodicidad con la que debe renovarse el vestuario?; e) El alojamiento en el hotel de las camareras
de pisos constituye salario en especie?; f) La organizacién empresarial del transporte turistico es complicada,
lo que dificulta apreciar discriminacién empresarial aun en el caso de que no se haya efectuado un reparto
equitativo del trabajo?®; y, g) El convenio colectivo puede prever el computo conjunto y la valoracién unitaria
de las horas de presencia®.

Por lo que respecta a la conflictividad laboral extrajudicial, las estadisticas del Ministerio de Trabajo
muestran una intensa actividad del SMAC hasta el afio 2003 en conflictos individuales terminados y en
conflictos colectivos®'. Asi, el afio 2000 nuestro servicio administrativo cursé 8.879 conciliaciones individuales
finalizadas —de ellas 1.865 en hosteleria, 244 en transportes terrestres y 239 en actividades anexas al
transporte y agencias de viajes- y 27 conflictos colectivos, mientras que en 2003 cursé 2.704 conciliaciones
individuales -377 en hosteleria, 66 en transportes terrestres y 77 en actividades anexas al transporte y
agencias de viaje- y 2 conciliaciones colectivas. Las mismas fuentes muestran que ese afio 2003, y al hilo
de la asuncién de competencias por parte del Tribunal de Arbitraje y Mediacién de las Islas Baleares
(TAMIB) en 1997 y 2001%, este ultimo 6rgano tramitd 4.075 conciliaciones individuales y 55 conflictos
colectivos, 24 de los cuales finalizaron con acuerdo por otros 26 que no lo hicieron. El afio 2005 nuestro
SMAC no cursé conciliaciones colectivas, aunque si 47 individuales —de las cuales 3 fueron en hosteleria
y 1 en actividades anexas al transporte y agencias de viaje-, mientras que el TAMIB tramitd 5.452
conciliaciones individuales y 60 colectivas, 13 de las cuales acabaron con acuerdo por 33 que no lo
hicieron. Y el afio 2006 nuestros servicios administrativos no tramitaron expediente alguno mientras que
el TAMIB canaliz6 5.553 conflictos individuales y 63 colectivos, 22 de las cuales finalizaron con acuerdo
por 26 que no lo hicieron. Estas cifras ponen de manifiesto que el TAMIB esta plenamente asentado como
institucién y como espacio neutral de resolucién de la conflictividad laboral®® y que ésta, que como se
apunta en la Gltima Memoria anual del TAMIB34 se produce mayoritariamente en el ambito de la hosteleria
y del transporte, no viene sufriendo alteraciones significativas, lo que constituye un dato que merece ser
a valorado de forma positiva.

Todas las cifras y datos que se acaban de exponer deben interpretarse a la luz de una nota del mercado
turistico balear que hunde sus raices en la década 1975-1985%: la estacionalidad de la actividad productiva®.
Esta circunstancia determina una concepcion ‘estacional’ del mundo del trabajo balear que a su vez esta
en la base de que la contratacion laboral predominante en nuestras islas sea en concepto fijo discontinuo
y también temporal eventual®. Con caracter particular, la importancia del trabajador fijo discontinuo en
Baleares queda de manifiesto en la Ley 30/1998, del Régimen especial de las Islas Baleares (LREB), cuyo

2\/id., STSJ Baleares 30/5/03. 30Vid., STS 18/3/03.

2 \id., SSTSJ Baleares 20/3/00, 3/1/00, 15/12/99, 2/11/99 6 29/10/99. 31Vid., MTAS, Est. 3.

24Vid., STS 5/4/01. %2 Vid., LLOMPART, 2002.

% Vid., STSJ Baleares 8/4/98. 3 Vid., CES Baleares, 2007, p. 403.
2 \/id., STSJ Baleares 13/11/97. 34 Pags. 9y 21.

27 Vid., STSJ Baleares 5/7/96. 3 Vid., CES Baleares, 2003, p. 69.
2 \/id., STSJ Baleares 12/11/04. 3% Vid., BOSCH et al., 2003.

20 Vid., STSJ Baleares 10/7/01. %7 Vid., CES Baleares, 2007, p. 390.
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articulo 32 prevé la existencia de una Comisién mixta del Estado y la CAIB que estudie las circunstancias
del mercado de trabajo balear atendiendo a la situacion de los fijos discontinuos. Al respecto, cabe
manifestar que a resultas de las Ultimas reformas laborales hoy ya se dispone de un régimen juridico del
contrato fijo discontinuo —art. 15.8 del Estatuto de los Trabajadores (ET)- diferenciado del contrato a tiempo
parcial —art. 12 ET- y que ademas la proteccién por desempleo queda reconocida a los trabajadores en
cuestion también durante los periodos entre campafias —art. 208.1.4° de la Ley general de Seguridad
Social-. De ahi que no parezca, dadas asimismo las sugerencias en su momento elevadas por la Mesa
de dialogo social de Baleares a la Comision mixta®®, que esta Comisién vaya a cobrar protagonismo. Estas
sugerencias, a mayor abundamiento, se centraban en la mejora del sistema de proteccién por desempleo
de los fijo discontinuos de Baleares, lo que suponia seguir incidiendo en la problematica de estos
trabajadores desde la perspectiva de ‘proyectos de trabajadores desocupados’ cuando lo interesante es
hacerlo desde la perspectiva de la evolucidén de esta figura hasta su tratamiento como trabajador fijo y
ordinario de plantilla, atendiendo a aspectos que actualmente siguen siendo muy deficitarios como pueden
ser la formacion y la cualificacion profesionales de este importante colectivo en el panorama del mercado
de trabajo balear®.

PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

La opcién metodolégica que anima estas paginas consiste en conducir el estudio propuesto a través del
analisis del papel que respectivamente corresponde desempefiar a los principales actores que intervienen
en el desenvolvimiento juridico laboral del mercado de trabajo turistico de las islas Baleares. En este sentido,
no es dudoso que el futuro del mercado de trabajo en nuestro sector turistico es inconcebible sin contar
con los Poderes publicos y con la autonomia colectiva. Por otra parte, hay que tener en cuenta que un
analisis como el que se propone debe ser efectuado atendiendo a los clasicos indicadores de ocupacion y
actividad pero también a otros mas novedosos, cuya funcion, perfectamente valida a efectos de este estudio,
es posibilitar el acceso a una vision completa del auténtico estado del mundo del trabajo en el sector turistico
de la Comunidad auténoma balear. La sociedad moderna de capitalismo avanzado, en efecto, y la nuestra
no es una excepcion, no puede descuidar la atencion a los indicadores de las condiciones y ambiente en
que el trabajo se presta o, con otras palabras, a los indicadores de la calidad en el trabajo.

La pauta metodoldgica expuesta es coherente con la Estrategia europea sobre empleo, instrumentada
mediante las correspondientes directrices europeas sobre politica de empleo dirigidas a los Estados miembros
de la Unién*'. En efecto, si, por una parte, los objetivos comunitarios en materia de empleo son pleno empleo,
calidad y productividad del trabajo y cohesién e inclusion sociales*?, en las directrices actuales, por otro
lado, la Unién Europea recomienda a sus Estados miembros que intenten hacer realidad tres prioridades*:
a) Atraer a mas personas para que se incorporen y permanezcan en el mercado de trabajo; b) Mejorar la
adaptabilidad de trabajadores y empresas; y, ¢) Aumentar la inversion en capital humano. En el apartado
anterior se ha podido comprobar que la existencia de algunos indicadores de calidad en el trabajo susceptibles
de mejora —prevencion de riesgos laborales, tasa de temporalidad, proceso de insercién femenina en el
mundo del trabajo, niveles salariales y formacion profesional- esta indicando que el mercado de trabajo
balear en general y posiblemente también el turistico en particular distan ain de cumplir las condiciones
idéneas sugeridas por la Union Europea para que se produzca un intercambio de trabajo subordinado por
salario provechoso para ambas partes de la relacion laboral, con todo lo que ello tendria de positivo.

38 Vid., CES Baleares, 2003. 43 Decision 2007/491/CE, del Consejo, de 10 de julio de 2007, relativa a
3 Vid., CES Baleares, 2003, p. 16. las directrices para las politicas de empleo de los Estados miembros
40Vid., PARELLADA y GARCIA, 2004, p. 5. (DUEL 13 de julio).

“1Vid., COLINA, 2003.

“2Vid., Considerando nim. 8 de la Decisién del Consejo, de 22 de julio de
20083, relativa a las Directrices para las politicas de empleo de los Estados
miembros (DO L 197, de 5/8/03, p. 0013-0021).
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Cualquier impresién sobre el pulso de la realidad juridico laboral actual del mercado de trabajo en el sector
turistico de las islas Baleares puede arrojar resultados erroneos si no se acompafia de un seguimiento de
los principales contenidos de los convenios colectivos sefieros en este ambito funcional y geografico. Luego
se volverda sobre dichos convenios; ahora interesa subrayar que la eleccién del andlisis convencional como
principal hilo conductor de las paginas que el lector tiene en sus manos responde al dato no controvertido
de la crucialidad actual de la negociacion colectiva como fuente ordenadora del trabajo y de su propia
organizacion. Y ello, a su vez, esta claramente conectado con una opcién estatal de intervencion en la
politica econémica que se centra en fomentar la prosperidad y competitividad de nuestras empresas*,
procurando al mismo tiempo las condiciones para que exista una verdadera y efectiva proteccion de los
intereses del trabajador, intereses que han de ser entendidos no ya en los estrictos limites del puesto de
trabajo sino, mas ampliamente, a lo largo y ancho de toda su carrera profesional.

Expresando la idea anterior con otros términos, la flexibilidad a favor del empresario en la organizacion y
gestién de la fuerza de trabajo como mecanismo para conseguir que nuestras empresas turisticas ganen
en competitividad es una medida que tiene que compaginarse con la seguridad a favor del trabajador. En
este sentido, la receta de la ‘flexiguridad’ como férmula para dinamizar los mercados de trabajo, de factura
juridico comunitaria, hace referencia al intercambio entre flexibilidad a favor de la empresa en materia de
organizacion y gestion del trabajo y seguridad para los intereses profesionales del trabajador*. Receta que
también viene siendo propuesta entre nosotros, por ejemplo en el Informe de enero de 2005 de la Comisién
de expertos para el dialogo social*® o —-como se vera mas adelante- en los Acuerdos Interconfederales para
la Negociacion Colectiva negociados para los afios 2005 y 2007, éste ultimo prorrogado para 2008.

La medida exacta del peso respectivo que en esta investigacién se otorgara a las dos variables que integran
el binomio flexibilidad/seguridad puede ser obtenida sobre la base de la constatacion de la actualidad
econdmico social. En este sentido, desde agosto de 2007, cuando el retroceso de los precios de la vivienda
en EEUU disloc6 el mercado nacional de las hipotecas, vienen sucediéndose rapidas perturbaciones
financieras con graves repercusiones en los mercados e instituciones nucleares del sistema financiero. A
este respecto, el Fondo Monetario Internacional sefiala en su informe de 2008 sobre perspectivas de la
economia mundial que la expansién mundial hoy esta lastrada por una grave crisis financiera, y que la
desaceleracion es especialmente aguda en las economias avanzadas. En este contexto, la inflacién global
subié en el mundo entero impulsada por la subida de los precios de los alimentos y de la energia. Mas
concretamente, la inflaciéon subyacente esta en alza en las economias avanzadas debido tanto al importante
aumento de la demanda como al mayor peso que tienen la energia y los alimentos. El citado informe apunta
que todos los paises se enfrentan a retos diversos que no obstante ello, deben abordarse como un todo en
el marco de un mundo cada vez mas multipolar®.

Trasladando estas consideraciones a la realidad del caso espafiol, el ultimo informe trimestral de la economia
espafola emitido por el Banco de Espafia pone de relieve que durante la primera mitad de 2008 la economia
espafola acentud su trayectoria de ajuste, iniciada durante el ejercicio anterior. En el segundo trimestre
de 2008 se produjo un ajuste particularmente intenso en el consumo privado y en el empleo, en un marco
en el que la prolongacion del episodio de turbulencias financieras y la escalada del precio del crudo
aumentaron la incertidumbre sobre la evolucién econdémica. En este contexto, el informe del Banco de
Espafia sefiala que las estimaciones realizadas con base en la informacién coyuntural disponible apuntan
que la tasa de crecimiento interanual del PIB en el segundo trimestre fue del 1,8 por ciento, mientras que

4 Vid., MERCADER, 2003. aunque en el Informe también se sefiala que deberian estar preparadas
4 Vid., ESCUDERO, 2007. para responder a una ralentizacién del crecimiento y a eventuales nuevas
46 Vid., MTAS, 2005. dificultades de financiamiento si las condiciones externas empeoran
47 El FMI distingue entre economias avanzadas y emergentes. En relacion drasticamente.

con las primeras, lo apremiante es lidiar con la crisis de los mercados
financieros y responder a los riesgos a la baja para el crecimiento, sin
olvidar los riesgos inflacionarios. Las segundas deben evitar que el vigor
del crecimiento actual agrave la inflacion y exacerbe las vulnerabilidades,
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en el primero fue del 2,7 por ciento. La situacion no es menos grave por el lado de la oferta, extremo donde
la correccion del sector residencial viene agudizandose en los Ultimos meses, con muy negativa incidencia
sobre los niveles de empleo.

Este negativo escenario también afecta a nuestro mercado de trabajo, incluido, con sus peculiaridades, el
turistico balear. Se hace referencia a estas peculiaridades porque a pesar de las pésimas perspectivas de
los empresarios baleares con respecto a la situacion econémica insular, lo cierto es que desde la Conselleria
de Economia del Govern Balear se ha expresado que el turismo, y se trata de un dato que hay que leer
conjuntamente con el relativo a la caida sufrida por el sector de la construccién®, es y va a seguir siendo
el principal motor de la economia balear*. En este sentido, no seria honesto desconocer que el mercado
de trabajo balear se esta viendo ya mismo significativamente afectado por la actual situacion econémica,
como corrobora la circunstancia de que el incremento del desempleo en la construccion ha provocado un
aumento del 33,3 por ciento en el nimero de desocupados en Baleares durante el pasado mes de junio
respecto al mismo periodo del afio anterior®®. Ciertamente, el recorte de la ocupacién en Baleares es de
momento menor que el del resto del Estado espafiol. Sin embargo, sus efectos no dejan de ser graves
porque Baleares registra un mayor crecimiento de la poblacion dispuesta a trabajar. De ahi que en este
contexto sea el sector terciario, y muy especialmente el turistico el que estara en el punto de mira durante
los meses venideros, para comprobar si y, en su caso, en qué medida puede compensar las pérdidas de
puestos de trabajo sufridas y por sufrir en el sector de la construccion®'.

A mi modo de ver, la gravedad de la actualidad de la situacién econémica nacional y balear justifica que un
estudio de estas caracteristicas atienda en mayor medida al primer componente del binomio -la flexibilidad-
que al segundo. Dicho esto, conviene matizar que lo que en ningun caso hay que perder de vista es que el
fomento de la competitividad y prosperidad de nuestras empresas en general y de las turisticas en particular
no constituye un fin en si mismo, sino que de lo que se trata es de incidir directamente sobre uno de los
motores que impulsan el funcionamiento de los sistemas de economia de mercado. De este modo, la férmula
en cuestidn constituye mas bien un instrumento para materializar la necesaria cohesion social —-arts. 1.1y
9.2 de la Constitucion espafola (CE)-. A este respecto, y con caracter general, la circunstancia de que
Baleares mantuvo durante 2006 el nivel de terciarizacién del mercado de trabajo mas alto de todo el Estado
no puede leerse desconectada de la evidencia de que el sector servicios ocupa mayoritariamente mano de
obra poco cualificada, que por consiguiente precisa un nivel formativo bajo®, algo, por otro lado, que es
consecuencia de la politica econémica balear observada durante los primeros afos 90%. Pues bien, al hilo
del objetivo de cohesién social, es importante subrayar que esa nota afecta a la dinamica del mercado de
trabajo balear —donde como se viene diciendo el peso del turistico resulta incuestionable- porque mengua
el crecimiento relativo de la productividad, lo que determina a medio plazo menores crecimientos relativos
de la renta y menor nivel de bienestar social y, por ende, de calidad de vida®*.

LOS ACTORES DEL MERCADO DEL TRABAJO EN EL SECTOR TURISTICO BALEAR

Un examen serio del papel que corresponde desempefiar a los protagonistas juridico laborales del mercado
de trabajo turistico en las islas Baleares debe iniciarse teniendo claro quiénes son y cuales son sus respectivas
competencias. Pues bien, tales no son otros que los Poderes publicos, estatales y autondmicos, y también
la autonomia colectiva. Por otra parte, dado que el analisis va a ceiiirse al marco juridico laboral, es decir,

8 Vid., Conselleria de Economia, 2008 50 A. RIERA, presentando el Informe de la coyuntura econémica balear
4 Vid., MANERA, en el acto de presentacion del estudio de LA CAIXA, correspondiente a junio de 2008.

2008. También, RIERA, en la presentacién del Informe de la coyuntura 51Vid., CRE Baleares, Coyuntura, 2008.

econdémica balear correspondiente a junio de 2008, donde afirmé que 52Vid., IESIB, 2006, p. 242-246.

aunque la construccién no va a entrar en recesién porque no experimentara 5 Vid., MASCARO y NAVINES, 2004, p. 53.

crecimientos negativos sino que el crecimiento sera de 0 por ciento, sélo 54Vid., CES Baleares, 2006, p. 10.

el turismo salvara a Baleares de la crisis econémica a su vez motivada

por la crisis crediticia de EEUU.
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al conjunto de normas juridicas que encauzan la gestion por parte del empresario de la fuerza de trabajo a
su disposicion en las tres fases de la relacion laboral —la fase de acceso, la de permanencia y la de salida
del mercado de trabajo-, las competencias normativas que hay que manejar en este terreno son las que
vienen referidas a la legislacion laboral.

Segun dispone el art. 149.1.7° CE, la competencia normativa en materia laboral corresponde exclusivamente
al legislador estatal y se extiende a la elaboracion de leyes y también de reglamentos®. A las Comunidades
autébnomas, por su parte, les queda reservada la ejecucion de la legislacion laboral del Estado, lo que por
otro lado no puede ser confundido con la atribuciéon de competencias reglamentarias para el desarrollo
de leyes estatales, asunto que es también competencia estatal. Perfilando este entendimiento, la clausula
residual del articulo 149.3 CE habilita a las Comunidades auténomas para asumir competencias sobre
materias indirectamente laborales. Las Comunidades autébnomas, efectivamente, y la CAIB esta entre
ellas, no pueden legislar en materia laboral pero si en materias indirectamente laborales, o conexas con
la laboral. Y es que ‘legislacion laboral’ no es la que se refiere genéricamente al mundo del trabajo, sino
la que regula directamente la relacion laboral y genera derechos y obligaciones para los trabajadores y
para sus empresarios®®.

La formacion profesional constituye un terreno clave en el sector turistico donde los Poderes publicos estatales
pero también los baleares pueden ejercer sus respectivas competencias®. En este sentido, la hosteleria como
actividad mas significativa de la actividad turistica registra un grave desajuste entre oferta y demanda de
trabajo ocasionada por las carencias de formacion especializada de los demandantes de empleo®®, no siendo
dudoso que parte importante de la responsabilidad en este punto corresponde al legislador estatal, que entre
otras actuaciones, debe actualizar y configurar la oferta de formacion profesional del sistema educativo
nacional —ahi esta la Ley organica 5/2002, sobre Cualificaciones y Formacion profesional-. En cuanto a los
érganos de Gobierno autondmicos, estos pueden centrar su actuacion sobre todo en el terreno de la formacién
en oferta, dirigida directamente a los trabajadores, propiciando la organizaciéon de programas formativos que
cumplan eficazmente la funcién de colocar en el mercado de trabajo turistico a personal suficientemente
cualificado y preparado para ofrecer servicios de calidad.

Incidiendo en la idea anterior, conviene tener presente que las principales caracteristicas del mercado de
trabajo balear en el sector turistico son estructurales. Ello determina que este area resulte muy apta para
que los 6rganos de gobierno de la CAIB, en ejecucion de sus competencias en materia de desarrollo de la
legislacion laboral del Estado y también en el terreno de la formacion profesional y la politica de empleo,
centren sus esfuerzos en tratar de evitar o, en su caso, suavizar los efectos indeseados de la dinamica de
la actividad productiva en este sector. Asi, la Administracion balear aparece como un organismo particularmente
idoneo para potenciar dotando de fondos econdmicos la formacion y capacitacion profesional de los
trabajadores del macro sector turistico®®, especialmente de los colectivos predominantes —fijo discontinuos
y eventuales-. Actuaciones de este estilo, en efecto, resultan insoslayables para conseguir el necesario
transito desde un macro sector basado en la competencia en precios a otro que lo esté, entre otros factores,
en la calidad del servicio turistico ofertado®®.

A la Administracién publica también le corresponde un papel esencial en cuanto 6érgano de fiscalizacion y
control del cumplimiento de la normativa laboral en el mundo del trabajo en general y en el sector turistico
de la CAIB en particular. Con relacion a este extremo, las tablas estadisticas del Ministerio de Trabajo ponen
de relieve que en el afio 2006 el nUmero de actas de infraccién levantadas por la Inspeccion de Trabajo en
el terreno de las relaciones laborales en nuestra Comunidad supuso un 1,1% del total -47 por 4.116-%', lo

55 Vid., S.T.Const. 18/1982. %9 Vid., con caréacter general, CEOE, p. 32.
56 Vid., S.T.Const. 35/1982. 80 Sobre este transito, IEFB, 2006.
57Vid., con caracter general, S.T.Const. 48/1985. 51Vid., MTAS, Est. 2.

% Vid., CEOE, p. 4-5.
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que puede interpretarse en el sentido de que la accioén fiscalizadora de dicho érgano seguramente es
mejorable. En esta misma linea, parece que tampoco merece una valoracién positiva la circunstancia de
que el total de actuaciones desarrolladas por la Inspeccion de Trabajo en la CAIB en 2006 haya supuesto
tan sélo un 3% de las desarrolladas en todo el territorio nacional.

El otro actor insustituible de nuestras relaciones laborales es la autonomia colectiva. El papel de convenios
y pactos colectivos en nuestro sector turistico, a la vista de los convenios vigentes, es muy importante. A
escala nacional/sectorial se cuenta con el IV Acuerdo laboral para el sector de la hosteleria (BOE 25/2/08)
y con otros convenios que se ocupan de actividades vinculadas, como el de agencias de viaje (BOE 5/5/05).
El acuerdo estatal de hosteleria esta articulado en nuestra comunidad con el Xlll convenio de hosteleria
(BOIB 26/8/08). Otros convenios sectoriales negociados en la CAIB relativos a la actividad turistica son el
de alquiler de vehiculos sin conductor (BOIB 29/5/04) o el convenio para el sector del transporte discrecional
y turistico de viajeros por carretera (BOIB 25/10/07). Junto a estos convenios, otros nacionales de empresas
de transporte aéreo y por mar también afectan de forma particular al mercado de trabajo del sector turistico
de nuestra comunidad, por ejemplo los de IBERIA (BOE 17/8/07 y 4/5/07), SPANAIR (BOE 27/9/07, 11/1/07
y 14/4/06) o ACCIONA-TRANSMEDITERRANEA (BOE 4/9/08), existiendo igualmente unos pocos convenios
de empresa negociados en Baleares que tienen por objeto actividades de corte eminentemente vacacional,
como los de AQUACIY (BOIB 20/3/04) o el CLUB DE MAR MALLORCA (BOIB 30/11/04).

