TEMA 1. LA NEGOCIACION COLECTIVA.CONVENIOS COLECTIVOS (1)

» LA NEGOCIACION COLECTIVA:
* CONCEPTO DE CONVENIO COLECTIVO:

Se hace referencia a una recomendacién de la OIT, n® 91, nos dice, que es aquel acuerdo escrito relativo
a las condiciones de trabajo y empleo celebrado entre 1 empleado, un grupo de empleadores o una o
varias organizaciones de empleadores, por una parte y por otra parte, una o varias organizaciones
representativas de trabajadores, o0 en ausencia de tales representaciones, por aquellas representaciones
de los trabajadores debidamente elegidos y autorizados por los trabajadores de acuerdo con su
legislacién nacional.

* ORIGEN HISTORICO:

Se puede encuadrar a principios del s.XIX en las figuras de arbitraje y conciliacion, pero en su forma
MAas arcaica, estas instituciones tenian como principal misién la de resolver aquellos conflictos que
surgian entre los patronos y los trabajadores relativos a las condiciones de empleo.

1.3. EFICACIA JURIDICA:

La misma supone la inclusion del convenio colectivo dentro del ordenamiento juridico estatal. Esta
inclusion no ha sido facil. En la época liberal, la negociacién colectiva estuvo prohibida y ademas
alcanzaba ser considerada como delito, denominado maquinaciones, por alterar el precio de las cosas.
Se consideraba que los Gnicos que podian crear normas eran los representantes de la voluntad nacional.

Posteriormente, la negociacion colectiva estaba permitida a nivel estatal, pero a pesar de esto su eficacia
juridica era nula, solo se consideraba como un compromiso social entre las partes y solo tenia eficacia
entre las partes contratantes. Ademas el incumplimiento del compromiso, solo sera sancionable a través
de determinadas actuaciones por parte de los trabajadores, como la huelga, boicot al trabajo... Es a
principios del s. XX cuando la negociacion colectiva va a ser reconocida por el Estado, pero a pesar de
este reconocimiento, los convenios colectivos, no van a crear derecho objetivo y se canalizan
juridicamente a través cont. Civiles. Por lo tanto, los convenios colectivos, asi reconocidos, solo van a
ser eficaces entre las partes contratantes y ello supone que su aplicacién no sera ipso iure, es decir, no
sera automatica ni inmediata, sino que para que se puedan aplicar, los convenios colectivos deberan
formar parte del articulado del contrato. Como consecuencia de otorgarle esta eficacia juridica
contractual, el incumplimiento del convenio colectivo, va a dar lugar solo a un posible resarcimiento de
dafios y perjuicio por parte de la tarde incumplida pero es de muy dificil ejecucion.

En la 1° quincena del s.XX, se le otorga a los convenios colectivos, una eficacia juridica normativa. Esto
va a suponer que el convenio colectivo sea fuente objetiva del derecho. Ademas su aplicacion va a ser
automatica, esto significa que ya no es necesario que el convenio colectivo, esta dentro del contrato de
trabajo. Ademas supone que tanto los trabajadores como el empresario, no pueden disponer de los
derechos con el convenio colectivos y finalmente significa la eficacia juridica normativa que en caso de
incumplimiento del convenio surja una responsabilidad no solo individual sino también administrativa
con la importancia de la correspondiente sancion.

1.4. EFICACIA PERSONAL:

Significa a quien se le va a aplicar el convenio colectivo y la eficacia personal, el convenio colectivo



puede ser de 2 tipos:

» Una eficacia juridica personal (Erga Omnes)
» Una eficacia juridica limitada

Las 2 van a depender de la eficacia juridica que tenga el convenio colectivo. Si consideramos que el
convenio, tiene una eficacia juridica contractual, como los convenios colectivos extracontractuarios,
guedan fuera del ET, se van a regular por la Constitucién y derecho civil. La eficacia personal, sera
limitada, es decir, el convenio colectivo solo se aplicara a los empresarios y trabajadores representados
por las partes contratantes.

Por otro lado, si la eficacia juridica del convenio colectivo es normativa y los convenios colectivos
estatuarios la tienen. La eficacia personal va a ser erga onmes o general. Esto significa que el convenio
colectivo es de aplicacién a todos los empresarios y trabajadores existentes en un determinado ambito
funcional o territorial.

Hay 2 partes diferenciadas en la negociacion colectiva, la empresarial y la laboral.
+ PRINCIPIOS CONSTITUCIONALES EN MATERIA DE NEGOCIACION COLECTIVA:

En la CE, el art. que reconoce la negociacién colectiva, es el art.37.1 que se encuentra situada en la
seccion 2° del capitulo 1l del T.1, segun la ubicacién, este art. tiene una eficacia directa e inmediata. El
desarrollo constitucional del art. 37.1, lo tenemos en el T.lll del ET.

Vemos que la negociacion colectiva, al estar regulada y reconocida en el art. 37.1 no es solo un derecho
fundamental por lo tanto no va a ser susceptible del recurso de amparo, pero la negociacién colectiva
forma parte del contrato esencial del derecho a la libertad sindical y a través de esto Ultimo, puede ser
objeto del recurso de amparo, es decir, toda lesion de la libertad sindical puede ser susceptible del
recurso de amparo.

2.1. ANALISIS DEL ART. 37.1 DE LA COSNTITUCION

Esta expresion, nos podra indicar que se trata de una imposicién a las partes del deber de negociar,

pero si esto fuera asi, la constitucion tendria que haber afiadido que agentes negociadores serian los que
estan obligados a negociar. Como esto no es asi, sino por el contrario, la constitucion establece una
expresion amplia y genérica, es el ET, el que desarrolla este derecho a la negociacion colectiva y lo que
nos dice el ET, es que lo Gnico que se exige es el intentar el pacto, pero no el llegar a un acuerdo.

En 2° lugar, analizamos la expresioén laboral, esta equivale al poder de disposicion de las partes para
englobar en la disposicion, todas aquellas cuestiones que atiendan a las relaciones laborales, siempre y
cuando, no se atenten a otros derechos reconocidos en la constituciéon y leyes de desarrollo.

En 3° lugar, analizaremos la expresion representantes entre trabajadores y empresarios. La CE, vemos
gue es amplia y genérica, en cuanto a la capacidad para negociar, por tanto no admite restriccion ni
cortapisas. El ET, si que establece restricciones y limitaciones, si ello es asi, el ET, seria inconstitucional.
Para salvar esta posible inconstitucionalidad, lo g se hace es establecer una diferenciacién dentro de la
propia constitucion. La constitucion va a regular desde el punto de vista de la capacidad negocial, los
convenios colectivos extraestatuarios (CCX), mientras que los convenios colectivos estatuarios (CC),
seran regulados por el ET y con esto, salvamos la posible inconstitucionalidad.

Finalmente, analizamos la expresion fuerza vinculante, para analizarla, hay que ver las diferentes
clausulas que existen en los convenios colectivos. En ellos existen 2 tipos:



« Obligacionales
« Normativas

Con lo que se refiere a los primeros, la expresion fuerza vinculante, se entiende como los actos que han
de ser cumplidos por las partes y a esto se le llama, pacto sunt servanta y la consecuencia, seria la
imposibilidad de las partes de acudir a una huelga para alterar lo pactado en convenio colectivo.

Por lo que se refiere al contenido normativo, la expresién fuerza vinculante, equivale a la eficacia
juridico normativa de los convenios colectivos, puesto que ya hemos dicho que los convenios colectivos,
son una norma, no un contrato y la consecuencia de considerar el convenio colectivo como norma, sera
la imposibilidad de derogacion a través del contrato privado o individual del trabajo.

* CONVENIOS COLECTIVOS ESTATUARIOS
3.1. EFICACIA JURIDICA
- NORMATIVA:

La eficacia juridica de los convenios colectivos, es normativa. El ET, refuerza esta tesis a través de su
articulado y en concreto en el art. 33, equiparara norma estatal y pacto o convenio.

— DONDE:

Por otro lado, en el art. 82.3, se dice que los convenios colectivos, regulados en el ET, van a obligar a
todos los empresarios y trabajadores, incluidos en su ambito de aplicacion y durante todo el tiempo de
vigencia.

— CONSECUENCIAS DE LA EFICACIA JURIDICA:

« La aplicacion de los convenios colectivos, va a ser imperativa y autonémica, esto significa por un
lado, que no es necesaria la incorporaciéon expresa del articulado del convenio colectivo en el
CT, por otro lado, significa que la aplicacién del convenio colectivo, excluira la posibilidad de
gue en el CT, se pueda establecer peores condiciones para el trabajador. Por Gltimo significa
gue los trabajadores no podran disponer validamente de aquellos derechos reconocidos como
indispensables en c.colectivo. La aplicacién imperativa y autonémica del convenio colectivo se le
denomina principio de automaticidad.

 El convenio posterior, deroga al anterior y los CT, celebrados durante la vigencia del anterior,
pasan a regirse por el nuevo convenio colectivo. Este es el principio de modernidad. Hay una
excepcion a este principio, que seria la posibilidad de que en el convenio colectivo posterior, se
establezca alguna clausula de mantenimiento sobre algun derecho ya reconocido en el convenio
anterior.

 Los convenios colectivos, han de ser publicados en los diarios oficiales, segun su ambito de
aplicacion, por lo tanto, BOE, DOCA y BO provinciales correspondientes. Ahora bien, cuando
el convenio colectivo, tiene un ambito estatal y por lo tanto requiere publicacion en el BOE, si
vamos a aportarlo en un juicio, el juez tiene obligacién de conocer su contenido, conforme al
principio iura novit curia, pero si tiene ambito inferior y no requiere publicacion en el BOE, la
parte a quien interese habra de aportarlo porque el juez no tiene obligaciéon de conocer el
contenido de aquellos que no se han publicado en el BOE.

« En caso de incumplimiento del convenio colectivo por parte del trabajador o empresario, surge



una responsabilidad contractual individual, reclamable judicialmente y ademas surge una
responsabilidad de caracter administrativo, que segun la lisos se podra exigir al empleador
responsabilidad por la comision de una infraccion, al imponerle las correspondientes sanciones
administrativas.

« Posibilidad de interponer el correspondiente recurso de suplicacién cuando el juzgado aplique
indebidamente el convenio colectivo que se haya traido al pleito.

— CONSECUENCIAS DEL DESCUELGUE DEL CONVENIO:
El descuelgue del convenio vigente, esta permitido por el Estatuto, en 2 supuesto:

Los convenios colectivos de ambito superior a empresa, podran controlar en su articulado las
condiciones y presupuestos, a través de las cuales podria no aplicarse el régimen salarial, siempre y
cuando una empresa a la que se aplicara ese convenio justificara que su estabilidad econémica, podria
verse dafiada como consecuencia de la aplicacién a ese régimen salarial, pero puede ocurrir que el
convenio colectivo no diga nada sobre la posibilidad del descuelgue salarial, si esto es asi, la via que nos
guedard seria llegar al acuerdo, habria que acudir a la comisidn arbitraria del acuerdo para que
solucionara esa discrepancia.

Es posible que las condiciones de trabajo, como por ejemplo, horarios, jornadas, turnos, sistemas de
rendimiento pueden ser modificadas a través de la via del Art. 41 del ET, que se refiere a la
modificacion sustancial de los CT, siempre y cuando concurran causas técnicas , econémicas o
organizativas o de produccién que aconsejen la modificacion de esas condiciones,

— EL DEBER DE PAZ:

El deber de paz, hace referencia al contenido obligacional del convenio colectivo. Supone la prohibicion
de hacer huelgas novatorias, es decir, se prohibe acudir a una huelga durante la vigencia del convenio
colectivo, con el objetivo del alterar lo pactado en el mismo o para reivindicar mejoras que ya estan
negociadas en convenio colectivo, si se hace huelga de este tipo, esta seria ilegal.

3.2. LAS PARTES CONTRATANTES:
— CONCEPTOS:

En el derecho civil, tenemos por un lado, la capacidad, que es la aptitud genérica de derechos y
obligaciones o lo que es lo mismo, el ser sujeto activo o pasivo de una relacion juridica. Dentro de la
capacidad tenemos 2 tipos:

+ JURIDICA: que es la personalidad o goce o disfrute de los derechos, en el codigo civil, se nos
dice que tienen capacidad juridica todas las personas.

* OBRAR: es el gjercicio de los derechos y concluir actos juridicos. Aqui entran en juego
términos de mayoria o minoria de edad, capacitados, incapacitados...

También tenemos la LEGITIMACION, que es un requisito adicional que se afiade a la capacidad de
obrar.

En la negociacion colectiva, la capacidad de obrar, se denomina capacidad negocial, que es la actividad
para negociar convenios colectivos en general y la legitimacién, es la legitimacién negocial que es un
requisito adicional a la capacidad negocial y sera la exigencia de una determinada representatividad o
implantacién de un ambito funcional o territorial concreto.



— CAPACIDAD NEGOCIAL:

Es la capacidad para negociar convenios colectivos en general. Dentro de la capacidad negocial,
distinguimos:

 El lado de los trabajadores
 El lado de los empresarios

Por el lado de los trabajadores, tienen capacidad para negociar:

» Comité de empresa

» Delegado de personal

« Secciones sindicales empresario y centro de trabajo

« Sindicatos, federaciones y confederaciones de sindicatos siempre que concurran los requisitos
establecidos en la LOLS, es decir, siempre que tengan personalidad juridica, que la habran
adquirido, al transcurrir 20 dias habiles desde la fecha de transcurso de los estatutos.

Del lado de los empresarios, tienen capacidad para negociar:
» Empresario por si mismo o a través de su representante
« Organizaciones, asociaciones, federaciones y confederaciones de empresarios, siempre y cuando
estas Ultimas, tengan personalidad juridica, que la obtendran cuando hayan transcurrido 20
dias habiles desde la fecha de depdsito de sus estatutos.
- LEGITIMACION NEGOCIABLE:
* CONVENIO COLECTIVO DE AMBITO SUPERIOR A EMPRESA.:

Dentro de este tipo de convenios, se exigen 2 tipos de legitimacién negocial:

* Legitimacién basica o inicial
* Legitimacién basica complementaria

Dentro de la legitimacién basica inicial, distinguimos:

 El lado de los trabajadores
 El lado de los empresarios

Del lado de los trabajadores, tenemos:

« Sindicatos mas representativos, a nivel estatal y las organizaciones sindicales federadas o
confederadas a los sindicatos mas representativos a nivel estatal.

* Sindicatos mas representativos a nivel de las CC.AA y las organizaciones sindicales federadas o
confederadas a estos.

