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INTRODUCCION

La externalizacion es una tendencia creciente en Espaia desde los afios go con el inicio de la
privatizacion del sector publico y la descentralizacion de la produccion y los servicios en el
sector privado. Actualmente, el 30% de las empresas espafolas externalizan parte de sus
procesos de trabajo (European Company Survey, 2013), un proceso que ha crecido
exponencialmente durante la crisis, en torno al 80% en el periodo 2007 y 2014 (Lopez, 2015).
Segun este estudio, los empresarios espanoles reconocen que la oferta econémica es el
principal motivo para seleccionar un proveedor externo. Asi pues, entendemos que la
externalizacion se ha convertido en un instrumento clave para reducir costes durante el periodo
de crisis econdmica.

No obstante, mas allad de la reduccion de costes, la externalizacion se ha convertido en una
herramienta mas para la flexibilizacion de los procesos de trabajo y la transferencia del riesgo
de conflictos laborales a otras organizaciones. De esta manera, la mayor adaptabilidad y
rendimiento y el menor coste laboral de los trabajadores de estas empresas proveedoras se
traduce en una mejora de la productividad de las organizaciones clientes, que se focalizan en
funciones centrales.

La externalizacion ya era un fenomeno estimable desde principios de los afios ochenta en la
industria a nivel mundial, especialmente en el sector manufacturero. Durante los afios 9o vy,
particularmente, desde principios de los anos 2000, la externalizacion se convirtié en una
practica incipiente también en el sector de los servicios, tanto a nivel internacional como en
Espafa. Por lo tanto, este fendmeno no sélo afecta ya a las actividades de cuello azul, sino
también a aquellas ocupaciones tradicionalmente consideradas de cuello blanco.

A este respecto, el sistema de negociacion colectiva esta introduciendo gradualmente clausulas
que regulan la externalizacidn, asi como mecanismos dirigidos a resolver el problema de la
determinacion del convenio colectivo aplicable a estos trabajadores, en particular en lo que
respecta a las empresas multiservicios.

Partiendo de una clasificacion de las principales actividades externalizadas en Espafa
(comunicacion, logistica, seguridad, limpieza, servicios de salud e IT) basada en el nivel de
cualificacion y suimplementacion in situ o ex situ, hemos seleccionado dos actividades para ser
analizadas en profundidad, el periodismo (una actividad altamente cualificada con ocupaciones
implementadas tanto in situ como ex situ) y las camareras de piso (una actividad poco
cualificada realizada en el establecimiento de la empresa cliente).



LAS RELACIONES INDUSTRIALES ANTE EL
RETO DE LA EXTERNALIZACION

1. LA COBERTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA

Antes de la crisis econdmica, el sistema espanol de negociacion colectiva se caracterizaba por
un alto nivel de coordinacion, dando prioridad al nivel sectorial y derivando determinadas
cuestiones a niveles inferiores (generalmente regionales). Una vez iniciada la crisis econémica,
las reformas laborales de 2010 y, principalmente, 2012 dieron prioridad a la negociacion
colectiva a nivel de empresa sobre el nivel sectorial en la regulacion de cuestiones clave como
los salarios y el tiempo de trabajo (Pastor 2014). En 2014, el nUmero de nuevos acuerdos de
empresa (la mayoria de ellos en PYMEs y microempresas) se triplicd en comparacion con afos
anteriores (Gorriz 2015). Del mismo modo, la reforma laboral hizo mas flexibles las
posibilidades de descuelgue de los convenios colectivos. Todo esto ha supuesto un freno en el
ritmo de la negociacion, con la consiguiente pérdida de cobertura de empresas y trabajadores
(Alds, Beneytoy Jodar 2017).

Por lo tanto, el papel clave de la negociacion colectiva en la configuracion del empleo ha
menguado durante el periodo de crisis en Espafna (Molina y Miguélez 2013) y Europa (Visser,
Hayter y Gammarano 2015), siendo urgente retomarlo para contrarrestar las crecientes
desigualdades en el empleo, tales como la disparidad entre trabajadores internos y externos.
De esta manera, la cobertura de la negociacion y los convenios colectivos se convierte en un
mecanismo fundamental para la configuracion del empleo. En Espafia, la tasa de cobertura se
ha mantenido en torno al 80% desde principios de 2000. Durante la crisis economica, aumento
ligeramente a 81,41% (2009) debido a la mayor proporcidon de "insiders" (empleados con
contrato indefinido) dentro del conjunto de asalariados, permaneciendo actualmente estable
en 77,5%. En comparacion con el conjunto de paises de la UE, Espafia esta por encima de la
media (52,85%) (ICTWSS, 2018), contrastando con una baja tasa de afiliacion sindical (16,88%).
Esto se debe principalmente a la aplicacion del principio Erga Omnes, cubriendo
automaticamente a todos los trabajadores a los que se dirige un acuerdo (sector, empresa,
etc.), independientemente de que estén afiliados o no. A pesar de la elevada tasa de cobertura
de la negociacidn colectiva, el escenario habitual para los trabajadores externalizados es de
desconocimiento sobre qué organizaciones les representan o qué convenio colectivo se les
aplica.