Atendiendo al niUmero de trabajadores afectados —-98.025- el convenio sectorial mas importante, de largo,
en todo el macro sector turistico de nuestra Comunidad es el de hosteleria, que incluye a 8.984 empresas®.
Solo el convenio del comercio incluye a mas empresas —20.000-. Por otra parte, un convenio estratégico
en nuestra Comunidad, en cuanto que no afectan a gran nimero de trabajadores pero si tiene gran importancia
en la economia balear®, fuertemente terciarizada y vinculada al mundo del turismo, es el que se ocupa del
transporte turistico de viajeros por carretera —2.500 trabajadores y 80 empresas-, sin referente a escala
nacional. La negociacioén colectiva de la empresa turistica en Baleares también esta estructurada por
convenios sectoriales nacionales sin convenio articulado en nuestra Comunidad, como el nacional de
agencias de viajes. Pues bien, un anadlisis de los principales contenidos de todos los convenios colectivos
que se acaban de citar, valorando sus logros y eventuales carencias, podra resultar Gtil, en su caso, para
contribuir en alguna medida a mejorar el funcionamiento de aquellas instituciones juridico laborales que
pueden coadyuvar mejor a la prosperidad de nuestras empresas turisticas.

Antes de dar por finalizada esta presentacion de los actores del mercado de trabajo del macro sector turistico
de las islas Baleares, resta manifestar que el diagnéstico del mundo del trabajo en este ambito de actividad
no deberia ser efectuado en solitario y/o de forma aislada por estos agentes. Al contrario, es altamente
aconsejable contar con un diagnéstico compartido producto de un didlogo o concertacién social abierta
entre todos los sujetos implicados que identifique los puntos fuertes y débiles de nuestro mercado de trabajo
turistico y proponga las correspondientes propuestas de mejora®*, por ejemplo acordando entre los Poderes
publicos autonémicos y los agentes sociales pautas que encaucen los procesos empresariales de cambio
de uso de los establecimientos turisticos obsoletos pero garantizando proteccion a los trabajadores que
pueden perder su empleo. El camino por donde podria discurrir el didlogo social esta ya trazado, y ademas
parece que es transitable. En este sentido, las Bases para el didlogo sobre el Pacto por la competitividad,
el empleo y la cohesién social en las llles Balears, negociado en 2007 entre el Govern y los agentes sociales
mas representativos en el ambito de la CAIB representan, en efecto, un logro muy saludable de nuestra
dinamica concertativa. Igualmente positivo es que dichas Bases no se hayan quedado en meras palabras
y que estén traduciéndose en medidas concretas.

62 Vid., CES Baleares, 2007, p. 398.
83 Vid., CES Baleares, 2007, p. 402.
64 Vid., CES Baleares, 2006, p. 10.
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En efecto, en nuestra Comunidad hoy se cuenta con dos pactos negociados entre la Administracién balear
y los interlocutores sociales mas representativos que hunden sus raices en aquellas Bases, siendo indudable,
como ahora se vera, que ambos pueden estar en el origen de un importante saneamiento y vigorizacién de
nuestro mercado de trabajo. En este sentido, el Acuerdo general de concertacidén en materia de ocupacion
de las islas Baleares, de julio de 2008, apuntala el papel de la Conselleria de Trabajo como interlocutor
necesario en la dinamica concertativa de la CAIB y disefia cinco bloques tematicos —ocupacién de calidad;
formacion profesional para la ocupacién; seguridad y salud laboral; responsabilidad social de la empresa;
y productividad- que a su vez engloban diversas areas sobre las que incidir, sirviéndose a tal efecto de
fondos econémicos aportados por la Unién Europea y por el Gobierno central, lo que obviamente puede
beneficiar especialmente al mercado de trabajo de nuestro macro sector turistico. Asi, con relaciéon a los
objetivos fijados en el bloque tematico ‘ocupacion de calidad’, Govern y partes sociales acuerdan negociar,
entre otras, medidas como las siguientes: a) Fomento de la ocupacion de los trabajadores durante todo el
afo; b) Disminucién del indice de temporalidad; c) Mejora de la proteccién social del trabajador fijo discontinuo,
con propuesta al legislador estatal de extender a estos colectivos y en las islas Baleares —con apoyo en la
LREB- la jubilacién parcial; y, d) Mejorar de la adecuacion entre vida laboral y vida personal. Observando la
misma ténica que el Pacto sobre ocupacién, el Acuerdo sobre capital humano, también de julio de 2008,
se estructura en torno a diversas lineas basicas cuyo desarrollo resulta imprescindible para mejorar la
competitividad de las empresas baleares, por ejemplo la relativa al ‘Impulso al Sistema nacional de
cualificaciones y formacion profesional en las islas Baleares’.
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Il LEY Y NEGOCIACION COLECTIVA EN EL SECTOR TURISTICO DE

LAS ISLAS BALEARES

CONSIDERACIONES GENERALES

El funcionamiento del mercado de trabajo espanol, y por tanto también el del sector turistico de las islas
Baleares, esta asentado en un delicado equilibrio entre la heteronomia normativa del Estado y la potestad
autonormadora de los interlocutores sociales. Tal y como hoy esta estructurado, este equilibrio es el resultante
de la reforma laboral actuada en el afio 1994, que en resumidas cuentas supuso el asentamiento de la
flexibilidad laboral como componente estructural del sistema de fuentes del Derecho del Trabajo®. En la
practica de la relacion individual de trabajo, la apuesta estatal por tutelar la economia interna de la empresa
—que como se ha visto es una férmula sugerida y avalada por la Union Europea®- implica, o puede implicar,
un acrecimiento de los limites de la iniciativa unilateral del empresario en el terreno de la organizacién y
gestién del trabajo en la empresa. Trasladando esta reflexién al objeto de este estudio, esto significa que
sobre los interlocutores sociales de nuestro sector turistico recae una responsabilidad enorme en la medida
en que son ellos quienes deben determinar y administrar sus respectivos sacrificios y, sobre todo, los de
los trabajadores representados a la hora de regular y gestionar los términos de organizacion y ejecucién del
trabajo en la empresa turistica de la CAIB.

No se pierda de vista que la competitividad de toda empresa turistica estda condicionada por diversos
elementos, entre los que sobresalen actualmente el nivel de los precios hoteleros y de la oferta complementaria
asi como, de manera especial, la propia calidad de la oferta turistica®”. Resulta por tanto indubitado, como
se viene diciendo, que la calidad y productividad del trabajo en nuestras empresas turisticas es un valor
afadido que hay que mimar; mas aun cuando la competitividad nacional e internacional es feroz, cuando
la obtencién de rentabilidad a través de precios bajos de la mano de obra es una férmula ya caduca, y
cuando, ademas, Ultimamente el sector turistico balear viene teniendo dificultades para mantener la
competitividad en precios®. El contexto actual y su proyeccion futura determinan, en efecto, la conveniencia
de que los interlocutores sociales en nuestras empresas turisticas centren su légica negociadora no en la
perspectiva concesivo adquisitiva cuanto en una légica mas transaccional®®, asumiendo las transformaciones
de que esté siendo objeto el macro sector turistico y proveyendo respuestas adecuadas frente a los nuevos
imperativos organizativos y de gestién impuestos por un mercado de servicios turisticos globalizado en el
que gran parte de la calidad de la oferta turistica descansa en la preparacion y cualificacion profesional de
los trabajadores que prestan el servicio turistico.

La problematica de la formacion profesional de los trabajadores del sector turistico de las islas Baleares y
las posibles lineas de actuacién al respecto por parte de los agentes sociales implicados ejemplifica bien
la posibilidad de materializar este cambio de l6gica negociadora. Asi, dando por supuesto que la formacién
del capital humano en la industria turistica espafola es crucial para aspirar a un futuro posicionamiento
diferencial del sector, en algunos foros sorprende el insuficiente volumen de recursos que las empresas
turisticas vienen destinando a este capitulo en comparacioén con otras industrias de envergadura similar.
En la misma linea, existen estudios de ambito nacional sobre el estado de la formacion profesional en el
sector turistico que ponen de relieve que algo mas de la mitad de las empresas encuestadas no esta haciendo
nada para contribuir a mejorar el déficit de cualificacion profesional de los trabajadores, mientras que de la
otra mitad de empresas que si adoptan una posicion mas activa la mayor parte lo hace emprendiendo
acciones so6lo en la fase de reclutamiento, algunas menos en materia de condiciones laborales y las menos
incidiendo en los factores motivadores de ese déficit™.

5 Vid., MONREAL, 2005. % Vid., con carecer general, RODRIGUEZ-PINERO, 2000.
% Vid., TREU, 2001. 0 Vid., EXCELTUR, 2006, p. 11.
57 Vid., CES Baleares, 2005, p. 101. 7 Vid., CEOE, p. 5-6.

% Vid., CES Baleares, 2005, p. 9y 133.
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Pues bien, antes se ha dicho que en el terreno de la formacién profesional son sobre todo los Poderes
publicos quienes tienen mucho que decir. Sin embargo, ello no obsta a la afirmacién de que el papel de la
autonomia colectiva también es vital. A escala interconfederal, desde febrero de 2006 se cuenta con el IV
Acuerdo nacional sobre formacion continua, negociado entre los agentes sociales con la mayor representatividad
nacional, y con el Acuerdo de formacion profesional para el empleo, negociado a tres bandas, con intervencion
del Gobierno. Cifiendo el supuesto al ambito de la hosteleria, el IV Acuerdo laboral estatal aplicable en el
sector previene —art. 30.3- que las necesidades formativas propias pueden precisarse a través de procesos
concertativos con los Poderes publicos estatales y autonémicos pero también con caracter bipartito,
exclusivamente entre asociaciones empresariales y sindicatos mas representativos. Lo que se pretende
significar, en definitiva, es que una implicacién decidida por parte de los responsables de nuestras empresas
turisticas en hacer realidad politicas empresariales avanzadas que apuesten decididamente por la formacién
y capacitacién de sus trabajadores como llave de competitividad empresarial, deberia estar en la base de
un posicionamiento por parte de los representantes de los trabajadores favorable a la negociacién de
extremos como la incorporacién de innovaciones que lleven asociada una mejora del producto o servicio
final, o la adopcion de sistemas de gestidon empresarial avanzados que permitan aprovechar al maximo los
avances en equipamientos convencionales y electronicos’.

2 REPARTO DE ATRIBUCIONES NORMATIVAS LEY/CONVENIO COLECTIVO

2.1 El papel de la ley

Tratandose de una competencia exclusiva del Estado, la legislacion laboral es Unica en todo el territorio
espafol. El marco juridico que por consiguiente encauza la ejecucion de los términos de organizacion y
ejecucion del trabajo subordinado en nuestras empresas turisticas viene dado, en lo esencial, por el Real
Decreto-Legislativo 1/1995, por el que se aprueba el Texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(en adelante ET). Con ser la mas importante, esta Ley no es sin embargo la Unica en ese terreno, pues
subsisten otras normas legales anteriores, por ejemplo el RD-Ley 17/1977, de Relaciones de trabajo, y con
posterioridad han sido aprobadas otras muchas normas legales mas, bien es verdad que con un alcance
material mas limitado o monografico. Dentro de este grupo cabe citar la amplia panoplia de normas legales
que se ocupan de extremos como: 1°) Colocacion laboral y empleo —Ley 56/2003, de Empleo; Ley 14/1994,
de Empresas de trabajo temporal; Ley 4/2000, de Extranjeria-; 2°) Derechos colectivos —-Ley 11/1985, orgénica
de Libertad sindical; Ley 17/1977, vigente para asociaciones empresariales; o Ley 10/1977, sobre informacion
y consulta en las empresas y grupos de empresas de dimensidén comunitaria-; 3°) Normas sobre intervencion
publica en las relaciones de trabajo -Ley 31/1995 de Prevencion de riesgos laborales; Ley 42/1997, reguladora
de la Inspeccion de trabajo-; 4°) Leyes procesales y sobre resolucion de conflictos -RD-Legislativo 2/1995,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley de Procedimiento laboral-; 5°) Derechos basicos de la
persona con proyeccion en el entorno laboral —art. 27 de la Ley 62/2003; Ley organica 3/2007, para la
igualdad efectiva de hombres y mujeres-. Una vez presentado este conjunto normativo, no se pierda de vista
que la competencia normativa exclusiva del Estado en el terreno juridico laboral alcanza también a la potestad
reglamentaria. De ahi que el conjunto de normas legales que se acaba de presentar ni mucho menos agote
la regulacion estatal de la materia laboral, principalmente porque la mayoria de dichas normas legales, con
el ET y la LPRL a la cabeza, son objeto de desarrollo en muchos de sus extremos —por ejemplo, tiempo de
trabajo o modalidades contractuales, en el caso del ET- por las correspondientes normas reglamentarias.

En ejecucion de la potestad normativa exclusiva en la materia laboral, el legislador esta constitucionalmente
obligado —arts. 1.1, 9,2 35.2 y 53 CE- a incidir en el régimen juridico del trabajo subordinado en las empresas
turisticas de la CAIB cumpliendo funciones diversas. Una es la de garantizar a trabajador y empresario

72\/id., CES Baleares, 2002, p. 39.
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tratamientos uniformes en los puntos neuralgicos de la relacion de trabajo, lo que puede beneficiar al
trabajador’®, al empresario’™, o estrictamente a ninguno de los dos™. De lo que se trata aqui, en definitiva,
es de apuntalar los cimientos que estructuran las instituciones juridico laborales y el régimen juridico de las
propias condiciones de trabajo. Algo mas adelante se vera que el sector turistico también viene siendo
objeto de atencion en este sentido por parte del legislador estatal, concretamente en lo que refiere a ciertos
extremos de la ordenacién del tiempo de trabajo.

Otra funcién del legislador en el entorno laboral, irrenunciable, es la tradicional de fijar una proteccion
minima, general y uniforme para todos los trabajadores —por ejemplo una jornada maxima o un salario
minimo-. A este respecto, si el Derecho del Trabajo no estuviese conformado en mayor o menor medida
por este tipo de normas, no podria hablarse en puridad de una rama del ordenamiento de signo protector
de la parte débil de la relacién laboral™. El legislador también puede intervenir, con caracter mas excepcional,
poniendo coto a la funcién normativa tradicional de la autonomia de la voluntad, impidiendo que los derechos
legales del trabajador resulten mejorados por encima de un determinado tope. Tal sucede, o puede suceder,
con la materia salarial”. Asi, un claro tope maximo existente hasta 1994 era el viejo articulo 25.2 ET8, que
limitaba cuantitativamente el incremento de los salarios en atencién a la antigiiedad del trabajador. Esta
norma hoy ha desaparecido; sin embargo, estos maximos han adquirido naturaleza estructural en el ambito
del trabajo prestado por cuenta ajena pero al servicio del Estado, en una practica que comienza a prodigarse
desde la aprobacion de la Ley de presupuestos generales del Estado del afio 19847°.

Junto con las funciones que se acaban de exponer, la ya referenciada instalacién de la flexibilidad en la
dindmica de las fuentes del Derecho del Trabajo determina que las normas laborales del Estado deban
tener siempre a la vista la funcién de posibilitar una maximizacién de los recursos productivos, incluyendo
el capital humano, de la empresa, por supuesto incluyendo la turistica. El legislador estatal, esto es, esta
compelido a considerar los intereses de la empresa turistica de la CAIB, y la libertad organizativa del
empresario, para conciliarlos con los intereses del trabajador. Ello determina que actualmente proliferen
en el ET normas de nuevo cufio que tienen por objeto directo habilitar a la negociacién colectiva para
que plasme regimenes sobre condiciones de trabajo que mas y mejor se adapten a las necesidades de
cada ambito de actividad, que puede ser el sectorial, nacional o inferior, pero que cuando de condiciones
de trabajo se trata generalmente es la empresa o el centro de trabajo®. Y no se pierda de vista, como
se viene diciendo, que el convenio colectivo deviene el instrumento idoneo para interaccionar en esta
clave con la norma del Estado y obtener por esta via regimenes sobre condiciones de trabajo satisfactorios
para ambas partes de la relaciéon laboral y, por ende, también para la situacidon econémica y social de
nuestra Comunidad.

3 Tal ocurre, por ejemplo, con la obligacion empresarial de informar al
trabajador sobre los elementos de su contrato —art. 8.5 ET-; con la inclusién
de la nota de la voluntariedad en el acceso al trabajo a tiempo parcial —art.
12.4.e) ET-; con la declaracion de nulidad del pacto de prueba concertado
en determinadas condiciones —art. 14.1.3° ET-; con las obligaciones de
acomodar criterios de definicién de categorias y grupos profesionales a
reglas comunes para ambos sexos —art. 22.4 ET-, y de ajustar el contrato
para obra o servicio a trabajos con autonomia y sustantividad —art. 15.1.a)
ET-; con la previsién de que los permisos laborales son retribuidos —art.
37.3 ab initio ET-; con las normas que previenen que la movilidad funcional
tiene las limitaciones inherentes a la titulacién académica y profesional
—art. 39.1 ab initio ET-, 0 que ante la realizacién de funciones correspondientes
a categorias inferiores el trabajador conserva la retribucién de origen —art.
39.3 ET-; o con la previsiéon de que los trabajadores temporales tienen
los mismos derechos que los fijos de plantilla —art. 15.6 ET-.

74 Tal ocurre con la regulacién de las causas y procedimiento para efectuar
despidos econémicos individuales, excepciéon hecha de su régimen
indemnizatorio —art. 52.c) ET-, y la norma reguladora de la calificacion y
tramitacion procesal del despido disciplinario —art. 56 ET-. También cabe
citar el abaratamiento del despido que incluye el contrato de fomento
del empleo estable, que beneficia al empresario porque le supone un
ahorro de costes laborales.

75 Usualmente esto sucede cuando el Estado se halla implicado en
obligaciones de contenido econémico, como ocurre con la accién

protectora del FOGASA -art. 33 ET-; o cuando la parcela de la relacién
laboral tiene una neta dimension procesal, como ocurre con los privilegios
del crédito salarial —art. 32 ET-; o alli donde lo prendido es identificar y
dotar de contenido a los conceptos e instituciones sobre los que reposa
el funcionamiento de la relacién laboral. Asi, por ejemplo, es el Estado
quien delimita el ambito de aplicacién de la norma laboral -art. 1 ET-, o
incluye definiciones diversas —como las de centro de trabajo (art. 1.5 ET),
salario (art. 26.1 ET) u hora extraordinaria (art. 35.1 ET)-, o lleva a cabo
una declaracién de los deberes del trabajador —art. 5 ET-, o establece
las causas que permiten al empresario recurrir a la contratacion temporal
—arts. 11 ET y 15 ET-, o regula la problematica de la responsabilidad
empresarial y su extension en los fenémenos de descentralizacion
productiva —arts. 42 a 44 ET- o, por no alargar la lista, fija los mecanismos
de extincion de la relacién laboral —art. 49.1 ET-.

6 Vid., SS.T.Const. 31/1984 6 189/1993.

7 Vid., SS.T.Const. 63/1986 y 96/1990.

8 Viejo art. 25.2 ET: “La acumulacion de los incrementos por antigliedad
no podra, en ningln caso, suponer mas del diez por ciento a los cinco
afios, del veinticinco por ciento a las quince afos, del cuarenta por ciento
a los veinte afios y del sesenta por ciento, como maximo, a los veinticinco
0 mas afos”.

" Vid., MORENO, 1989.

% Vid., FERNANDEZ, 1995.

19



2.2

El régimen de intercambio de trabajo subordinado por salario en el sector turistico de la CAIB es el regulado
con caracter general en la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Ahi se encuentran disposiciones generales
sobre tipos y modalidades de contratos, entre los que se hallan el contrato fijo discontinuo y el temporal
eventual, que tienen una proyeccion muy relevante en el panorama balear. Como también la tiene el régimen
juridico del tiempo de trabajo y del salario, la ordenacién legal de las diversas formas de concentracién y
descentralizacion de la actividad productiva o, por no alargar la lista, el régimen juridico de la terminacion
del contrato y muy en particular de los despidos plurales y colectivos por causas econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién. En este sentido, merece la pena indicar que el sector de la hosteleria, el mas
importante del macro sector turistico, en Baleares y en Espafia, cuenta con una regulacion estatal especifica
en la normativa reglamentaria de desarrollo de aspectos particulares del tiempo de trabajo -RD 1561/1995,
sobre Jornadas Especiales de Trabajo (DJE)- que incide en clave flexible sobre el régimen juridico de los
descansos entre jornadas y semanal, debiendo asimismo ser sefalado que algo similar sucede con el
computo y ciertos aspectos de la remuneracion del tiempo de trabajo en ambitos de actividad tan vinculados
con la actividad turistica como el de los transportes.

Habiendo expuesto sucintamente los contenidos de la legislacién laboral que tienen una incidencia mas
directa en el desenvolvimiento del mundo del trabajo en el sector turistico de la Comunidad balear, cabe
manifestar que algunos de los diagndsticos del mercado de trabajo en el sector turistico a escala nacional®’,
trasladables a la realidad del turismo balear®?, ponen de relieve que existen ciertos extremos donde el régimen
legal podria ser mas sensible a las especifidades del sector turistico. Tal sucede con las opciones de
contratacion, especialmente fijo discontinua, a tiempo parcial y eventual —arts. 15 ET-; con algunas cautelas
fijadas a la movilidad geografica y otras modificaciones sustanciales, especialmente del tiempo de trabajo
y del salario —arts. 40 y 41 ET-; o con la agilizacién de los procedimientos de regulacion de empleo -arts.
51y 52.c ET-.

Y lo mismo cabe afirmar respecto del régimen juridico de las contratas y subcontratas —art. 42 ET-, puesto
que la reforma laboral del aflo 2006 ha dejado muchas dudas interpretativas respecto de la distincion contrata
o subcontrata/cesion ilegal que en la practica pueden acabar desincentivando las practicas de descentralizacién
de la actividad productiva de nuestras empresas turisticas. Con relacion a este extremo, a mayor abundamiento,
un mecanismo de competitividad vital en la empresa turistica es el desarrollo de practicas externalizadoras,
tanto de las clasicas —servicios de limpieza y/o lavanderia, por ejemplo- como de otras mas novedosas -
servicios de marketing o de comercio electrénico, por ejemplo- que con seguridad estan llamadas a jugar
una importante baza®. Pues bien, al respecto hay quien apuesta, en aras de favorecer el recurso a estas
practicas evitando imputaciones sorpresivas de responsabilidad a las empresas principales, por mejorar
desde la ley el régimen de garantias exigibles a las empresas auxiliares, por ejemplo incorporando requisitos
de calidad y solvencia de forma similar a como ha hecho en el sector de la construccion la Ley 32/20068.
Los costes del despido improcedente, en fin, hoy entre los mas altos de Europa, también constituyen un
extremo donde tal vez cabria plantearse una reformulacién legal.

El papel de la negociacion colectiva

La consagracion constitucional del derecho a negociar colectivamente las condiciones de trabajo —art. 37.1
CE- excluye la posibilidad de considerar que la negociacion colectiva es una fuente dependiente de la ley,
aunque lo que si es cierto es que la norma del Estado es jerarquicamente superior en el plano aplicativo®.
En este sentido, la mera declaracién constitucional del derecho en cuestién, aun dejando en el aire los
territorios normativos que corresponde ocupar a ley y negociacion colectiva en el dominio de la relacién de

8 Vid., EXCELTUR, 20086, p. 5. 8 Vid., SEDANO, 2007, p. 19.
8 \/id., CES Baleares, 2002, p. 51y ss. 85 \/id., S.T.Const. 210/1990.
8 Vid., HOSTELTUR, 2006.
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trabajo, significa una atribucién a los agentes sociales de una funciéon normadora o reguladora que les
permite entrar a reglamentar condiciones laborales sin necesidad de habilitacion estatal previa®®.