* Sindicatos que cuentan como minimo con un 10% de los miembros de los comités de empresa o
delegados de personal segun el ambito funcional o territorial o funcional, del convenio colectivo que
se trate.

Del lado de los empresarios, tenemos:

» Asociaciones empresariales que representen al 10% de los empresarios y gue ademas den ocupacion
al mismo % de trabajadores de ese ambito territorial o funcional del convenio. Pero ademas para



negociar un convenio colectivo, supraempresarial, a nivel estatal, estaran legitimados ademas de los
anteriores, excepto los 3° por el lado de los trabajadores y por el lado de los empresarios, las
asociaciones empresariales que cuenten con un 15% de empresario y que ocupen al 15% de los
trabajadores de ese ambito.

La Legitimacidon complementaria, tiene su razén de ser porque no nos vale solo la legitimacién basica.

La legitimacién basica no es suficiente. La legislacion complementaria supone la constituciéon valida de

la mesa negociadora del convenio y esta mesa estaria validamente constituida cuando los sindicatos,
confederaciones o federaciones y asociaciones empresariales. representen como minimo a la mayoria
absoluta de los miembros de los comités de empresa o delegados de personal por un lado v a la mayoria
de los empresarios por el otro.

Al respecto, el TC, han mantenido que un convenio colectivo pactado con exclusién de algun sindicato
organizacién empresarial que tuviera legitimacion y no se le hubiera llamado seria nulo como convenio
colectivo estatuario, porque para acordar un convenio colectivo estatuario, no se puede excluir a
ninguna de las partes para negociar ese convenio colectivo.

2. CONVENIO COLECTIVO DE AMBITO EMPRESARIAL O INFERIOR A EMPRESA
Por el lado de los trabajadores, estaran legitimados:

» Comités de empresa
» Delegados de personal

O alternativamente, las representaciones sindicales, pero estas para que se puedan negociar, cuando el
convenio colectivo afecte a la totalidad de los trabajadores, serd necesario que sumen la mayoria del
comité de empresa o delegados de personal.

Por el lado de los empresarios, tendran legitimacion para negociar el convenio colectivo, el empresario
0 Sus representantes.

* CONVENIO COLECTIVO DE FRANJA O GRUPO DE EMPRESA
Este tipo de convenios colectivos, van a regular las condiciones de trabajo de un segmento de trabajo.

Por el lado de los trabajadores, van a tener legitimacion para negociar, las representaciones sindicales
gue seran elegidas por los trabajadores afectados en una asamblea a través de un acuerdo expreso.

Por el lado de los empresarios, sera la empresa por si misma o su representante.
4. CONVENIO COLECTIVO DE GRUPO O DE EMPRESA

Estos convenios colectivos, han proliferado en la practica y debido a esta proliferacién la doctrina ha
tenido que hacer referencia a ellos respecto a la legitimacion.

Si el empresario estuviera asociado a una organizacion empresarial, seria esta la que estaria legitimada
para negociar el convenio colectivo y se seguird entonces las pautas de los convenios colectivos
supraempresariales.

Si el empresario no esta asociado, entonces habra que negociar un convenio colectivo con cada una de
las empresas y tendriamos en este caso una yuxtaposicion de convenio colectivo en cuanto a su ambito
territorial, personal y funcional.



— CONTROL DE LA REPRESENTACION DE LAS PARTES REPRESENTANTES

Por el lado de los trabajadores, el control de la representacién corresponde a la oficina publica
dependiente de la autoridad laboral, ya que dentro de esta oficina, se registran los actos de las
elecciones que ha habido en las empresas y expide las certificaciones que acreditan dicha
representatividad.

Por el lado de los empresarios, solo pueden llevarse a cabo dicho control, bien a través de los datos que
constan en la TGSS o bien por los datos que obran en las cAmaras de comercio.

3.3. AMBITOS DE NEGOCIACION
+ UNIDADES DE NEGOCIACION:

Entendemos el conjunto de relaciones de trabajo o CT que van a constituir el &mbito de aplicacion
normativa del convenio colectivo.

El ET, se refiere a estas unidades en su art. 83.1 en relacién con el 85.2 b), cuando nos dice que los
convenios colectivos, tendran el ambito de aplicacion que las partes acuerden y en ellas se haré constar
los ambitos funcional, territorial y personal.

De estos arts, se desprende que existe un principio de libertad en la determinacién de las unidades de
negociacién por los negociadores pero con ciertas limitaciones.

— AMBITOS:

* AMBITO FUNCIONAL: Se refiere a una determinada actividad. Dentro del ambito funcional
distinguimos en 1° lugar, que los convenios colectivos, pueden tener un ambito inferior a empresa,
puede referirse a su vez a todo el centro de trabajo, por ejemplo un departamento, una seccién o
puede referirse a una franja o grupo de trabajo, por ejemplo administrativo... En 2° lugar pude tener
un ambito de empresa, por ejemplo una empresa de calzado. En 3° lugar, superior a empresa y
dentro de este puede haber un convenio colectivo que solo se refiera a una rama de la actividad o a
un grupo de trabajadores dentro de ese ambito superior a empresa.

+ AMBITO TERRITORIAL: las partes negociables, pueden acordar los siguientes ambitos
territoriales:

— LOCAL - PROVINCIAL
— COMARCAL - INTERPROVINCIAL

* AMB. CC.AA
* AMB. ESTATAL

* AMBITO PERSONAL.: El convenio colectivo, podra referirse a todos los trabajadores o a
determinados grupos o categorias profesionales de trabajo.

No obstante, el principio de libertad que se consagra en la ley para la determinacién de las unidades de
negociacion, el ET y la doctrina cientifica han establecido una serie de limites que son 3:

« CREACION DE LA JURISPRUDENCIA: El TC, en sentencia de 1995, estableci6 gue las
unidades de negociacidn debian ser unidades adecuadas, razonables y aprobadas por la
negociacion.



La doctrina cientifica, por ejemplo, nos dice al respecto, que no es posible que en el convenio colectivo
de artes gréficas se incluyan las empresas de maquinas fotocopiadoras porque no es negociable.

En el convenio colectivo a los empresarios asegurados, tampoco es posible incluir a los agentes
asegurados autébnomos, pero la limitacion es de dudosa legalidad porque en el ET, la disposicién final

8°, nos dice que la comisidn consultiva nacional de convenios colectivos, elaborara un catalogo de cuales
son las actividades que puedan servir de indicador para la determinacion del &mbito funcional, pero

este catalogo no tiene caracter vinculante y por ello no obliga a las partes negéciales a pasar por él.

* La 2° limitacion se refiere a las PARTES LEGALES PARA NEGOCIAR, estas partes tendran
gue expresar en la comunicacién escrita que envien a las otras partes cual es la legitimaciéon que
ostentan y esto supone que un sindicato o asociacion empresarial, no podra proponer una
negociacién de ambito distinto al que estas partes legitimadas tengan. Esto significa que una
representacion sindical, que tenga un ambito determinado no puede proponer una negociacion
a una empresa de otra CC.AA porgque son ambitos completamente distintos.

« La 3° [imitacion es la PROHIBICION DE LA CONCURENCIA DE C.COLECTIVOS. ¢Qué es
la concurrencia?

* CONVENIO DE GRUPO:

La amplia autonomia reconocida en el ET, en su art.83.1, faculta que cualquier segmento o estrato de
trabajo a negociar sus propios condiciones de trabajo. Los convenios de grupo, se podrian definir como
aguellos cuya unidad se limita a 1 o varias categorias profesionales.

Ej, convenios colectivos de los maquinistas de RENFE o convenio colectivo de los farmacéuticos de las
clinicas privadas o convenios colectivos de los ingenieros de caminos, canales, y puestos de un
determinado grupo de empresas.

La licitud de estos convenios estan reconocidos y admitidos, dada la autonomia de libertad que existe en
la negociacion. El Unico problema que se puede plantear, es la legitimacion para negociarlos.

* CONVENIO MARCO:

Se les conoce con el nombre de supraconvenios o acuerdos en la cumbre. El convenio marco lo que a
regular, van a ser las condiciones de trabajo de los trabajadores que se encuentran dentro de su ambito,
sino que lo que va a regular es la propia actividad de la negociacion colectiva por eso se le conoce
también con el nombre de acuerdos para convenir.

Los convenios colectivos marco, obligan directamente a los sujetos negociadores de los convenios
colectivos y no propiamente a los trabajadores o a los empresarios, que estan incluidos en ese ambito de
negociacion.

La jurisprudencia, distingue 2 tipos de comercio marco:

« C.C MARCO EN SENTIDO PROPIO, que son aquellos que regulan estructura de la
negociacién colectiva.

» C.C MARCO EN SENTIDO IMPROPIO, que ademas de regular la estructura de la
negociacioén incluye regulacion de las condiciones de trabajo.

Por lo que se refiere al ambito territorial de los convenios marco, sera estatal o de las CC.AA. Las
partes legitimadas, seran siempre los sindicatos mas representativos por las asociaciones de empresa



MAas representativas, por ejemplo, en el sector de la construccion de 1988, este acuerdo marco, lo que
hizo fue racionalizar la caética situacion de este sector por la aplicacién de las ordenanzas labor. Este
acuerdo, establecié que la negociacién colectiva en este sector, se iba a distribuir de la siguiente
manera:

» 1° Colectivo nacional estatal de la construccion.
20 Colectivo de las CC.AA del sector de la construccién y dentro de cada CC.AA, los respectivos
convenios provinciales.

* ACUERDOS SOBRE MATERIAS CONCRETAS:

La doctrina, y entre ellos Ojeda, considera que los acuerdo sobre materias concretas, son una clase de
convenios marco. Estos acuerdos estan en el art.83.3 del ET y seguln la doctrina, las organizaciones mas
representativas pueden elaborar el convenio colectivo o acuerdos sobre determinadas materias que
tiene una eficacia juridica y personal igual que los convenios colectivos estatuarios, como por ejemplo,
esta un acuerdo general sobre formaciéon continuada.

* CONCURRENCIA ENTRE CONVENIOS COLECTIVO

Las negociadores y sus representantes, mantienen la esperanza de que el convenio colectivo o pacto va a
ser cumplido y si este pacto no se cumple 0 no se aplica o0 se ve atacado por otro, entonces las
expectativas de las negociaciones habran fracasado y por ello el legislador ha recogido lo que se llama el
principio de prohibicidn de la concurrencia Este principio se encuentra en el art.84 del ET (imp.), segun

él, un accidente su vigencia, no podra ser afectado por otro convenio colectivo de ambito distinto, salvo
excepciones. Pero en el ET, encontramos en otro art., y concretamente el art.3.3, el principio de norma
mas favorable, segln este principio, cuando se produzcan conflictos entre los preceptores de 2 o mas
normas laborales, ya sean estatales o pactadas, se resolveran mediante la aplicacion de lo mas favorable
del trabajo. Por lo tanto, se producen con estas 2 reglas, art.84 y art. 3.3, un chogue porque nos puede
llevar a una conclusién sobre cual de ellas aplicar.

Este choque se resuelve, congue la jurisprudencia ha indicado, que habia que aplicar en virtud del
principio de especialidad, el art.84, porque se encuentra dentro del titulo que trata las negociaciones
colectivas, mientras que el 3.3 se referia a todo el derecho del trabajo.

— CARACTERISTICAS DEL ART.84

« Situacioén de echo que contempla este art, es la convergencia de mas de un convenio colectivo, sobre
un mismo ambito.

« El término afectar significa dafar, influir o perjudicar.

» Cuando se habla de convenio colectivo, se va a referir al estatuario, porque en estos Ultimos no se da
el principio de concurrencia.

« El inicio de los efectos de la prohibicion de concurrencia se ha de producir a partir dela fecha de
publicacion del convenio colectivo.

* Los efectos de la prohibicién de concurrencia, se van a producir sobre la vigencia del convenio
colectivo, es decir, durante todo el periodo que va a estar en vigor el convenio. Si el convenio
colectivo, se denuncia, pierde vigencia a los efectos del art.84 pero el convenio colectivo no se
denuncia y se prorroga automaticamente, si que esta en vigor a los efectos del art.84.

— EXCEPCION A LA REGLA DE CONCURRENCIA:

1°) Existencias de pactos contrarios a la prohibicién de la concurrencia y estos pueden ser de 2 tipos:



« Acuerdos interprofesionales
» Convenios Colectivos celebrados por los sindicatos mas representativos y asociaciones
patronales mas representativos a nivel estatal y de las CC.AA.

Quedaran fuera de estos pactos, acuerdos sobre materias concretas. Estos pactos pueden contener
reglas que establezcan no solo escritura no solo la escritura de las negociaciones colectivas, en un
determinado ambito o las reglas para resolver los conflictos de concurrencia si no también los propios
de complementos entre distintas unidades de negociacién y con este sistema, el ET, lo que hace es
aceptar un modelo de negociacion en escala, donde los ambitos superiores se van a resolver todos los
problemas que surgen como consecuencia de la concurrencia y también todos los problemas sobre la
estructura de negociacion.

2°) Segun el parrafo 2° del art.84, los sindicatos y las asociaciones empresariales que rednen los
requisitos de legitimacion en un a&mbito determinado superior al de empresa, podran negociar acuerdos
0 convenios que afecten a lo dispuesto en convenio colectivo de &mbito superior al de empresa, podra
negociar acuerdos o convenios, que afecten a lo dispuesto en convenio colectivo de ambito superior, por
lo tanto segun esta norma, tenemos en 1° lugar, un convenio colectivo invasor, que ha de ser legitimado
por los legitimados.

En 2° lugar, un convenio invadido que es de ambito inferior al invasor.

En 3° lugar, un acuerdo adoptado por mayoria en el seno de la comision negociadora del convenio
invasor.

En 4° lugar, una posibilidad de afectar el convenio invasor a materias tratados por el convenio invadido
superior, siempre y cuando estas materias no estén excluidas o vedadas por el convenio superior o
invadido.

3°) Materias excluidas de la negociacion. En el ultimo parrafo del art.84, establece una serie de materias
gue estan excluidas de la negociacién a distintos niveles inferiores y estos son los siguientes:

* las modalidades de contratacion

el periodo de prueba

grupos profesionales

régimen disciplinario

normas minimas de seguridad e higiene en el trabajo
* normas minimas sobre movimientos geogréficos.

Todas las demas materias si que van a ser susceptibles en ambitos inferiores.