2. EXTENSION, REGULACION Y FORMAS DE EXTERNALIZACION

Algunos de los principales problemas derivados del aumento de las practicas de externalizacion
se relacionan con las dificultades en la cobertura de la negociacion colectivos. En muchos casos,
los convenios colectivos que cubren a los trabajadores externalizados suelen ser diferentes de
los empleados internos. Esta creciente desproteccidn puede generar incertidumbre sobre la
estabilidad del empleo en escenarios de transferencias de empresas, es decir, del paso de una



empresa a otra en la provision de un servicio (publico o privado). A este respecto, la "Directiva
sobre transferencias de empresas" (Transfer of Undertakings) fue aprobada por la Comisidn
Europea en 2001 para garantizar no solo la durabilidad de los contratos sino también la
permanencia de las condiciones de dichos contratos. En el caso de Espaia, la adopcion de esta
directiva impulsé la reforma del articulo 44 del Estatuto de los Trabajadores en 2002
(Desdentado 2002), promoviendo la introduccion de clausulas de subrogacion en los convenios
colectivos sectoriales, relativa a la obligacién del empresario de mantener a los empleados en
caso de traspaso de empresas en actividades externalizadas. Asi, el 19,68% de los convenios
colectivos y el 22,77% de los trabajadores en todo el mercado de trabajo espafol quedaban
cubiertos por clausulas de subrogacidn en 2015 (Ministerio de Empleo y Seguridad Social 2015),
confirmando la importancia del fendmeno de la externalizaciéon en Espania.

En cuanto a las principales formas de externalizacion en Espaia, encontramos que las empresas
proveedoras (con una creciente importancia de las empresas multiservicios) son el tipo de
organizacion mas comun que proporciona servicios externalizados, sequido de trabajadores
por cuenta ajena y trabajadores autonomos dependientes (también con un aumento
significativo en ocupaciones mas cualificadas).

Como se ha destacado ya, el modelo de empresas proveedoras que prestan determinados
servicios, tanto a organismos publicos como privados, es la forma mas frecuente de
externalizacion en Espafia. Los datos recogidos por la Encuesta Europea de Empresas se
refieren principalmente a este modelo de externalizacion (cifrando en 31,70% el nimero de
empresas espafnolas que externalizan de des forma). Los procesos de negociacidon entre
empresas proveedoras y clientes relegan a los trabajadores a un papel menor, papel que se ve
aun mas reducido cuando los servicios externalizados no forman parte de la actividad principal
de la organizacion cliente. En lo referente a las empresas de trabajo temporal, esta modalidad
de subcontratacion ha crecido exponencialmente desde su aprobacidn en 1994 hasta alcanzar
alrededor del 16,20% del total de los contratos en 2016 (Ministerio de Empleo 2017), poniendo
asi de manifiesto su importancia en la economia espafiola.

Respecto a la extensidon de los autonomos, Espaiia es uno de los paises de la UE con el
porcentaje mas alto sobre la cifra de empleo total: 11,3% en 2017 (Eurostat 2018). Dentro del
colectivo de auténomos, cabe distinguir a los trabajadores autonomos econdmicamente
dependientes. Estos se estan convirtiendo en un patron recurrente de externalizacion
(frecuentemente en ocupaciones cualificadas), manteniendo de hecho una relacion de empleo,
pero una relacion de negocios ‘de facto’ (lo que los expertos llaman "falso auténomo"). Hoy en
dia es dificil cuantificar dentro de la economia el numero y la proporcion de auténomos
econdmicamente dependientes (Zufiaur 2010; Rocha 2017).

3. LAS EMPRESAS MULTISERVICIOS

Uno de los factores que han contribuido al aumento de las empresas multiservicios es la falta
de regulaciéon adecuada de este modelo de negocio, favoreciendo la proliferacién de empresas
cuya competitividad se basa en la reduccion de precios de los servicios prestados. Ademas, con
la reforma laboral de 2012 (que, recordemos, priorizan los acuerdos a nivel de empresa),
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muchas empresas comenzaron a tener su propio acuerdo para asi rebajar las condiciones de
empleo establecidas a nivel sectorial. Todos estos acuerdos firmados tenian defectos de forma,
por lo que fueron recurridos en los tribunales de forma exitosa por parte los sindicatos. No
obstante, no fue impedimento para que las empresas continuaran aplicando estos acuerdos
cancelados, requiriendo la intervencidn de inspeccion laboral. En ese momento, las empresas
optaron por dar un paso atras y buscar una negociacion colectiva sectorial con los sindicatos.
Para articular este proceso de negociacion, las empresas se organizaron como asociacion.
Inicialmente, los principales sindicatos apoyaron la iniciativa para mejorar las condiciones de
trabajo de los empleados de empresas multiservicios, que por lo general tienen salarios mas
bajos que los establecidos en los acuerdos sectoriales. Sin embargo, los sindicatos finalmente
se retractaron, entendiendo que la derogacion general de la preeminencia del nivel de empresa
en la negociacion colectiva es el mecanismo para revertir este escenario. Las Ultimas consultas
realizadas por nuestro estudio pusieron en duda que esta asociacion de empresas multiservicios
siga activa.

No obstante, los Ultimos estudios registran 273 acuerdos a nivel de empresa en este negocio,
55 de ellos a nivel nacional, cubriendo alrededor de 60.000 trabajadores en Espafia (Gabinete
Técnico de Accion Sindical UGT 2018). En cuanto a la actividad econdmica registrada, estos
acuerdos registran 15 actividades diferentes de la CNAE (p. ej. 55 en actividades auxiliares a
empresas, 33 en servicios integrales en edificios y 23 en limpieza de edificios). Esta disparidad
pone de manifiesto la dificultad en la regulacion de las empresas multiservicios y, por tanto, la
de organizar a los representantes de los trabajadores, lo que conlleva una gran coordinacion
entre federaciones sectoriales.