Por otra parte, el derecho a la negociacion colectiva no engloba las practicas de concertacion social, similares
pero con la diferencia de que implican la participacion de los poderes publicos. Dichas practicas presentan
normalmente una dimensién tripartita —~Poderes publicos, representaciones sindicales y organizaciones
empresariales-, pero pueden revestir muchas variedades, por ejemplo desarrollandose con una sola parte
de los agentes sociales. Por su parte, didlogo social es una expresion que se utiliza cada vez mas para
referirse tanto a los procesos de concertacion en sentido estricto como a la negociacién colectiva en la
cumbre, con vistas a fijar criterios generales para la negociacion colectiva o para el desarrollo de las relaciones
laborales. Sea como fuere, es importante incidir, y es algo que ya se dijo en el capitulo anterior, en que tanto
la concertacion como el propio didlogo social constituyen valiosisimos instrumentos a disposicion de los
Poderes publicos e interlocutores sociales baleares para preparar o elaborar medidas de politica econémica,
social o de empleo con incidencia en el &ambito del sector turistico asi como, en su caso, para disefar futuras
leyes laborales o la reforma de las ya existentes con objeto de adecuarlas a las especifidades del sector
sobre el que se razona.

A dia de hoy el convenio colectivo cumple una funcion politico social de primer orden. Mas que un instrumento
de regulacién de condiciones de trabajo, el convenio colectivo y otras manifestaciones legales de la autonomia
colectiva, como los denominados pactos o acuerdos de empresa subsidiarios o sustitutorios del propio
convenio colectivo tienden a erigirse en la via por excelencia de organizacion del trabajo en nuestras empresas
turisticas, conjugando la necesaria potenciacion de la prosperidad y competitividad empresarial con la
proteccién de los intereses de los trabajadores. Para cumplir esta funcién ha sido necesario que la norma
estatal abriese al convenio colectivo los espacios de regulacién pertinentes. La experiencia histérica acredita
que muchos de estos espacios o bien han estado ocupados con caracter de exclusividad por aquélla, o
bien, en su caso, se ha reconocido el papel del convenio colectivo consistente en mejorar en beneficio del
trabajador la regulacién legal. Como se dice, sin embargo, a dia de hoy la proliferacion en la Ley del Estatuto
de los Trabajadores de las que antes se han presentado como normas estatales de nuevo cufio determina
que el convenio esté llamado a ser el instrumento central en el panorama de nuestras relaciones laborales.

La dicotomia centralizaciéon/descentralizaciéon de la negociacion colectiva equivale a apostar o bien por la
negociacién colectiva de empresa o por la supraempresarial, especialmente la de ambito funcional sectorial
0, en su caso, intersectorial. A favor de la negociacién colectiva empresarial juega que el empresario es a
la vez parte de la negociacion y parte de los contratos de trabajo afectados. Ademas, la empresa es una
unidad de negociacién que permite tomar en consideracion factores propios de la empresa y caracteristicas
comunes o especificas de los trabajadores, asi como la incidencia del encarecimiento de los costes laborales,
las fluctuaciones de la demanda u otros elementos como la productividad o los beneficios. A favor de la
negociacion supraempresarial juega el pequefio tamafo de las organizaciones productivas. Asimismo, un
modelo de negociacién colectiva centralizada en la cumbre es el mas sensible a la situacién del conjunto
de la economia, mientras que la negociacién colectiva sectorial, por su parte, posibilita regimenes sobre
condiciones de trabajo homogéneos en ambitos de actividad con caracteristicas comunes y diferenciadas
de las de los demas ambitos de actividad, eliminando la conflictividad y favoreciendo una competencia en
condiciones de igualdad en el sector.

Entre nosotros, los convenios de empresa en el sector turistico balear no son demasiados. En este sentido,
la relacién de convenios antes expuesta muestra que los que predominan son los sectoriales negociados
en nuestra Comunidad, en su caso articulados o coordinados con el correspondiente convenio sectorial

% Vid., S.T.Const. 58/1985.
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formalizado a escala nacional. Tal sucede, en efecto, con el convenio colectivo de hosteleria. No puede
hablarse, por tanto, de una situaciéon de autarquia convencional en el sector turistico balear. Sin embargo,
lo que no deja de sorprender es que en los sectores baleares de la hosteleria, agencias de viaje y transporte
discrecional turistico por carretera no existen convenios colectivos de ambito empresarial. Este dato, en
efecto, induce a pensar que el papel que cumple este ambito funcional en la negociacion colectiva turistica
balear no se considera relevante.

El acompasamiento de la negociacion colectiva en nuestro sector turistico con la realidad de nuestros dias
es dificilmente imaginable sin que se produzca un enriquecimiento de los contenidos de los correspondientes
convenios colectivos. Bien es cierto que a pesar de que la negociacién colectiva actual dispone de nuevos
contenidos materiales, los tradicionales, especialmente jornada y salario, siguen siendo los centrales. En
cualquier caso, estos nuevos contenidos son necesarios para conseguir que el convenio colectivo transite
en las empresas turisticas de la CAIB hacia un modo de ejercicio del poder de direcciéon empresarial y se
convierta en instrumento de participacion de los trabajadores en la empresa y en factor esencial de la
organizacioén del trabajo. En este sentido, el Grupo de alto nivel sobre relaciones laborales contempla como
nuevos y convenientes contenidos de los convenios colectivos extremos como acuerdos sobre innovacion
y sobre empleabilidad, fondos salariales colectivos, planes de desarrollo personal de los trabajadores,
créditos de formacién, o créditos de tiempo. En la misma linea, un estudio del Observatorio europeo de
relaciones industriales incide en la conveniencia de que los convenios colectivos se ocupen de aspectos
como la formacién continua de los trabajadores en activo, la prevencién de riesgos laborales, la conciliacion
de la vida familiar y laboral, el teletrabajo y, mas en general, todo lo relativo a la problematica de la igualdad
de trato en el trabajo.

El Titulo primero de la Ley del Estatuto de los Trabajadores abre a los convenios colectivos del sector turistico
de las islas Baleares diferentes opciones reguladoras, con la particularidad de que en absoluto coinciden
con la clasica de mejorar la regulacién legal. Tal ocurre, por poner algunos ejemplos, con el régimen
remuneratorio de los contratos de trabajo en practicas y para la formacion —arts. 11.1e) y 11.2.h) ET-; con
el tope maximo de horas complementarias en el contrato a tiempo parcial —art. 12.5 ET-; con la duracion
maxima del periodo de prueba -art. 14 ET-; con la duracién maxima del contrato eventual -art. 15.1 ET-;
con la posibilidad de acordar la utilizacién de la contratacién a tiempo parcial en la contratacion fijo discontinua
-art. 15.8 ET-; con el disefio del régimen juridico de los sistemas de clasificacion profesional —-art. 22 ET-;
con los términos de ejercicio de los derechos de promocion y formacion profesional en el trabajo —art. 23
ET-; con el régimen juridico de los ascensos -art. 24 ET- y de la promocién econdémica —art. 25 ET-; con la
delimitacion de los complementos salariales —art. 26.3 ET-; con la problematica de la distribucion de la
jornada vy fijacién del horario —art. 34 ET-; con la determinaciéon de la forma de remuneracién y, en su caso,
precio de las horas extraordinarias —art. 35.1 ET-; con la posibilidad de organizar el trabajo a turnos —art.
36.3 ET-; con el régimen remuneratorio del trabajo en horario nocturno -art. 36.2 ET-; asi como con el régimen
juridico del descanso semanal y de las vacaciones anuales —arts. 37.1 y 38 ET-.

Una ejecucion adecuada por parte de los actores de la negociacién colectiva de éstas y otras atribuciones
legales probablemente contribuiria en una medida muy significativa a dinamizar, modernizar y acompasar
el mercado de trabajo turistico en la Comunidad balear a los nuevos tiempos de la sociedad terciarizada
y globalizada en que todos nos hallamos inmersos. Paralelamente, la ya aludida autoresponsabilidad de
los interlocutores sociales a la hora de fijar las reglas de organizacién y ejecucion del trabajo en las
empresas baleares vinculadas con el mundo del turismo implica una llamada de atencién a las organizaciones
empresariales para que se sienten en las respectivas mesas de negociacion con mentalidad abierta. Esto
resulta absolutamente conveniente de cara a cubrir la negociacion de todos aquellos aspectos, la mayoria
de ellos también sefialados de forma expresa por nuestro legislador, de los que en la practica acaba
dependiendo la posibilidad de que el intercambio entre flexibilidad a favor de la empresa y seguridad a
favor del trabajador sea real y efectivo. En este sentido, un repaso de las normas estatales de estas
caracteristicas existentes en el Titulo primero de la Ley del Estatuto de los Trabajadores pone de manifiesto
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que existen distintos terrenos de la relacion individual de trabajo donde los intereses del trabajador no se
encuentran adecuadamente protegidos, especialmente los siguientes: a) Garantia en el contrato de trabajo
en practicas de que el puesto de trabajo ocupado permita obtener la practica profesional adecuada al
nivel de estudios cursados —art. 11.1.a) ET-; b) Garantia de estabilidad en el empleo de los trabajadores
en practicas y contratados para la formacion —art. 11.3 ET-; ¢) Garantia de la movilidad voluntaria en el
trabajo a tiempo parcial, posibilitando especialmente el acceso a la condiciéon de trabajador a tiempo
completo desde la de trabajador a tiempo parcial —art. 12.4.e)2° y 3° ET-, y en su caso reconociendo
preferencias fundadas en razones formativas y/o familiares —art. 12.4.g) ET-; d) Garantia de la progresion
y movilidad profesionales de los trabajadores a tiempo parcial —art. 12.4.f) ET-; e) Clarificacion del tipo de
actividades o puestos de trabajo susceptibles de admitir la contratacion temporal tanto para obra o servicio
determinado como eventual por circunstancias de la produccion -arts. 15.1.a) y b) ET-; f) Garantia de la
inexistencia de fraude de ley en la contratacién temporal —art. 15.5.2° ET-; g) Garantia de estabilidad en
el empleo de los trabajadores temporales —-art. 15.7.2° ET-; h) Garantia de cualificacion, progresion y
movilidad profesional de los trabajadores temporales; i) Garantia del llamamiento a la incorporacion al
trabajo de los trabajadores fijo discontinuos —art. 15.8.2° ET-; j) Garantia de la posibilidad de conciliar en
términos razonables vida personal y vida laboral —-art. 34.8 ET-; y, k) Garantia de que en igualdad de
condiciones de idoneidad, se favorezca el acceso al grupo o categoria profesional de las personas del
sexo menos representado a dichos niveles —art. 17.4 ET-, lo que introduce el asunto de la inclusién en los
convenios colectivos de los correspondientes planes de igualdad —art. 85.1.2° ET y arts. 45-49 Ley 3/2007,
organica de Igualdad-.

SALARIO Y JORNADA EN LA NEGOCIACION COLECTIVA TURISTICA BALEAR COMO
INDICADORES DE LA FLEXIBILIDAD

3.1

El tiempo de trabajo y el salario constituyen las dos caras de la misma moneda en el plano de la relacién
individual de trabajo. El trabajador, esto es, no se compromete a trabajar a cambio de un precio genéricamente
y en abstracto sino durante el tiempo cierto delimitado por su jornada. Ambas condiciones de ejecucién del
trabajo forman parte del objeto del contrato de trabajo y son, por tanto, elementos esenciales —art. 1261
Ccivil- del propio contrato de trabajo. En el origen mismo del Derecho del Trabajo como rama auténoma del
ordenamiento juridico se halla la lucha obrera por la reduccién del tiempo de trabajo —art. 40.2 CE-. Con el
mismo sentido, el derecho del trabajador a disfrutar de un salario minimo para satisfacer sus necesidades
y las de su familia es una prescripcion que integra el acervo basico de derechos constitucionales —art. 35.1
CE- dotados de la -remota- posibilidad de ser directamente eficaces en la relacién de trabajo, sin necesidad
de normativa estatal de desarrollo —art. 53 CE-. Pero junto a ello, el salario y la jornada cumplen una funcién
de politica econémica del Estado de primer orden, extremo éste que justifica que el andlisis de las medidas
de flexibilidad en los convenios colectivos del sector turistico balear quede cefiido a los regimenes salariales
y de tiempo de trabajo.

El salario

El salario es una condicién de trabajo fundamental, en el plano de la relacién laboral y por motivos politicos y
econdmicos. En términos macroecondmicos, el salario es factor determinante de la salud de la economia de
un pais dado que de él depende en mayor o menor medida su inflacion y tasa de desempleo. El alza del precio
de las materias primas incrementa, en efecto, el coste de la vida, lo que a su vez esta en la base de una espiral
precios-salarios que acelera la inflacién. Tal aconseja, a efectos de ajustar la economia nacional, que se
produzca una caida de los salarios reales que no obstante ello, se ve dificultada si el sistema de indiciacion
salarial asegura subidas salariales acordes con la inflacion. Y siendo el salario un aspecto basico del coste de
un producto, la inflacién de costes supone una subida de los precios ocasionada por el incremento, entre
otros costes, del de los salarios siempre y cuando no se acompane de incrementos de la productividad.
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En el ambito internacional, el Informe Dahrendorf apuesta por eliminar los mecanismos que impulsan a los
salarios a crecer por encima de la productividad y también por introducir las condiciones precisas para que
los incrementos de los salarios en términos reales resulten ligeramente inferiores a los de la productividad.
Y ello con la finalidad de abrir al empresario margenes para incrementar el empleo mediante medidas de
reparto del trabajo como por ejemplo el trabajo a tiempo parcial, las distribuciones irregulares de jornada o
los horarios flexibles. En el marco de la Unién Europea, el Libro Blanco de Delors sobre crecimiento,
competitividad y empleo contempla la contencién salarial como elemento que coadyuva al crecimiento de
la productividad de las empresas y, por ende, también del empleo. Este texto propugna la adecuacién de las
relaciones laborales a las diversas situaciones que se van planteando y a la cambiante evolucion de sectores
y/o empresas, lo que puede articularse mejor a través de la negociacion colectiva.

Desde una perspectiva politica, la Unién europea viene formulando a sus Estados miembros recomendaciones
orientadas a que las evoluciones salariales contribuyan al fomento del empleo, por ejemplo indicandoles
que el incremento de los salarios nominales debe ser compatible con la estabilidad de precios o que el
incremento de los salarios reales no debe exceder el de la productividad. Especificamente dirigida al Estado
espafol, una recomendacion del afio 2002 -2002/549/CE- incidia en la reforma del sistema de formacion
de salarios, terreno donde como es sabido confluyen ley y negociacion colectiva, al objeto de reflejar mejor
las diferencias regionales y acompasarlo con los avances de la productividad. Observando una ténica similar,
el Acuerdo interconfederal para la negociacion colectiva del afio 2007 (AINC’07), prorrogado para 2008 por
acuerdo adoptado el 18 de diciembre de 2007 entre sus firmantes -CEOCE/CEPYME y CCOO/UGT- declara
la intencion de que la negociacion colectiva lleve a cabo una politica de crecimiento moderado de los salarios
que permita adaptarse al contexto econémico, apoyar el descenso de la inflaciéon y la mejora de la
competitividad, potenciar las inversiones productivas y favorecer el empleo estable. Con este objetivo en
el punto de mira, el AINC’07 recomienda que para proceder a la determinacion de los correspondientes
incrementos anuales salariales no se utilicen otras previsiones de inflaciéon distintas de las oficiales,
reconociendo no obstante la posibilidad de que existan incrementos salariales superiores a la inflacion
prevista pero siempre dentro de los limites derivados del incremento de la productividad.

Ademas de dique de contencién de la inflacion, la moderacion salarial puede coadyuvar a la competitividad
de nuestras empresas turisticas a través de un aumento de su capacidad productiva. Piénsese que el
incremento de esta capacidad precisa fuertes inversiones econémicas en actualizacion tecnoldgica, las
cuales pueden resultar favorecidas si se racionalizan los costes salariales. Racionalizacién, por otro lado,
ala que sin duda contribuye una mejor adaptacién de la fuerza del trabajo a las fluctuaciones de la demanda
de los servicios turisticos en las islas Baleares. Capacidad productiva, actualizacién tecnolégica y
adaptabilidad de la fuerza de trabajo, por consiguiente, son factores que redundan en mejores resultados
economicos. El objetivo, en fin, es transitar hacia un modelo de empresa turistica flexible y participada que
ponga el acento en su capacidad para adaptarse e innovarse sin dilacién. En este sentido, los ejes de la
politica retributiva en este modelo de empresa flexible y participada habrian de ser los siguientes: 1°) La
retribucién no deberia compensar tanto el desarrollo de una actividad cuanto la consecuciéon de objetivos
o el desarrollo de competencias, y a tal fin aparecen como instrumentos esenciales los complementos
salariales ligados al uso de los poderes empresariales, a los sistemas de producciéon y organizacion del
trabajo y también a la marcha econémica de la empresa; y, 2°) La moderacién salarial es imprescindible
dado que para el empresario el salario constituye un coste econémico importante, circunstancia que resalta
la centralidad de los mecanismos juridicos que facilitan que los incrementos salariales en toda empresa
consideren su situacion econdémica.

No parece discutible, asi pues, la necesidad politica de que los sistemas de negociacion salarial en el sector
turistico balear promocionen una evolucion de los salarios nominales y de los costes laborales compatible
con la estabilidad de los precios y con la tendencia de la productividad a medio plazo. Este control salarial,
a mayor abundamiento, aparece en contextos como el actual como una de las medidas mas eficaces en el
marco de una Unidn econémica y monetaria que al europeizar las politicas monetarias y fiscales, esta
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3.2

revitalizando implicitamente las politicas de moderacién salarial®”. En términos macroeconémicos, esto
equivale a alinear los salarios respecto de la inflacion esperada, promoviendo crecimientos del poder
adquisitivo acompasados con el de la productividad y procurando en definitiva una armonia entre costes
laborales y productividad. Y por lo que concierne al ambito microecondmico, parece conveniente sustituir
la concepcidn de la institucioén salarial como instrumento de homogeneizacion social y promocionar la parte
variable de la prestacion salarial. Con arreglo a lo expuesto, el analisis convencional subsiguiente debe dar
cuenta de como se ejecuta el ajuste salarial en el sector del turismo balear al hilo de las variables macro y
microecondémicas del momento.

La jornada

La crisis del petréleo de 1973 marcé el comienzo del fin de la época caracterizada por la uniformidad y
estandarizacion del tiempo de trabajo, poniendo sobre la mesa la evidencia de que la productividad de la
empresa pasaba a depender en mayor medida que antes de que exista una adecuada distribucién del tiempo
de trabajo que de su duracion. Esta circunstancia permite hablar de una vertiente cualitativa de la jornada
por contraposicion a la clasica, la que hace referencia a su duracion, o vertiente cuantitativa. La regulacion
del tiempo de trabajo ocupa actualmente un lugar central en el debate internacional y comunitario sobre la
conveniencia de flexibilizar la legislacién laboral, algo que da cuenta de la relevancia de un analisis convencional
como el que seguidamente se va a efectuar. En este sentido, la Unién Europea goza en materia de regulacién
del tiempo de trabajo de competencias normativas compartidas con sus Estados miembros, y enfoca la
regulacion de todos estos aspectos desde la perspectiva de la técnica legislativa de la coordinacién abierta.
Tal supone que este ente, ajustandose a los principios de subsidiariedad y proporcionalidad, sefala a sus
Estados prioridades no vinculantes en materia de empleo. Pues bien, una de estas prioridades concierne a
la conveniencia de flexibilizar el régimen juridico del tiempo de trabajo al objeto de conseguir que las
organizaciones productivas sean mas présperas y competitivas, lo que en buena légica deberia contribuir
a mantener y, en su caso, incrementar los niveles de empleo.

En el ordenamiento comunitario, la original Directiva 93/104/CE, de ordenacién del tiempo de trabajo,
sucesivamente reformada y actualmente codificada en la Directiva 2003/88/CE, se ocupa de la regulacién
del tiempo de trabajo desde la perspectiva de constituir un factor de salud laboral, y fue transpuesta a
nuestro Derecho interno a través de la Ley 11/1994 y del RD 1561/1995, sobre Jornadas especiales de
Trabajo. La Directiva 2003/81/CE acredita un caracter bifronte porque por una parte se ocupa de la duracién
del trabajo como factor de salud laboral, mientras que por otra introduce evidentes dosis de flexibilidad en
materia de distribucion de las horas de trabajo en provecho del empresario. En esta linea, la Directiva deja
en el aire la regulacién de muchos extremos relativos al tiempo de trabajo que conectan mas con su faceta
de condicién de ejecucion del trabajo que como factor de salud laboral. Asi, por ejemplo, la forma de
computar el tiempo de trabajo cuando el trabajador esta en el trabajo pero sin prestar estrictamente trabajo
efectivo, el régimen de compensacién de las horas extraordinarias o el horario.

Es importante sefalar, porque vuelve a poner de manifiesto la importancia del andlisis de la regulacion del
tiempo de trabajo por parte de los convenios colectivos del sector turistico de las islas Baleares, que la
Unién Europea recurre a la técnica legislativa de la coordinacion abierta para dotar de contenido a todos
los extremos contractuales de la jornada carentes de tratamiento en la Directiva. Ello determina que este
ente reconozca expresamente la prioridad de la intervencién de las partes sociales, incluidas las del turismo
balear, sobre la del legislador estatal. A este respecto, la Unidn Europea viene incidiendo, en efecto, en que
han de ser aquéllas, no el legislador estatal, quienes deben procurar el mejor equilibrio posible entre flexibilidad
y seguridad del trabajador, atendiendo de forma muy especial a la compaginacion de su vida laboral con

# Vid., PEREZ DE LOS COBOS, 2008.
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su vida privada. Esta postura, adviértase bien, implica reconocer que la Unién ve con buenos ojos que los
legisladores estatales remitan a los negociadores de los convenios la regulacion de los aspectos contractuales
de la jornada. Y tal, ni mas ni menos, es lo que ha hecho nuestro legislador en los arts. 34 a 38 ET. En este
sentido, nuestros interlocutores sociales mas representativos en el panorama nacional son también conscientes
de su propia responsabilidad, y asi se refleja en el AINC’07, que reconoce que los convenios colectivos son
los instrumentos idéneos para tratar un variado conjunto de medidas, entre las que se incluyen la gestién
del tiempo de trabajo; la duracion y redistribucion de la jornada, incluso su cémputo anual y su distribucion
flexible; la limitacién de las horas extraordinarias que no sean las estrictamente necesarias; la utilizacién de
sistemas flexibles de jornada, acompanada de los correspondientes procesos de negociacion y de las
condiciones para su realizacion, con el objetivo compartido de conciliar las necesidades de las empresas
con las de los trabajadores y trabajadoras.

La centralidad actual del tiempo de trabajo como instrumento de competitividad empresarial es una
circunstancia que queda bien a las claras a la vista del proceso en curso emprendido en las instituciones
comunitarias para reformar la Directiva actual®®. En este sentido, cabe manifestar, muy sucintamente, que
dicha reforma esta proyectada con un doble objeto. De una parte, la jurisprudencia del Tribunal de Luxemburgo
relativa al concepto tiempo de trabajo ha determinado la consideracion de todo el tiempo que el trabajador
pasa en su puesto o lugar de trabajo, aunque no exista propiamente prestacién de trabajo, como tiempo
efectivamente trabajado. Ello, y es evidente, puede resultar muy perjudicial en aquellos sectores en los que
estructuralmente se producen alternancias entre momentos de actividad y de inactividad en el puesto o
lugar de trabajo. Tal sucede, muy sefialadamente, en el ambito del sector sanitario, aunque también puede
suceder por ejemplo con los transportes discrecionales de turistas por carretera. El segundo caballo de
batalla que plantea la reforma de la Directiva sobre tiempo de trabajo es la generalizacién, a instancias de
Gran Bretafa, de la denominada clausula de ‘opting out’, que hace posible que un trabajador decida
voluntariamente desvincularse de la regla que limita la duracién maxima del trabajo a 48 horas semanales
siempre que preste individualmente y por escrito su consentimiento y si queda garantizado que no han
existido presiones en tal sentido por parte del empresario.