4°) Campos de regulacion abandonados por el convenio superior. Esto significa que el convenio
superior se abstiene de regular determinadas materias y supone que implicitamente se pacten en
ambitos inferiores. Esta opcién tiene un gran interés porque con esto se permite, que un convenio
colectivo sin afectar a otro, llene lagunas.

59) Autorizacion del convenio superior, para negociar sus niveles inferiores. Aqui lo que existe es al
contrario de lo anterior, una delegacidn expresa y de esta forma queda en manos de los sindicatos y de
las organizaciones empresariales que estan negociando un convenio colectivo, establecer reglas para
evitar la concurrencia y con esta se consigue un reparto de papeles y una distribucion de materias que
van a ser negociadas a distintos niveles.

3.4. PROCEDIMIENTO DE LA NEGOCIACION:
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Se resume en:

1°) propuesta de negociacion

2°) respuesta

3°) comisidn negociadora

4°) convenio colectivo

59 Requisitos de la admédn: Registro en depédsito o publico
* INICIATIVA PARA LA NEGOCIACION:

Existe lo que se denomina clausulas exploratorias, que son aquellas comunicaciones o aceptaciones que
se dirigen de las partes, aun sin cumplir los requisitos de legitimacion, con la finalidad de ver si es
posible negociar en un ambito determinado.

La iniciativa para la negociacioén, la tienen las partes legitimadas para la negociacion. Cualquiera de las
partes que tienen legitimacion remite a la otra, lo que se llama propuesta de negociacion. Esta
propuesta de negociacién debe de hacerse obligatoriamente por escrito y se dara traslado a la otra
parte y autoridad administrativa. Este traslado lo es solo a efectos de registro.

Esta propuesta de negociacion, debera contener 3 puntos:

« Legitimacién que tiene la parte proponente
« Ambito de negociacion
» Materias objeto de negociacion

Por lo que se refiere a los 1°, hemos de indicar que es necesario que se acompafie de un certificado que
acredite la responsabilidad de esa parte con el fin de justificar dicha legitimacion. Por lo que se refiere

al ambito, es necesario sefialarlo, por si ese ambito estuviera ocupado por otro convenio y por lo tanto
habria concurrencia, de lo que se deriva que un convenio colectivo celebrado para un ambito que
estuviera ocupado por otro en vigor, seria nulo.

En cuanto a las materias, el listado que debe de aparecer en la propuesta de negociacién, en principio
no va a clausurar los nimeros clalsulos de materias que se van a negociar posteriormente en la
comisién negociadora, aunque hay que hacer referencia al deber de negociar de buena fe y evitar
cualquier tipo de estrategia sorpresiva.

* DEBER DE NEGOCIAR:

Supone el deber que tienen las partes de intentar el pacto, por ello no significa que obligatoriamente se
tenga que llegar a un acuerdo.

Las partes que recibe la propuesta de negociar dice que el ET, debera contestar a esa propuesta en el
plazo maximo de un mes.

Esta contestacion debera efectuarse por escrito y de forma motivada. El ET, nos indica, que la parte

receptora podra negarse a la iniciacion de las negociaciones por varias causas, pero esta negociacion
también habra de ser por escrito y motivadamente.
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CAUSAS:

» Por causa legal, se trataria de la falta de legitimacién de las partes correspondientes o por falta
de comunicacién escrita.

» Por causa convencional, se podria entender que no se respetase lo establecido en un convenio
marco, sobre la estructura de la negociacion o también cuando por ejemplo, no se hubieran
respetado los requisitos relacionados con la forma, condiciones y plazos, para denunciar un
convenio que estaba en vigor en ese ambito.

« Cuando se trate de revisar un convenio ya vencido, la doctrina y la jurisprudencia, lo han
interpretado en sentido contrario y significa que se podra llegar a iniciar negociaciones, cuando
se tratase de revisar un convenio colectivo para un ambito que ya esta cubierto por otro
convenio colectivo, seria considerado nulo.

Si la parte receptora incumple este deber de negociar, es decir g no conteste en el plazo de un mes o que
conteste negativamente, pero no exista causa o que conteste solo parcialmente, y no lo motive la parte
proponente, podria instar una huelga legal o conflicto colectivo o acudir a un procedimiento sobre la
tutela de los derechos de libertad sindical e incluso podria denunciar tal incumplimiento a la autoridad
administrativa con el fin de que impusiera la correspondiente sancién administrativa.

» MIEMBROS DE LA COMISION NEGOCIADORA:

Si la parte receptora contesta afirmativamente en el plazo de 1 mes a la propuesta, se procedera a
constituir la comisién negociadora. Esta es paritaria, es decir, que tendra el mismo niamero de bancos
tanto en un lado como en el otro. Ahora bien, cuando se trate de negociar un convenio colectivo
supraempresarial, el nUmero maximo de miembros por cada lado, no podréa ser superior a 15y si se
trata de negociar un convenio colectivo de ambito de empresa o inferior, el nimero maximo no podra
exceder de 12 por cada una de las partes..

El problema que se plantea seria el de como elegir a los miembros de la comisién negociadora por las
partes legitimadas, el ET guarda silencio. Seran las partes negociadoras legitimadas las que elijan a los
miembros que formaran parte de la comision negociadora

La comisién negociadora esta formada por varios 6rganos:

 Presidente, que sera el encargado de moderar las sesiones y podra ser elegido como presidente
por un tercero ajeno a la empresa, en cuyo caso, tendra voz pero no voto. También podra ser
elegido como presidente, un miembro de la comisién negociadora, en cuyo caso, tendra voz y
voto. Lo mas usual, en la practica, es que se nombre a un representante de cada una de las
partes, si esto es asi, esta circunstancia se hace constar en el acta de la comision negociadora.
Estos representantes, tendrén voz y voto.

« Secretario, sus funciones se reconducen a levantar acta de todas las sesiones y de firmarla, junto
con el presidente y representantes. El secretario, puede ser un miembro de la comisién
negociadora o un 3° elegido por ambas partes.

« Asesores, estos son expertos en los llamados por cada una de las partes para instruir 0 aconsejar
sobre algun tema concreto. Estos tienen voz pero no voto. Se puede nombrar solo por una de las
partes sin que quepa exigir la conformidad de la contraparte.

+ LA OBLIGACION DE NEGOCIAR DE BUENA FE:

Tiene un triple contenido:
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1°) hay un deber negociador que implica el realizar en la mesa negociadora o realizar los esfuerzos
necesarios para alcanzar un resultado positivo. También supone, el no dilatar o obstruir las
negociaciones pero no supone la obligacién de alcanzar el pacto o de contratar.

29 implica un deber de informacién a la contraparte y esto significa que cada parte tiene que
justificarse razonablemente sus posturas y sobre todo las negativas.

3°) supone la prohibicién de la violencia. El ET, prohibe, incluso denuncia el uso de la violencia durante
las negociaciones y si se produjera se interrumpirian las negociaciones. El uso de la violencia, se dirige,
tanto a aquellas que se dirijan contra las personas como a los bienes. En el momento en que las
actividades violentas remitan, se continuarian de inmediato estas. Puede ocurrir que se produzcan
vicios en el consentimiento, por ejemplo, coacciones, amenazas... y sobre este particular, el convenio
colectivo, no dice nada. Habria que acudir al cddigo penal, en 1° lugar y en 2° al codigo civil a los efectos
de anular por vicios en el consentimiento.

* INCOMPARECENCIA DE LAS PARTES

A pesar del deber de negociacion y del deber de negociar de buena fe, la incomparecencia de las partes
no es sancionable, pero podria dar lugar a tipos presiones.

* TOMA DE ACUERDOS Y RUPTURA DE LAS PARTES:

Por lo que se refiere a la toma de acuerdos, hay que decir que el acuerdo final, es el Unico acuerdo que
va a alcanzar eficacia juridica. Los demas como por ejemplo, los preacuerdos o acuerdos parciales, no
son vinculantes y su finalidad seria el facilitar la consecuencia del acuerdo final.

Segun el art.89, nos dice que los acuerdos deberan adoptarse por el voto favorable de la mayoria de
cada una de las representaciones. Lo que nos podemos preguntar, es de que tipo de mayoria se nos esta
hablando. La mayoria absoluta y ello porque el ET habla de representaciones y ademas porque para

gue un convenio colectivo tenga eficacia general, erga onmes, debe de ser adoptado por esa mayoria
absoluta.

Finalmente, es porque antes de la reforma del Estatuto, se exigia una mayoria del 60% y ahora no esta
justificada aunque el Estatuto no diga nada a pasar a una mayoria simple.

Para computar esa mayoria, se puede hacer de 2 formas:

* Por cabezas
 Por representaciones

Y segun la jurisprudencia mas consolidada, lo mas oportuno es el criterio de la responsabilidad. De esta
forma, cada miembro vota en proporcién a su representatividad.

Por lo que se refiere a la ruptura de las negociaciones, en el ET, no se ha previsto nada pero la ruptura
podria llevar a la consecuencia de celebrar huelgas y protestas.

« MEDIACION VOLUNTARIA:
El ET, art.89.4, abre esta posibilidad y nos dice que en cualquier momento de las deliberaciones, las
partes por acuerdo de la mayoria de cada una de ellas, podran acordar la intervencion de un mediador

gue sera un 3° que va a acercar posturas con el fin de que las negociaciones no se queden paralizadas
cuando las partes no se ponen de acuerdo sobre algin punto de la discusion.
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* LA FORMA ESCRITA

El ET, ha recogido el contenido de una recomendacion de la OIT (rec.91), en la que se exige la forma
escrita de los convenios colectivos y en caso contrario acarreara o llevara aparejado la nulidad del
convenio. Ademas el convenio debera recoger la firma de los miembros de la comision negociadora.

+ INTERVENCION ADMINISTRATIVA

El convenio colectivo, una vez que ha sido aprobado, necesariamente ha de cumplir una serie de
tramites administrativos. Estos tramites vienen traducidos en el art. 90.2 y 90.3 del ET y un RD
1040/81, sobre registro y depdsito de los convenios colectivos. El convenio colectivo, ha de ser
presentado ante la autoridad administrativa competente para ser registrado. Este registro habra de
hacerse dentro de los 15 dias siguientes a la firma del c.colectivo. Una vez, este ha sido registrado, la
actividad administrativa, la enviara al BO correspondiente para su publicacion. Esta debera hacerse
dentro de los 10 dias siguientes al registro y es obligatorio y gratuito. Pero ademas, la autoridad
administrativa correspondiente debera enviar al convenio colectivo al 6rgano correspondiente, que es el
SMAC, para su depdsito. Puede ocurrir que incumpla alguno de estos administrativos, bien por la
comision negociadora o bien por la autoridad administrativa. Si es la comision negociadora la que
incumple el deber de registro del convenio colectivo, esto llevaria aparejado que no pudiera ser
publicado y por lo tanto, ese convenio seria ineficaz, y no tendria la eficacia juridica normativa que
caracteriza a los convenios colectivos estatuarios. Por otro lado, si es la autoridad administrativa, la que
incumple el deber de publicacion cuando el convenio colectivo, ya ha sido registrado, ademas de poder
exigirse algun tipo de responsabilidad administrativa, ese convenio colectivo también devendria
ineficaz. Si incumple el deber de depdsito como este deposito lo es solo a los efectos de control, el
convenio colectivo, si que sera eficaz.

* EL CONTROL JUDICIAL DE LOS CONVENIOS

Existen 2 vias a través de las cuales se pueden impugnar el convenio colectivo, que vienen recogidas
tanto en el ET, como en la LPL.

- LA IMPUGNACION DE OFICIO:
Le corresponde a la autoridad administrativa siempre y cuando se den 2 motivos:

« 1°) Cuando se infrinja la generalidad y esta infraccion puede ser por aspectos de la formay o
por aspectos de fondo, por ejemplo por aspectos formales, cuando los acuerdos no se han
aprobado por las mayorias requeridas o cuando existia falta de legitimacién por alguna de las
partes. Por lo que se refiere a los aspectos de fondo, cuando la autoridad administrativa vea que
existe en el convenio colectivo, una violacion al principio de igualdad o que se hayan superado
los topes salariales.

» 2°) Es el de lesividad. Que se haya producido una lesion grave a los intereses de 3° que dice la
doctrina que son ajenos a la negociacion.

El plazo para impugnar de oficio el convenio colectivo, no estd muy claro porque la actividad
administrativa puede impugnar de oficio el convenio colectivo antes del registro, después y hasta la
publicacion y asi lo ha mantenido la jurisprudencia, pero la doctrina ha sefialado que el plazo es de 10
dias desde que dicha autoridad tiene conocimiento de la anomalia.

El procedimiento a seguir, viene establecido en los arts. 161 a 164. La autoridad administrativa, puede

conocer por si la anomalia del convenio colectivo o bien por denuncia de alguna parte (legitimada o 3°)
Una vez que tiene conocimiento de esta anomalia, remite al érgano judicial una comunicacion. Esta
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comunicacion, aungue se llame asi es una demanda y habra de poner de manifiesto que se habra
producido infraccién por alguno de los 2 motivos aludidos. En este procedimiento, van a ser partes el
M.Fiscal, las representaciones de los trabajadores y empresarios, que han formado parte en la comision
negociadora de los 3° y los representantes unitarios o sindicales de los trabajadores, incluido en el
ambito de aplicacién y que no han formado parte de la comision. Estas partes habran de fijar su
posicién cuando se sefiale el acto para el juicio. Puede ocurrir gue la comunicacién tenga defectos y en
este caso, el érgano judicial sefialara dia para la celebracién del juicio y celebrado juicio, este dictara
sentencia, dice la ley, en los 3 dias siguientes a la celebracién del juicio. La sentencia podra declarar la
nulidad total del convenio colectivo o bien la nulidad parcial y si el convenio colectivo, ya hubiese sido
publicado, también habra de publicarse la sentencia con las citados pronunciamientos.

- IMPUGNACION A INSTANCIA DE PARTES:

Puede tener lugar, a través de 2 procedimientos: Conflicto colectivo (regulado en la LPL) y tiene lugar,
en varios supuestos:

1°) Cuando la autoridad administrativa desestime la solicitud de la comunicacion al rgano judicial.
29 Cuando no conteste y hayan transcurrido al menos 15 dias desde la solicitud.
3°) Cuando el convenio colectivo, ya hubiese sido registrado.

En cuanto a la legitimacién activa, la tiene en 1° lugar y cuando la impugnacién esté basada en la
ilegalidad, las representaciones legales y sindicales de los trabajadores, los sindicatos y las
representaciones de los empresarios.

En 2° lugar, cuando el motivo es lesividad, los 3° que se hayan visto gravemente lesionados en sus
intereses normalmente patrimoniales por el convenio colectivo.