ESTUDIOS DE CASO

1. CAMARERAS DE PISO

La situacion de las camareras de piso en Espafia es paradodjica: mientras que el turismo (y
especificamente hoteles) ha mejorado en los Ultimos afios, la situacion laboral de las camareras
de piso ha empeorado. La causa principal parece ser el aumento de la externalizacién y la
dinamica de competencia de precios entre empresas proveedoras. El turismo es un sector clave
de la economia espafola, con un 10,2% del PIB total y un 12,7% del empleo total (CNE y EPA,
2017). Dentro del subsector hotelero, el 24,09% de los trabajadores son camareras de piso y
alrededor del 80% son externalizadas. Las empresas multiservicios tienen un papel clave en
este proceso, proveyendo no solo la actividad de las camareras de piso, sino también servicios
generales de limpieza, catering, sequridad e incluso recepcion. En ese sentido, los propositos
de la externalizacidn de esta actividad en los hoteles espafoles son: a) la conversion de los
costes fijos en variables (p. ej., las empresas proveedoras cobran por habitacién limpiada). b)
La reduccion directa del coste por unidad de trabajo a través de la negociacion colectiva (p. €j.
cobertura arbitraria de acuerdos colectivos a la baja).



a. Externalizacion en hoteles: impacto en las camareras de piso

La alta externalizacion de las camareras de piso en Espaia se ha consolidado en gran medida
durante la crisis, con la irrupcion de las empresas multiservicios aplicando convenios de
empresa, con el consiguiente efecto en el aumento de la temporalidad (Grafico 1) y el tiempo
parcial en la actividad y el sector. Los representantes de empresas hoteleras argumentan que
hay tareas que siempre han estado externalizadas en la hosteleria (mantenimiento, servicios
informaticos, etc.): “La externalizacion de una camarera de piso nos preocupa tanto como la de
un informatico”. No obstante, desde CC.OO0. consideran que la comparacién no es acertada por
el caracter central y estructural que la actividad de las camareras de piso tiene para los hoteles,
denunciando de ese modo su uso fraudulento.

Respecto a los motivantes de la externalizacion, los representantes empresariales argumentan
principalmente que la externalizacién permite una mayor flexibilidad, entendida por la
combinacion de un aumento de la rentabilidad y la adaptabilidad. Asi, apuntan que “los hoteles
que externalizan lo hacen porque cada dia tienen una ocupacion diferente, por lo que la
externalizacion es un mecanismo de ajuste a la demanda (variando el tiempo de anticipacion
para solicitar trabajadores externos segun el acuerdo entre empresa hotelera y empresa
proveedora).

Grafico 1. Tipo de contrato en hoteles, camareras de piso y total de trabajadores (2016).
0%  10%  20%  30%  40%  50%  60%  70%  80%  90%  100%
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Permanent Temporary
Fuente: Microdata from EPA (Encuesta de Poblacion Activa)

La representacion empresarial resalta que “el reto con la externalizacion es que el cliente no
sepa qué empleado esinterno y cual externo”, es decir, que los servicios de atencidon por ambos
tipos de empleados sean iguales, pero con condiciones de empleo diversas. En ese sentido,
muchos hoteles mantienen a la gobernanta como trabajadora interna para gestionar al resto
de camareras de piso (externalizadas) y mantener asi la politica de la empresa. Los sindicatos
ven el otro lado de la misma moneda afirmando que las empresas del sector basan actualmente
su modelo de negocio en el dumping social. Es decir, incrementando el margen de beneficios a
costa de un empeoramiento generalizado en las condiciones de trabajo en el sector, con
especialincidencia en la ocupacion mas débil y numerosa: las camareras de piso. En ese sentido,
el estudio de Ernest Cafada sobre el impacto de la externalizacion en hoteles espafoles (2016)
destaca un impacto generalizado de la externalizacion sobre las condiciones y relaciones de
empleo de las camareras de piso principalmente como consecuencia de la aplicacion arbitraria
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de los convenios colectivos.

b.  Practicas en la negociacion colectiva

El V Acuerdo Laboral de ambito estatal para el sector de hosteleria de 2015 (conocido como
ALEH) es negociado a nivel nacional, funcionando como marco regulador de los acuerdos
negociados a nivel infra-territorial. A pesar de la relevancia de la externalizacion en el sector, el
acuerdo no lo aborda. Sin embargo, si es el caso de algunos convenios regionales que ponen
ciertos limites a las practicas de externalizacion. Ese es el caso de los convenios de Baleares,
Cantabria, Jaén, Las Palmas, Malaga, Sevilla y Tenerife, que han introducido la obligatoriedad
de aplicar el convenio de hosteleria a los trabajadores externalizados. Asi, existen casos de éxito
como Baleares, donde la cobertura del convenio de Hosteleria es del 100%. Esto se explica
principalmente por diversos factores interrelacionados: el peso del sector turistico en la region
(y elimpacto negativo de una huelga del sector en la economia), la priorizacion de las empresas
en tener un sector turistico de calidad y la implicacion del gobierno autonémico en conseguir
este objetivo.

No obstante, es habitual en el sector que las camareras de piso sean cubiertas por el convenio
de limpieza (generalmente con condiciones inferiores a los convenios de hosteleria) o por
convenios de empresa, especialmente habitual en el caso de empresas multiservicios. La
representacion empresarial sefala que los trabajadores han de adscribirse a los convenios
colectivos a los que pertenecen sus empresas. Asi, argumenta que no es su responsabilidad que
el convenio de limpieza sea mas restrictivo econdmicamente porque ellos no lo han negociado.
Actualmente, esta situacion esta denunciada y siendo evaluada en los tribunales porque la ley
obliga a que a los trabajadores se les aplique el convenio de la empresa principal, por lo que la
justicia debe decidir si la empresa principal se corresponde a la empresa que emplea o a la que
desarrolla la actividad. Con todo, la representacion empresarial reconoce que hay empresas en
el sector que no han actuado de forma correcta. Es decir, la externalizacion tiene sentido porque
se necesita flexibilidad y no todas las empresas lo han hecho con ese objetivo, sino para reducir
costes laborales (pagando menos a través de la aplicacion arbitraria de convenios colectivos).