Los principales contenidos de la reforma proyectada del tiempo de trabajo a escala comunitaria son los
siguientes: a) El tiempo maximo de trabajo sigue siendo de 48 horas semanales, a no ser que el trabajador
opte por firmar la clausula de renuncia voluntaria a esta jornada maxima, en cuyo caso la jornada maxima
puede llegar a extenderse hasta las 65 horas semanales; b) Dentro del tiempo de presencia en la empresa
se distingue entre tiempo activo, considerado como tiempo de trabajo y periodos de inactividad, que en
principio no computan como tiempo trabajado aunque pueden hacerlo si la legislacion nacional o los
interlocutores sociales asi lo deciden, nuevamente con el tope de las 65 horas semanales; ¢) Los descansos
que hay que reconocer en caso de actuacién de cualquiera de las clausulas que posibilitan ampliaciones
de jornada sobre el tope de las 48 horas semanales deberan ser efectivos ‘en un periodo de tiempo razonable’
expresion cuya concrecién corresponde al legislador nacional o a la negociacién colectiva.

8 \/id., Comisién de las Comunidades europeas, Bruselas, 31/5/05, (COM, 2005, 246, final), 2004, 0209, COD.
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IV ANALISIS DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS DEL SECTOR TURISTICO

DE LAS ISLAS BALEARES

Ya se ha dicho que son varios los principales convenios vigentes en el sector turistico de las islas Baleares,
con los de hosteleria a la cabeza. En este sentido, del acuerdo estatal de hosteleria interesa remarcar que
constituye una manifestacién de la autonomia colectiva que trata de ajustarse a los nuevos tiempos de la
actividad turistica, desbordando las actividades de hosteleria clasicas y resultando aplicable también a los
servicios y formas de la hosteleria moderna, del ocio y del turismo. Con arreglo al art. 4 de este texto, en
efecto, las empresas incluidas en el ambito de aplicacién del acuerdo nacional, y ésta es una prevision que
resulta trasladable mutatis mutandi a la realidad de la hosteleria balear —art. 1-, son, entre otras, todas
aquéllas que independientemente de su titularidad y fines, realicen en instalaciones fijas o moéviles y tanto
de manera permanente como ocasional actividades de alojamiento en hoteles, hostales, residencias,
apartamentos que presten algun servicio hostelero, balnearios, albergues, pensiones, moteles, alojamientos
rurales, campings y todos aquellos establecimientos que presten servicios de hospedaje en general. También
quedan incluidas las empresas que presten servicios de productos listos para su consumo —como restaurantes,
establecimientos de catering, creperias-; los chiringuitos de playa, ademas de las salas de baile o discotecas
asi como los servicios de comidas o bebidas en casinos y, en general, toda clase de salones recreativos,
como los cybercafés, u otros servicios de ocio y esparcimiento.

REGIMEN SALARIAL

1.1

Hosteleria

En el sector de la hosteleria de las islas Baleares se cuenta con el Ill Acuerdo laboral estatal y también con
el correspondiente convenio sectorial negociado en la CAIB. El acuerdo nacional se ocupa de determinadas
materias, entre las que no se hallan ni el salario ni el tiempo de trabajo. La negociaciéon de ambos extremos,
consecuentemente, corresponde en exclusiva a los interlocutores sociales baleares, siendo de resaltar, en
este sentido, que el convenio balear reconoce como indisponibles los regimenes retributivo y de jornada
previstos en el propio convenio sectorial balear, cerrando la negociacién de dichas materias en d@mbitos
inferiores al sectorial si la misma supone una menor retribucién en proporcién a la jornada anual pactada
—art. 3.2-. Al respecto, interesa subrayar que la via legal abierta a la descentralizacién de la negociacion
colectiva en el art. 84 ET permitiria en todo caso, siempre que se negociase en un ambito superior a la
empresa e inferior al sectorial balear, afectar a lo dispuesto en el propio convenio sectorial en materia de
régimen remuneratorio pero no en materia de jornada de trabajo.

a. Salario base y gratificaciones extraordinarias

El salario base es la parte de la retribucion fijada por unidad de tiempo o de obra. Sus rasgos caracteristicos
son varios: a) Es el elemento retributivo que uniformiza al grupo o categoria profesional; b) Constituye un
concepto de cierre al que se deben asimilar todos aquellos conceptos que no encajen en alguno de los
grupos de complementos mencionados legalmente; y, ¢) Sirve eventualmente de soporte para calcular
ciertos complementos. En el convenio de hosteleria de Baleares el régimen del salario base —art. 24- aparece
establecido por distintos niveles retributivos en funcion de la clasificacién de categorias profesionales y de
establecimientos especificados en el propio convenio —anexos | y lI-. La vigencia del salario base es anual
—de 1 de abril de 2008 a 31 de marzo de 2009, y periodos sucesivos hasta 31 de marzo de 2011-. Por otro
lado, las magnitudes tomadas en consideracion a efectos de proceder al incremento interanual de dicho
salario vienen dadas por el IPC mas 0,5 puntos, lo que arroja para el periodo 2008/2009 un incremento del
5 por ciento -4,5% + 0,5 puntos-.

La cuantia exacta del salario base establecido para el periodo 2008/2009 aparece en una tabla que dibuja
seis niveles retributivos y los proyecta sobre una clasificaciéon de tres establecimientos hosteleros —de
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categoria A, By C-, al margen de contener una regulacion especial aplicable a los trabajadores contratados
para la formacion. Asi, mientras que el nivel retributivo | en los establecimientos de categoria A queda fijado
en 1.466,29 € mensuales, el nivel retributivo VI es idéntico en los establecimientos de las tres categorias y
supone la percepcién de 1.024,36 € mensuales.

Niveles retributivos Categoria establecimientos a efectos

Euros/mes A Euros/mes B Euros/mes C Euros/mes
| 1.466,29 1.446,05 1.422,80

I 1.359,51 1.345,50 1.323,17

1 1.265,89 1.245,28 1.223,94

v 1.176,00 1.150,87 1.138,89

Vv 1.089,71 1.079,23 1.073,61

Vi 1.024,36 1.024,36 1.024,36
Trabajador en formaciéon Modulo 40 horas Reduccion 15% formacion

Euros/mes Euros/mes
Menor de 18 afos 630,00 535,50
Mayor de 18 afios 819,48 696,56

El convenio balear de hosteleria también se ocupa de la situaciéon de trabajadores que tienen asignadas
determinadas categorias profesionales, y ello al objeto de modalizar en clave favorable para el propio
trabajador la aplicacion de la normativa sobre salario base —art. 25-. En este sentido, en las empresas de
hospedaje y alojamiento el jefe de bares con responsabilidad departamental directa y al mando de varios
puntos de venta se incluye en el nivel salarial |, mientras que el oficial de mantenimiento con varios ayudantes
a su cargo en el nivel lll. Ademas, en el resto de empresas del sector el conductor contratado para la
conduccion habitual de vehiculos que requieran estar en posesion de permisos de conduccién de las clases
C, D o E se incluye en el nivel Ill.

El salario base por unidad de tiempo incluye las dos pagas o gratificaciones extraordinarias legalmente
establecidas —art. 31 ET-, ya que realmente son por unidad de tiempo y no tienen cabida en ninguna de las
circunstancias que configuran los distintos tipos de complementos salariales. Lo mismo sucede con otras
pagas adicionales que pueda fijar el convenio o el contrato y que no guarden relaciéon con ninguna de las
causas determinantes de los complementos. Pues bien, en cuanto al régimen juridico de las gratificaciones
extraordinarias en la hosteleria balear —art. 27-, se mantienen las dos percepciones legales y se adiciona a
su cuantia el complemento por antigiiedad. Por otra parte, ademas de determinar la fecha de percepcion
y el régimen particular aplicable a aquellos trabajadores que no hayan completado un afio de servicio a la
empresa en la fecha de vencimiento de las respectivas gratificaciones, el convenio balear incluye la posibilidad
de percibir dichas gratificaciones de forma prorrateada a lo largo del afio. Lo peculiar es que mientras que
el art. 31 ET atribuye la posibilidad de prorratear exclusivamente a la negociacién colectiva, el convenio
balear también permite que este prorrateo tenga lugar por pacto entre el trabajador y su empresario. A este
respecto, tal vez no esté de mas recordar que el Tribunal Supremo ha establecido en su sentencia de 19
de septiembre de 2005, dictada en unificacion de doctrina, que el art. 31 ET no autoriza al acuerdo individual
para pactar prorrateos mensuales, siguiéndose de ahi que las cantidades percibidas por tal concepto deben
considerarse como parte de la retribucion ordinaria. En cualquier caso, el matiz diferencial entre el supuesto
resuelto por el Tribunal Supremo y el de nuestro convenio de hosteleria radica en que el Tribunal Supremo
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tuvo que vérselas con un convenio que prohibia expresamente la posibilidad del prorrateo acordada por
pacto individual, mientras que el convenio que se analiza hace justo lo contrario.

b. Plus de antigliedad

La dinamica del plus de antigliedad en la hosteleria balear se remonta al 30 de abril de 1984, cuando se
consolidaron los tramos fijos de antigliedad que a tenor de la disposicién adicional primera del convenio
actual, van a cesar en su vigencia el dia 31 de diciembre de 2008. Esa consolidacién dio lugar a condiciones
mas beneficiosas a mantener intangibles, puesto que resultaron no absorbibles ni compensables por futuros
aumentos salariales, y tampoco incrementables caso de revisién al alza del salario base u otras vicisitudes
de larelacion laboral. En este sentido, no es dudoso que los agentes negociadores de los convenios colectivos
tienen plena libertad para disponer de sus contenidos una vez que estos se denuncian validamente y se
emprende la negociacion del convenio posterior —art. 86.4 ET-, como tampoco lo es que esta libertad se
amplia en el caso de que el objeto de negociacion sea el plus de antigiiedad -art. 25 ET-.

Sea como fuere, en la hosteleria balear va a continuar vigente el reconocimiento de pluses de antigliedad
como condiciones ad personam, con aquellas mismas caracteristicas —-DA 12-. E interesa destacar que el
plus de desplazamiento reconocido en el convenio colectivo precedente —y que el convenio actual reconoce
con un incremento del 6 por ciento con efectos de dia 1 de abril de 2008-, va a dejar de abonarse a partir
de dia 31 de diciembre de 2008 -DT 42- porque desde el primer dia de 2009 su cuantia pasa a integrarse
en la cuantia del plus de antigiiedad ad personam que los trabajadores del sector empezaran a percibir
también ese mismo dia -DA 12-. Esta integracion va a determinar un aumento del plus de antigliedad de
1,16 €/mes para los trabajadores con 3 afios de antigliedad —sobre un total que oscila entre los 8,83 €/mes
para los trabajadores del nivel retributivo VI y los 12,08 €/mes en el nivel retributivo |-, y 6,37 € mes para los
trabajadores con 9 o més afios de antigiiedad —sobre un total que oscila entre los 47,24 €/mes para los
trabajadores del nivel retributivo VI con 9 afios de antigliedad y 171,73 €/mes para los trabajadores del nivel
retributivo | con 24 anos de antigliedad-.

c. Plus de nocturnidad

El régimen juridico del plus de nocturnidad —art. 26- en nuestro sector hostelero difiere en funcién de que
las horas nocturnas se presten en empresas de hospedaje o alojamiento; en empresas de restaurantes,
cafeterias, cafés y bares; o en empresas de salas de fiestas, discotecas, salas de musica y salas de baile.

1. Empresas de hospedaje o alojamiento:

Periodo 1 de Abril 2008 a 31 de Marzo 2009 Euros/mes

a. Cuando se trabajan mas de 80 horas en un | 66,07
mes, entre las 22 y las 6 horas, se percibira el plus
siguiente:

b. Cuando se trabajan mas de 26 y hasta 80 horas | 39,62
en un mes, dentro del indicado periodo nocturno,
se percibira el plus siguiente:

c. Para los que su turno sea permanente en dicho
hoario nocturno, este plus sera el equivalente a
la diferencia entre su salario base y el del nivel
inmediatamente superior, siempre que no sea
superior al fijado en el apartado (a.), en cuyo caso
se aplicara este.

d. El conserje de noche no percibira plus alguno,
y se incluye en el nivel retributivo Ill.
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2. Empresas de restaurantes, cafeterias, cafés y bares. El plus se calculara sobre el periodo horario que
transcurra entre las 0 horas y las 7 horas:

Periodo 1 de Abril 2008 a 31 de Marzo 2009 Euros/mes

a. Cuando se trabajen 4 o mas horas diarias de | 105,66
promedio en computo mensual en el indicado tramo
horario, el plus tendra la cuantia siguiente:

b. Cuando se trabajen entre 2 y 4 horas diarias de | 52,83
promedio en computo mensual en el indicado tramo
horario, el plus tendra la cuantia siguiente:

c. Las horas sueltas se abonaran a razén de: 1,74 hora

3. Empresas de salas de fiestas, discotecas, salas de musica y salas de baile:

Periodo 1 de Abril 2008 a 31 de Marzo 2009 Euros/mes

Los trabajadores de este sector percibiran el salario | 32,62
fijado por su categoria profesional y ademas un
plus especifico de las cuantias que acontinuacion
se indica, cuando trabajen en el horario nocturno
comprendido entre las 22 a 6 horas:

Varios son los puntos a destacar de las tablas expuestas:

En primer lugar, el convenio modaliza los limites legales —art. 36.1 y 2 ET-. En este sentido, si, con
arreglo a los términos legales, el horario nocturno incluye la franja comprendida entre las 10 de la noche
y las seis de la mafiana —es decir, 8 horas-, parece que en los restaurantes, cafeterias y bares de las
islas Baleares dicho horario comienza a las 12 de la noche y finaliza a las 7 de la manana —es decir, 7
horas-. Al respecto, cabe considerar que la normativa estatal esta dotada en este punto de naturaleza
minima inderogable, y que ello determina que la Unica regulacién convencional admisible sea la ampliacién
del horario nocturno, pero no su alteracién y mucho menos su reduccion. Es cierto que la ley reconoce
plena libertad a los interlocutores sociales para fijar la cuantia del plus de nocturnidad que estimen
conveniente. Sin embargo, esta libertad no puede significar que los trabajadores de los restaurantes,
cafeterias y bares baleares dejen de percibir una remuneracién especifica, es decir, mas elevada que
la que corresponde por los mismos servicios efectuados en horario diurno, cuando presten servicios
entre las 10 y las 12 de la noche.

En segundo lugar, parece que en las empresas de la CAIB dedicadas al hospedaje y al alojamiento el plus
de nocturnidad esta previsto, excepcién hecha de los trabajadores cuyo turno es exclusivamente nocturno
y del conserje de noche —cuyo trabajo parece concebido como nocturno por propia naturaleza-, para el
supuesto de que se presten en un mes mas de 26 horas nocturnas. Si esto es asi, entonces los trabajadores
de estas empresas que al cabo del mes presten menos de 26 horas nocturnas no van a percibir plus de
ningun tipo, lo que deja de cohonestarse con los términos legales en la medida en que como previno el
Tribunal Supremo (STS 1/12/1997), lo que la ley obliga a remunerar especificamente es cada una de las
horas nocturnas efectivamente prestadas, no el horario nocturno en si.

En tercer lugar, el sistema previsto para proceder al incremento interanual del plus de nocturnidad consiste
en aplicar el mismo porcentaje de aumento que experimente el salario base.
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d. Percepciones extrasalariales

Las percepciones extrasalariales en el convenio colectivo de la hosteleria balear, como se sabe excluidas
de la base de cotizacion a la Seguridad Social, son varias: a) Plus de desplazamiento —art. 28-, que compensa
los gastos que ocasionan los desplazamientos para ir y volver al lugar de trabajo, a percibir en 12 mensualidades
de cuantia fija con independencia de niveles retributivos y/o categorias de alojamientos -78,50 €/mes-, y
cuya revision anual observa el mismo porcentaje de incremento que el salario base; b) Plus de herramientas
-art. 29- para el personal de cocina que aporte sus propios Utiles y herramientas necesarios para el
cumplimiento de su funcién profesional, también de cuantia mensual fija -10,59 €/mes- y revisable como el
salario base; c) Plus de uniforme y ropa de trabajo —art. 30-, que compensa la circunstancia de que la empresa
deje de entregar la ropa de trabajo exigida que no sea de uso comun en la vida ordinaria, cuya cuantia varia
en funcién de que se trate de ropa -traje chaqueta completo (26,41 €/mes) y resto de prendas (23,50 €/mes)-
o calzado —de cuero (6,58 €/mes) o de tela o similar (4 €/mes)-, y revisable como el salario base.

Con caracter particular, el plus de alojamiento y manutenciéon regulado en el art. 31 del convenio balear tiene
de peculiar que nada se dice sobre su cuantia, remitiendo por tanto tal cuestion al precio segiin mercado. Lo
que si se dice es que las empresas mantendran el derecho al alojamiento a aquellos trabajadores que vengan
disfrutando del mismo, pudiendo no obstante suprimirlo por mutuo acuerdo, y que las empresas estan obligadas
a facilitar manutencion a los trabajadores siempre y cuando en el centro de trabajo se elaboren y sirvan comidas
al cliente. Resulta evidente, asi pues, que el plus de alojamiento en modo alguno aparece configurado como
una garantia insuprimible. Ademas, creo que existen motivos para cuestionarse su naturaleza extrasalarial en
tanto en cuanto si se tratase de una manifestacion de accién social de la empresa deberia beneficiar a conjuntos
o colectivos heterogéneos de trabajadores de la empresa, sin reducir su alcance sélo a aquellos trabajadores
que ya vinieran disfrutando de esta ventaja. Si esta ventaja implica que el empresario satisface un consumo que
de otra forma el trabajador sélo hubiera podido procurarse a sus propias expensas, entonces habria que concluir
que se traduce en un incremento patrimonial del trabajador que no casa bien con su naturaleza extrasalarial.
De forma concluyente, asimismo, el Tribunal Superior de Justicia de Baleares establecié en su sentencia de 12
de noviembre de 2004 que el alojamiento en el hotel de las camareras de pisos constituye salario en especie.

Una ultima percepcion extrasalarial es la denominada compensacion a la extincién de la relacion laboral
-art. 31-, consistente en la percepcién de una determinada cantidad por parte del trabajador que opta
voluntariamente por extinguir su contrato y acredite una antigiiedad minima de 15 afios, cuya cuantia oscila
en funcién de los propios afios de servicio en la empresa —de 15 a 35 afios o mas- y también de la edad
del trabajador cuando cesa en el trabajo, que puede ser mas alla de los 65 afios. El régimen de esta
percepcidn, por lo demas, incluye determinadas reglas que atienden a la situacion particular del tiempo de
vinculacion a la empresa del trabajador fijo discontinuo.

Anos de Edad del trabajador
servicio a
laempresa | 55 a 59 afios | 60 anos 61 anos | 62 anos 63 anos 64 anos 65 0 mas

Numero de mensualidads de salario base, antigiiedad «ad personam» y prorrata de las
gratificaciones extraordinarias fijadas en el Convenio

15 10 9 7,5 6 5 4 3
20 11 10 8,5 7 6 5 4
25 12 11 9,5 8 7 6 5
30 13 12 10,5 9 8 7 6
35 0 més 14 13 11,5 10 9 8 7
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1.2

Al respecto, interesa manifestar que esta ayuda aparece reconocida al trabajador que cesa en el trabajo,
con independencia de que se jubile o no, pudiendo por tanto ser hecha efectiva incluso aunque el trabajador
no cumpla el periodo minimo de carencia exigido para lucrar una pensién publica de jubilacién. Esta vinculaciéon
del premio a la extincion del contrato puede actuar como férmula de rejuvenecer platilla y ahorrar por esta
via el plus de antigliedad. En cualquier caso, y se trata de una interpretacién en linea con la reciente sentencia
del Tribunal Supremo de 12 de febrero de 2008, esta concepcion convencional del premio de los trabajadores
que deciden cesar en el trabajo con edades maduras determina que los empresarios hosteleros de Baleares
no estan obligados a externalizar los fondos econdmicos afectados al reconocimiento de estos beneficios,
porque sencillamente no se trata de compromisos por pensiones sujetos a la DA 12 del RD-Legislativo 1/2002,
por el que se prueba el Texto Refundido de la Ley de Planes y Fondos de Pensiones.

e. Descuelgue salarial

El descuelgue salarial —art. 82.3 ET- es una institucion que tiene por objeto permitir que en las empresas en
dificultades los ajustes laborales no se produzcan en la medida de lo posible por la via de la reduccion de plantillas
sino por la reduccién de costes salariales. La eficacia de este mecanismo depende en gran medida de la voluntad
de los agentes sociales. En este sentido, para inaplicar los porcentajes de incremento previstos los empresarios
hosteleros baleares deben acreditar, objetiva y fehacientemente, situaciones de déficit o pérdidas mantenidas
en los ejercicios contables de los dos Ultimos afos, debiendo asimismo ser tomadas en consideracién las
previsiones para el concreto afio en curso -DA 22-. Junto a esta concepcién de la posibilidad de descuelgue, el
convenio balear también se ocupa de procedimentalizar la correspondiente decision. Asi, y entre otras previsiones,
caso de falta de entendimiento entre el empresario y los representantes de los trabajadores o, en su defecto,
los trabajadores mismos sobre la procedencia del descuelgue o los nuevos niveles salariales, la comisién paritaria
puede acordar un régimen salarial inferior si se trata de empresas asociadas a alguna de las organizaciones
empresariales firmantes del convenio a la fecha de la publicacién del convenio. Caso de que no se alcance un
acuerdo en el seno de esta comision, el asunto debe remitirse al TAMIB. Por otra parte, la necesidad del descuelgue
debe anunciarse por el empresario dentro del mes de abril de cada afio de vigencia del convenio.

Una valoracion de esta clausula convencional no puede obviar que la misma limita mucho la posibilidad de
materializar un descuelgue salarial, cinéndola a las empresas que atraviesen serias dificultades econémicas.
Reparese, sin embargo, en que el procedimiento legal —art. 82.3.3° ET- previsto para el caso de que los
negociadores del convenio colectivo supraempresarial incumplan su deber de incluir la clausula de descuelgue
—art. 85.85.3.c) ET- simplemente alude a que la situacién econémica de la empresa requiere el descuelgue,
sin precisar que debe tratarse de una situacion cercana a la crisis. Por consiguiente, el desarrollo que en la
hosteleria balear se ha hecho del mecanismo del descuelgue restringe bastante esta posibilidad, con la
paradoja de que el procedimiento legal subsidiario resulta mas flexible que el convencional.

Agencias de viajes

El sector de las agencias de viaje esta cubierto en Baleares por el correspondiente convenio nacional, en
sSu caso por eventuales pactos de empresa y obviamente por lo estipulado en los contratos de trabajo de
los trabajadores de dicho ambito de actividad. El convenio nacional juega por tanto practicamente en
solitario, y muy probablemente ello sea debido a que el propio convenio nacional sefiala en su art. 2 que la
regulacion tanto del salario base cuanto de la jornada anual tiene caracter de minimo necesario e indisponible
para los agentes negociadores en ambitos inferiores, lo que en puridad restringe cualquier iniciativa
negociadora en el ambito de la CAIB a desarrollar una funcién estrictamente de mejora —aumentando el
salario base o reduciendo la jornada maxima- de los términos del convenio nacional. Cabe, con todo,
introducir el matiz de que la clausula abierta a la concurrencia descentralizadora entre convenios colectivos
que supone el art. 84 ET permitiria, en su caso, que en el sector de las agencias de viaje de la Comunidad
balear se promoviese la negociacién ex novo de las cuestiones salariales, de tiempo de trabajo y de todas
aquéllas susceptibles ex art. 84 ET de ser negociadas por esta via.