Del lado pasivo, la ostentan las representaciones de los trabajadores y empresarios que hayan formado
parte de la comisién negociadora del Convenio Colectivo. El MF, siempre seré parte en estos procesos.

El procedimiento se inicia con la prestacién de la demanda que la va a acompariar el convenio colectivo
y ademas de los requisitos de los requisitos generales debera contener las fundamentaciones y razones
juridicas en las que se basa la lesividad o ambas. Ademas debera contenerla relacién de las
representaciones integrantes de la comision negociadora del convenio y si el motivo de la impugnacion
es por lesividad, se tendra que incluir la relacién de los 3° lesionados y reclamantes indicando los
motivos de lesion.

La tramitacién de este procedimiento, tiene caracter urgente y preferente. Es obligatorio la conciliaciéon
judicial y cuando el 6rgano judicial, sefale fecha y hora para la celebracién del juicio, antes de
comenzar exhortara a las partes a una conciliacién judicial. Se dictara sentencia en el plazo de 3 dias
siguientes a la fecha de celebracion del juicio y la sentencia dictada declarara nulo o interpretara el
sentido de la norma y obligara y afectara a todos los que estén obligados al cumplimiento del convenio
colectivo.

« PROCEDIMIENTO ORDINARIO: La LPL, nos dice nada sobre la posibilidad de acudir a esta
via, sino que ha sido el TC, el que en algunas sentencias ha reconaocido este procedimiento
derivado del art.24.1 de la CE. La doctrina, parte considera que no es una via alternativa, sino
gue es una prolongacion de los anteriores y por ello del control judicial, hablariamos del
recurso de amparo que solo se acudira a cuando se hayan agotado las demas vias sin éxito y
cuando se haya vulnerado algun art. de la constitucion incluidas en el art. 28.1 0 14.
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3.5 CONTENIDO DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS:
— CONTENIDO NORMATIVO:

A) CONTENIDO POSIBLE: EI ET, regula en sus articulos 82.2 y 85.1, lo que el TC ha llamado
contenido posible y de la combinacién de ambos art. podemos decir que los convenios colectivos podran
tener los siguientes contenidos:

1°) Materias de indole econémico, por ejemplo inversiones
2°) Materias de indole laboral, por ejemplo salarios, jornadas, ascensos, horas extraordinarias.

3°) Materias de indole sindical, y como dice el ET, las que afecten a las relaciones de los trabajadores
con sus representaciones y las que afecten a las relaciones entre representaciones, empresarios y
drganos representativos, por ejemplo, recaudaciones de cuotas sindicales.

4°) Materias relacionadas con la SS.SS y caracter asistencial, por ejemplo viviendas, comederos,
becas...etc.

B) PRINCIPIO DE LIBERTAD Y SUS LIMITES:

El principio de libertad, ha de presidir la negociacion colectiva, pero esto no significa que sea una
libertad absoluta, porque el convenio colectivo, ha de respetar la ley. Debido a esto, este principio de
libertad, a la hora de establecer el contenido, presenta unas limitaciones:

19 Los convenios colectivos, no pueden obviar las hormas sobre derecho necesario. El derecho
necesario, se desenvuelve en un doble plano:

 derecho necesario absoluto, es indispensable para las partes, esto significa que no admite
modulaciones por ejemplo derecho a la intimidad, honor...

« derecho necesario relativo, admite graduaciones o modulaciones y estas graduaciones pueden ser de 2
tipos:

* preceptos maximos, no pueden disponer al alza
* preceptos minimos, las partes podran disponer al alza pero no a la baja, por ejemplo, SMI.

29 Los convenios colectivos, han de respetar la autonomia de la voluntad plasmada o concretada
individualmente en el CT, o esto es lo que se ha denominado las condiciones beneficiosas de origen
contractual. 2 puntualizaciones

En 1° lugar, los convenios colectivos, podran establecer clausulas a través de las cuales se neutralizan
las mejoras que se pacten en el convenio para evitar que estos se agraven alas condiciones mas
beneficiosas de origen contractual. A estas clausulas se les conoce con el nombre de compensacion y
absorcion.

En 2° lugar, existen las condiciones mas beneficiosas cuyo origen es el convenio colectivo, cuando se
acuerda un nuevo convenio, estas condiciones pactadas colectivamente desaparecen, salvo que el nuevo
convenio quisiera mantenerlas y ello porgue esas condiciones, no juegan como limite a la posterior
negociacién colectiva.

39 Viene dado por el art.14 de la CE, la no discriminacion, no se admitira por ejemplo diferencia de
trato, entre fijos y temporales
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4°) Los convenios colectivos, no pueden alterar el contenido de las relaciones ajenas a las de trabajo.
C) POLITICA DE RENTAS:

Con este tema se plantea la problematica cuestion, de si es posible la intervencion estatal limitando la
negociacioén colectiva de los salarios, es decir, cuando se establece por el gobierno topes a los momentos
distributivos. Las principales objeciones a estos topes, existen porque se consideran contrarios a este
derecho de la negociacion colectiva constitucional reconocidos y para que fueran admitidos estos topes,
habria que buscar en la propia constitucion algun efecto que fundamentara esta politica de rentas,
limitacion de los salarios y a la vez negociacion colectiva.

La doctrina ha encontrado una base para fundamentar esta politica de rentas, los preceptos que ha
sefialado son el art.40.1y 131.

Una vez salvado este apoyo constitucional de la politica de rentas, habria que interpretarla y aplicarla

en funcion de la doctrina del comité de libertad sindical de la OIT y el comité del derecho de la libertad
sindical, nos dice que la restriccion por el gobierno de las tasas de salarios negociados en convenios, solo
podréa efectuarse como medida de extincion y limitarse a lo estrictamente necesario, ademas de no
exceder de un periodo razonable, pero ademas debe de ir acompafiado de una serie de medidas para
proteger siempre el nivel de vida de los trabajadores.

Ademas el comité de libertad sindical, ha sefialado que seria conveniente sefialar un mecanismo de
consulta a nivel nacional y a este respecto se alude al consejo nacional consultivo de politica social.

— CONTENIDO OBLIGACIONAL:

El ET, se refiere al contenido obligacional, en el art.2, 82.2 y art.91. Con respecto al 1°, nos dice que los
convenios colectivos, podran regular la paz laboral. En 2° lugar, nos dice que los convenios colectivos,
regulan tanto los procedimientos como la mediacién y arbitraje, para resolver o solucionar las
controversias que se derivan para la aplicacion e interpretacion del convenio colectivo.

— CLAUSULAS DELIMITADORAS. CONTENIDO MINIMO:

Vienen reguladas en el art.85.2 del ET, pero en el art.85.2 c), se nos dice que los convenios que tengan
un ambito supraempresarial, podran establecer una clausula a través de la cual, no se aplique el
régimen salarial (clausulas del descuelgue salarial), pero este punto c, del art.85.2 no es contenido
minimo de los convenios colectivos, y ello porque en los convenios colectivos supraempresariales,
aungue no se establezca esta clausula, se puede llegar a inaplicar el régimen salarial por acuerdo entre
los representantes de las partes.

Esto significa que su no inclusién, no llevaria aparejado la nulidad del convenio colectivo por falta de
este contenido. Si no se lleva aparejada la nulidad, se desprende que no es contenido minimo.

¢ CLAUSULAS DELIMITADAS:
Contenido minimo:

1°) La determinacion de las partes que conciertan el convenio colectivo por partes, se entienden
legitimadas.

2°) El ambito personal, funcional, territorial para llevar a cabo el preaviso de la denuncia del convenio
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3°) Forma, condiciones y plazo para llevar a cabo el preaviso de la denuncia del convenio.

49) La designacién de la comision paritaria y la determinacion de los procedimientos para resolver las
discrepancias, nacidas en el seno de la comision.

La jurisprudencia y la doctrina, han hecho la siguiente matizacion:

1°) La comision paritaria, tendrd como competencias, el conocimiento y resolucion de aquellos
conflictos que deriven de la aplicacion del convenio colectivo.

2°) también se atribuye a la comisién, la posibilidad de la mediacién y arbitraje en los supuestos del
convenio colectivo, que se produzcan durante la vigencia el convenio colectivo

3°) también se le atribuye a la comision paritaria, la posibilidad de negociar sobre aquellos aspectos que
se hubieran anticipado en convenio colectivo pero que no se hubieran desarrollado.

4% También tiene facultad de revision de los reglamentos de régimen interior de los empresarios, asi
como la posibilidad de designar comisiones para estudiar temas especificos derivados de la aplicacién e
interpretacion del convenio colectivo.

59 Por ultimo, los miembros de la comision paritaria, seran designados por la comisiéon negociadora y
el acuerdo de designacion habra de ser tomado por el voto favorable del 60% de cada una de las
representaciones.

Con esto puede ocurrir que un sindicato que formaba parte de la comisién negociadora, no tenga
ninglin miembro en la comisidn paritaria y esta ausencia no supone discriminacion entre sindicatos.

3.6. LOS SUJETOS OBLIGADOS Y LA EFICACIA PERSONAL ERGA OMNES:

El ET, art.83, nos dice que los convenios colectivos regulados en el ET, obligan a todos los empresarios
y trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacién y durante todo el tiempo de su vigencia. Esto
supone la aceptacion de todas las relaciones laborales con independencia de su afiliacién o no a las
organizaciones que han pactado el convenio colectivo.

Esto es la eficacia erga onmes, pero esta eficacia presenta 2 limites:

« El calificativo erga onmes, vale Gnicamente para el contenido normativo, pero aqui se plantea
un problema y este lo es con respecto a aquellas clausulas llamadas mixtas y como por ejemplo
serian las clausulas relativas a obras sociales pero este problema se soluciona atendiendo a 2
criterios, por un lado, si benefician a todos los empleados en abstracto y por otro si se financia
con aportaciones por parte de la empresa. Si esto es asi podemos decir que estas clausulas
tendran una eficacia erga onmes.

« El convenio colectivo siempre, salvo excepciones, se aplicara a toda la unidad de negociacién
siempre y cuando o excepcionalmente, cuando se desprenda lo contrario del propio convenio
colectivo o cuando se plantee la concurrencia de otro convenio colectivo

El problema que se puede plantear es lo que ocurriria si una de las representaciones que han firmado el
convenio colectivo, se fragmentara como consecuencia de unas nuevas elecciones a representantes
legales y de estas podrian surgir otro sindicato victorioso.

El ET, es claro en este tema, porque exige la legitimacion cuando se esta negociando y una vez firmado
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el convenio colectivo, es irrelevante lo que pueda ocurrir con esas partes legitimadas. Ahora bien, si se
produce esta situacion nada impide que se termina antes de tiempo el convenio colectivo, como
consecuencia del mutuo acuerdo entre el sindicato victorioso que ahora tiene la representatividad y el
empresario o empresarios. Esto Gltimo, posibilitaria una nueva negociacion.

« CLAUSULA DE DESCUELGUE SINDICAL EN MATERIA SALARIAL:
Se trata de estudiar en la inaplicacion de los salarios que han sido negociados en un convenio colectivo.

El art. 82.3 ¢) del ET, nos dice que los convenios colectivos de ambito superior a empresa, estableceran
las condiciones y procedimientos a través de los cuales podria no aplicarse el régimen salarial, en
aguellas empresas, cuya estabilidad econémica pudiera verse dafiada, como consecuencia de la
aplicacion de este régimen salarial, pero si en estos convenios, no aparece la citada clausula podra
producirse el descuelgue salarial entre el empresario y representante de los trabajadores y en defecto de
tal acuerdo, resolver la comision paritaria.

De este art. se desprende las siguientes caracteristicas o notas basicas. En 1° lugar, el descuelgue salarial
puede permitir una caida libre de los salarios hasta el SMI.

En 2° lugar, la autorizacién recogida en este art. se refiere al régimen salarial, es decir a su cuantia y no
al modo o forma de cdmo se va a pactar esa cuantia.

Dice el ET, que en defecto de clausulas del convenio colectivo, este descuelgue se puede producir por
acuerdo entre empresario y representante de los trabajadores.

En 4° lugar, los acuerdos del descuelgue deberan de ser registrados al igual que ocurre con los
convenios colectivos.

59, la empresa, debera acreditar para que se produzca este descuelgue, esta situacion de déficit o
pérdida por lo menos durante los 2 afios anteriores a la solicitud y con la previsién de que esa situacién
se va a mantener durante el afio en curso. Ademas la empresa debera de acreditar documentalmente
esta situacion de déficit o pérdidas.

En 6° lugar, la solicitud de descuelgue, debera presentarse cuando el convenio colectivo ya se hubiera
publicado y ante la comisién paritaria.

7°, si no se lograra el acuerdo, para el descuelgue, lo decidiria la comisién paritaria atendiendo a estas
circunstancias de déficit o pérdidas.

El periodo de descuelgue, durara hasta que la situacion econémica de la empresa mejore. Ahora bien, si
no mejora podra tener una duracién de un afio, admitiéndose incluso las oportunas prérrogas cuando
esa situacion econémica sea prolongada.

* EL JUEGO DEL ART.41 DEL ET:

Se trata de la posibilidad de mejorar una serie de condiciones de trabajo que vienen recogidas en los
convenios colectivos. Esta modificacién viene recogida en el ET y concretamente en el art.41. Segun el
ET, cabe la posibilidad de que por acuerdo entre la empresa y los representantes de los trabajadores, se
pueden modificar determinadas condiciones de trabajo.

De este art, se desprenden las siguientes notas caracteristicas:
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« En 1° lugar, las condiciones que se van a poder modificar son:

 Horario

» Régimen de trabajo y turnos
 Sistema de remuneracion.
 Sistema de trabajo y rendimiento.

» Para que se produzca esta modificaciéon deben de existir provocadas razones econdmicas,
técnicas organizativas y de produccion.

« A diferencia del supuesto anterior, aqui nos encontramos con la ausencia de controles por parte
de la comision paritaria.

» Esta modificacién se podra producir como consecuencia de un acuerdo entre la empresa y
representantes de los trabajadores ya sean estos unitarios o sindicales.

« La duracién de la modificacién coincidira con la duracién del convenio colectivo que se
maodifica.