Desde los sindicatos CC.00. y UGT apuntan que la estrategia de externalizacion de muchos
hoteles con los departamentos de pisos cumple regularmente dos pasos: Primero se despide,
via expedientes de extincion, o a través de despidos objetivos a las trabajadoras de pisos.
Segundo, se contrata el servicio de forma externalizada, usualmente con empresas
multiservicios (en algunos casos pertenecientes al mismo grupo empresarial que el propio
hotel) y que aplican un convenio de empresa inferior al de hosteleria. En 2014 hubo una
sentencia de la Audiencia Nacional (15 de julio de 2014), pronunciandose sobre el caso de NH
Hoteles, que considerd valida la externalizacion de actividades productivas como via de
reduccion de costes econdmicos (justificando también asi la implementacion de despidos
colectivos). De ese modo, las grandes cadenas hoteleras comenzaron a expulsar a las camareras
de piso para contratarlas de forma externalizada. “Ya hay hoteles donde el Unico que no esta
externalizado es el director”, afirman los representantes de CC.0O.

Desde los sindicatos denuncian que esta estrategia implica en muchas ocasiones una cesion
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ilegal de trabajadores acordada con comités de empresa “corporativos”, es decir, compuestos
y dirigidos por la propia empresa. Situaciones que, en todo caso, han sido anuladas por la
justicia. No obstante, los sindicatos denuncian que estas empresas multiservicios estan
aplicando en el sector convenios de empresa que ya estan derogados o impugnados, una
situacion dificil de supervisar por la falta de recursos de los Inspectores de Trabajo. No sélo los
sindicatos, sino también responsables de empresas multiservicios destacan la gravedad de esta
situacion: “Nadie se cree que la viabilidad del sector hotelero dependa de pagar mas o menos a
las Kellys (camareras de piso) por habitacion limpiada. Depende de la ocupacidon” (Manager de
Recursos Humanos de facility services company).

2. LAPROFESION PERIODISTICA

El periodismo esta inmerso en varias crisis: la digitalizacion esta reformulando la profesion, el
modelo de financiacion ha cambiado una vez que la financiacién a través de la publicidad esta
disminuyendo y la crisis econdmica ha afectado a la cantidad y la calidad del trabajo. La
convergencia de estos tres fendomenos ha multiplicado el impacto sobre los puestos de trabajo
de los periodistas, aumentando no sélo los niveles de desempleo, sino debilitando las relaciones
laborales con practicas organizativas como la externalizacion.

Con respecto al trabajo subcontratado en el periodismo, la forma mas comun de
subcontratacion dentro del sector son los trabajadores auténomos, llamados generalmente
"colaboradores". Segun la encuesta de la profesion periodistica (APM 2008, 2017), mientras que
en 2007 el 87,8% de los periodistas estaban empleados por los medios de comunicacién, en
2016 esta cifra se redujo al 73,2%, trabajando el 26,8% restante como autéonomo. Segun esta
fuente, dada la muestra utilizada (en su mayoria periodistas de las asociaciones de prensa), los
trabajadores autonomos probablemente estan subrepresentados, estimando que la proporcion
real es 60-65% de los empleados en comparacion con un 40-35% de auténomos (Palacio 2018).

2.1. Laexternalizacion en el periodismo: los “colaboradores”

Las primeras practicas de externalizacion en la prensa espafiola se dieron durante los afios 8o
cuando los periddicos comenzaron a desprenderse de sus imprentas, argumentando causas de
rentabilidad y eficiencia. A partir del aumento de la digitalizacion y las telecomunicaciones, la
externalizacion se extendié también en buena parte de las actividades de medios audiovisuales
(Palacio 2018). El impacto de la crisis econdmica supuso una importante destruccion de
empleos para los medios de comunicacion espaioles, con al menos 12.200 empleos destruidos
en el periodo 2008 - 2015. Un nUmero relevante considerando que actualmente 9.200
periodistas trabajan en los principales grupos de comunicacion publicos y privados (Palacio
2018). Las consecuencias no implicaban sélo la destruccion del empleo, sino una fragmentacion
de las relaciones de empleo a través de la extension de practicas de externalizacion,
principalmente con trabajadores auténomos, figura cominmente conocida en el sector como
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"colaboradores".
Grafico 2. Distribucion de periodistas colaboradores en 2007y 2017.

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

2007

2016

Employees Sel-employed
Fuente: Informe Anual de la profesion periodistica (2008 y 2017)

Mientras que en 2007 el 87,8% de los periodistas eran asalariados, esta cifra disminuyd en 2016
al 73,2%, desempenando su actividad el 26.8% restante como trabajadores por cuenta propia
(Grafico 2). Segun la muestra utilizada (en su mayoria periodistas asociados a la FAPE?), los
trabajadores por cuenta propia probablemente estan subrepresentados, estimando que la
proporcion real es de 60-65% de asalariados en comparacion con un 35-40% de trabajadores
autonomos (Palacio 2018). Asi mismo, el 78% de estos trabajadores auténomos declaran
trabajar como “colaboradores” por obligacion.