32



La estructura salarial en el sector de las agencias de viaje comprende varios conceptos —art. 23-: a) Salario
base; b) Gratificaciones extraordinarias; c) Paga de Marzo; d) Plus Transporte; y, ) Plus funcional, en
aquellas empresas que lo tengan establecido, vinculado al puesto de trabajo y por tanto no consolidable
-art. 26.3 in fine ET-, y que incluye, entre otros, los denominados ‘plus de cargo’, ‘plus de jefatura’, ‘plus
de responsabilidad y/o dedicacién’, ‘plus de puesto’, ‘plus de direccién’, ‘plus de cargo jefatura’ o ‘plus
de destino’. Como puede observarse, brilla por su ausencia cualquier tipo de plus o complemento vinculado
con la productividad del trabajador o con los resultados de la empresa. Ello no obstante, interesa destacar
que al menos ésta es una cuestion que preocupa en el sector, tal y como evidencia el art. 38 del convenio,
que entre otras previsiones atribuye a su comision paritaria facultades para debatir sobre el establecimiento
de garantias acerca de la distribucién de las mejoras de rentabilidad obtenidas por aumento de productividad.
Las retribuciones reconocidas en el convenio nacional de agencias de viaje, por lo demas, excepto el
importe del plus de transporte y, en su caso, del de antigiiedad son absorbibles y compensables con las
mejoras y retribuciones que sobre los minimos reglamentarios viniesen abonando las empresas cualquiera
que sea el motivo, la denominacién y la forma de dichas mejoras -art. 47-.

a. Salario base y gratificaciones extraordinarias

En relacion con este punto —art. 24-, los Unicos datos disponibles son los de la revisién salarial del afio 2007
(BOE 23/2/08). Asi, tras dejar constancia de que el IPC real oficial del afio 2007 fue del 4,2%, la comision
mixta del convenio nacional acordé efectuar la revision salarial en la diferencia entre el IPC previsto y el IPC
real, lo que supuso aplicar un 2,2% sobre los conceptos econémicos del afio 2007.

Nivel profesional Salario Base Euros/mes Plus transporte Euros
Nivel 1 1.214,71 99,58
Nivel 2 1.176,71 99,58
Nivel 3 1.062,83 99,58
Nivel 4 1.024,85 99,58
Nivel 5 867,69 71,99
Nivel 6 560,24 59,32

En cuanto a las gratificaciones extraordinarias —art. 25-, las de julio y diciembre se cuantifican sobre la
base de una mensualidad de retribucién real, es decir, incluyendo todos los conceptos salariales que el
trabajador venga percibiendo con caracter regular sea cudl sea la denominacion que se les haya podido
dar en unidades inferiores de negociacion o, en su caso, por pacto con el empresario. Ademas de estas
dos pagas, el convenio de agencias de viaje también reconoce el derecho a percibir otra idéntica todos
los 30 de septiembre. A estas tres pagas extraordinarias hay que afiadirles la denominada ‘paga de marzo’
—art. 26-, reconocida en el convenio en los mismos términos —una mensualidad de retribucion real a percibir
el dia 30 de marzo-. Respecto de todas estas pagas, en fin, el convenio correspondiente atribuye al
empresario la posibilidad de prorratearlas durante el afio. A mi modo de ver, si se repara en que se trata
de un convenio nacional que respecto de este extremo podria perfectamente resultar modalizado en
unidades inferiores de negociacion, la atribucién directa de la facultad de prorratear estas pagas exclusivamente
al empresario se cohonesta dificilmente con el art. 31 ET, que envia el prorrateo exclusivamente al convenio
colectivo, y con la citada sentencia del Tribunal Supremo de 19 de septiembre de 2005.

b. Plus de antigiliedad

Con arreglo al art. 27 del convenio nacional, el plus de antigliedad que desde el afio 1995 vino reconociéndose
a los trabajadores del sector en el panorama nacional quedd sin efecto desde el mismo momento en que
entré en vigor el convenio colectivo que ahora constituye el objeto de analisis. Al respecto, y es algo que
ya se dijo con relacion a la dindamica del plus de antigliedad en el sector de la hosteleria balear, tanto el
art. 25 ET como el art. 86.4 ET atribuyen maxima libertad a los interlocutores sociales para disponer sin
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restricciones de la configuracién, cuantia y vigencia de este plus. En cualquier caso, sin embargo, y se
trata de una pauta también presente en el convenio de la hosteleria, en el sector de las agencias de viaje
nacionales, incluidas las baleares, los interlocutores sociales mas representativos a escala nacional han
decidido que los trabajadores mantengan a titulo personal los derechos adquiridos y, en su caso, los trienios
correspondientes con anterioridad al 1 de enero de 1996. Estas cantidades quedan por tanto configuradas
como condiciones ad personam, no absorbibles ni compensables por otras mejoras retributivas ni tampoco
revisables al alza en caso de eventuales incrementos del salario base -DT 22-.

c. Plus de nocturnidad

La regulacién del plus de nocturnidad en las agencias de viaje espafolas —art. 16- es muy clara cuando
establece que el plus consiste en aplicar un 30 por ciento de recargo a la suma del salario base y la
antigliedad. Si el tiempo trabajado dentro del periodo nocturno es inferior a cuatro horas los trabajadores
percibiran el plus aplicado a cada una de las horas trabajadas, aunque -y se trata de un extremo que
favorece claramente a los trabajadores- si las horas prestadas en horario nocturno exceden de cuatro
entonces el trabajador tiene derecho a percibir el complemento correspondiente a toda la jornada. El
convenio nacional, por lo demas, excluye la percepcion del plus para los trabajadores contratados para un
horario parcial o totalmente nocturno, lo que en puridad no significa sino que en el caso de los trabajadores
que tengan la consideracion de trabajadores nocturnos porque o bien prestan al menos tres horas al dia
en horario nocturno o bien estéa previsto que al cabo del afio presten al menos un tercio de su jornada en
tal horario —art. 36.1.3° ET-, el salario se fija atendiendo al hecho de la nocturnidad del trabajo, sin necesidad
de incluir el plus de nocturnidad —art. 36.2 ET-.

d. Otras percepciones de naturaleza salarial

El convenio nacional de las agencias de viaje incluye sendas previsiones particulares que a la postre no
determinan sino incrementos patrimoniales del trabajador a cambio del trabajo prestado, lo que apunta
claramente hacia la consideracion salarial de dichas percepciones. En concreto, se trata de la promocion
econdmica prevista para el caso de promocion profesional y econémica —art. 6.B- en el nivel profesional
que ocupa el escalafon inferior en el sistema clasificatorio del sector —nivel 6-, y también de la retribucion
correspondiente a las 40 horas deducidas del total anual de la jornada atribuidas a cada trabajador durante
el tiempo de vigencia del convenio con la finalidad de asistir a cursos de formacion o perfeccionamiento
profesional vinculados con el puesto de trabajo que actualmente ocupa -art. 35-. Tanto una como otra
percepcion estan orientadas a favorecer la formacién profesional del trabajador, siendo de resaltar, con
respecto a la primera, que pretende una aplicacién intensa del programa de formacién continua vigente en
el sector a los trabajadores que ocupen el nivel basico de acceso al sector y cuya cuantia oscila en funcion
de los tres subniveles reconocidos en el nivel 6, que es el nivel de acceso.

De acuerdo con la revision salarial del convenio nacional de agencias de viaje para el aio 2007, las tablas
actualizadas correspondientes a los subniveles del nivel 6 son las que siguen:

Categoria 2007 Euros
Subnivel 1 560,24
Subnivel 2 713,95
Subnivel 3 790,82

e. Percepciones extrasalariales

El convenio nacional de agencias de viaje incluye un conjunto heterogéneo de percepciones a favor del
trabajador cuya causa deja de ser remuneratoria y o bien tiene ver con la compensacion de determinados
gastos que al trabajador puede ocasionar la prestacion de sus servicios, o bien se corresponde con cualquiera
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de las distintas manifestaciones de la accién social empresarial. Entre las percepciones del primer grupo,
las compensatorias, se hallan dos: a) Plus de transporte —art. 28-, cuya cuantia se adjunta en la tabla
correspondiente al salario base y se obtiene anualmente observando la misma pauta que observa el incremento
del salario base; y, b) Compensaciones por salidas y dietas —art. 29-, con la particularidad de que se reconoce
a la empresa la facultad de compensar los gastos por desplazamiento, almuerzos, cenas y alojamiento en
metalico o en especie. Entre las percepciones del segundo tipo se encuentran los premios por jubilacion
anticipada -art. 30-, las mejoras voluntarias en caso de incapacidad temporal —art. 33- y el seguro de
accidentes —art. 40-, reconocidas en los siguientes términos:

Los premios por jubilacién anticipada se conceden a los trabajadores que voluntariamente cesen en el
trabajo con edades comprendidas entre los 60 y los 64 afos. La cuantia de estos premios, reconocidos a
razén de una mensualidad constituida por el salario base y los complementos personales, sin prorrateo de
las pagas extraordinarias y de la paga de marzo, difieren en funcién de la edad de retiro del trabajador y su
antigliedad en la empresa, y oscilan entre las 2 mensualidades reconocidas al trabajador que se retira con
64 anos y entre 10 y 15 de antigliedad, y las 12 mensualidades para quienes cesen con 60 afios y mas de
30 de antigliedad. La mejora voluntaria en materia de IT —art. 33- consiste en completar la diferencia existente
entre la prestacion econdmica publica y el 100 por ciento del salario real durante un maximo de doce meses
a contar desde la fecha de inicio de la situacién de IT, periodo que puede ampliarse caso de prérroga legal
de la situacién incapacitante. Las percepciones extrasalariales en las agencias de viaje incluyen también el
seguro de accidentes —art. 40-, puesto que los empresarios quedan convencionalmente obligados a concertar
una pdliza que garantice a los trabajadores del sector un capital de 27.000 € para los casos de muerte o
invalidez permanente derivados de accidente que pueda producirse durante todo el dia, sufragando la
correspondiente podliza exclusivamente a su cargo.

Junto a este abanico de percepciones extrasalariales, el sector de las agencias de viaje espafolas se
beneficia también de la posibilidad reconocida en el art. 32 del convenio de que las empresas correspondientes
se adhieran al plan de pensiones disefiado en dicho precepto convencional. Las contingencias cubiertas
son la jubilacién, incluida la anticipada, y la invalidez en cualquiera de sus grados. A tal efecto, las empresas
que voluntariamente se adhieran al plan quedan obligadas a aportar al correspondiente fondo 18,03 €
mensuales cada uno de los doce meses del afno. Las prestaciones a reconocer a los trabajadores como
consecuencia de la aplicacion del plan consisten en rentas periédicas, siendo posible sefalar, que por este
motivo, y nuevamente en linea con la sentencia del Tribunal Supremo de 12 de febrero de 2008, no parece
que haya sido intencién de los negociadores del convenio vincular los premios a la jubilacién anticipada del
art. 30 del convenio a la ya citada obligacién legal de externalizar los compromisos por pensiones asumidos
por las empresas con sus trabajadores.

f. Descuelgue salarial

Con arreglo a la DA 12 del convenio analizado, las condiciones materiales o de fondo exigidas en el sector
estatal de las agencias de viaje para dejar de aplicar los porcentajes de incremento salarial anuales son las
mismas que las que rigen en el sector balear de la hosteleria, esto es, la necesidad de acreditar, objetiva y
fehacientemente, situaciones de déficit o pérdidas mantenidas en los ejercicios contables correspondientes
a los dos afos anteriores. Como novedad, no obstante, se previene que el descuelgue no operara si se da
el caso de que es posible aplicar el instituto de la absorcién del importe de los incrementos salariales
controvertidos. De este modo, sélo después de agotada esta posibilidad se inicia, en su caso, el tramite
para el descuelgue en la parte del incremento salarial no agotado por la absorciéon. En cuanto a la
procedimentalizacién del descuelgue, la ausencia de acuerdo en las negociaciones entre empresa y
representacién de los trabajadores da paso al juego de la comision mixta de vigilancia e interpretacién del
convenio, la cual, una vez intentada sin éxito su mediacién para que el acuerdo se produzca a nivel de
empresa, resolvera acerca de las nuevas condiciones salariales aplicables, en su caso, ante la situacion
planteada. A mi modo de ver, en fin, no deja de sorprender que pese a que las partes negociadoras de este
convenio explicitan que la concepcién del descuelgue esta orienta a que juegue como instrumento para
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1.3

mantener el nimero de trabajadores en las empresas en dificultades, lo cierto es que su operatividad queda
limitada a situaciones verdaderamente graves o excepcionales mientras que como es sabido, el juego de
los despidos colectivos menores ex art. 52.c) ET no requiere estas notas de gravedad o excepcionalidad
de la situacién negativa de la empresa, sobre todo cuando la necesidad de extinguir contratos se basa en
causas técnicas, organizativas o de produccion.

Transporte discrecional de turistas por carretera

Este sector esta cubierto en las islas Baleares exclusivamente por el correspondiente convenio balear. Dato
a destacar, y es la tonica habitual, en Baleares no existen convenios de ambito empresarial, excepcion hecha
de eventuales pactos de empresa existentes en el sector asi como la mas que probable proliferaciéon de
pactos individuales que tengan por objeto, entre otras cuestiones, la institucién salarial y el tiempo de trabajo.
En relacién directa con la materia salarial, y se trata de una pauta como se viene viendo también usual en
los convenios colectivos del macro sector turistico aplicables en las islas Baleares, las retribuciones previstas
en el sector del transporte de turistas por carretera resultan absorbibles y compensables en conjunto y
computo anual con las mejoras y retribuciones que sobre los minimos legales puedan venir abonando las
empresas del transporte, cualquiera que sea el motivo, la denominacion o la forma de instrumentacion de
dichas mejoras, presentes o futuras -art. 12-.

a. Salario base y gratificaciones extraordinarias

El convenio balear del transporte de turistas por carretera confirma que la pauta al uso en el macro sector
es conectar la revisiéon anual del salario base con el IPC real del afio anterior, adicionando ademas un
determinado porcentaje —art. 5-. Asi, la revisién salarial para 2008 del convenio en juego (BOIB 26/2/08)
queda establecida sobre la base de una inflacién real durante 2007 del 4,2 por ciento mas 1,25 puntos, lo
que da un resultado del 5,45 por ciento, con los siguientes niveles salariales basicos:

Nivel Categoria profesional Salario base mensual 2008 | Salario base anual 2008
5,45% euros 15 pagas euros
1 Personal superior o técnico 1.699,66 25.494,90
2 Jefe de trafico 1.267,17 19.007,55
3 Jefe de equipo o taller 1.187,43 17.811,45
4 Conductor permiso clase D 1.295,41 19.431,15
5 Conductor permiso clase C 1.164,87 17.473,05
6 Oficial 12 de taller 1.155,26 17.328,90
7 Oficial 22 de taller 1.132,86 16.992,90
8 Oficial 32 de taller 1.100,74 16.511,10
9 Oficial 12 administrativo 1.205,63 18.084,45
10 Oficial 2% administrativo 1.148,28 17.224,20
11 Auxiliar administrativo 1.085,32 16.279,80
12 Pedén y limpiador 1.065,72 15.985,80
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Como particularidad, el convenio colectivo matiza que dichos niveles salariales se han establecido teniendo
en cuenta la naturaleza nocturna, parcial o total, de las actividades respectivamente desarrolladas en el
seno de cada categoria profesional, lo que al parecer determina que en el sector del transporte de turistas
en las islas Baleares proceda el reconocimiento del plus de nocturnidad del art. 36.2 ET soélo a los trabajadores
encuadrados en la categoria profesional de ‘pedn-limpiador’, supuesto regulado en el art. 9 del convenio y
que también ha sido objeto de revision para 2008 del mismo modo que el salario base.

Por otra parte, las gratificaciones extraordinarias en dicho ambito —art. 7- son tres, se abonan a razén del
salario base y, en su caso, el plus de antigliedad, y se reconocen de forma proporcional al tiempo de
prestacion de servicios caso de que éste sea inferior a un afio. Una se abona el 31 de julio, otra el 22 de
diciembre y la otra por afios vencidos, antes del 1 de abril. Como hacen los demas convenios examinados,
el del transporte balear de turistas por carretera también posibilita que el empresario pacte individualmente
con cada uno de sus trabajadores el pago prorrateado de estas tres pagas.

b. Plus de antigiliedad

El complemento de antigliedad se reconoce en el convenio balear del transporte de turistas por carretera
—art. 6- con efectos del 1 de enero de cada afo, incrementado en un 0,50 por ciento los tres primeros tramos
de la tabla que se incorpora a renglén seguido y en un 0,25 por ciento los tres siguientes tramos, manteniéndose
el séptimo tramo en la misma cuantia que en el afio 2006.

Categoria 2 anos 4 anos 8 anos 12 anos 16 anos | 20 ahos | 25 afhos
profesional

Personal superior | 40,25 81,15 160,96 240,27 320,37 400,43 597,67
o técnico

Jefe de trafico 29,80 59,55 119,12 177,78 237,06 296,31 442,25
Jefe de Equipo 27,86 55,71 111,40 166,26 221,72 277,13 413,63
de taller

Conductor 27,06 54,13 108,30 161,61 215,51 269,38 402,05
permiso D

Oficial 12 de taller | 27,06 54,41 108,30 161,61 215,51 269,38 402,05
Oficial 22 de taller | 26,54 53,05 106,13 158,40 211,20 264,00 394,02
Oficial 3% de taller | 25,74 51,52 103,00 163,74 205,02 256,26 382,46
Oficial 12 28,29 56,58 113,16 168,93 225,20 281,50 420,15
de administrativo

Oficial 22 26,90 53,82 107,61 160,62 214,16 267,70 399,56
de administrativo

Auxiliar 25,38 50,75 151,53 151,53 202,03 252,54 376,94
administrativo

Pedn y limpiador 24,91 50,47 99,62 148,70 198,25 247,84 369,89
Conductor 20,72 41,44 82,89 123,71 164,97 206,20 307,77
permiso C
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El convenio en cuestion vincula el reconocimiento del complemento de antigiiedad con la fecha del primer
ingreso en la empresa, condicionandolo a que se haya adquirido o adquiera la condicion de fijo ordinario
o fijo discontinuo sin solucion de continuidad. Al respecto, cabe tener presente que las sentencias del
Tribunal Supremo de fechas 7 y 28 de junio de 2005 ya negaron eficacia a la construccién jurisprudencial
que reconocia la virtualidad de las interrupciones entre contratos de duracién determinada superiores a 20
dias efectos del reconocimiento del plus de antigliedad. Ademas, en esta linea, la reciente sentencia del
Tribunal de Justicia de la Unién Europea de 4 de julio de 2006 ha establecido que una norma nacional —-en
el caso resuelto griega- con arreglo a la cual los contratos temporales sélo pueden considerarse sucesivos
si no estan separados por un intervalo superior de 20 dias resulta terminantemente contraria a la Directiva
99/70/CE, sobre contratos de duracion determinada.

c. Complemento por horas extraordinarias

El complemento salarial por horas extraordinarias es un complemento relativo a la calidad y cantidad del
trabajo, encuadrado juridicamente entre los complementos concedidos en atencién al trabajo realizado y
no siendo, por tanto, consolidable salvo pacto en contrario —art. 26.3 ET-. La revision salarial para el afio
2008 del art. 8 del convenio del sector incorpora el precio cierto que se relaciona mas abajo para las horas
extraordinarias realizadas por los trabajadores encuadrados en las categorias profesionales de conductor
con permiso de clase D o de clase C, y al respecto hay que anotar, como dato particular, que la enumeracion
convencional del tipo de circunstancias que justifican el recurso a este tiempo de trabajo en el sector del
transporte turistico en Baleares es una transcripcion practicamente literal de la definicién de las horas de
presencia en los transportes que hace el art. 8 DJE. Y no se pierda de vista que las horas extraordinarias
legalmente permitidas por trabajador y afio son 80 -art. 35.3 ET-, mientras que las horas de presencia
admitidas en los transportes son 20 semanales —art. 8.3 DJE-.

Categoria Valor de la hora 5,200/0
Conductor permiso clase D 9,74 euros/hora
Conductor permiso clase C 7,72 euros/hora

El convenio colectivo especifica que estos valores ciertos y unitarios se han establecido ponderado las
circunstancias en que tales horas se realizan, fijandose un valor igual por tratarse de una misma situacion
o trabajo, tomandose como media en todos los casos los mismos conceptos salariales computables, que
remuneran directamente el tiempo efectivo de trabajo, con exclusién de los periodos de descanso o
inactividad que se retribuyen como tales, y todo ello teniendo en cuenta y vinculado al acuerdo econémico
global y en su conjunto pactado. El precepto convencional afade que en el supuesto de que se modificara
tal cuantia debera renegociarse el valor del resto de retribuciones pactadas porque éstas perderian vigencia.
Pues bien, con independencia de que el Tribunal Constitucional tiene establecido con caracter general
que por encima de una situacion de equilibrio interno de un convenio colectivo estan las normas minimas
del Estado -S.T.Const. 189/1993-, entre las que sin duda se encuentran las que fijan el precio en metélico
de las horas extraordinarias —art. 35.1 ET- y de presencia —art. 8 DJE-, lo que por otro lado es innegable
es que este concreto proceder convencional esta avalado de forma expresa y en repetidas ocasiones por
el Tribunal Supremo —por ejemplo en sus sentencias de 12 de febrero de 2002 6 18 de marzo de 2003-.
De ahi que parezca prudente entender que en este punto la norma convencional interactia con la norma
del Estado hasta los limites de la colaboracién posible, ya que tal es la Unica forma cabal de dar respuesta
juridica a una necesidad extremadamente particular del transporte de turistas por carretera, al menos en
las islas Baleares.

En cuanto a la remuneracion en metalico de las horas extraordinarias del resto de colectivos de trabajadores
en las empresas baleares del transporte turistico por carretera, en la revision salarial del convenio para 2008
el precio de las horas ordinarias se fija por categorias profesionales y se hace constar que el precio previsto
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solo incluye el salario base y las gratificaciones extraordinarias, lo cual determina que en las empresas
afectadas haya que adicionar eventuales complementos por antigiiedad y otros pluses salariales consolidados
eventualmente disfrutados por los trabajadores.

Categoria Valor hora ordinaria 1,80 euros

Personal superior o técnico

14,16 euros/hora

Jefe de tréfico

10,56 euros/hora

Jefe de equipo o taller

9,90 euros/hora

Oficial de 12 de taller

9,63 euros/hora

Oficial de 22 de taller

9,44 euros/hora

Oficial de 32 de taller

9,17 euros/hora

Oficial de 12 administrativo

10,05 euros/hora

Oficial de 22 administrativo

9,57 euros/hora

Auxiliar administrativo 9,04 euros/hora

Pedn limpiador 8,88 euros/hora

Establecido el valor de la hora ordinaria de estos colectivos, para calcular el precio de la hora extraordinaria
el convenio colectivo se remite al art. 35.1 ET. Como quiera que el minimo legalmente previsto para retribuir
en metalico las horas extraordinarias coincide en dicho precepto legal con el precio minimo de la hora ordinaria,
resulta que los valores relacionados mas arriba son los que el trabajador de la empresa del transporte turistico
balear acabara percibiendo caso de realizar alguna hora extraordinaria, obviamente excepcion hecha de la
posibilidad de que en unidades inferiores de negociacion colectiva, que parece que habria de ser la de ambito
empresarial, 0 en su caso por pacto con el empresario, no se acuerde una retribucién superior.

d. Plus especial para mecanicos, peones y limpieza

Se trata de un complemento salarial vinculado al puesto de trabajo cuya cuantia anual vuelve a obtenerse
incrementando el IPC del afio precedente en un determinado porcentaje, que en este caso es de 1 punto,
resultando de la revisién salarial del convenio para 2008 las siguientes cantidades:

Categoria Valor de la hora 5,20%
Oficial de 12 de taller 80,33 euros/hora
Oficial de 22 de taller 40,18 euros/hora
Oficial de 32 de taller 24,35 euros/hora
Peén y limpiador 18,16 euros/hora

e. Percepciones extrasalariales

Las percepciones de naturaleza no salarial reconocidas en el convenio balear del transporte turistico por
carretera son varias: a) Plus de distancia y transporte —-art. 10-, igual para todas las categorias profesionales
-52 €/mes en 2008-; b) Dietas —art. 11-, para los trabajadores que estén de servicio y deban costear a su
cargo —10 €/mes-almuerzos —en servicios a iniciar antes de las 12,30 h. o finalizados después de las 15 h.-

39



0 cenas —en servicios a iniciar antes de las 20 h. y finalizados después de las 22 h.-, con el afadido de que
en las jornadas diarias de mas de nueve horas se abona una dieta de almuerzo o cena que no se adiciona
sin embargo a la que eventualmente proceda; y, c) Pagos de carga y descarga de equipajes por cuenta de
terceros —DA 42-, concepto inexigible -0,31 céntimos de € por equipaje- en tanto en cuanto no se formalice
un pacto entre el conductor y el operador turistico interesado en que aquél asuma funciones de carga y
descarga de equipajes, a abonar directamente al conductor, y en su caso habiendo asumido el empresario
afectado el pago delegado por cuenta de terceros.