3.8. LA DURACION DEL CONVENIO Y SU REVISION:

A) DURACION Y ENTRADA EN VIGOR

Las partes que negocian el convenio colectivo, son libres para determinar cuando va a entrar en vigor el
convenio colectivo. Ademas también son libres para determinar la duracién del mismo y los periodos de
vigencia para cada una de las materias. Finalmente, hay que sefialar que el convenio colectivo, puede
tener efectos retroactivos, ya sea total o parcialmente, y esto podria suponer que existirian relaciones
laborales que ya se han extinguido, es decir que existan trabajadores que ya no estan incluidos dentro
del ambito de aplicacion del convenio colectivo. En estos casos, la jurisprudencia, ha dicho que se
aplicaran los convenios colectivos, por ejemplo, en el caso de los atrasos salariales.

B) DENUNCIA

Viene recogida en el art.86.2 y art. 86.3del ET. En el art.86.2, el ET nos dice, que salvo pacto en
contrario, los convenios colectivos se prorrogaran de afio en afio, siempre y cuando, no haya mediado
denuncia expresa del convenio por las partes. Esto significa que el convenio colectivo, para que se
extinga su vigencia es requisito indispensable, que exista denuncia expresa, si esta no existe, el convenio
colectivo, se va a prorrogar. Hay 2 tipos de prérrogas:

* LEGAL: de afio en afio
« CONVENICIONAL: en la cual las partes han decidido otros periodos.

Existe la posibilidad de que las partes denuncien el convenio colectivo antes de expirar el final de la
vigencia y es posible cuando las partes asi lo decidan por mutuo acuerdo y también cuando y como
consecuencia de aplicar la regla Rebus sic stantibus. Esta regla procede del derecho romano y se
encuentra implicita en todos los contratos y segun esta, las obligaciones del contrato subsisten mientras
gue las circunstancias que dieron lugar al convenio colectivos sean iguales, pero si estas varian,
entonces la consecuencia seria resolver el contrato y en términos de convenio colectivo, dar por
finalizado el mismo.

Las partes que han negociado el convenio son las legitimadas para denunciar el mismo, pero la doctrina
cientifica ha admitido la posibilidad de que sean también las secciones sindicales de una empresa, las
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gue puedan denunciar el convenio siempre y cuando el comité de empresa a quien le cometeria
denunciar, no lo hiciera porque hubiera dimitido o también cuando las representaciones de los
empresarios y de los trabajadores se encontraran en la misma situacién anterior.

El art.86.3 del ET, trata de las consecuencias que se producen con la denuncia del convenio colectivo y
la consecuencia fundamental e inmediata, es que van a perder vigencia las clausulas obligacionales,
mientras que el contenido normativo mantiene su vigencia.

Cuando se denuncia un convenio colectivo, esta situacion no puede ser indefinida, sino que el contrato
debe ser temporal y ello supone que las partes se reuniran para llegar a un acuerdo sobre convenio
colectivo, pero en estas reuniones o0 negociaciones podemos encontrarnos en 2 situaciones:

1°) Las partes se sientan para la negociacién del nuevo convenio colectivo, pero es imposible el acuerdo
hasta el punto que se rompen las negociaciones. En este caso, la jurisprudencia, ha considerado que se
mantiene el convenio colectivo anterior, salvo que las partes decidieran de comun acuerdo adherirse a
otro convenio colectivo.

2°) Las partes lleguen a un acuerdo, negocien un convenio colectivo. En este supuesto como ya sabemos
el convenio colectivo va a derogar en tu totalidad al anterior, y como también ya sabemos el nuevo
convenio colectivo, no va a reconocer aquellas condiciones mas beneficiosas, que nacieron en el
convenio anterior.

3.8. ADHESION Y EXTENSION DE LOS CONVENIOS:

Las unidades de negociacion, van a ser fijadas discrecionalmente por las partes. En este sentido, el ET
nos dice en su art.83 gque los convenios colectivos, tendran el &mbito de aplicacion que las partes
acuerden.

El ambito de aplicacién de los convenios colectivos, nos van a ofrecer la medicion exacta para la
determinacion de la legitimacion y representatividad de las partes que van a negociar el convenio
colectivo y al mismo tiempo van a servir para saber a que relaciones del trabajador se va a aplicar el
convenio colectivo pero el ET ha establecido una serie de mecanismos, que van a suponer la variacién
del @mbito de aplicacion durante la vida del convenio colectivo y estos mecanismos son 2:

* Adhesién
» Extension

La adhesién en la que el acuerdo de las partes es determinante y la extension, en el que el acuerdo de las
partes es irrelevante.

« ADHESION:

En la adhesion lo que sucede es que existen determinadas unidades de negociacidn, en las que van a
regir un convenio colectivo que no ha sido negociado en esas unidades de negociacion pero que es
aceptado por las partes legitimadas para negociar el convenio colectivo.

En la adhesion sera necesario que concurran 2 circunstancias:

19) Es necesario el acuerdo de las partes legitimadas para negociar

2°) Hay una sumisién en la adhesién a la totalidad del convenio colectivo en vigor.
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Es la voluntad de las partes la que va a propiciar la sumisién, y esta no va a poder ser sustituida por
nadie, ni siquiera por resolucion judicial.

Con la adhesion se van a cumplir 2 objetivos:

« Se cubren las posibles lagunas normativas
» La adhesion sirve para unificar condiciones de trabajo en ambitos que representen semejanzas.

La adhesion esta regulada en el art.92.1 del ET y de este art., se desprenden las siguientes
caracteristicas.

» Ha de tratarse de unidades de negociacién diferenciadas, es decir, el convenio colectivo, tiene
sus propios ambitos pero como consecuencia de su fuerza expansiva se va a aplicar en otro
ambito diferente.

 La decisién de adhesion va a corresponder a la voluntad favorable de las representaciones de
ambas partes y el acuerdo ha de ser adoptado por las partes legitimadas, es decir aquellas que
cumplen con los requisitos de legislacién basica inicial o complementaria.

Esta legitimacion es imprescindible para que la adhesion tenga efectos erga onmes de lo contrario seria
un convenio colectivo extraestatuario.

 El acuerdo de adhesidn puede alcanzarse bien en el seno de un proceso negociador o bien en el
seno de una negociacion solo para decidir la adhesion.

» El art. 92.1 se refiere a que la adhesion debe ser a la totalidad de un convenio colectivo en vigor,
por lo tanto no cabe la adhesién parcial.

La doctrina en este sentido, nos ha dicho que si lo fuera una parte, nos encontrariamos ante un
convenio colectivo extraestatuario.

« Es del todo irrelevante, la voluntad de los que negociaron el convenio colectivo de referencia, e
incluso cabria la posibilidad de adherirse cuando la voluntad sea contraria.

Toda la actividad laboral, tiene facultades para decidir, comprobar e incluso homologar el acuerdo de
adhesion. La autoridad laboral, solo interviene a los efectos de registro, depésito y publicacién del
acuerdo de adhesion.

» La adhesion, solo se puede producir, con respecto a un convenio colectivo en vigor. También
sobre una prérroga ya sea legal o convencional, pero no sobre un convenio colectivo
denunciado.

» La adhesién art.92.1 queda delimitada o condicionada a que los &mbitos en los que se vaya a
aplicar el convenio colectivo este afectado por otro convenio colectivo.

 La duracion de la adhesién, hay que enmarcarla en 2 momentos. El inicial debe ser siempre

coincidente con la entrada en vigor del convenio de referencia, y la duracion final no puede ser
nunca mas alla de la pérdida de vigencia del convenio de referencia.

B) LA EXTENSION:

Viene regulada en el art. 92.2 y 92.3 del ET, pero este art. ha sido modificado por la ley 24/99 del 6 de
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julio. Esta ley, ha modificado la figura de la extensién, pero queda todavia en vigor el procedimiento
para la extension, porque todavia no se ha dictado el oportuno reglamento, y por lo tanto para el para
el procedimiento, habra que estar al RD 572/82 del 5 de marzo.

El ET, regula la extensién como la posibilidad de extender convenios colectivos de ambito no inferior a
empresa siempre que estén en vigor a otras empresas o trabajadores, sectores o subsectores de la
economia, como consecuencia de los perjuicios que podria acarrear el convenio colectivo o por la
imposibilidad de negociarlo.

- PRESUPUESTOS DE LA EXTINCION:

« La extincién se va a decidir siempre a instancia de parte. Esto significa que el érgano que resuelve no
podré iniciar de oficio.

« El 6rgano competente para resolver la extension, es el MTAS en nuestro caso la Conselleria de
trabajo y asuntos sociales.

« La capacidad para iniciar el procedimiento de extension, lo tienen las partes o parte legitimada para
promover la negociacién por lo tanto legislacion inicial.

* El procedimiento para la extensién no podra durar mas de 3 meses y se desarrolla de acuerdo con los
siguientes pasos:

19) Iniciativa de extensién a través de una parte para promover la negociacién. Esta parte dirigira un
escrito a la autoridad administrativa correspondiente en el que hara constar su legitimacion por

motivos para la extension

29 La constitucién de una comision paritaria formada por 6rganos empresariales y representaciones de
los trabajadores, que seran las mas representativas en el &mbito en donde se vaya a producir los efectos
de la extension.

Esta comision emitira un informe preceptivo pero no vinculante.

3°) Es necesario evacuar informe no vinculante de la comision consultiva nacional del convenio
colectivo.

4% La admon. resolvera esta resolucion de forma expresa que a su vez podra ser estimatoria o
desestimatoria y de forma presunta y en este caso se entendera desestimada la solicitud de extensién.

59) La extension solo se proyecta sobre el contenido normativo y no sobre el obligacional por lo tanto
cabe la extension parcial a diferencia de la adhesion.

6°) Los efectos de la extensién se van a producir sobre la fecha de solicitud de la extincion.

7°) La duracion sera hasta la fecha prevista en el convenio de referencia y en este caso, aunque este
denunciado, se mantiene la extension.

3.10. LA DURACION E INTERPRETACION DE LOS CONVENIOS:

Como regla general de los convenios, no son solo normas juridicas sino también contratos, y por ello la
interpretacion que haya que hacerse, habrd que acomodarse a las reglas que para los contratos vienen
establecidas en el CC. Asi en el CC, art.3 nos dice que la interpretacion se hara de acuerdo a los
siguientes criterios:

1°) Criterio légico y habra que estar al sentido propio de sus palabras.
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29) Criterio sistematico, y habra que atender a todo el contexto.
3°) Criterio histdrico, habra que tener en cuenta los antecedentes histéricos y legislativos.

49) Criterio teol6gico en el que se atiendo al espiritu y a la finalidad e intencién de las partes
contratantes.

Pero existen unas reglas espcciales:

» Segun el ET quien interpreta en (ltima instancia el convenio colectivo, es la jurisprudencia social.
 La comisién paritaria, también tiene una funcion aplicativa e interpretativa de los convenios, siempre
y cuando no altere los preceptos de los mismos.

Las decisiones de la comision paritaria no son vinculantes para el 6rgano judicial, porque de los
contrario estariamos ante una prueba de tasado y solo es fuente probatoria que al aportarlo al 6rgano
judicial se convierte en medio probatorio.

» Ademas existe la posibilidad de que en el convenio colectivo se pacte el sometimiento de los conflictos
gue pudieron ocasionarse a lo que se conoce como el derecho de mediacién y arbitraje para resolver
las controversias derivadas de la aplicacion de los convenios colectivos.

Los acuerdos adoptados en mediacion y las laudas arbitrales, tendran la eficacia juridica de los
convenios colectivos, siempre y cuando quienes tuvieron suscrito el compromiso, tuviesen legitimacion.

TEMA 2: LA NEGOCIACION COLECTIVA.CONVENIOS COLECTIVOS ll:
1. 1L0S CONVENIOS COLECTIVOS EXTRAESTATUTARIOS:
+ SU FUNDAMENTACION JURIDICA:

Los convenios juridicos extraestatutarios en nuestro ordenamiento juridico, han sido muy discutidos e
incluso rechazados. Asi, un sector minoritario de la doctrina, rechaza la existencia de los convenios
colectivos extraestatutarios y para su rechazo utiliza los mismos argumentos de otro sector de la
doctrina, que los admite, interpretandolos en sentido contrario. De esta forma, nos dice este sector
minoritario, que si acudimos al art,37.1 de la CE, que este art. tiene caracter pragmatico y por lo tanto,
si tiene este caracter, los Unicos convenios colectivos, que pueden existir, son aquellos que vienen
desarrollados en la ley ordinaria, que es el ET. Este sector, también rechaza los convenios colectivos
extraestatuarios, porque aunque en el ET, se diga en algunos preceptos, cuando se habla de convenios
colectivos, que son a los que se refieren esta ley o los regulados en esta ley, esto no significa ni da por
sentado, que exista otro tipo de convenio colectivo. En el art.82.3 del ET, otro sector de la doctrina, que
no es el mayoritario, admite la existencia de convenios colectivos extraestatutarios y los admite sobre
una doble fundamentacion:

» En 1° lugar, fundamentacién constitucional, para ello, este sector acude a los arts. 7. 28.1y 37.1
del ET, sobre los 2 primeros nos dice que a través de la Ley sindical, se permite la negociacién
colectiva a todos los sindicatos y ello, porgue uno de los contenidos esenciales de la ley sindical,
es el derecho a la negociacion colectiva y este derecho se reconoce a todos sin diferenciacion. El
otro art. reconoce la negociacién colectiva, con amplia legitimacién negocial. La CE, no pone
cortapisas a la capacidad de negociar. El TC, nos ha dicho a este respecto, que no se puede
negar el derecho a la negociacion colectiva, a las organizaciones sindicales, para la defensa y
promocidn de los intereses econdmicos y sociales que le son propios.

* Por lo que se refiere a la fundamentacion ordinaria, el ET, en algun precepto lo que hace es no
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impedir la existencia de los convenios colectivos extraestatutarios o también llamados
extralegales, cuando nos dice a los convenios colectivos regulados en la presente ley. EI TC, nos
ha dicho que si bien no todos lo sindicatos estan legitimados para negociar convenios colectivos
extraestatuarios, si lo estan en cambio para negociar los convenios colectivos extraestatuarios de
eficacia personal limitada.

» SUPUESTOS DE LA NEGOCIACION COLECTIVA EXTRAESTATUARIA:
Puede hacerse de varias formas:
» Espontanea, cuando las partes asi lo deciden o lo acuerden

 Derivada, cuando un convenio colectivo es impugnado judicialmente y se declara nulo por
contravenir las normas del titulo 11l del ET, dedicado a la negociacién colectiva.

Este convenio colectivo, que es nulo como estatutario, puede ser valido como extraestatutario. Si es
declarado nulo un convenio colectivo como consecuencia de la infraccion de las normas de derecho
necesario, seria nulo también como convenio colectivo extrestatutario.