En cuanto a la relacion que se establece entre trabajadores autonomos y empresas, el 20% de
los colaboradores trabajan para una sola empresa y mas del 19% estan integrados en la
estructura del medio para el que trabajan (por lo tanto, un falso trabajo autonomo). Incluso
aquellos que trabajan para varias empresas (41,50%), la mayoria tienen un cliente principal del
que dependen econdmicamente (Grafico 3). Por lo tanto, generalmente los "colaboradores"
generalmente trabajan principalmente o solo para un cliente, por lo tanto, su empleador de
hecho. Sin embargo, en este Ultimo existe una tendencia a diversificar el nUmero de clientes
para aumentar o mantener los ingresos.

1 Federacién de Asociaciones de Periodistas de Espaiia.
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Gréfico 3. Distribucion de periodistas colaboradores segun relacion de dependencia con
empresas cliente (2016)
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Fuente: Informe Anual de la profesion periodistica (2017)

En general, estos "colaboradores" reproducen el mismo rol que los trabajadores internos,
siguiendo las mismas pautas organizativas e incluso en muchos casos presentandose en su
lugar de trabajo diariamente. Sin embargo, dependiendo del periodo, los medios han sido
reacios a estas practicas debido a las recurrentes denuncias de los colaboradores una vez que
su trabajo ya no es requerido. En estos casos, estos trabajadores externos generalmente ganan
los consecuentes juicios, siendo compensados como trabajadores internos debido a la
acumulacion de evidencia (los mismos ingresos mensuales de forma regular, asistencia a sus
lugares de trabajo, acreditacion como trabajador del medio, acceso acreditado sus
instalaciones, correos electronicos que muestran claras pautas en la organizacion del trabajo,
etc.).

En ese sentido, el periodismo muestra escenarios de externalizacion de la actividad principal de
la empresa. En el caso especifico de los medios, son los grandes medios impresos, junto con las
revistas, los que proporcionalmente muestran un mayor grado de externalizacidn. Este Ultimo
suele mostrar el mismo modelo: un nudcleo minimo de personal interno que gestiona el medio
y una extensa red de colaboradores externos. De manera similar, muchas cadenas de television
regionales y locales (especialmente las publicas) también externalizan actividades centrales
como los informativos a productoras externas.

De acuerdo a las organizaciones consultados (CC.00., FAPE y FeSP), los medios de
comunicacion generalmente establecen condiciones unilaterales a los "colaboradores". En
muchos casos, estas condiciones no siguen un patréon comun, sino que varian segun un
colaborador u otro. Ademas, uno de los principales problemas que enfrentan estos trabajadores
por cuenta propia es estar fuera del sistema. No solo estan fuera de la fuerza laboral asalariada
del medio, sino que a menudo estan incluso fuera del régimen de trabajadores por cuenta
propia porque su ingreso mensual no es suficiente para pagar la cuota de auténomo. Por lo
tanto, una estrategia comun consiste en acumular facturas y registrarse por sélo una
mensualidad en el régimen de sequridad social.

Una practica comun durante el periodo de crisis ha sido que los medios expulsasen parte de su
personal, urgiéndoles al mismo tiempo que continuasen la misma actividad trabajando como
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colaboradores. A veces, de forma menos frecuente, instandoles a crear una sociedad laboral
limitada (que opera de manera similar a una cooperativa) para continuar trabajando para ellos
externamente. De esa manera, esta compaiiia desarrolla la actividad como un proveedor
externo de servicios de edicion de informacion para el medio cliente. Es decir, medios de
comunicacidn que generan su propio proveedor, trabajando como empresa paralela que
contrata periodistas bajo unos costes laborales menores. Por lo general, los acuerdos entre las
organizaciones clientes (medios publicos y privados) y estas "empresas paralelas" son anuales
por un precio determinado, para distribuirlos entre los trabajadores/socios. Del mismo modo,
en estas situaciones, los medios de comunicacion instan a los trabajadores externalizados a no
solicitar apoyo de los sindicatos en la constitucion de estas organizaciones para evitar asi
posibles conflictos.

En cuanto a la remuneracion de estos trabajadores auténomos, el 43% gana menos de 1000
euros al mes, segun detalla el Informe anual de la profesion periodistica (Palacio 2018). Del
mismo modo, en promedio, los periodistas externalizados ganan de 7,5 a 12 € por pagina, segun
el medio de comunicacion, con un retraso de 45 dias en promedio (Media.cat 2017). En cualquier
caso, el conjunto de salarios en medios regulados en convenios colectivos se redujo durante la
crisis (17% menos de 2010 a 2015). Aunque, cada vez mas, el salario del trabajador es algo que
se negocia en privado entre periodistas y empresas (Palacio 2018).

2.2. Negociacion y convenios colectivos en el periodismo

Bajo la actividad econdmica de edicion de prensa diaria (CNAE 5813), El Registro de convenios
colectivos de Espana incluye g5 convenios distintos publicados en el periodo 2011 - 2019, en su
mayoria acuerdos de empresas. Hay casos de multiples acuerdos para la misma empresa, como
sucede con Unidad Editorial, con cuatro convenios colectivos activos distintos (cada uno para
un tipo diferente de informacion y publicacion dentro de la compaiiia). Esto sefala el alto nivel
de fragmentacion en los procesos de negociacion colectiva dentro del sector.

Sin embargo, existe un "Convenio colectivo para el sector de prensa diaria" a nivel nacional,
negociado entre la Asociacion de Editores de Diarios Espafioles (actualmente AMI) y los
sindicatos CC.00.-FSC, UGT-FesMC y FeSP. El nivel de cobertura de este acuerdo es bajo, ya
que sirve como un marco de estandares minimos para la negociacion colectiva a nivel de
empresa. Sin embargo, los representantes de los trabajadores entrevistados (FeSP y CC.0O.-
FSC) sefalan que, desde la reforma laboral de 2013, los acuerdos de empresa han empeorado
el acuerdo sectorial estatal. Existen dinamicas similares con los acuerdos regionales, como es
el caso de Cataluna.