Ademas de estas percepciones de causa compensatoria, en el sector balear del transporte turistico por
carretera existen otras percepciones cuya naturaleza extrasalarial se justifica en una causa asistencial. En
este sector, en efecto, también se incentivan econémicamente los ceses definitivos de los trabajadores de
edad madura -art. 23-, también se complementa el subsidio publico por incapacidad temporal —-art. 29- y
también, por ultimo, se obliga a las empresas a concertar un seguro que cubra las contingencias de invalidez
permanente en los grados de absoluta o total para la profesién y fallecimiento —-art. 32-.

f. Descuelgue salarial

Observando la misma pauta que los convenios anteriores, el del transporte turistico por carretera en Baleares
—-DA 62- también utiliza la férmula de la acreditacion objetiva y fehaciente de situaciones de déficit o pérdidas
mantenidas en los ejercicios contables de los dos anos anteriores, e incluso alude a que hay que tener en
cuenta a tal efecto las previsiones para el afio en curso. Por lo demas, este convenio colectivo procedimentaliza
de la misma forma que el convenio balear de hosteleria, calcando el tramite de intervencion del TAMIB, la
acreditacion de la situacion deficitaria y el procedimiento para introducir los nuevos niveles salariales.

REGULACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

2.1

Hosteleria

a. Duracién y distribuciéon de la jornada

En la hosteleria balear la jornada ordinaria es de mil setecientas setenta y seis horas anuales y cuarenta
semanales de trabajo efectivo —art. 15-, quedando vinculado el concepto ‘trabajo efectivo’ a la permanencia
del trabajador en su puesto de trabajo a las horas inicial y final de la jornada. Esta férmula clasica, sin
embargo, no parece la mas apta para aglutinar las diferentes realidades de la prestacion de servicios en
el mundo del turismo, donde pueden existir dislocaciones entre los términos ‘puesto de trabajo’ y ‘lugar
de trabajo’ que en su caso podrian acabar dirimiéndose a través de una decisioén unilateral del empresario.
Con respecto a la jornada diaria, por otra parte, la maxima ordinaria queda establecida en nueve horas,
combinada con un descanso minimo entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente de doce.
Claramente, por tanto, en el sector balear de la hosteleria se ha apostado por un modelo uniforme de
distribucién de la jornada, el regular de cuarenta horas todas las semanas del afio y un maximo de nueve
al dia. Adviértase que lo que este modelo distributivo deja en el aire, y vuelve a ser una cuestién que también
en su caso puede decidir el empresario unilateralmente, es por ejemplo la determinacion del nimero de
dias semanales laborables.

Con caracter particular, los trabajadores asignados al area funcional de restaurante de los establecimientos
de hospedaje pueden ver reducido el descanso entre jornadas de doce a diez horas cuando asi venga
impuesto por un cambio de turno y siempre que las horas de descanso dejadas de disfrutar lo sean a mas
tardar en dos semanas. La norma convencional —art. 15- se remite genéricamente al RD 1561/1995, sobre
Jornadas especiales, para avalar su validez. En este texto reglamentario, con todo, hay dos normas que
pueden resultar aplicables. De una parte, el art. 7.2 DJE permite esta modalizacion pero en el sector de la
hosteleria exclusivamente en actividades de temporada. De otra parte, esta facultad aparece también
prevista en el art. 19.2 DJE para el caso del trabajo a turnos, siendo importante remarcar que aqui juega la
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salvedad de que en este caso hay que utilizar la acepcidn técnica de trabajo a turnos, que es la que formula
el art. 36.3 ET por referencia a la necesidad de que exista rotacién de trabajadores por distintos puestos
de trabajo y observando horarios diferentes por periodos determinados.

La alternativa jornada continua/jornada partida estéd presente en el convenio balear de hosteleria. En las
primeras se mejora el régimen legal —art. 34.4 ET- acortando la duracién continuada del trabajo para acceder
al descanso de quince minutos, que ademas queda asimilado a tiempo de trabajo efectivo y es por tanto
retribuido y reduce la duracion de la jornada. Corre por cuenta del trabajador, con todo, el tiempo de exceso
sobre los quince minutos que en su caso pueda resultar necesario para la toma de alguna comida, que debe
ser recuperado dentro de la misma jornada. La jornada partida, por su parte, observa una interrupcion para
descansar no inferior a una hora y no se puede dividir en mas de dos fracciones, sin que el tiempo indispensable
para la toma de la comida —de 30 minutos y a cargo del trabajador- se considere a estos efectos interrupcion
de jornada. El convenio balear remite a la negociacion con los representantes legales de los trabajadores
una mejor adecuacioén de la jornada y la posibilidad de realizar jornadas continuadas en aquellas areas
donde ello sea posible, prevision que parece interpretable en clave de distribucién de las horas de trabajo
diarias y no en el sentido de atribuir a estos pactos de empresa la facultad de sustituir el mdédulo semanal
de las cuarenta horas. El régimen relativo a la distribucién del tiempo de trabajo se cierra en el convenio
colectivo con la reiteracion del art. 34.6 ET, especificando que la elaboracién del calendario debe tener lugar
entre los meses de noviembre y diciembre del ano saliente.

Un dato que no debe pasar inadvertido, porque a mi juicio puede suponer que la apuesta por un modelo
uniforme y centralizado del tiempo de trabajo salte por los aires, es la ausencia de regulacion en el convenio
colectivo de la hosteleria balear de la figura de las horas extraordinarias. El convenio, en efecto, ni siquiera
se pronuncia sobre la naturaleza voluntaria u obligatoria que para el trabajador tiene la realizacion de horas
extraordinarias. En estas condiciones, en materia de horas extraordinarias en la hosteleria balear hay que
estar directamente al régimen legal —art. 35 ET-. Asi, en primer lugar, el art. 35.4 ET establece que la prestacion
de horas extraordinarias es voluntaria para el trabajador, “salvo que su realizacién se haya pactado en convenio
colectivo o en contrato individual de trabajo...”. A tenor de esta prevision, no es dudoso que si un convenio
deja en blanco la problematica de las horas extraordinarias la prestacion de este tiempo de trabajo puede
llegar a ser obligatoria para aquel trabajador que asi lo pacte con su empresario, bien directamente en el
contrato de trabajo, bien en pacto anexo al contrato de trabajo. Por otra parte, el régimen remuneratorio de
las horas extraordinarias se fija en primer lugar por convenio colectivo, pero en su defecto es materia negociable
entre el trabajador y su empresario —art. 35.1 ET-. Un convenio colectivo que no se ocupe de las horas
extraordinarias, por tanto, deja la puerta abierta para que empresario y trabajador pacten que estas horas
sean objeto de compensacion con descansos. Y todo ello, en tercer lugar, debe interpretarse en conexion
con la prescripcién legal —art. 35.3.2° ET- que establece que las horas extraordinarias que hayan sido objeto
de compensacioén con descansos a mas tardar en un plazo de cuatro meses desde que se realizaron, dejan
de computar en el tope maximo legal de ochenta horas extraordinarias por trabajador y afio.

Por consiguiente, la omisidon en el convenio colectivo balear de hosteleria de cualquier alusién a la naturaleza
de la ejecucién de las horas extraordinarias o a su régimen remuneratorio determina maximas facilidades
para el empresario de cara a utilizar las horas extraordinarias como instrumento de distribucién flexible de
la jornada ordinaria, en lugar de cumplir su papel tradicional como férmula para afrontar necesidades
verdaderamente imprevisibles de la actividad productiva que exigen una prolongacién de la jornada que
acaba traduciéndose en un incremento de la jornada maxima ordinaria legal o pactada. En este sentido,
mientras esté en vigor este convenio colectivo y el legislador estatal o, en su caso, nuestros interlocutores
sociales no disefien procedimientos tendentes a garantizar que en la negociacién de este extremo entre
empresario y trabajador individualmente considerados la voluntad del primero no prevalecera sobre la del
segundo, los empresarios de la hosteleria de Baleares cuentan con la posibilidad de incluir en el contrato
de trabajo de cada uno de sus trabajadores clausulas que le permitan disponer, en definitiva, de una bolsa
de ochenta horas ordinarias flexibles cada cuatro meses.

41



2.2

b. Descanso semanal y dias festivos

El descanso minimo legal de dia y medio —art. 37.1 ET- se amplia en la hosteleria balear a dos dias naturales
consecutivos en los centros de trabajo de mas de treinta trabajadores —art. 16-. El convenio balear permite
interrumpir este descanso mediando pacto colectivo expreso, apostillando que este pacto debe respetar
lo establecido con caracter de derecho necesario en la ley. Probablemente esta prevision conecte con los
arts. 6 y 7 DJE, que permiten que el convenio colectivo o, en su defecto, el acuerdo de empresa acuerden
acumular el medio dia del descanso semanal por periodos de cuatro semanas o de hasta seis meses en
caso de temporada alta. En los centros de trabajo de treinta 0 menos trabajadores el descanso semanal es
también de dos dias, aunque se da entrada al pacto colectivo para introducir otros regimenes o modalidades
de descanso y al parecer no queda excluida la posibilidad de reducirlo al minimo legal. El convenio, por lo
demas, reserva a las empresas hosteleras la facultad de permutar motivadamente los dias de descanso
semanal, preavisando por escrito con un minimo de 48 horas de antelacion, previsién que probablemente
deba ser leida en conexién con la facultad de acumular el descanso contempladas en la legislacién general
—art. 37.1 ET- y en la reglamentaria —arts. 6 y 7 DJE-. Finalmente, de la regulacion convencional de las fiestas
laborales —art. 18- interesa destacar que se contempla con naturalidad la circunstancia de la prestacion de
trabajo en dia festivo nacional, autonémico o local —art. 37.2 ET- y se dibuja el consiguiente régimen juridico,
basado principalmente en dias de descanso compensatorio.

c. Conciliacion vida laboral y vida privada

El convenio balear de hosteleria incluye un precepto especificamente dedicado a la problematica de la
conciliacién de la vida familiar con la vida laboral —art. 21-. Su objeto viene dado, en lo esencial, por una
serie de derechos que se afaden a los que ya reconoce nuestra legislacion en la materia, obviamente con
una incidencia especial sobre toda la problematica del tiempo de trabajo en la medida en que de lo que
se trata es de conciliar el tiempo de trabajo con el tiempo para la vida intima, incluida la familiar. Entre
estos derechos destacan los reconocidos por motivos de guarda legal, tal y como este concepto aparece
definido en el art. 37.5 ET, consistentes en sendos reconocimientos, uno del derecho a disfrutar de jornada
continua cuando esté instaurada en la empresa y otro de una preferencia para descansar durante el fin de
semana. Ese mismo precepto convencional, por otra parte, también perfila el régimen juridico de la pausa
por lactancia para disfrutar acumulada al descanso por maternidad —art. 37.4 ET-. Junto a estos derechos,
el convenio colectivo —art. 22- da carta de naturaleza a varias excedencias especiales, no previstas en la
ley, que tienen la caracteristica de que la reserva del puesto de trabajo queda garantizada: por estudios
—entre 1 y 5 afos-; por traslado laboral del conyuge —entre 6 meses y 2 afios; por tratamiento médico
especial -no mas de 1 afio- y para la promocién profesional -de 1 a 3 afios-.

Agencias de viaje

a. Jornada ordinaria y descansos

El sector de las agencias de viaje en Baleares esta presidido por una jornada anual de mil setecientas
cincuenta y dos horas de trabajo efectivo —art. 15-, con un descanso entre jornadas de al menos de doce
horas. Para los servicios receptivos de las agencias, se confirma la prevision legal de que el descanso
semanal no necesariamente tiene que disfrutarse en domingo -art. 37.1 ET-. Con el mismo sentido, el
convenio de las agencias de viaje reconoce la posibilidad de prestar trabajo en dia de fiesta mediando
descanso compensatorio equivalente y extiende este régimen a los centros de trabajo situados en grandes
superficies comerciales, zonas de especial interés turistico y en las épocas del afio en las que se produzca
un aumento coyuntural o estacional de la demanda de servicios turisticos.

La fijacién del horario de trabajo, que es un extremo absolutamente desregulado en la legislacion estatal,
se remite por el convenio nacional a los pactos formalizados al nivel de empresa entre empresario y
representantes de los trabajadores, precisando que ello tiene por objeto acercar lo mas posible la prestaciéon
del trabajo a las especificas necesidades de cada unidad productiva. A mi modo de ver, esto significa que
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con la cobertura del art. 34.2 ET, los pactos colectivos de empresa o, en su caso, centro de trabajo pueden
disefar los correspondientes regimenes sobre distribucion irregular de la jornada a lo largo del afo, esto
es, programaciones de la jornada anual que implican prestar unas semanas mas de cuarenta horas y otras
menos con tal de que al cabo del afio el computo anual de horas de trabajo se mantenga inalterable. En el
sector de las agencias de viaje, por lo demas, parece que los horarios de trabajo deben ser acordados entre
el empresario y los representantes de los trabajadores y estar listos y expuestos como fecha limite el ultimo
dia del mes de febrero de cada afio natural. Finalmente, en cuanto al horario especial que constituye el
horario nocturno, cabe destacar que el convenio en juego introduce una mejora de los limites legales cuando
amplia la franja horaria que delimita este periodo hasta las siete de la mafana —art. 16-.

b. Horas extraordinarias

Las horas extraordinarias quedan definidas en el convenio nacional de agencias de viaje —art. 17- como
todas aquellas horas de trabajo efectivo que excedan de la jornada ordinaria anual. Al respecto, cabe matizar
que existiendo una remisién desde el convenio nacional a los acuerdos o pactos de empresa para plasmar
los concretos regimenes distributivos de la jornada ordinaria a dichos niveles de negociacion, de la
conceptuacién de la hora extraordinaria en el art. 35.1 ET se sigue que los nuevos modulos acordados entre
el empresario y los representantes de los trabajadores para programar la distribucion anual de la jornada
—por ejemplo, una jornada maxima diaria de 10 horas y una jornada ordinaria de 160 horas mensuales-
también van a jugar como parametros para identificar las horas extraordinarias. El propio convenio colectivo
confirma este aserto cuando previene algo mas adelante que las horas que superen la jornada ordinaria
anual o de ciclos inferiores, en casos de modalidades o duraciones contractuales inferiores a la anterior,
tendran la consideracion de extraordinarias.

Por otro lado, el convenio nacional incluye una declaracion de principios sobre el recurso a las horas
extraordinarias en el sector que es ya clasica en la experiencia de nuestra negociacion colectiva nacional,
previendo, en este sentido, que con el objeto de favorecer la creacion de empleo ambas partes acuerdan
la conveniencia de reducir al minimo indispensable las horas extraordinarias. De esta forma, se acuerda
innecesariamente el mantenimiento de las horas extraordinarias por causa de fuerza mayor -art. 35.3 ET-y
se apuesta por la supresién de las denominadas horas extraordinarias habituales y por el mantenimiento
de las conocidas como horas extraordinarias estructurales, entendiendo por tales las necesarias para cubrir
periodos punta de produccion, ausencias imprevistas, cambios de turno o las de caracter estructural
derivadas de la naturaleza del trabajo de que se trate. Ello, por lo pronto, supone que la clausula convencional
actua la posibilidad que abre el art. 35.4 ET y declara que la realizacion de horas extraordinarias —estructurales-
deja de ser voluntaria y se convierte en obligatoria para el trabajador.

Pues bien, valorando con mayor amplitud de miras este proceder, a mi modo de ver tal no beneficia en
absoluto, sino todo lo contrario, a la politica que apuesta por la supresion de las horas extraordinarias.
Téngase presente que el convenio nacional envia al ambito del pacto colectivo de empresa o, en su caso,
centro de trabajo la instauracion de regimenes de distribucién irregular de la jornada, y como es sabido y
ha confirmado repetidamente el Tribunal Supremo, por ejemplo en sus sentencias de 15 de diciembre de
1998 o de 27 de diciembre de 2001, estos regimenes se obtienen sobre base de la facultad que brinda a la
negociacion colectiva el art. 34.2 ET y pueden significar la atribucién al empresario de grandes margenes
de actuacion, por ejemplo bolsas de horas flexibles a utilizar a su antojo, mediando descanso compensatorio,
para solucionar imprevistos de la demanda o responder sin dilacién a nuevas necesidades de extension
temporal del trabajo. De esta forma, es claro que los sistemas de distribucién irregular de la jornada en
general y las bolsas de horas flexibles en particular pueden hacer innecesario en muchos casos el recurso
a las horas extraordinarias. Asi entendido este asunto, resulta igual de claro que el mantenimiento de las
horas extraordinarias para hacer frente a necesidades empresariales clasicas de gestion temporal de la
fuerza de trabajo, que bien podrian ser resueltas actuando cualquiera de las posibilidades abiertas por la
ley en materia de distribuciéon irregular de la jornada, constituye, como poco, una via para fortalecer de
forma desmesurada los limites de la iniciativa empresarial en este terreno. Ademas, dicho proceder
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2.3

convencional constituye una carga de profundidad contra la linea de politica de empleo que apuesta por la
reduccion o eliminacién de las horas extraordinarias como férmula de creacion de empleo.

En el sector nacional de las agencia de viaje, incluido el balear, las horas extraordinarias se retribuyen con
un incremento del 80 por ciento sobre el salario que corresponda a cada hora ordinaria, mientras que las
realizadas en festivo se incrementan en un 100 por ciento. El convenio también reconoce la posibilidad de
remunerar estas horas mediante descanso compensatorio, aunque para ello tiene que existir pacto entre el
empresario y los representantes de los trabajadores o, en su caso, formalizado sobre la marcha con cada
trabajador. En el sector de las agencias de viaje, por consiguiente, la regla general es el pago en metalico
de las horas extraordinarias porque para remunerar mediante descansos hay que pactarlo expresamente.
Con relacion a este extremo, interesa reparar en que la legislacion estatal —art. 35.1 ET- opera justamente
en sentido contrario y trata de consolidar el pago de la hora extraordinaria a través de su compensacion
con descansos como el sistema remuneratorio preferente. Para ello dispone que tal sera el sistema a utilizar
cuando no exista pacto al respecto. Como se ha dicho, esto significa que el pago de la hora extraordinaria
a través de su compensacion con descansos es la opcidn legal preferente, y muy probablemente ello tenga
que ver con la intencién de que no proliferen jornadas anuales excesivamente prolongadas que jueguen en
contra de la politica que tiende a la reduccion de las horas de trabajo a fin de repartir el tiempo de trabajo
liberado entre quienes quieren pero no pueden trabajar.

c. Conciliacion de vida laboral y vida privada

Las medidas de estas caracteristicas a disposiciéon de los trabajadores coinciden basicamente con las
previstas en la ley, sin perjuicio de ciertas mejoras puntuales del régimen de permisos legales -art. 37.3
ET-, por ejemplo ampliando los dias de permiso en caso de matrimonio o reconociendo nuevas causas de
permisos retribuidos, como la boda de padres, hijos o hermanos -art. 19-. Mas alla de estas mejoras, el
convenio de las agencias de viaje —art. 22- se limita a transcribir parcial e innecesariamente el régimen
juridico de las excedencia forzosa y voluntaria del art. 46 ET.

Transporte discrecional de turistas por carretera

a. Jornada ordinaria y horario

En el sector balear del transporte de turistas por carretera la jornada anual es de 1.800 horas ordinarias de
trabajo efectivo —art. 14- y cuarenta horas todas las semanas. Con caracter particular, la jornada maxima
ordinaria del personal de conduccién se computa utilizando el médulo diario, a razén de siete horas y media.
Dentro de estos limites, el convenio colectivo legitima a las empresas para programar distribuciones de la
jornada y servicios diarios ‘instantaneos’, en el sentido de que puede darse el caso de que el trabajador
acceda a su puesto o lugar de trabajo a la hora fijada para el inicio de su jornada y sea en ese mismo momento
cuando el empresario comunique el trabajo a realizar y la consiguiente jornada a observar, todo ello de buena
fe y de acuerdo con los usos, horarios y costumbres tradicionales de las empresas del sector. El convenio
colectivo matiza que en caso de no asignacion de servicios por esta via, el horario diario sera continuo.

Igual que ocurre en el sector de la hosteleria, en el del transporte turistico por carretera balear también se
cuenta con una regulacion especifica de las jornadas continuas y partidas. La jornada continua queda definida
como aquélla que excede de cinco horas consecutivas. Para este supuesto, el convenio previene que la
reanudacién del trabajo después de haber trabajado mas de cinco horas continuadas y no haber agotado
la jornada ordinaria implica caer en la realizacion de horas extraordinarias, con la particularidad de que el
tiempo que media entre el fin de la jornada ordinaria y el inicio de la extraordinaria no es objeto de remuneracion.
A mi modo de ver, esta previsién parece venir referida principalmente a los conductores, y puede significar
que la finalizacion de un servicio dentro del tramo de las cinco horas consecutivas supone la finalizacién de
la jornada diaria, de modo que si el empresario decide asignar otro trabajo, entonces el cumplimiento de la
orden conlleva caer en la realizacién de horas extraordinarias. En cualquier caso, el convenio previene que
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este tipo de jornadas partidas no pueden tener lugar entre las 10 de la noche y las 6 de la mafiana. La jornada
partida, por su parte, puede observar interrupciones de entre un minimo de dos horas y un maximo de cuatro,
estableciéndose en el convenio la obligacion de las empresas de respetar el principio de no discriminacion
y hacer rotar los servicios exigidos en estas condiciones entre todos los trabajadores.