» Necesario, puede dar origen a un convenio colectivo extraestatutario, que ha sido una aportacién de
la doctrina y la jurisprudencia.

Los supuestos de negociacion colectiva extraestatutaria, de forma necesaria, son los siguientes:

» Por inexistencia de los representantes legitimados.

 Por no alcanzar los % de legitimacién, para la inicial y para la complementaria o cuando se ha
alcanzado la inicial pero no se ha alcanzado la complementaria

« Por no alcanzar un acuerdo mayoritario para aprobar un convenio colectivo.

» Cuando en los grupos de empresa no se haya optado por la yuxtaposicién de convenios o cuando
tampoco se produzca la adhesion a otro convenio colectivo. En estos supuestos la negociacion
colectiva extraestatuaria necesaria, aparecera cuando se pretenda negociar un convenio colectivo
aplicable a varias de esas empresas, porgue no se ha podido negociar un estatuario en las empresas.

» Cuando las partes asi lo hayan decidido, tanto la parte laboral, como la empresarial en el &mbito de
una CC.AA o inferior para escapar de los convenios colectivos marco.

* LA NORMATIVA APLICABLE:

*Eselart37.1delaCE
* CC, art. 1254 y ss.
« EI RD 5/79 de 26 de enero por el que se crea el SMAC

+ EFICACIA JURIDICA:

El problema que se plantea con la eficacia juridica con los convenios colectivos extracontractuales,
reside en determinar si su eficacia juridica es normativa o si es contractual. La solucién a este problema
es pacifica, porque tanto la doctrina cientifica como la jurisprudencia se encuentra dividida. Veamos
pues las 2 tesis:

» TESIS CONTRACTUAL: Hay una parte en la doctrina cientifica, que consideran que los
convenios colectivos extraestatuarios, tienen caracter contractual y por ello y por ello segin
algunos autores, la propia CE, no reconoce el derecho a negociar Convenios Colectivos de
eficacia normativa, ya que ha sido la ley ordinaria, el que ha reconocido esta eficacia juridica
normativa.
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Segun algunos autores, si estos convenios colectivos extraestatuarios, tienen eficacia contractual, no se
les podria aplicar los principios de publicidad obligatoria, el de inderogabilidad, el de modernidad, el

de automaticidad, el de irrenunciabilidad. Tampoco el convenio colectivo crearia derecho objetivo en
caso de incumplimiento, tampoco se podria exigir la aplicacion de la LISOS porgue solo se podria exigir
indemnizaciones por dafos y perjuicios y finalmente tampoco se podrian interponer los recursos de
suplicacion y casacion cuando el juez aplicara indebidamente un convenio colectivo extraestatutario.

Si todo esto es asi, solo podrian ser modificados estos convenios colectivos extraestatutarios, a través de
la via de novacion del contrato individual y finalmente solo se incorporaran al contrato individual como
una condicién contractual expresa.

« Acepta la eficacia normativa de los convenios colectivos extraestatuarios y ello porque el art
37.1 del CE, nos dice fuerza vinculante. Esta expresioén la equiparan con la eficacia normativa.
Como consecuencia de esta eficacia, todos aquellos principios de los convenios colectivos serian
aplicables a los convenios colectivos extraestatutarios.

« EI TC, otorga a los convenios colectivos extraestatutarios, en sus sentencias, al eficacia
normativa, y por ello dice que de esta forma, el contenido normativo de los convenios colectivos
extraestatutario se impone a la relacién individual de trabajo de manera automatica.

» EI' TS, lajurisdiccion ordinaria nos dice que los CCX, tienen eficacia juridica extracontractual.
* EFICACIA PERSONAL:

Frente a la eficacia general que presentan los convenios colectivos estatutarios, los convenios colectivos
extraestatutarios, presentan una eficacia personal limitada a los trabajadores y empresarios
representados por los pactos firmantes de ese convenio colectivo extraestatutario.

El tema de la eficacia personal limitada a planteado 3 problemas:
19) Si atenta contra la libertad sindical
29) Si atenta contra la no discriminacion

3°) Si es posible la clausula de adhesién, tanto individuales como colectivos a los convenios colectivos
extraestatutarios.

En cuanto al 1° problema vamos a decir, que el supuesto que se produce en la practica con bastante
normalidad y que no es muy rebuscado, es que si el empresario se negara a negociar convenios
colectivos estatutarios con el fin de negociar convenios colectivos extraestatutarios, con aquel o aquellos
sindicatos minoritarios y poco representativos, pero que fueran mas cercanos al empresario, estos son
los supuestos de amarillismo sindical e ingenieria empresarial, pero nuestro ordenamiento juridico

tiene los suficientes mecanismos para hacer valer y defender el deber de negociar y el deber de buena fe
propio de los convenios colectivos extraestatutarios, por lo tanto si que cabria la posibilidad anterior
siempre y cuando la negativa empresarial a negociar convenios colectivos estatutarios estuviera
justificado y conllevara alguna de las causas previstas.

Respecto al 2° problema, los convenios colectivos extraestatutarios, tienen la eficacia limitada y se podia
plantear aqui el problema de que la aplicacién de ese convenio colectivo extraestatutario fuese solo a los
trabajadores representados por un sindicato firmante y se discriminara a los demas. Nuestra
jurisprudencia, ha sefialado que no existe discriminacion y ello porque por un lado el empresario es

libre a la hora de negociar convenios colectivos extraestatutarios, ademas porgue este tipo de convenios,
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tienen su base constitucional en el art.37.1 atraido, del que se desprende esa eficacia personal limitada y
finalmente entender que aquella aplicaciébn como discriminatoria, equivaldria el negar a los sindicatos

de escasa implantacion el derecho a la negociacidn colectiva, derecho que forma parte del contenido
esencial de la libertad sindical.

En cuanto al 3° problema, las clausulas de adhesion, tanto individuales como colectivas, estan
admitidas. Como sabemos los convenios colectivos extraestatutarios, tienen una aplicacién personal
limitada pero en la préactica, los empresarios, lo que hacen es aplicar ese convenio colectivo
extraestatutario a todos los trabajadores independientemente del acto de afiliacion, es decir, con
independencia de que los trabajadores, estén representados o no por los sindicatos firmantes, esto
podria plantear problemas, como la negativa de 1 o varios trabajadores, no representados por los
trabajadores, para que se aplicara este convenio colectivo extraestatutario. Para solucionar este
problema, tenemos que acudir a la figura de adhesién y en concreto a la adhesién individual, que ha
sido aceptada por el TC, siempre y cuando esta adhesion sea libre para aquellos trabajadores que no
estaban representados por lo que escribieron un convenio colectivo extraestatutario.

Esta adhesion individual no es necesaria para que se realice de manera expresa porque se admite la
adhesion tacita, ahora bien la negativa a tal aplicacion si que es necesaria que se realice de forma
expresa.

+ REGIMEN JURIDICO:

« EL DEBER DE NEGOCIACION Y EL DERECHO DE HUELGA: En cuanto al deber de
negociacioén, diremos a que los convenios colectivos estraestatutarios, no es de aplicaciéon el deber de
negociar, pues este se aplicara en los convenios colectivos extraestatutarios y la razén es porque las
partes son enteramente duefias de dar o no comienzo a las negociaciones.

En cuanto al derecho de huelga, lo que se pretende atacar, son supuestos o cuestiones concretas que
vienen recogidas en el convenio colectivo extraestatutario en vigor. Esa huelga, seria ilegal porque
estariamos ante lo que se conoce como huelga novatoria, que es la que pretende alterar lo pactado en un
convenio. En 2° lugar, seria la celebracion de una huelga con el objeto de obtener y negociar un nuevo
convenio colectivo, ya sea otro extraestatutario o un estatutario, esta huelga, si que seria legal.

« PROCEDIMIENTO DE NEGOCIACION: No existe normativa aplicable a los convenios colectivos
extraestatutarios y ello porque las partes son eternamente directas y libres de iter.

* EL CONTRO DE LEGALIDAD

* LA PUBLICIDAD: Podemos decir que el RD 5/79 sobre creacién del SMAC, existe una normativa en
la que se establece la obligacion de depdsito de estos convenios colectivos extraestatutarios ante la
SMAC, pero por el contrario, no existe norma alguna sobre la obligacion de publicar estos convenios
colectivos. A este respecto, la doctrina nos ha dicho que la publicacién de un convenio colectivo, tiene
un doble caracter:

» C. CONSTITUTIVO: Es decir con la publicacién un convenio colectivo, alcanza su eficacia.
* C. PROVACATIVO: que hace prueba frente a 3°

Segun la doctrina, como no existe norma que obligue a la publicacidn, estos convenios colectivos
extraestatutarios careceran de eficacia y no haran prueba, pero podemos decir que esta doctrina se
tambalea y ello es porgue si nos fijamos en lo que ocurre con los convenios colectivos estatutarios,
podemos decir que algin convenio marco, no ha sido publicado en ningun diario oficial son a través de
resoluciones del SMAC y si que han alcanzado y son plenamente eficaces, pero ademas en los convenios
colectivos estatutarios, cuando nos queremos hacer valer en un procedimiento, salvo que se hayan
publicado en el BOE, tenemos que aplicarlos al pleito
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En los convenios colectivos extraestatutarios, lo que ocurre en la practica es que cuando las partes
negocian un extraestatutario lo deben depositar y normalmente lo publican en el diario provincial
correspondiente y lo publican por la propia inercia de la negociacion y para dar mayor seguridad
juridica. Esto dltimo, nos puede significar que si bien no existe una norma que obligue a publicar,
tampoco existe otra que nos prohiba publicarlo.

« IMPUGNACION JUDICIAL: En los convenios colectivos extraestatuarios no cabe la posibilidad de
la impugnacién pero si que cabe, que las partes legitimadas puedan y acuerden al procedimiento de
impugnacion judicial, cabe trato a cualquier convenio colectivo dependiente de cual sea su eficacia.

* LA RESPONSABILIDAD EMPRESARIAL POR INCUMPLIMIENYO: La cuestion que se plantea
es que si existe control administrativo en el cumplimiento por parte del empresario de los convenios
colectivos extraestatutarios, es decir, si son infracciones laborales las acciones u omisiones
empresariales contrarias a lo previsto en un convenio colectivo extraestatutario.

La LISOS (RD 5/2000) cuya entrada en vigor se produjo el 1 de enero de 2001, habla de convenio
colectivo son especificar si son extraestatutarios o estatutarios. Esta solo recoge la distincién entre
clausulas normativas, cuyo incumplimiento seria la infraccion y clausulas obligacionales, cuyo
incumplimiento no constituiria infraccion y por lo tanto no llevaria aparejada una sancion.

Desde este punto de vista, el problema reside en que la jurisprudencia ordinaria mantiene la tesis
contractual de los convenios colectivos extraestatutarios, es decir, que todo el convenio estaria formado
por normas de caracter obligacional y por lo tanto no seria aplicable la LISOS.

5.ADHESION Y EXTENSION: La adhesion, tanto individual como colectiva, esta admitida, pero la
extensién no se admite en los convenios colectivos extraestatuarios y se rechaza su caracter
administrativo porque quien decide la extension es la autoridad administrativa y se rechaza evitar la
intervencion de esta.

2. ACUERDOS DE EMPRESA:

Vienen recogidos en el ET diversos preceptos y son aquellos acuerdos entre empresa y trabajador a
nivel de empresa a través de los cuales se puede pactar la regulacion de cualquiera de las siguientes
materias:

» Sobre sistema de clasificacion profesional

» Sobre régimen de ascensos

» Sobre recibo de salarios

 Sobre la distribucién irregular de la jornada laboral a lo largo del afio

 Sobre el limite de nueve horas diarias ordinarias de trabajo efectivo

» Sobre la acomodacidn de la representacion unitaria de los trabajadores cuando se produzca
disminuciones significativas de la plantilla de trabajadores en la empresa.

— CARACTERISTICAS DE ESTOS ACUERDOS:

» Para poder pactar un acuerdo, no existe procedimiento regulador al igual que en los convenios
colectivos extraestatutarios.

» Estos acuerdos de empresa, tienen eficacia juridica normativa igual que los convenios colectivos
estatutarios y estan sujetos a control administrativos en los supuestos de incumplimiento.

« La eficacia personal de estos acuerdos, esta limitada a los trabajos de la empresa.

« La legitimacion que se exige para llegar a estos acuerdos es igual que la legitimacién que se exigia
para la negociacién de convenios colectivos de empresa en los que estaban legitimados el convenio de
empresa, los delegados de personal y secciones sindicales implantadas en la empresa.
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» No existe obligacién de registro, depésito o publicacion de estos pactos.

Por ultimo, no cabe la impugnacion oficial de oficio, pero si la impugnacién oficial a instancia de parte.
Por tanto, estos acuerdos de empresa tienen una naturaleza hibrida y gozan de caracteristicas propias
de los convenios colectivos estatuarios y de los extraestatuarios.

TEMA 3: LA ACCION ISNTITUCIONAL
1. PROBLEMATICA GENERAL:

La accion institucional es una de las funciones que gozan los sindicatos y en concreto los sindicatos mas
representativos y viene recogida en los art.6.1, 6.3.a) y 7.

La accion institucional es la participaciéon de los sindicatos de alta politica econémica de un pais y nos
podiamos preguntar como los sindicatos han llegado a este punto, es decir, como los sindicatos han
llegado a participar en esta alta politica econémica, teniendo en cuenta que los sindicatos siempre han
sido contrarios a someterse e incluso a hablar con el estado y ademas también nos podriamos preguntar
como es posible que los sindicatos se hayan prestado a este juego en el que van a partir o van a adoptar
la postura de victimas o perdedores.

La doctrina cientifica ha intentado dar una respuesta a estas cuestiones y apunta a razones que
atienden a una mejor gobernabilidad de futuro que conlleva a la consecucién de la paz social. También
nos llevara a la contencién de la politica de rentas, es decir, al bajo indice de inflacion y todo ello para
dar una mayor proteccion al trabajador, teniendo en cuenta la insuficiencia del modelo parlamentario
para poder conseguir esta paz social.

La doctrina cientifica, sigue diciendo que si lo que se pretende conseguir, es el bienestar social, el
camino para conseguir, no ha sido el mas adecuado. No obstante lo anterior, podemos concluir diciendo
gue la accion institucional, es uno de los fendmenos politicos mas interesantes y relevantes de nuestro
tiempo.