En lo que respecta a los periodistas externalizados, no estan cubiertos por los distintos
convenios colectivos del sector, ya que en su mayoria trabajan como colaboradores, es decir,
trabajadores por cuenta propia. Este escenario de falta de cobertura genera situaciones de
menores retribuciones, disponibilidad continua y falta de estabilidad. Ninguna clausula en los
acuerdos de empresa o sectoriales se refiere a la situacion de estos trabajadores. Sin embargo,
en los procesos de negociacion, suele ser un problema presente. Antes de la crisis, existian
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procesos de “internalizacion” de una parte de los colaboradores vinculada a la firma de
convenios de empresa. Sin embargo, estas practicas son inexistentes hoy dia en un escenario
de expedientes de regulacion de empleo continuos en el sector. Con respecto a los trabajadores
externalizados que desarrollan su actividad en "empresas paralelas" (cooperativas de
periodistas externos que anteriormente trabajaban internamente en los medios de
comunicacion de los clientes), la practica comun ha sido aplicarles el convenio sectorial
nacional, una vez que generalmente tiene condiciones peores a los convenios de empresa.

Como remedio a esta situacion, los representantes de los trabajadores consideran que los
conevios colectivos (de empresa o incluso el sectorial) deben aceptar la existencia de la
externalizacion y regularla. Alternativamente, otra propuesta es la creacidon de un acuerdo
paralelo de colaboradores para aplicar estdndares minimos. La AMI (asociacién de
empleadores) se niega a regular este asunto, ya que considera irregular establecer un precio por
el servicio prestado por un proveedor externo. De hecho, el Col-legi de Periodistes de Catalunya
fue multado con 30.000 € por publicar pautas de las cantidades monetarias que debe solicitar
un colaborador, al considerarse que esta practica contradecia el respeto al libre mercado.

Como alternativa, el Foro de Organizaciones de Periodistas (FOP), donde se integran CCOO,
UGT y FeSP, esta promoviendo la reforma de la "Ley de Prensa" (1966) para regular los
derechos y deberes de los periodistas y empresarios de Medios de comunicacion, pero también
para introducir la regulacion de los colaboradores (remuneracion, garantias de pago,
descansos, vacaciones, salud laboral, etc.). La regulacion actual de esta figura en la Ley de
Prensa proviene de un contexto en el que los colaboradores eran iconos de los medios de
comunicacidon que ganaban cantidades significativas de dinero, nada que ver con la situacidn
de los periodistas externalizados actualmente.

3. EMPRESA MULTISERVICIOS

La empresa analizada se define a si misma como empresa de provision de facility services (en
lugar de facility management), con el objetivo de no involucrarse en las malas practicas de las
empresas multiservicios en Espafia. Proporcionan y gestionan todos los servicios generales que
una empresa o instalacion pueda necesitar. En este sentido, la estrategia de la empresa es
ofrecer a sus clientes estos servicios de manera integral, no sélo proveyendo estos servicios,
sino también haciéndose cargo de la coordinacidn entre estos servicios y la actividad central de
los clientes. La empresa se orienta a grandes clientes, especializandose en una cobertura
global, es decir, en la prestacion de todos los servicios externalizados en todas las localizaciones
de un mismo cliente, haciendo hincapié en este producto como el elemento distintivo de la
empresa. En la empresa se da lo que llamamos “efecto matrioska”, es decir, al tiempo que
provee servicios externalizados, externaliza parte de ellos a otros proveedores, aunque
representa un porcentaje marginal.
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3.1. Cobertura de la negociacion colectiva

Para el proyecto RECOVER, hemos analizado una misma empresa multinacional en los seis
paises estudiados. Para el caso de Espafia, todos los trabajadores de la empresa estan cubiertos
siempre por el convenio colectivo sectorial que les corresponde segun la actividad que
desarrollan, segun afirman tanto la direccion de la empresa como los representantes de los
trabajadores. En ese sentido, los representantes sindicales destacan la empresa analizada
como ejemplar en este aspecto y, en general, en la gestidon de personal. Ademas, la empresa
desempeiia un papel importante en la negociacion de estos acuerdos sectoriales a través de las
asociaciones de empresarios en las que se integra, pero también a través de las interacciones
informales. En lo referente a la negociacion a nivel de empresa, existen dos convenios: uno para
el personal de oficinas y otro para las actividades de control y mantenimiento de las
instalaciones. Sin embargo, este acuerdo establece especificamente que queda excluida
cualquier actividad que pueda encajar en otro acuerdo sectorial ya existente, evitando de esa
manera posibles aplicaciones arbitrarias de convenio.

Con respecto a la posibilidad de un acuerdo de empresa propio para todas las actividades, la
empresa argumenta que los acuerdos sectoriales se adaptan mejor al tipo de actividades
intensivas que desarrollan, en las que la fuerza laboral es el coste principal y representa ademas
la esencia del servicio. La empresa se niega ademas a la posibilidad de entrar en la competicion
con otras empresas multiservicios a través de practicas de dumping social. En este sentido,
sobre la posibilidad de lanzar un acuerdo colectivo general para todas las actividades
suministradas por las compaiiias multiservicios, implementando asi un acuerdo “sectorial”, la
compaiiia se opuso a ese proceso. Incluso, la empresa ha dejado de usar el término "facility
management" porque se niegan a vincularse con practicas de externalizacion en las lineas de
produccion a precios "destructivos”.