Especificamente aplicable a los conductores resulta la obligacién convencional de finalizar aquellos servicios
habituales que se prolongan sobre el limite de la jornada diaria, que recuérdese es de siete horas y media,
obligacién que rige en todo caso, salvo causas especiales a justificar convenientemente, y que no puede
suponer una reduccion de descanso entre jornadas, en su caso actuando las posibilidades que en este
ambito de actividad abre el Decreto sobre las jornadas especiales, sobre el que enseguida se vuelve. A
efectos de conseguir distribuciones equitativas de este tipo de trabajos que ocasionan jornadas ampliadas
sobre las siete horas y media, por lo demas, el convenio colectivo preceptia que dichos servicios deben
ser objeto de maxima rotacién entre los trabajadores. A efectos clarificadores, el convenio colectivo entiende
por este tipo servicios habituales que ocasionan jornadas ampliadas sobre las siete horas y media las
excursiones que en las dos Ultimas temporadas hayan tenido normalmente una duracién superior, abriendo
la posibilidad de que por pacto colectivo o, en su defecto, individual se acuerde el reconocimiento de mas
servicios de estas caracteristicas. En materia de organizacion del tiempo de trabajo diario, por ultimo, el
convenio incluye una clausula de articulacion con los niveles empresariales que hace posible que en dichas
unidades de negociacion se pacten regimenes diferentes.

b. Horas extraordinarias

En el apartado dedicado al régimen salarial del convenio colectivo del transporte balear de turistas por
carretera ya se dio cuenta de las peculiaridades que presenta dicho régimen cuando se trata de remunerar
en metalico. Lo que ahora interesa sefialar es que de forma similar a lo que ocurre en el sector de las agencias
de viaje, en el transporte turistico por carretera también se ha optado por invertir la preferencia legal a favor
del pago de las horas extraordinarias mediante su compensacion con descansos. En este ambito, en efecto,
la hora extraordinaria se retribuye en metalico y sélo puede ser objeto de pago por compensacion cuando
haya acuerdo en ese sentido entre el trabajador y su empresario, tiempo de descanso que en su caso se
reconocera incrementado en un 50 por ciento y que debera tener lugar fuera de los periodos de mayor
actividad productiva estacional de la empresa. Perfilando el régimen juridico de este descanso compensatorio,
el convenio permite que cada sesenta horas de ampliacion se traduzcan en un descanso de doce horas
acumulable a las vacaciones. Finalmente, en cuanto a la forma de computar las horas extraordinarias
eventualmente realizadas, para el caso de los conductores se utiliza el médulo diario y para el resto del
personal el tope semanal de 40 horas.

c. Descanso entre jornadas, descanso semanal y dias festivos

El régimen juridico del descanso entre jornadas presenta en el sector del transporte turistico por carretera
balear —art. 14- la peculiaridad de que las necesidades del servicio pueden ocasionar su reduccion de doce
a diez horas. Esta es una previsiéon convencional que halla amparo en el régimen especial de este descanso
en los transportes por carretera que se contempla en el art. 9 DJE. Y aunque el convenio guarda silencio,
resulta obligado considerar que las horas dejadas de descansar deberan serlo dentro del plazo que marca
esa misma norma, esto es, en periodos de hasta cuatro semanas. El convenio colectivo previene asimismo
que si por circunstancias imprevistas como retrasos de los aviones o similares resulta necesario reducir
dicho descanso mas alla de esas dos horas, el empresario vendra obligado compensar dicha circunstancia
en la jornada siguiente. Esta previsién, sin embargo, no halla acomodo ni en la legislacién general ni en la
reglamentaria, que como se ha visto Unicamente permite reducir el descanso entre jornadas de doce a diez
horas, no mas alla.

En cuanto al descanso semanal, tal se fija en el caso de los conductores en dos dias consecutivos por cada
seis de trabajo —art. 16-. El convenio abre la posibilidad de interrumpir este descanso, facultad que debe
leerse en conexién con la norma reglamentaria que permite modalizar el régimen legal y que en el transporte
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puede suponer, con caracter general, el computo del descanso completo en periodos de hasta cuatro semanas
—art. 9 DJE-. Por otro lado, probablemente pensando en el supuesto de que el descanso semanal sea objeto
de interrupcidn, el convenio colectivo garantiza que entre la finalizacion de la jornada y la posterior reanudacion
medien al menos treinta y seis horas ininterrumpidas, no pudiendo existir programaciones de servicios de
conduccién cuya finalizacién esté prevista entre las doce de la noche y las siete de la mafiana. Si el descanso
semanal es de dos dias, las horas de descanso que deben mediar son cincuenta y seis. Como se hace
constar en el convenio, la regulacién de este descanso esta concebida a titulo de provisionalidad, en tanto
no se halle un régimen negociado que satisfaga de forma mas completa los intereses de todas las partes.

Igual que en los sectores precedentes, en el transporte turistico por carretera de las islas Baleares también
se contempla la prestacion de servicios en dia festivo o correspondiente al descanso semanal con caracter
de normalidad, previéndose un incremento del 75 por ciento en caso de retribucién en metalico o un dia 'y
medio de descanso compensatorio. Respecto de los festivos trabajados, la opcién entre retribuir en metalico
o0 compensar con descansos corresponde a la empresa; mientras que cuando del descanso semanal se
trata la decision corresponde al trabajador.

d. Conciliacién de vida laboral y vida privada

Este es un terreno donde el convenio balear del transporte turistico por carretera lleva a cabo una intervencién
de efectos meramente cosméticos —arts. 18 y 19-, repitiendo el régimen legal de los permisos retribuidos
sin afladir matiz de ningun tipo, lo que es innecesario porque el régimen legal es directamente aplicable, y
actuando de igual modo con el régimen juridico de la excedencia legalmente previsto.

OTROS CONTENIDOS DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS DEL TURISMO BALEAR

3.1

Los contenidos tradicionales de nuestros convenios colectivos del sector turistico, como los de la mayoria
de los convenios repartidos a lo largo y ancho de la geografia nacional, coinciden con la regulacion de todo
lo referente a la institucion salarial y al tiempo de trabajo. A expensas de emitir en el siguiente epigrafe un
juicio mas detallado sobre los regimenes convencionales en materia de salario y tiempo de trabajo
respectivamente analizados en los sectores baleares de hosteleria, agencias de viaje y transporte de turistas
por carretera, lo que no parece dudoso es que ninguno de los correspondientes convenios se caracteriza
por su originalidad o por su atrevimiento. Avanzado este dato, en las paginas que siguen se va a pasar revista
mas en general al resto de contenidos de la negociacion colectiva en este ambito geografico y funcional, y
ello al objeto de poder estar en condiciones de emitir una valoracion final y global en torno al grado de
implicacién de uno de los principales actores en el panorama del mercado de trabajo turistico balear, la
autonomia colectiva, en la dindmica social y econémica del macro sector. El objetivo, en definitiva, es
comprobar si y hasta qué punto puede afirmarse que la apuesta por una negociacién colectiva transaccional
y dinamica en el ambito del turismo balear va mas alla de las palabras y se traduce en medidas concretas.

Pautas en materia de administracion del convenio colectivo

A escala nacional, la apuesta por una negociacién colectiva dindmica y avanzada en el sector turistico esta
presente en el predmbulo del IV acuerdo nacional de hosteleria®®, que incluye el compromiso de proseguir
el didlogo social a través de reuniones periddicas de su comisién negociadora®. La busqueda del consenso
permanente durante la vigencia de este convenio también se aprecia en otros puntos del mismo. Asi, por
ejemplo, en el precepto —art. 9- que atribuye a la comision paritaria funciones como el desarrollo normativo

8 Sobre el estado de la negociacion colectiva en el sector de la hosteleria, alcanzaron acuerdos nacionales sobre el periodo de prueba y sobre los
vid., ROQUETA, 2005. premios de jubilacién (BOE 27/7/06).
% Por ejemplo como la que tuvo lugar en la sede del TAMIB, donde se
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de los preceptos sefialados en el propio acuerdo, o con el precepto que atribuye a la comisién negociadora
la facultad de decidir la extensién del régimen convencional del subrogacion empresarial al subsector del
alojamiento y hospedaje —-DT 22-. Algo similar sucede con el tratamiento de la problematica de la formacion
profesional —capitulo V-, terreno donde se ha constituido una comisién paritaria sectorial estatal que entre
otras, tiene atribuidas funciones como el establecimiento de criterios orientativos para la elaboracién de
planes formativos y otros criterios que faciliten la vinculacién de la formacién profesional para el empleo en
el sector con el sistema de clasificacion profesional y su vinculacién con el Sistema nacional de cualificaciones
y formacién profesional —art. 22-. El convenio nacional de agencias de viaje, por su parte, prosigue timidamente
en esta linea, por ejemplo cuando atribuye a su comision paritaria competencias de estudio de la incidencia
de las innovaciones tecnoldgicas —arts. 38 y 39-, o cuando reconoce a dicho érgano determinadas funciones
que como en el convenio de hosteleria, vuelven a exceder la mera administracién del convenio —tal es el
caso del desarrollo normativo de las previsiones convencionales relativas al plan de pensiones (art. 49)-.

En el ambito de nuestra Comunidad, nuestros convenios de hosteleria y transporte turistico por carretera
abundan en la senda de la administracién negociada del convenio colectivo, al menos respecto de determinados
puntos sensibles a tenor de los indicadores de calidad en el trabajo. Con caracter previo, cabe manifestar que
éxitos institucionales como el del TAMIB —sede de la comision paritaria, entre otros convenios, de los nuestros
de hosteleria y transporte turistico de viajeros por carretera- muestran la vitalidad de nuestra negociacién
colectiva. En este sentido, el vigor de la negociacion colectiva balear también queda de manifiesto a la vista
del acuerdo interprofesional negociado en 2006, ex articulo 83.3 ET, entre las organizaciones empresariales y
sindicales del sector de hosteleria de Baleares. Este acuerdo regula las aportaciones empresariales a la
Fundacion para la prevencién de riesgos laborales en dicho sector y esta complementado por el convenio de
colaboracién del mismo afio suscrito entre la propia Fundacion y la TGSS para el cobro de las referidas
aportaciones. El dato a destacar es que este acuerdo interprofesional y su convenio de colaboracion son fruto
de la autonomia colectiva —ambos tienen su génesis en el XI convenio balear de hosteleria-, lo que por otra
parte puede interpretarse en el sentido de que en su momento signific6 emprender una senda que en conjuncion
con la accién fiscalizadora de la Inspeccién de Trabajo y de nuestros organismos autondémicos, deberia
comportar una mejora a corto plazo del indicador correspondiente en materia preventiva®'.

Entre las pautas previstas para administrar la vigencia del convenio balear de hosteleria destacan varias.
Asi, el convenio prevé la creacién en el seno de su comision paritaria de un Observatorio laboral sectorial
que entre otras funciones, realice un analisis conjunto en materias como la posicion de las empresas en el
mercado, la ampliacion de la Unién Europea, las necesidades formativas o la igualdad de oportunidades
—-DA 102-. El convenio también reconoce a la Fundacién para la prevencién de riesgos laborales como foro
de diadlogo permanente y, en su caso, de adopcién de acuerdos colectivos —art. 38-. Nuestro convenio de
hosteleria, por otro lado, tampoco es ajeno a la incidencia de los nuevos riesgos psicosociales en el trabajo
y a la necesidad de organizar politicas preventivas acordadas en el seno de la autonomia colectiva. En este
sentido, el acoso sexual —-DA 72- se combate incorporando al convenio balear el Cédigo de conducta sobre
fomento de politicas que fijen entornos laborales libres de este acoso, elaborado por una comision de trabajo
surgida ex XI convenio balear de hosteleria. En cuanto al acoso moral y psicosocial y a la incidencia en el
trabajo del alcoholismo, tabaquismo y similares -DA’s 82 y 92-, también se prevé la constituciéon de grupos
de trabajo en el seno de la comisién paritaria.

En la misma linea, el convenio balear del transporte turistico por carretera también atribuye a su comisién
paritaria o a comisiones similares funciones que ilustran sobre la capacidad de nuestra negociacién colectiva
para adaptarse a los nuevos tiempos, incidiendo en los indicadores de calidad en el trabajo. Dando
cumplimiento al articulo 85.1.2° ET, este convenio envia a su comision paritaria la elaboraciéon de un plan

91 El nimero de actas de infraccién levantadas por la Inspeccion de Trabajo
durante 2006 en materia de salud laboral en nuestra Comunidad supuso
un 2,1% del total nacional, vid., MTAS, Est. 2.
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3.2

para que en un plazo de entre 2 y 5 afios se integren en el sector un porcentaje de mujeres que oscila entre
el 40 y el 60% de la plantilla de las empresas —art. 24-. La comisién paritaria también tiene competencias
en materia de formacién profesional —elaborar un plan de las necesidades del sector (art. 36)- y salud laboral
—estudio de la problematica relativa a las enfermedades profesionales (art. 37)-. En materia de salud laboral,
se exige la elaboracion anual por las partes firmantes del convenio de un plan sobre gestion integrada y
global de la prevencion, recogiendo aspectos como planes de autoproteccién y actuacién o simulacros de
evacuacioén -art. 37-. Por lo demas, este convenio también prevé un tratamiento negociado de asuntos
especificos del transporte en general y del turistico en particular, como la constitucién de una comision
técnica para estudiar y evaluar los riesgos que para los trabajadores supone la pérdida de los puntos del
carné de conducir -DT Unica- o la constitucién de una comisiéon de seguimiento encargada de estudiar la
problematica del tiempo de trabajo -DF 12-.

Condiciones de trabajo

Como se viene diciendo, a la hora de actuar la funcién de regulaciéon de condiciones de trabajo inherente
a todo convenio colectivo la estructura de la negociacioén colectiva en el macro sector turistico de Baleares
es bastante pobre, puesto que solo existe articulacion entre los convenios nacional y balear de hosteleria,
mientras que las condiciones de trabajo en el sector de las agencias de viaje y del transporte turistico por
carretera estan sobre el papel —habria que conocer qué funcién real desempefian en la practica de las
relaciones laborales del macro sector los pactos colectivos de empresa o centro de trabajo y también la
autonomia individual- regulados en solitario por el convenio nacional, en el primer caso, y por el autonémico
balear, en el segundo.

En cuanto a los criterios de articulacion entre los convenios nacional y balear de hosteleria, parece que
los mismos son bien razonables. El primero se ocupa de asuntos relativos a los términos de ejecucion del
trabajo donde es conveniente que exista un tratamiento homogéneo para todos los trabajadores de la
hosteleria nacional, permitiendo matizaciones como en el caso del sistema de clasificacion profesional
-art. 14-. En este sentido, el convenio nacional regula los contratos formativos y actua varias llamadas
legales en clave protectora del trabajador —arts. 28.ay by 29.a, que respectivamente delimitan los puestos
de trabajo susceptibles de ser ocupados por trabajadores en practicas y en formacion; art. 28.g, sobre
compromisos de fomento de la estabilidad en el empleo de los trabajadores contratados para la formacién-
. Este convenio también se ocupa de la formacion profesional —Capitulo V-, del régimen disciplinario -Capitulo
VI- y de la solucién extrajudicial de conflictos —el art. 42 se adhiere al ASEC y permite que los convenios
sectoriales autondémicos se adhieran al correspondiente acuerdo autonémico, como ha hecho nuestro
convenio de hosteleria (DA 6%)-. Con caracter particular, el convenio nacional de hosteleria interfiere en el
régimen de subrogacion empresarial en los supuestos de transmisién de empresas hosteleras en el
subsector de colectividades o restauracion —Capitulo VIII-. Al respecto, interesa manifestar que este
régimen convencional resulta claramente protector de los intereses del trabajador individual, cubriendo
una parcela carente de regulacion legal. Esto es asi porque la garantia legal de subrogacién del nuevo
empresario en la posicién juridica del anterior —art. 44 ET- y el consiguiente mantenimiento de todos los
derechos del trabajador en caso de cambio de empresario solo juega, y es algo que ya tuvo ocasién de
reconocer el Tribunal de Justicia de la Unién Europea glosando la correspondiente directiva comunitaria
en su sentencia de 18 de marzo de 1983, cuando concurre el requisito de la transmisién patrimonial.

Respetando los términos del convenio nacional, ademas del régimen remuneratorio —salarial y extrasalarial-
y de la jornada nuestro convenio colectivo de hosteleria se ocupa del régimen de contratacion, plantillas,
movilidad y ascensos —Capitulo II-; de la salud laboral —arts. 37, 38 y 39-; de los derechos de representacion
colectiva —Capitulo VI-; asi como de otros extremos como la jubilacién anticipada y la jubilacién parcial
—-DA 32- o la adecuacion a las especifidades del sector hostelero balear del sistema de clasificacion
profesional previsto en el convenio nacional -DT 52-.
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Con caracter particular, debe subrayarse que en materia de contratacion de duracién determinada el convenio
balear de hosteleria lleva a cabo una decidida intervenciéon favorable para los intereses del trabajador, en
puntos como los siguientes: a) Asistencia de un representante en el momento de firmar el contrato —art. 6.1-;
b) Reconocimiento de preferencias para el acceso a la condicién de fijo, ordinario o discontinuo, desde la
condicién de trabajador temporal, o a la condicién de fijo ordinario desde la condicién de trabajador fijo
discontinuo —art. 6.3-; y, ¢) Criterios relativos a la relacién entre trabajadores temporales y plantilla del centro,
con particularidades como por ejemplo que dichos criterios no juegan en periodos especiales como los de
turismo social o durante los tres primeros afos del inicio de la actividad de los centros de trabajo —art. 7.1-.

El convenio que se examina también se ocupa de forma bastante detallada de los dos contratos estrella
en nuestro sector turistico. En el caso del contrato eventual, fija una duracién maxima de nueve meses en
un periodo de doce, sin ampliarla hasta los doce meses en un periodo de dieciocho que permite el articulo
15.1.b ET; establece un preaviso de 48 horas para comunicar la prérroga o, en su caso, extincion del
contrato; y aumenta de ocho a doce dias la indemnizacion legal por finalizacién del contrato —art. 7.2-. En
el caso del contrato fijo discontinuo —art. 8-, el convenio balear actua el llamamiento del articulo 15.8 ET
e introduce la posibilidad de formalizar contratos fijo discontinuos a tiempo parcial; dibujando asimismo
un régimen juridico de estos trabajadores en clave garantista, como acreditan, entre otros, los siguientes
extremos: a) Acabado régimen juridico de las garantias de ocupacién, o periodos minimos de trabajo
garantizados a los trabajadores fijo discontinuos durante la campafa, cuyos términos de reconocimiento
difieren en funcién de si ya se venia disfrutando de ellas antes de 1992 o si es a partir de ese afio cuando
se han consolidado tres periodos anuales sucesivos prestando servicios para la misma empresa por tiempo
igual o superior a seis meses; b) Régimen de llamamiento al inicio de la campafia, con margen de treinta
dias para la empresa que no puede suponer sin embargo una reduccion del tiempo minimo de ocupacion
eventualmente garantizado; c) Régimen de descanso compensatorio por los dias festivos eventualmente
trabajados, y régimen de fijacién del tiempo de disfrute de las vacaciones anuales; d) Régimen de novacion
transitoria desde la condicion de fijo discontinuo a la de trabajador fijo de plantilla aplicable en empresas
hosteleras con centros de trabajo de actividad no permanente que pretendan establecerse con caracter
de actividad permanente o continuada a lo largo del todo el afio.

A diferencia de lo que ocurre en la hosteleria, en Baleares no hay acuerdo autonémico de agencias de viaje.
En este sentido, ademas de la jornada y el régimen remuneratorio, el correspondiente convenio nacional
regula los grupos profesionales —Capitulo Ill-; el régimen de contratacién y ascensos —Capitulo IV-; el régimen
disciplinario —Capitulo VIII-; los derechos de representacién colectiva —Capitulo IX-; y extremos varios como
la jubilacion forzosa —DA 62-. Entre estos contenidos, interesa examinar cémo juega el régimen convencional
disefiado en materia de contratacion de duracién determinada y hacerlo sin perder de vista que la alta tasa
de temporalidad incide de forma nefasta en el mercado de trabajo turistico balear. El convenio de agencias
de viaje concibe la utilizacién del contrato para la realizacién de una obra o servicio determinado para tres
situaciones en particular —art. 9.2-: a) Ferias y congresos durante su preparacion, ejecucién y seguimiento;
b) Prestacién de servicios de caracter estacional; y, ¢) Apertura de nuevas oficinas o lanzamiento de un
nuevo producto turistico, con el limite de dos afos. Pues bien, si la utilizaciéon de este contrato parece
irreprochable en el primer caso, no ocurre lo mismo con los otros dos. En este sentido, es claro que la
prestacion de servicios de caracter estacional es lo que esta en la base de la contratacién fijo discontinua,
que puede resultar burlada por esta via en las agencias de viaje nacionales, incluidas las de las islas Baleares.
Por otra parte, no es razonable pensar que un empresario se plantee abrir una nueva agencia o lanzar al
mercado un nuevo producto turistico en ambos casos sélo durante un tiempo determinado, no siendo
tampoco razonable, mas bien fraudulento, utilizar la cobertura de un contrato de trabajo de duracion
determinada. Confirmando esta impresion, la sentencia del Tribunal Supremo de 23 de septiembre de 2002
ya previno que la negociacion colectiva no puede otorgar calificacién de obra o servicio determinado a
supuestos que claramente no lo son, como la apertura de un nuevo centro de trabajo o el inicio de una
nueva linea de produccion —supuestos que ademas coinciden con los contemplados en el desaparecido
contrato temporal por lanzamiento de nueva actividad-. En cuanto al contrato eventual —art. 9.3-, el convenio
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contempla duraciones diferentes en funcion del porcentaje de plantilla fija de las empresas, pero deja en el
aire la determinacion de las actividades en las que pueden contratarse trabajadores eventuales.

No parece, por consiguiente, que el convenio nacional de las agencias de viaje vaya a desempefiar en
Baleares, ni en ninguna Comunidad, una importante baza a favor de la estabilidad en el empleo de los
trabajadores temporales del sector. Maxime cuando la contratacion indefinida por tiempo discontinuo se
canaliza expresamente hacia la contratacion temporal y ademas brilla por su ausencia una regulacion
especificamente aplicable al contrato fijo discontinuo, lo que significa que los trabajadores de las agencias
de viaje de las islas Baleares no necesariamente disfrutan, por ejemplo, ni de garantia de ocupacién ni de
un régimen de llamamiento empresarial al inicio de la campafa que asegure la proteccion de intereses
profesionales como los que pueden derivarse de la antigliedad o cargas familiares del propio trabajador. Se
echa en falta, efectivamente, una iniciativa de los agentes sociales con representatividad en el sector balear
de las agencias de viaje que refuerce la causa estructural de los contratos de duracion determinada, cierre
las vias abiertas a actuaciones fraudulentas del empresario en este terreno, y provea un régimen juridico del
contrato fijo discontinuo ajustado a las caracteristicas de la actividad de las agencias de viaje en Baleares.

El otro convenio colectivo sefiero en el sector turistico balear es el nuestro del transporte de turistas por
carretera. Junto al régimen remuneratorio y de tiempo de trabajo, el convenio se ocupa de la contratacion
y el empleo —Capitulo IV-; de los criterios que rigen la organizacién del trabajo —Capitulo V-; de las mejoras
sociales y salud laboral —Capitulo VI-; de los derechos de representacion colectiva —Capitulo VII-; asi como
de otros extremos particulares a los que ya se ha aludido con anterioridad.

Un punto destacable del convenio balear del transporte turistico por carretera es el detallado régimen juridico
del contrato fijo discontinuo —art. 20-, que incluye la garantia de que la prestacién de servicios durante dos
temporadas genera automaticamente el acceso a la condicion de fijo discontinuo, introduce la posibilidad de
contratar trabajadores fijo discontinuos a tiempo parcial y dibuja con detalle el régimen juridico de la obligacion
de llamamiento por parte del empresario al inicio de la camparia. No existe, sin embargo, garantia de tiempo
minimo de ocupacién durante la temporada del fijo discontinuo. Otro extremo destacable de este convenio
colectivo es la fijacion de porcentajes de trabajadores fijos, fijo discontinuos y eventuales en funcién del tamafo
de la plantilla —art. 21-, aunque junto a estos datos no hay que obviar que la acciéon en materia de contratacion
de duracion determinada podria ser mas contundente, por ejemplo especificando puestos de trabajo y/o
actividades susceptibles de ser cubiertas con contratos eventuales y/o para obra o servicio determinado.

VALORACION CRITICA

El salario y la jornada son dos condiciones de trabajo que estan en la mas estrecha conexion con los intereses
vitales del trabajador —salarios elevados, jornadas cortas, descansos largos y tiempo para dedicar a la vida
intima o personal, incluida la familiar-, y que ademas son esenciales para la competitividad de las empresas
en general y de las turisticas en particular. Ello no obstante, por alguna razén la institucion salarial y el tiempo
de trabajo aparecen regulados en los convenios del sector turistico de las islas Baleares con arreglo a los
clasicos paradigmas de la empresa fordista, que basa su actividad en que un mercado de competencia
perfecta, una produccién en masa y fuertemente estandarizada, el trabajo planificado y en cadena, repetitivo,
monotono y estandarizado son las condiciones idéneas para abaratar costes de produccion e inundar el
mercado de productos homogéneos, baratos y fiables. Y a la vista esta que éstas no son las condiciones
en que hoy dia se desenvuelve el mercado de los servicios y productos turisticos. Hoy ya es historia, en
efecto, que el turismo de masas hacia destinos de costa, como Baleares, hace posible una periodicidad
anual de las reservas que genera certidumbre en la actividad empresarial®2.