La accion institucional, presenta 2 vias:

* participacién en los 6rganos de la admén. publica
* concertacion social

2. LA ACCION INSTITUCIONAL EN EL DERECHO ESPANOL.:

» PARTICIPACION DE LOS ORGANOS DE LA ADMON PUBLICA:
+ CONSEJO ECONOMICO SOCIAL:

Es un drgano consultivo del gobierno en materia social, econdmica y laboral, adscrito al MTAS.
El Consejo econdmico, viene regulado en la propia Constitucion, art.92, 129.1 y 131.2 y ademas hay una
ley, ley 21/91 por la que se crea el consejo econdémico saocial, ley que viene desarrollada posteriormente

por un reglamento de la organizacion interna.

El consejo econdmico y social, es un érgano que tiene personalidad juridica propia y goza de una
naturaleza juridica publica.

Entre las funciones mas destacadas del consejo econdmico y social, podriamos nombrar los dictamenes
y realizacién de estudios, todos ellos, sobre la materia socioeconémica y laboral.
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El consejo, esta formado por 61 miembros, 1 de estos, sera el presidente, 20 seran elegidos y
representaran a los 6rganos sindicales. Otros 20 estaran constituidos por las organizaciones
empresariales y los ultimos 20 representaran a las diversas secciones de la economia del pais.

+ CONSEJO DE CARACTER AUTONOMICO:

Las CC.AA, podran crear consejos de relaciones laborales, dada la permisibilidad a través de la
Constitucién en el art.148.1. Ademas el TC, ha considerado también, que las CC.AA, es competente
para crear estos consejos, siempre y cuando las funciones y competencias de los mismos, no superen el
ambito de las CC.AA y no invadan las competencias del consejo econémico y social nacional.

+ OTRAS FORMAS DE PARTICIPACION:

La base normativa sobre la que se asienta la posibilidad de la participacion de los sindicatos, en otras
instituciones diferentes a los consejos anteriormente sefalados, la tenemos en la constitucion, en el
art.129.1dela LOLS y en el 6.3y 7.1, estariamos ante los supuestos en los que los sindicatos participan
en los consejos generales por ejemplo del INSS, INSALUD, IMSERSO, INEM, ISM, etc.. y todo ello a
nivel nacional porque a nivel internacional, se prevé la participacién de los sindicatos conforme
internacional de la OIT de la OIT.

« CONCERTACION SOCIAL:

La concertacion social, es el intercambio politico entre los agentes sociales y el Estado. La doctrina ha
criticado esta figura y ello por que si bien lo que se consigue con la concertacién social, es una mejora

en las condiciones de trabajo, lo que no esta bien es el marco, es el como se produce y desarrolla esta
concertacion social y ello porque segun la doctrina el marco adecuado para la consecucién de estos fines
habria sido mejor desde el parlamento.

+ EXPERIENCIAS HISTORICAS DE CONCERTACION SOCIAL:

Hablar de experiencias histéricas en la concertacion social, se considera excesivo y ello porque llevamos
solo 20 - 25 afios de concertacion social, esto es a partir de los afos 80.

Los modelos de concertacion social desde los afios 80, han sido los siguientes:
1°) Legislacién negociadora: en ella, los sindicatos y las asociaciones empresariales negocian el
contenido de una ley o reglamento y con posterioridad ese acuerdo lo hace suyo el parlamento o el

gobierno.

Dentro de esta legislacion, destacamos el ABI (acuerdo basico interconfederal), que fue firmado por
CEOE y UGT, con el fin de regular los criterios basicos para la elaboracion del ET.

2°) Negociacion en mesas separadas: entre el gobierno y sindicatos y entre gobiernos y asociaciones
empresariales.

Dentro de la negociacion en mesas separadas de empresa, destacamos el plan de empleo rural que fue
pactado en su dia por el MTASS, UGT, CC.00 y CEOE.

Normalmente, cuando termina la negociacién, ese acuerdo se tramite como legislacion negociadora.

3°) Pacto social: en principio, los pactos sociales son acuerdos tripartitos, entre gobiernos, sindicatos y
empresarios.
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Tenemos 2 clases de pactos:

« PUROS: son los acuerdos entre gobiernos, sindicatos y empresarios. Por ejemplo ANE (acuerdo
nacional de empleo)

* MIXTOS: son bipartitos, entre organizaciones empresariales y sindicatos.

4%) Acuerdo o convenio marco: son aquellos que contienen la estructura futura, fuera de la negociacion
colectiva y dentro de estos destacamos el AMI, que es el acuerdo marco interconfederal, firmado en
1981 solo por UGT y como solo fue firmado por este, se convirtié en convenio colectivo extraestatutario.

+ NATURALEZA JURIDICA:

Por lo que se refiere a la legislacién negociada y a la negociacién en mesas separadas, podemos decir,
gue no tienen eficacia juridica, sino politica, es decir, su incumplimiento solo seré sancionable desde el
punto de vista politico y no juridico.

Con lo que se refiere al pacto social puro, en los que intervenia el Estado, por esta intervencién impide
gue nos encontremos ante autenticas manifestaciones de autonomia colectiva y de ahi que su
naturaleza, haya sido muy discutida y se le ha otorgado hasta 3 clase de naturaleza, obligacional,
administrativa y politica.

Por lo que se refiere a los mixtos, si que son verdaderas manifestaciones de la autonomia colectiva y de
ahi que la eficacia otorgada a ellos sea la juridica.

Por lo que se refiere a los convenios marco, tienen una eficacia juridica normativa y su eficacia personal
es erga omnes, y todos los convenios colectivos que surjan a partir del convenio marco, deberan
acomodarse a las prescripciones de este porgue el convenio marco establece la estructura de
negociacioén colectiva y de no seguir el convenio marco, nos podriamos encontrar con acuerdos
extraestatutarios.

— NATURALEZA DE LAS COMISIONES PREVISTAS EN L OS PACTOS SOCIALES:

Una de las caracteristicas de las pactos sociales, es que después de haberse firmado se crean comisiones
para estudiar los aspectos sociolaborales de este pacto social.

Es estos pactos, esta previsto Gnicamente la participacién de aquellas agrupaciones tanto por la parte
laboral como empresarial que han firmado el pacto.

En el problema que se plantea, es que puede ocurrir que la parte laboral, un sindicato mas
representativo, se haya retirado de las negociaciones y no hayan firmado ese pacto. Este problema se
plantea porgue a la hora de crear esas comisiones no sabemos si deben ser llamados o no.

El TC, ha resuelto este problema distinguiendo 2 tipos de comisiones que se pueden crear, una vez
firmado y creado ese pacto. En 1° lugar si hablamos de comisiones aplicadoras de lo negociado, la
exclusion de ese sindicato no firmante, es inconstitucional.

En 2° lugar, si hablamos de comisiones no aplicadoras de lo hegociado sino que son comisiones en las
gue se va a tratar cuestiones nuevas no negociadas en ese pacto, la exclusién del sindicato no firmante
seria legitima.

TEMA 4: EL CONFLICTO COLECTIVO:
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1. CONFLICTO SOCIAL:

Un conflicto colectivo ha sido entendido como una desviacion patolégica de una sociedad y como tal, lo
gue hay que hacer, es eliminarla, porque se dice que dentro de una sociedad, todo lo que pueda ser
problematica habria que erradicarlo, pero la realidad social, ha demostrado que los conflictos sociales
se encuentran y son esenciales e indispensables para provocar el cambio social.

Los conflictos colectivos no se dan en abstracto, sino que se apoyan en pilares de la propia sociedad, es
decir, en la propia economia, politica, sociedad...etc.

Desde el punto de vista histdrico, podemos ver que han existido, mil y un conflictos colectivos, y gracias
a estos se han conseguido determinadas metas que eran impensables.

Todo esto ha traido consigo una serie de necesario la elaboracién de normas que contraen y regulen el
conflicto colectivo.

2. CONFLICTO DE TRABAJO:

Lo podemos definir como una controversia o tensidn colectiva entre trabajadores y empresarios.

El conflicto colectivo adquiere el caracter de colectivo, independientemente del nimero de trabajadores
0 empresarios a los que afecten precisamente porque va a ser administrado o gestionado por un

sindicato o también por cualquier otro sujeto de representaciéon y defensa de los trabajadores.

Ademas el conflicto colectivo, solo cabe entre sujetos colectivos portadores de intereses generales de los
trabajadores o empresarios.

De esta aproximacion conceptual, de lo que es un conflicto colectivo podemos extraer una serie de
elementos:

19) El conflicto colectivo, necesita para su existencia de una pluralidad de trabajadores, es lo que la LPL
ha denominado grupo genérico.

EI TS, a este respecto ha dicho que este por grupo genérico, no se ha de entender la mera suma o
agregacion de trabajadores sino un grupo de trabajadores estructurados a partir de un elemento de
homogeneidad. Sigue diciendo el TS, que esto es asi, porque a veces un solo trabajador puede irradiar
su conflicto, que no afecte a un grupo o a todos los trabajadores, sino solamente a unos pocos.

2°) La controversia o tension colectiva que se produce en el conflicto colectivo, es aquella que va a
afectar a los intereses generales de los trabajadores.

ElI TS, ha dicho sobre este interés que debe reunir 3 requisitos:
* ha de ser general
* abstracto
* indivisible
Es decir, que no es susceptible de fraccionamiento entre sus miembros.
El TC por su parte nos dice que el conflicto colectivo, no es individual y concreto de cada uno de los

trabajadores, ni tampoco la suma de los intereses, sino que es el interés general o de un grupo de
trabajadores.
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3°) Se refiere a como se va ha hacer valer el derecho afectado y precisamente el conflicto colectivo va a
ser asumido y administrado por un sindicato, y este es uno de los criterios mas convincentes para
calificar el conflicto como colectivo.

3. CLASES DE CONFLICTOS COLECTIVOS:

Podemos dar una doble clasificacion atendiendo a un doble criterio:

1. Segun la CAUSA O MOTIVO, los conflictos colectivos, pueden ser de 2 tipos:

* LABORALES
+ EXTRALABORALES O POLITICOS

Los laborales tratan de cuestiones propias de la relacién laboral, salarios... etc.

Los extralaborales o politicos, son los que caen fuera de la relacién laboral.

El RDL de las relaciones de trabajo, cuando se trata de una huelga, concretamente el art.11 se nos dice
gue es ilegal aquella huelga que se inicie o sostenga por motivos politicos o por cualquier otra finalidad
gue se diferente a los intereses profesionales de los trabajadores.

También los conflictos colectivos admiten otra clasificacion.

2. Segun el OBJETO, los conflictos colectivos pueden ser:

+ JURIDICOS
* NOVATORIOS

Los juridicos son aquellos en los que se pretende la aplicacion o interpretacion de una norma
preexistente, ya sea otra norma, estatal o convenida colectivamente.

Las novatorias son aquellas en las que se pretende la creacidn de una norma o modificacién de una
norma preexistente, es decir, pretende alterar la situacion que existe.

Estos conflictos novatorios, también se llaman econdmicos, de intereses o de reglamentacion. Segun el
TS, son aquellos que no descansan sobre la existencia de una norma, sino que lo que se pretende es
modificar el ordenamiento existente a través del cambio de las condiciones o de crear unas nuevas
condiciones.

4. MEDIDAS DE CONFLICTO:

Se define como aquellos mecanismos de prestacién unilateral, utilizados por los sujetos en conflicto con
el fin de propiciar una solucién favorable a los propios intereses de esos sujetos en conflicto.

No debemos confundir estas medidas con los procedimientos para la solucién de los conflictos
colectivos, que son los instrumentos con los que cuenta el ordenamiento para solucionar un conflicto
colectivo.

Las medidas de conflicto, aparecen reguladas en el art.37.2 de la CE. Este art, nos dice que se reconoce
el derecho de los trabajadores y empresarios a adoptar medidas de conflicto. La ley que regule el
ejercicio, debera incluir las garantias para asegurar el funcionamiento de los servicios esenciales de la
comunidad.
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Este art. parece tener semejanzas con otro art. de la CE que es el 28.2 e incluso se ha llegado a decir que
ambos son iguales y reiterativos.

El art.28.2, habla de la huelga y se nos dice que reconoce el derecho a la huelga de los trabajadores para
la defensa de sus intereses, y la ley que regule el ejercicio de estos establecera las garantias precisamente
para el mantenimiento de los servicios esenciales de la comunidad.

El TC, sobre la reiteracion, la ha negado y ha establecido la separacion de ambos preceptos y ello
porque el art.37.2 nos habla de otras medidas de conflicto colectivo y el 28.2, trata de una huelga, como
una de las medidas de conflicto con las que cuentan los trabajadores.

En lo que si coinciden es en la limitacién. En ambos preceptos, se mantiene la exigencia de que todas las
medidas de conflicto, deberan garantizar el mantenimiento o funcionamiento de los servicios esenciales
de la comunidad.

Por lo que se refiere a la clasificacion de las medidas de conflicto, vamos a dar una lista, pero no es
cerrada, porque se admiten mas medidas.

Veremos por un lado, aguellas que existen por el lado de los trabajadores y por otro aquellas que
existen por el lado del empresario.

Por el lado de los trabajadores, las medidas de conflicto, son:

« Derecho a la huelga.

* Ejercicio de los derechos de reunién, manifestacion y expresion.

« Boicot, que consiste en privar a una persona o entidad de toda relacién social o comerciar con el
fin de perjudicarla o de obligarla a ceder en lo que ella se le exige

 Label, es una marca o etiqueta puesta por los sindicatos y que se le aplica a un objeto de
comercio con el fin de que el consumidor llegue a conocer la existencia de esa etiqueta del
conflicto.

« Sabotaje, supone el dafio o deterioro que se causa a la maquinaria o productos o instalaciones
con el fin de vengarse o forzar a la toma de una decision por parte del empresario.

Por el lado de los empresarios, tenemos:

« Cierre patronal, llamado lock—out

« El ejercicio del poder de direccidn, a través de este, el empresario puede exigir la maxima
colaboracién y diligencia al trabajador y ademas el empresario podra llevar a lo maximo, las
medidas de vigilancia, sobre determinadas situaciones, en las que se pudieran encontrar los
trabajadores.

« El ejercicio de los derechos de reunion, expresion y manifestacion.

» Provocar la aparicion de los esquiroles.

« Las listas negras.

+ PROCEDIMIENTO DE COMPOSICION. CONFLICTOS. GENERALIDADES. SITUACIONES
ESPECIFICAS.

* NORMATIVA VIGENTE:

Son aquellos instrumentos especificos establecidos por el ordenamiento juridico, para la solucién de
estos conflictos colectivos.
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Existen distintas clases de procedimiento para la solucién de conflictos.
1°) PROCEDIMIENTO EXTRAJUDICIAL, dentro de estos:

» Procedimiento administrativo, este procedimiento viene regulado en el RDL de la relacién de
trabajo 17/77.