Segun el comité de empresa, los principales conflictos que los representantes de los
trabajadores han enfrentado en la empresa durante los afios de crisis no se deben tanto a los
problemas de cobertura de los convenios derivados de la externalizacion, sino a la
"internalizacion". Es decir, procesos de reestructuracion de las empresas clientes en las que
intentan internalizar actividades externalizadas para preservar el empleo de los trabajadores
internos. Varios casos de este tipo de alcance importante en Espana han afectado a los
trabajadores de la empresa analizada, escenarios en los que la compaiia ha mediado entre los
trabajadores de la empresa cliente y sus propios trabajadores.

La compafia insiste en su buena relacion con los representantes de los trabajadores, con los
que generalmente tienen intereses comunes sobre los derechos de los trabajadores. De esa
manera, la empresa tiene una actitud proactiva con todos los acuerdos y regulaciones antes de
ser reclamados por organismos publicos o sindicatos: "Si tiene que pagarlo, usted paga.
Obtener beneficios engafiando a los mas débiles es robar y abusar del poder". La direccion de
la empresa da como ejemplo de esta buena relacion la fundacion social de la empresa, que
financia proyectos de insercidn laboral en paises del tercer mundo de los cuales proviene la
mayoria de los trabajadores migrantes de la empresa (por ejemplo, Ecuador). CC.00. y UGT
(los principales sindicatos en el comité) son miembros de la junta. "Los sindicatos no donan sus
iniciales de forma gratuita", afirman la empresa, incidiendo también en que esto beneficia de
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cara al cliente, mostrando paz social dentro de la empresa. En términos generales, desde la
parte sindical se destaca a la empresa estudiada como el mejor caso de buenas practicas dentro
del negocio de empresas multiservicios, precisamente por su actitud proactiva en el respeto
pulcro de los marcos regulatorios vigentes que protegen a los trabajadores, lo que no deja de
ser paradigmatico de la situacion de desproteccion que viven los trabajadores de empresas
multiservicios en el resto de las companias que operan en Espaia.

CONCLUSIONES Y LINEAS DE ACTUACION

Los mecanismos reguladores a nivel sectorial, como la implementacion de clausulas de
subrogacion, parecen ser buenas practicas tanto para garantizar la cobertura como para
proteger las condiciones de empleo de los trabajadores externalizados. Sin embargo, formas
de externalizacion como el autoempleo no permiten su aplicacion. En este sentido, el estudio
del fendmeno de la externalizacidn muestra que es esencial enfocar su analisis y su regulacion
teniendo en cuenta no solo el sector, sino también la actividad y la ocupacidn principal de estos
trabajadores externalizados. Este es el caso de las camareras de piso, que son impactadas por
las practicas de externalizacion de forma notable dentro de su sector. También en el caso de los
periodistas, donde existen diferentes dindmicas sequn el tipo de medios u ocupacion especifica,
con un impacto especial de externalizacion en los editores de contenidos, una vez que el
desarrollo de su actividad es posible ex situ. De forma particular, la situacion de los trabajadores
de empresas multiservicios esta fuertemente relacionada con el valor que las empresas clientes
y empleadoras deciden dar al contenido de su trabajo, y no tanto a una naturaleza
verdaderamente auxiliar y periférica, como es el caso de las camareras de piso, cuya actividad
es central en el sector hotelero.

Teniendo en cuenta estos aspectos, vale la pena sefalar cuales son las estrategias y
recomendaciones que se extraen del estudio para mejorar la cobertura de la negociacion
colectiva en casos de externalizacidn con el fin, en Ultima instancia, de mejorar las condiciones
de trabajo de estos trabajadores. Estas estrategias son generalmente de naturaleza regulatoria,
aunque algunas apuntan a aspectos de naturaleza organizativa, mientras que otras toman vias
institucionales de caracter no regulatorio.

Como ya se ha comentado, la presencia de clausulas de subrogacion del personal en los centros
de trabajo se menciona repetidamente como una de las principales medidas de proteccion
social de los empleados externalizados, no solo en lo que se refiere a la importante
estabilizacion de los trabajadores en caso de transferencia de empresas, sino en el
mantenimiento de ciertos beneficios sociales adquiridos. Aunque es una circunstancia que a
menudo es asumida rapidamente por los trabajadores, los agentes sociales apuntan a la
subrogacion como un elemento de estabilidad, no solo laboral, sino también organizacional.
Sin embargo, este tipo de cldusula generalmente tiene impedimentos para su aplicacion en el
caso de actividades fuera del centro de trabajo, ya que generalmente implica movilidad
geografica en el territorio nacional para los trabajadores, e incluso internacional si se llevan a
cabo practicas de deslocalizacion. Ademas, generalmente son cldusulas que solo se aplican al
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personal con una cierta trayectoria de vinculacion laboral.

En lo que respecta a las propuestas, los sindicatos sugieren la modificacion del articulo 41 del
Estatuto de los Trabajadores para que, cuando se externalice, siempre se aplique el acuerdo de
la empresa principal. Esta propuesta fue bloqueada en su momento por el gobierno popular de
Rajoy y asilo ha mantenido el gobierno socialista de Sdnchez. Los sindicatos consideran que su
bloqueo se debe a que afectaria los presupuestos publicos: la Administracion Publica es el
principal cliente de servicios externalizados. Sin embargo, algunas administraciones publicas si
muestran iniciativas para proteger a los trabajadores externalizados. Este es el caso del
Ayuntamiento de Barcelona, realizando una evaluacion social de sus proveedores externos y
asignando un peso ponderado del 30% a los criterios sociales y del 70% a los criterios
econdmicos en los concursos publicos. Por lo tanto, si el Ayuntamiento determina que el precio
ofrecido es anormalmente bajo (y, por lo tanto, implica el pago de salarios por debajo de las
condiciones del convenio pertinente), se excluira dicha oferta.