2 Vid., ALOMAR, p. 1.
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La moderacién salarial contribuye al control de la inflacién, a la promocién del empleo estable, al aumento
de las inversiones productivas y a la mejora de la competitividad de las empresas. En relacién con este
aspecto, todos los convenios colectivos examinados enfocan la cuestién salarial de manera en cierto modo
calcada. Tratdndose de convenios sectoriales, tanto nacionales como autonémicos, ninguno de ellos,
pudiendo, cumple en el mundo del turismo balear el papel de politica de rentas que en situaciones econémicas
adversas como la actual podrian desempefiar. Y debe quedar advertido que esta funcién ‘politica’ de nuestros
convenios sectoriales no necesariamente tiene que traducirse en salarios bajos, sino méas bien en salarios
ajustados a la economia interna del sector y de las empresas, potenciando su componente variable y
ligandolo a factores como la productividad, lo que por otro lado exige transparencia absoluta en las cuentas
de las empresas. Al hilo de esta consideracion, la negociacion colectiva del sector turistico de las islas
Baleares quizas esta cumpliendo eficazmente su funcién basica de garantizar adecuacién entre salario y
valor del trabajo, aunque por otro lado también es cierto que mas alla de la congelacién de los pluses de
antigliedad, no muestra sintomas de compaginacién con la realidad econémico social.

La negociacion colectiva de los salarios en la hosteleria, agencias de viaje y transporte turistico por carretera
de Baleares adolece a mi juicio de un excesivo apego a una vision cuantitativa y estatica. En este sentido,
no parece que la practica de actualizar anualmente el salario en funcién de la evolucion del IPC real del afio
anterior sea la méas adecuada en el marco de un escenario econémico como el actual, donde la desbocada
situacién del IPC obedece, entre otras causas, al shock generado por el alza mundial del precio de los
alimentos y de las materias primas, con el petréleo a la cabeza. Junto a ello, no deja de sorprender que el
origen o la procedencia del porcentaje que nuestros convenios colectivos usualmente adicionan al IPC real
para practicar la actualizacion anual del salario para el afio entrante —que oscila entre un 0,5 y un 1%- quede
siempre en la sombra. Una pauta interesante y coincidente sustancialmente con la que sugiere el AINC’07
a los interlocutores sociales en unidades de negociacion inferiores a la nacional intersectorial, que
consiguientemente resulta inobservada en este punto, seria vincular el porcentaje de incremento salarial a
los indices de productividad o beneficios empresariales del sector, a constatar por ejemplo por las respectivas
comisiones paritarias de los convenios sectoriales.

En cuanto a la estructura salarial, llama la atencidén la anomia convencional en nuestro sector turistico. Junto
con la parte fija del salario, en efecto, los Unicos complementos salariales previstos son los de antigliedad
y nocturnidad, en el caso de la hosteleria; el funcional, el de antigliedad y el de nocturnidad, en el caso de
las agencias de viaje; y el de antigliedad, las horas extraordinarias —o mejor dicho de presencia- y el plus
de los mecanicos y peones de limpieza, en el caso del transporte. Se trata por tanto de complementos
percibidos con caracter estable en la mayoria de los casos que desde luego no cumplen la funcién de
promocionar la parte variable del salario. Bien es cierto que donde mejor pueden jugar un papel real muchos
complementos salariales es en el ambito de la empresa, donde se pueden valorar mejor circunstancias
especificas del trabajador o de la propia empresa o centro de trabajo; sin embargo, no lo es menos que el
ambito sectorial resulta idéneo para perfilar los margenes por los que habria de discurrir la posterior negociacion
al nivel empresarial. Asi, por ejemplo, si se trata de un plus que compensa la disponibilidad del trabajador
para el caso de alteraciones horarias decididas por el empresario, el nivel sectorial parece adecuado para
establecer el plazo minimo con que el empresario deberia avisar al trabajador de la alteracién horaria.

Los complementos salariales no regulados en los convenios sectoriales aplicables en la CAIB podran ser
objeto de negociacién en el ambito de la empresa, a través de pacto formalizado entre el empresario y
los representantes de los trabajadores. Llegados a este punto, no es posible perder de vista que el art.
26.3 ET preceptua que la estructura del salario se fija primero por convenio colectivo, y en su defecto a
través de pacto individual. La iniciativa unilateral del empresario, por tanto, también puede desempenar
en este campo una importante baza. Y puede hacerlo en varios sentidos, por ejemplo y sehaladamente
los siguientes: a) Cumpliendo su clasica funcién de mejorar cuantitativamente las cuantias salariales del
convenio sectorial, es decir, introduciendo condiciones mas beneficiosas; b) Introduciendo nuevas
obligaciones del trabajador, accesorias a la obligacién de trabajar, como por ejemplo la de estar disponible
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fuera del lugar y el tiempo de trabajo para incorporarse a la empresa en caso necesario en un tiempo
maximo desde que se recibe el aviso; c) Introduciendo mecanismos que remuneran el interesamiento del
trabajador en el desarrollo de acciones formativas y su progresiva adquisicion de habilidades profesionales;
d) Introduciendo mecanismos que remuneran especificamente el rendimiento y/o productividad de cada
trabajador; vy, e) Introduciendo mecanismos dirigidos a retener o fidelizar a los trabajadores valiosos, o a
interesar a los trabajadores en general en la marcha de la empresa.

A tenor de lo expuesto, la negociacion colectiva turistica balear sobre el papel cumple en el entorno salarial
una funcion de homogeneizacién salarial que es consustancial al ambito funcional sectorial de los
correspondientes convenios colectivos. Sin embargo, resulta evidente que los regimenes convencionales
examinados en la practica pueden traducirse perfectamente en una gran dispersion salarial entre las empresas
del macro sector. Ademas, en absoluto queda garantizado que esta dispersién salarial va a ser controlada
por parte de los actores de la negociacién colectiva en la medida en que todos los convenios examinados
abren implicitamente este terreno a la individualizacién de la relacion laboral, lo que significa utilizar el pacto
individual mas como forma de satisfacer los intereses del empresario en lugar de atender a las preferencias
individuales de cada trabajador.

Con caracter particular, los complementos salariales relativos a la participacién en ingresos o beneficios de
la empresa implican retribuciones adicionales para el trabajador en funcion de las recaudaciones mas o
menos netas o de los beneficios de la empresa. Son, por tanto, partidas salariales que estimulan el interés
del trabajador por cuanto vinculan la cuantia del salario con el volumen de ingresos o beneficios empresariales,
pretendiendo obtener resultados econémicos mas favorables. Sin embargo, en los convenios colectivos
baleares del sector turistico se echan en falta mecanismos que aseguren que parte del salario sea objeto
de determinacién atendiendo a los beneficios y/o rentabilidad de la empresa. En este sentido, la participacion
de los trabajadores en los beneficios de las empresas turisticas de las islas Baleares podria estructurarse
en torno a dos modalidades: a) Participaciéon en los ingresos y/o en los beneficios, que si constituye la
retribucion total deberia configurarse como salario base, mientras que en otro caso seria un complemento
salarial relativo a la situacion y resultados de la empresa; y, b) Participacion en el capital de la empresa, sélo
apta en empresas con forma societaria y que no debe ser confundida con la percepcion de dividendos por
parte de los trabajadores a la vez socios de la empresa. Dada la naturaleza de este sistema retributivo y la
del contrato de trabajo, la participacion en el capital sélo podria configurarse como un complemento salarial.
Ejemplo tipico de esta ultima posibilidad es la concesion de opciones para la compra de acciones —stock
options-, consistente en una adquisiciéon de acciones de la compafia en su caso acompanada de un
descuento sobre el precio del mercado.

En cuanto a la distinciéon entre percepciones salariales y extrasalariales, todos los convenios colectivos
examinados delimitan de forma bastante acabada el régimen juridico de estas ultimas percepciones. Entre
éstas se incluyen las clasicas cuya causa es compensatoria y también otras en el amplio terreno de la accion
social empresarial. Entre las primeras, que compensan los gastos que al trabajador puede ocasionarle el
cumplimiento de su prestacién, se hallan pluses tradicionales como los de desplazamiento, vestimenta o
alojamiento y manutencion, existiendo algin convenio colectivo, como el nuestro de hosteleria, que lleva a
cabo una asimilacién mas que dudosa del plus de alojamiento a la categoria de percepcion extrasalarial.
Por lo que respecta a la accion social de la empresa, las pautas de nuestra negociacion colectiva turistica
vuelven a ser clasicas, introduciendo mejoras voluntarias de la Seguridad Social en las prestaciones por
incapacidad temporal, invalidez y fallecimiento del trabajador, ademas de dar carta de naturaleza a formas
diversas de premios e incentivos al cese en el trabajo de los trabajadores de edad madura que acreditan
como caracteristica comun la circunstancia de que no parece que deban ser externalizados con arreglo a
la legislacion ordenadora de los planes y fondos de pensiones.

Los convenios colectivos del sector turistico balear podrian explorar la senda de las modernas formas de
accion social. Tales, en efecto, constituyen férmulas de remuneracién a la carta muy atractivas para los
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intereses de trabajador y empresario. En la actualidad, la accién social empresarial consiste en la concesién
a los trabajadores de un conjunto heterogéneo de prestaciones, en metalico o en especie, como por
ejemplo beneficios reconocidos con fines formativos, culturales, deportivos o recreativos, o créditos no
reintegrables en su totalidad o en parte para atenciones extraordinarias personales o familiares. Interesa
sefalar, a mayor abundamiento, que a dia de hoy comienza a ser frecuente el reconocimiento empresarial
de beneficios a los empleados por el mero hecho de serlo y sin tener en cuenta el trabajo efectuado ni la
dedicacién o resultado de su actividad, es decir, sin animo retributivo. Tal ocurre con los denominados
fringe benefits —beneficios marginales-, consistentes por ejemplo en abonos a clubes privados o entidades
deportivas, que sélo residualmente tienen caracter salarial y constituyen mas bien incentivos indirectos
para el trabajador con el fin de interesarle en la marcha de la empresa o para atraer o retener al personal.
Todas éstas formulas, junto a bastantes otras mas, son opciones a disposicion de nuestros agentes sociales
para obtener regimenes remuneratorios ajustados a las expectativas del trabajador individual, que por
tanto cumplan en nuestro sector turistico la funcién de proporcionar remuneraciones internamente equitativas
y externamente competitivas.

El tratamiento convencional de la problematica relativa al tiempo de trabajo en el sector turistico de nuestra
Comunidad discurre por parametros muy similares a los que observa el tratamiento de la institucion salarial.
Estando en juego una condicién de trabajo esencial para la competitividad de las empresas, los convenios
examinados vuelven a desoir las indicaciones del AINC’07 relativas a la organizacién flexible del régimen
juridico del tiempo de trabajo y enfocan el asunto desde la perspectiva de la gestion uniforme y estandarizada
de dicha condicion de trabajo. Gestion uniforme y estandarizada que sin embargo esta concebida para
proyectarse en un ambito de actividad, el de los servicios turisticos, caracterizado en general por las fuertes
fluctuaciones y oscilaciones de la demanda, y en particular en las islas Baleares por la fuerte estacionalidad
del sector. Con un sentido similar, llama la atencion que el convenio del transporte turistico por carretera
transcriba de forma practicamente literal la norma estatal que define las horas de presencia —art. 8 DJE-
pero no incorpore especificacion o desarrollo de los correspondientes supuestos y, ademas, califique estas
horas como extraordinarias en lugar de horas de presencia. En la misma linea, el convenio estatal de las
agencias de viaje proscribe formalmente el recurso a las horas extraordinarias pero materialmente consolida
el recurso a esta categoria de tiempo de trabajo cuando prevé la ejecucidon obligatoria de las horas
extraordinarias estructurales.

Una de las particularidades de los regimenes convencionales examinados radica en que ningun convenio
organiza la posibilidad de poner en practica una distribucion irregular de la jornada ordinaria a lo largo del
afno. Resulta, en efecto, como poco sorprendente que en un ambito de actividad donde afio tras afio desde
hace mas de veinte el mercado de bienes y servicios turisticos se mueve en la mayoria de los casos por
campafnas anuales de entre seis y nueve o diez meses, las normas convenidas que se ocupan al nivel
sectorial del tiempo de uso de la fuerza de trabajo no prevean la posibilidad de concentrar una parte
significativa de las horas anuales de trabajo en la temporada alta. Dando por sentado que ante un sistema
de distribucion irregular el salario mensual de los trabajadores puede mantenerse invariable, parece razonable
pensar no sélo que los intereses de ambas partes de la relacién de trabajo podrian resultar muy favorecidos,
sino que ademas esta opcién podria contribuir en alguna medida a desestacionalizar el mercado de nuestros
productos y servicios turisticos. Por lo demas, en el marco de la ejecucién de cualquiera de los distintos
sistemas de distribucién irregular de la jornada que proliferan en la practica —jornadas ordinarias mensuales,
bolsas de horas flexibles, calendarios con periodicidad semanal...-, el empresario podria quedar liberado
de tener que recurrir a la figura de las horas extraordinarias o a contrataciones de duracion determinada
durante la temporada alta, o de hacerlo seria en menor medida, mientras que el trabajador podria obtener
diversas formas de compensacion.

La compensacién del trabajador convencionalmente incluido en un régimen de distribucion irregular de
la jornada debe girar en torno a los descansos de las horas trabajadas, por ejemplo durante la temporada
alta, excediendo las cuarenta semanales, o la jornada inferior pactada, para que asi el tope anual de la
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jornada ordinaria se mantenga invariado. Por otro lado, conviene asimismo sefialar que ademas de atribuir
a los empresarios eficaces instrumentos para gestionar las horas de trabajo, la negociacién colectiva de
mecanismos distributivos elasticos podria contribuir a mejorar uno de los indicadores de calidad en el
trabajo actualmente mas deficitarios en el mundo del trabajo de la CAIB, el que hace referencia a la alta
tasa de temporalidad. No se pierda de vista, en este sentido, que el Tribunal Supremo aval6 en su sentencia
de 24 de octubre de 2002 que la transformacioén de un contrato temporal en indefinido se haga a cambio
de atribuir al empresario la facultad de reducir en temporada baja la jornada y el salario de los trabajadores
que han visto transformado su contrato temporal en indefinido. De ahi, a mi modo de ver, la posibilidad
de pactar en nuestros convenios colectivos turisticos regimenes distributivos elasticos de la jornada
deberia acompanarse en el propio convenio de medidas contundentes a favor de la estabilidad en el
empleo en la empresa. Otras medidas similares podrian adoptarse por nuestros interlocutores sociales en
el terreno de la formacién continua de los trabajadores, por ejemplo aprovechando el periodo de escasa
actividad durante la temporada baja para proporcionar o facilitar la asistencia durante el tiempo de trabajo
a los correspondientes cursos formativos. Esta medida supondria liberar en gran medida a las empresas
de la necesidad de asumir el coste del personal que participa en este tipo de procesos, traducido en
términos de ausencia en el puesto de trabajo durante el tiempo del curso y el tiempo de desplazamiento,
coste que constituye uno de los factores que desincentiva estos planteamientos sobre todo en empresas
de reducida dimensién®.

Otro extremo llamativo de los regimenes convencionales sobre tiempo de trabajo en nuestro sector turistico
radica en que ningun convenio colectivo se ocupa de la delimitaciéon de las horas de entrada y salida del
trabajo. Este es un extremo carente de regulacién legal, de donde se sigue que en ausencia de regulacion
convencional, el horario podra ser fijado directamente por el empresario, en ejercicio de su poder de
direccién. Muy probablemente, en la base de tan amplia desregulacion legal esta la circunstancia de que
el régimen juridico del horario es asunto en intima conexién no sélo con las particularidades de empresas
y centros de trabajo, sino incluso con las concretas funciones de los trabajadores, que bien pueden justificar
la existencia de regimenes horarios diferentes entre categorias profesionales diferentes. Desde esta
perspectiva, por tanto, nada que objetar a los convenios sectoriales aplicables en el sector turistico de
nuestra Comunidad.

Ahora bien, si se piensa que desde la perspectiva del trabajador la importancia del horario es clara, porque
fija las bisagras que articulan la relacién tiempo de trabajo/tiempo para la vida intima y personal, entonces
hay que valorar en clave critica el citado proceder convencional. En este sentido, sélo el convenio de la
hosteleria balear apuesta de forma decidida por la conciliacién de la vida laboral y familiar de los trabajadores,
béasicamente en el terreno de las licencias retribuidas, excedencias y suspensiones contractuales. Por otro
lado, mas alla de algun reconocimiento de preferencias para descansar en fin de semana a los trabajadores
con responsabilidades familiares y alguna otra previsidon en materia de horario continuo o partido, lo cierto
es que el desarrollo convencional de los términos de ejercicio del derecho reconocido en el art. 34.8 ET,
relativo a la conciliacién de la vida laboral y personal del trabajador, queda en el sector turistico de las islas
Baleares en gran medida en el aire. Esto no es positivo, pues por lo pronto significa que no parece que esté
en el animo de los interlocutores sociales del macro sector balear concebir la gestién del tiempo de trabajo
como instrumento de flexiguridad. Se echan en falta, en efecto, férmulas en los convenios colectivos de la
hosteleria, agencias de viaje y transporte turistico por carretera dirigidas a que el trabajador pueda compaginar
sus tiempos diarios de trabajo y ocio de la forma que mas le convenga. En este sentido, una férmula que
para empezar quizas podria contribuir a invertir la tendencia actual tal vez pudiera articularse declarando
en el correspondiente convenio colectivo el compromiso empresarial de escuchar y atender, en la medida
de lo posible, las sugerencias en materia horaria que le hagan llegar sus trabajadores, bien directamente o
bien a través de sus representantes.
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En cuanto al resto de contenidos de la negociacion colectiva en el sector turistico balear, la impresién,
salvo alguna excepcion, es que se avanza con paso firme hacia un modelo de negociacion colectiva
moderna, adaptado a los nuevos tiempos de las actividades empresariales. En este sentido, se ha visto
que en materia de administracién del convenio colectivo la apuesta esta hecha en favor de una negociacion
colectiva de corte transaccional. Asi, por ejemplo, en el sector de la hosteleria y a escala estatal se prevé
la administracion negociada de importantes asuntos como la formacién profesional de los trabajadores en
activo del sector o el régimen convencional de subrogacién empresarial. Unicamente el convenio nacional
de las agencias de viaje, mas alla de retdricas declaraciones de principios, adolece de contenidos sugerentes
en estos aspectos. Por otro lado, a escala autonémica los convenios de la hosteleria y del transporte
turistico por carretera también incluyen regimenes avanzados sobre administracién negociada del convenio
colectivo durante su vigencia, especialmente respecto de puntos sensibles a tenor de los indicadores de
calidad en el trabajo como por ejemplo la salud laboral, la incidencia de los nuevos riesgos psicosociales
o la lucha antidiscriminatoria.

En el plano de la regulacién de condiciones de trabajo, ya se ha visto que Unicamente existe articulacién
entre los convenios colectivos nacional y autondmico de la hosteleria. Los sectores de las agencias de viaje
y del transporte turistico por carretera estan regulados en solitario por los correspondientes convenios
nacional, en el primer caso, y autonémico, en el segundo, y en ambos casos por eventuales pactos o
acuerdos de empresa y asimismo, con toda seguridad, por pactos individuales formalizados entre el
empresario y cada uno de sus trabajadores. El convenio nacional de hosteleria homogeneiza el tratamiento
de determinados aspectos, entre los que se hallan los puestos de trabajo susceptibles de ser ocupados por
trabajadores en practicas y para la formacién, ademas de compromisos de estabilidad en el empleo a favor
de los trabajadores inicialmente contratados para la formacién. Muy interesante para los trabajadores del
sector en Espafa es la garantia convencional de subrogaciéon empresarial en los casos de transmisiones
0 sucesiones de empresa hostelera que con arreglo a la jurisprudencia comunitaria y a la propia nuestra,
quedan fuera de la garantia que brinda el art. 44 ET.

Por otro lado, dando cuenta de que un elevado indice de temporalidad injustificada es una lacra de
cualquier mercado de trabajo, nuestro convenio autonémico de hosteleria lleva a cabo una accién bastante
contundente a favor de los trabajadores sujetos a un contrato de duraciéon determinada, por ejemplo
dibujando preferencias para el acceso a la condicién de fijo o fijo discontinuo, asi como previendo criterios
relativos a la relacion entre el nUmero de trabajadores fijos de plantilla y el de trabajadores temporales.
Destaca asimismo el acabado régimen juridico del trabajo fijo discontinuo en la hosteleria balear, con
atencion especial a la garantia convencional de ocupacién y a la obligacién de llamamiento empresarial
al inicio de la campana. Pautas similares, y por ende muy positivas, se contienen en el sector del transporte
turistico por carretera. Sin embargo, no puede decirse lo mismo del convenio nacional de las agencias
de viaje, que parece desconocer que la alta tasa de temporalidad incide de forma nefasta en el mercado
de trabajo. Y es que cuando este convenio ‘resucita’ la vigencia del contrato temporal por lanzamiento
de nueva actividad o cuando canaliza la contratacion fijo discontinua hacia la contratacion por obra o
servicio determinado, en efecto, no hace sino convertirse en fuente generadora de precariedad laboral y
de inseguridad en el empleo.

Con caracter general, nuestros interlocutores sociales tejieron hace tiempo las bases para dinamizar la
negociacion colectiva en los sectores hostelero y del transporte por carretera. Esto se ha traducido en
previsiones convencionales y practicas negociadoras concretas con resultados satisfactorios, especialmente
en materia de solucion extrajudicial de conflictos, en el terreno de la salud laboral €, incluso, en materia
de formacién profesional. Sin embargo, dos condiciones de trabajo centrales como la jornaday el salario
son objeto de regulacion en los convenios colectivos del sector turistico de las islas Baleares atendiendo,
al parecer, a una dinamica de intereses respectivamente contrapuestos y a una légica negociadora de
corte exclusivamente concesivo adquisitivo. Ello no deja de ser paraddjico, puesto que no termina de
casar con la negociacion colectiva de corte transaccional que se ha forjado en nuestro sector turistico
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para ocuparse de asuntos como la solucién extrajudicial de conflictos laborales o la salud laboral, y que
esta forjandose en derredor de extremos como protocolos antidiscriminatorios o lucha contra el acoso
moral o sexual en el trabajo.

A mi juicio, éste puede ser un buen momento para plantear, por ejemplo a instancia de las respectivas
comisiones paritarias de estos convenios colectivos, iniciativas para acompasar razonablemente el régimen
juridico de la jornada y del salario con la situaciéon econdmica del momento. No se pierda de vista, finalmente,
que las medidas empresariales de ajuste interno, relativas a la gestién eficaz de la fuerza de trabajo que el
empresario tiene a su disposicion, son preferibles a las de ajuste externo, que implican ausencia de
contrataciones, contrataciones temporales a menudo fraudulentas o, directamente, expedientes de crisis,
encubiertos o no, y extincién de contratos de trabajo. De ahi, a mi modo de ver, que una implicacién decidida
y honesta por parte de los interlocutores sociales del sector turistico balear para hacer de la jornada y del
salario un claro modelo en el panorama nacional de intercambio adecuado entre flexibilidad y seguridad,
sin duda serviria para adelantarse y tomar posiciones de vanguardia en el nuevo escenario econémico
productivo que es de esperar resulte una vez normalizada la desbocada situaciéon econémica mundial.
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