En ese sentido, seria oportuno considerar este tipo de mecanismos en todas las
administraciones. Una forma seria a través de la Junta de Contratacion Administrativa del
Estado. Este organismo hace recomendaciones e instrucciones a las administraciones con
respecto a la contratacion publica de terceros. Uno de los mecanismos de esta junta es
precisamente el establecimiento de una serie de requisitos para las empresas contratadas.
Estos requisitos son principalmente de cardcter financiero, aunque entendemos que, siguiendo
el ejemplo del Ayuntamiento de Barcelona, es necesario introducir nuevos requisitos de
caracter social a las empresas que se presentan a concursos publicos en lo que se refiere
principalmente a la aplicacion de los convenios colectivos. Esta junta tiene 6rganos paralelos en
las administraciones regionales, lo que permitiria generalizar estos requisitos en la concesion
de la explotacion de los servicios publicos, facilitando asi una mejora sustancial en el
cumplimiento de ciertos minimos en términos de la calidad del empleo externalizado.

Entendemos que este tipo de mecanismos no son posibles una vez que la relacidon de negocio
se produce entre empresas privadas. Aqui es donde se puede reforzar el papel de la negociacion
colectiva a nivel sectorial, considerando siempre el impacto diverso de la subcontratacion en
las diferentes actividades de un sector. Las regulaciones actuales tienden hacia una
descentralizacion de la negociacidn colectiva que coloca a los trabajadores externalizados en
una situacion de mayor debilidad, a partir de una fragmentacion organizativa que dificulta la
coordinacion colectiva para articular procesos de negociacion y movilizacién (Drahokoupil,
2015). La inaplicabilidad de los acuerdos que se han hecho notables durante la crisis proviene,
en parte, de este tipo de situacion.

Sin embargo, negocios como las empresas multiservicios plantean un desafio para este tipo de
mecanismos, ya que suelen aplicar arbitrariamente unos u otros convenios basandose en
criterios de reduccion de costes. Es decir, encontramos casos en los que una empresa
multiservicios provee de forma integral todo el paquete de servicios externalizados de un
centro de trabajo especifico, dejando a su discrecion si algunas ocupaciones estan cubiertas por
uno u otros acuerdos basados generalmente en el nivel salarial de una ocupacion y categoria
profesional concreta dentro de cada convenio. En este sentido, es paradigmatico que la
empresa analizada sea un caso de buenas practicas, principalmente por el respeto a la
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regulacion laboral y los convenios colectivos.

En resumen, seqgun lo expresado por Grimshaw, Marchington, Rubery y Willmott (2005), es
urgente una reconexion entre el empleo y las organizaciones, reconociendo el desarrollo de los
procesos de trabajo y, por lo tanto, la condicidn de trabajador para aquellas organizaciones a
las que provee servicios. Esto significa una equiparacion de los derechos de los trabajadores
externos e internos. De una manera mas holistica, debemos considerar el papel no sélo de
empleados, empleadores y clientes, sino también el de los usuarios, los grupos empresariales
relacionados y las administraciones publicas en la regulacion y proteccion de trabajadores
externalizados.
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Relacion de entrevistas? 3

CONSEJO CONSULTIVO DEL PROYECTO RECOVER EN ESPANA

Alberto Pastor

Experto en Derecho laboral en UAB (Universitat Autonoma de
Barcelona)

Fernando Rocha

Investigador de la Fundacidn 1° de Mayo

Jordi Garcia Vifas

Director de Relaciones Laborales de CEOE (Confederacion
Espanola de Organizaciones Empresariales)

SECTORHOTELERO

Antonio Rudas

Coordinador nacional del sector hotelero en FeS CC.OO.
(Federacion de Servicios de Comisiones Obreras)

Gonzalo Fuentes

Responsable de relaciones institucionales de FeS CC.0O.
(Federacion de Servicios de Comisiones Obreras)

Vania Arana)

Representante CEHAT (Confederacion Espanola de Hoteles y Alojamientos
Turisticos)
Representantes (portavoz | Las Kellys Barcelona (Asociacion professional de camareras de

piso)*

PERIODISMO?

Agustin Yanel

Secretario General de FeSP (Federacion de Sindicatos de
Periodistas)

Diego Fco. Martinez Peinado

Miembro del comité de empresa de RTVE — Delegado de
CC.0O0.

Elsa Gonzalez

Presidente de FAPE
Periodistas de Espaiia)

(Federacion de Asociaciones de

Fabian Nevado

Asesor laboral de SPC (Sindicat de Periodistes de Catalunya)

Maxim Pujadé

Coordinador de Medios, Ocio, Cultura y Deporte de CC.OO.
Catalunya

EMPRESA FACILITY SERVICES

Manager Departamento de gestion de personas

Representantes Miembros de CC.0O. en el comité de
empresa catalan de la empresa

Representante Presidente del comité de empresa espafiol
de la empresa

2 Diversos entrevistados en los estudios de caso. En la empresa multiservicios estudiada, esa era la

propuesta inicial del estudio.

3 El rol de los entrevistados corresponde al momento en que se realiz6 la entrevista (Diciembre

2017 - Mayo 2018).

4 Formalizadas como federacion del sindicato CNT después de la entrevista.
5 Repetidos intentos infructuosos para contar con la participaciéon de AMI (Asociacién de Medios de

Informacién).
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