» Autocompositivos, son aquellos en los que la solucién viene dada por el propio convenio
colectivo o acuerdo colectivo y su regulacién estaria en el ET.

» Heterocompositivos, dentro de estos, destacariamos:

» mediacion—conciliacion

« arbitraje

« acuerdos interprofesionales, dentro de estos destacamos el ASEC (acuerdo para la solucién de
conflictos colectivos)

Tanto la mediacién—conciliacién como el arbitraje viene regulado en el RDL 5/79 sobre creacién del
SMAC.

2) PROCEDIMIENTO JUDICIAL Q VIENE RECOGIDO EN LA LPL.

— NATURALEZA QUE RESPONDEN ESTOS ACTOS DE SOLUCION PACIFICA DE LOS
CONFLICTOS COLECTIVOS:

Estos actos de solucion pacifica, tienen una idéntica naturaleza juridica, a excepcidn de un supuesto que
nos aparece en el RDL de relacion de trabajo, en la que aparece la posibilidad de un arbitraje
obligatorio, cuando concurran determinadas circunstancias.

A excepcibn de estas circunstancias, tienen naturaleza idéntica porque se trata de formas de expresiéon
de la autonomia colectiva, distintas formalmente del convenio colectivo, pero que su fundamento Gltimo
es el mismo que el de los convenios colectivos, es decir, el llegar a un acuerdo entre las partes para
solucionar el conflicto, ya sea acercando posturas, por ejemplo, mediacién o ya sea a través de la
decision de un 3°, por ejemplo el arbitraje. Como lo que se pretende es alcanzar el acuerdo entre las
partes se equipararan estos actos de solucion a los conflictos colectivos en cuanto a su eficacia juridica y
personal.

Por lo tanto, la eficacia juridica normativa o contractual y la eficacia personal, ya sea general o limitada

de estos acuerdos, dependera de la representatividad que ostentas los que plantearon el conflicto y de la
representatividad de los que decidieron someterse a estos actos de solucién pacifica, es decir de como se
adopto el acuerdo para acudir a estas vias de solucion.

De este modo, la doctrina y en concreto Albiol nos dice que si ostenta la representatividad exigida por el
ET y el acuerdo se adopta por la mayoria. Ese acuerdo gue soluciona el conflicto, tendra eficacia
juridica normativa y personal, erga onmes, pero si la representatividad que se ostenta no es la exigida
por el Estatuto y el acuerdo no se alcanza con esa mayoria, tendran la eficacia juridica de los convenios
colectivos extraestatutarios, ya sea normativa y contractual y personal limitado.

B) SUBSISTENCIA DEL PROCEDIMIETO ADMINISTRATIVO PARA LA SOLUCION DE LOS
CONFLICTOS COLECTIVOS DEL RDLRT.

— REGLAS BASICAS:

El art. 17.1 del RDLRT, establece unas reglas basicas para la acomodacion del procedimiento
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administrativo en la solucién del conflicto colectivo.
Estas reglas basicas son:

« Cuando los trabajadores utilizan el procedimiento de conflicto colectivo regulado en este RDL, no
podran ejercer el derecho a la huelga.

* Si los trabajadores estuvieran ejerciendo el derecho a la huelga, podran desistir de la misma 'y
someterse al procedimiento regulado en RD.

« Cuando el procedimiento se inicia a instancia de los empresarios y los trabajadores ejerzan el
derecho de huelga y lo mantengan, se suspendera este procedimiento y se archivaran las acciones.

» No se podré plantear conflicto colectivo para alterar o modificar lo pactado en un convenio colectivo,
en un laudo arbitral o en un acuerdo en conciliacion y mediacién, es decir, no se admiten los
conflictos novatorios.

— LEGITIMACION:
Del lado de los trabajadores, el RDLRT establece 2 requisitos:

En 1° lugar, que insten el procedimiento de conflicto colectivo, los representantes de los trabajadores.
Los representantes de los trabajadores son:

» Representantes unitarios, es decir, comité de empresas o0 delegados de personal, es necesario que estos
6rganos decidan a través del acuerdo mayoritario, la iniciacién del procedimiento de conflicto
colectivo y ello supone que no cabe la actuacién aislada de alguno de sus miembros.

« Sindicatos y secciones sindicales de la empresa.

« Organizaciones sindicales, siempre y cuando se hayan constituido con arreglo a la LOLS y que
tengan algun, afiliado en alguna de las empresas que se encuentran en conflicto, es necesario que
estas organizaciones sindicales tengan un ambito de actuacién desde el punto de vista funcional y
territorial igual o superior al del ambito del conflicto colectivo.

 El comité de huelga.

No tienen legitimacion, en 1° lugar, la comisién negociadora del convenio colectivo, cuya aplicacién o
interpretacién ha hecho surgir ese conflicto colectivo.

 2) La comision paritaria del convenio.
« 3) Aquellos delegados o representantes que han sido elegidos por los trabajadores de una
asamblea celebrada adhoc como manifestacion del derecho de reunién.

En 2° lugar, que se inste el conflicto colectivo, teniendo en cuenta que debe existir una total
correspondencia entre el ambito de actuacién de los representantes y del ambito del propio conflicto
colectivo.
Por parte del empresario, estan legitimados:
1°) Los empresarios de las empresas afectadas por el conflicto colectivo.
2°) Los representantes legales de los empresarios y dentro de estos cabria la posibilidad de la
legitimacion por parte de las asociaciones de empresarios, siempre y cuando el &mbito de actuacién de

estas asociaciones, fuera igual o superior al &mbito del conflicto colectivo.

Segun el RDL, estaran excluidos los colegios oficiales.
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— PROCEDIMIENTO:

1.REQUISITOS FORMALES: El procedimiento del conflicto colectivo, se inicia a través de la
presentacion de un escrito. Este, debera contener en 1° lugar, la designacién de las partes, de las partes
que plantean el conflicto colectivo y de las partes afectadas. Las partes afectadas, son los empresarios y
sindicatos, que se encuentren implantados o que tuvieran representatividad en el ambito de ese
conflicto.

En 2° lugar, los hechos y en 3° lugar, las peticiones concretas.

Si faltan las peticiones, habra nulidad de actuaciones, si falta la designacién de las partes afectadas
habra nulidad. Si falta la firma de las partes que plantean el conflicto, no habra nulidad porque es un
defecto subsanable.

Si falta lo relativo a las circunstancias personales de los trabajadores que afectan el conflicto, tampoco
habréa nulidad y ello porgue no es necesario especificar a cada uno de los trabajadores porque el
conflicto por su propia naturaleza, afecta a un gran numero de ellos y el escruto sera extremadamente
largo y complejo, para poder recopilar los datos de cada uno de ellos.

2. COMPETENCIA: Es competente para conocer el procedimiento de este conflicto de este conflicto el
MTAS y en concreto la direccion general de trabajo o la DPT, dependiendo del ambito del conflicto.

Si es a nivel de las CC.AA, y las CC.AA, han asumido esas competencias, sera la Conselleria de trabajo,
la que conozca este procedimiento.

3.REQUISTOS DE LA ACTIVIDAD: a las 24 horas siguientes de la presentacion del escrito, se
remitird una copia a la parte contraria y a los 3 dias de esa remision, la autoridad laboral convocara a
las partes a una comparecencia.

En esta comparecencia, pueden ocurrir 2 situaciones, en 1° lugar, que se produzca una

incomparecencia, pero esta puede ser en 1° lugar, por parte de las que insto el procedimiento, en caso
de que esta ho comparezca, hay un desistimiento.

En 2° lugar, que no comparezca la parte a la que se dirige el conflicto, en este caso, se entendera
intentado sin avenencia.

En 3° lugar, puede que no comparezca ninguna de las partes, en este supuesto se procedera al archivo
de las actuaciones.

Puede ocurrir la comparecencia de las partes. Si comparecen las 2 partes, puede ocurrir:
* Que lleguen a un acuerdo, por lo tanto el procedimiento se acaba.
» Que no haya acuerdo, si no hay acuerdo hay que distinguir, si el conflicto fuera juridico, las
actuaciones se remiten a la autoridad judicial y con ello se inicia el procedimiento judicial del
conflicto colectivo.

» OTRAS VIAS DE SOLUCION:

— MEDIACION: | as partes en conflicto colectivo, se someten voluntariamente a este procedimiento en
el que aparece un 3° llamado mediador.

Este tiene la funcion de propiciar el dialogo entre las partes, para que estas en conflicto, lleguen a un
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acuerdo. El mediador, lo que hace es proponer la base de un acuerdo, pero son las partes las que
efectivamente acuerdan la solucion del conflicto colectivo.

A la resolucién, a través de la cual se acaba este procedimiento, se le conoce como acuerdo en
mediacion.

— ARBITRAJE: A diferencia de la mediacidn, en este, las partes se someten voluntariamente a un 3°
llamado arbitro, quien si va a solucionar el conflicto colectivo y lo va a hacer, a través del llamado laudo
arbitral.

— ASEC: (Acuerdo para la solucion extranjera de conflicto colectivo)

* PARTES,; fue firmado por las partes centrales sindicales, CC.00 y UGT y por las
organizaciones empresariales CEOE y CEPYNE, fue firmado a través de un acuerdo en enero
de 1996.

» OBJETO: Tiene por objeto la creacién de un sistema para la solucion de los conflictos que se
produzcan entre los trabajadores y empresario 0 entre organizaciones empresariales.

« E CLUSIONES: quedan excluidos de aquellos conflictos que versen sobre la materia de SS.SS, y
aquellos en los que una de las partes sea el Estado o una CC.AA o una entidad local.

* AMBITO TERRITORIAL: este procedimiento regulado en el Asec, va a ser de aplicacién en
todo el territorio nacional para aquellos conflictos colectivos laborales.

« AMBITO TEMPORAL.: El Asec, fue firmado en enero de 1996 y su firma lo es para un periodo
de 5 afios a la hora de establecerlos, pero a la finalizacion de este periodo, se prevén prérrogas
sucesivas por periodos de 5 afios, hasta que el Asec, sea denunciado y cuando se produzca la
denuncia e presa en el plazo de un afio se negociara otro acuerdo de analogas caracteristicas.

* AMBITO FUNCIONAL: Se someteran al Asec, aquellos conflictos que se produzcan en el
sector o subsector de la economia cuyo ambito exceda de una CC.AA y también aquellos
conflictos que surjan en el seno de una empresa cuando esta tenga varios centros de trabajo,
radicados en distintas CC.AA

Dicho esto, los conflictos colectivos que van a ser objeto de este procedimiento son:

* Conflictos juridicos

« Aquellos conflictos que surjan como consecuencia de las discrepancias producidas en el seno de
las negociaciones colectivas.

» Aguellos conflictos que surjan en el seno de la convocatoria de una huelga o también aquellas
discrepancias que surjan en el seno del comité de huelga, servicios de seguridad y
mantenimiento.

« Aquellas discrepancias que den lugar a conflictos producidos en el periodo de consultas cuando
Nnos encontremos en supuestos como traslados colectivos, despidos colectivos y modificaciones de
las condiciones de trabajo colectivos.

« PROCEDIMIENTO: 2 tipos de procedimientos:

La mediacion, sera siempre obligatoria, siempre que una de las partes en conflicto, la solicite. También
cuando se proponga demandar en conflicto colectivo, ante la autoridad judicial.
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El arbitraje solo sera obligatorio y posible, cuando ambas partes de comin acuerdo, lo decidan y lo
soliciten a través de un escrito. El arbitro una vez oidas las 2 posturas, dictara laudo arbitral.

Tanto la mediacién como el arbitraje, estan regidos por principios rectores. Estos son la gratuidad del
procedimiento, celebridad, audiencia de las partes, contradiccion e imparcialidad del arbitro o
mediador.

» EFICACIA DE LAS RESOLUCIONES: Va a depender de la legitimacion de las partes que
intervienen y del acuerdo que se adopten para acudir a estos procedimientos.

Si la legitimacion y acuerdo estan basados en lo dispuesto en el Estatuto, la eficacia de la resolucién
desde el punto de vista juridico sera normativa y desde el punto de vista personal, sera erga onmes.

Si por el contrario, la legitimacion y el acuerdo, no cumplen las prescripciones del ET, la eficacia
juridica, seré la del e traestatutario y la personal, sera limitada solo a los representados.

« GESTION DE LOS PROCEDIMIENTOS: El asec crea el servicio confederal de mediacion y
arbitraje.

Este es el soporte administrativo y de gestion de los procedimientos. Dentro de este existe una lista de
mediadores y de arbitros y las partes en conflicto, que se sometan a estos procedimientos, eligiran
libremente un mediador o un arbitro de la lista. Ahora bien, si las partes tampoco se ponen de acuerdo
sobre la eleccién, sera entonces el servicio, el que escoja uno de ellos.

— ASECV: Como todos sabemos, la CE, en su art.149.1.7, otorga al Estado, las reserva sobre la materia
sindical, en cuanto a las facultades legislativas, pero se permite a las CC.AA que puedan ejecutar esa
legislacion estatal a través de normas administrativas.

Las CC.AA de la CV, por via de ejecucion ha creado organismos para la solucion de los conflictos
colectivos y de esta forma, en diciembre del 1996 se firmo el acuerdo para la solucién extrajudicial de
los conflictos colectivos en el seno de la CV. Este acuerdo fue firmado por CC.00, UGTPV,CEPYME y
CIERVAL

Este acuerdo, tendra ambito territorial, para todos aquellos conflictos laborales que surjan en
empresas, en sectores de la economia y entre trabajadores y empresarios, siempre y cuando estos
conflictos no excedan del &mbito de la CV

El ASECV, se firm6 para un plazo de 3 afios, con la posibilidad de prorrogarlo sucesivamente en plazos
de 3 afios. EI ASECV, prevé la posibilidad de la denuncia e presa de este acuerdo con la antelacion de 3
meses y una vez denunciado este, su vigencia se prolongara por un plazo maximo de 1 afio, periodo en el
gue se acordara un nuevo acuerdo.

El ASECV, prevé la posibilidad de 2 clases de procedimientos:

» mediacion—conciliacion

« arbitraje
La 1° seré& siempre obligatoria, para cualquier conflicto. Esto significa que para cualquier conflicto.
Este significa que para poder acudir al arbitraje antes se debe de haber pasado y la
mediacion-conciliacion.

Finalmente el ASECV, crea como soporte administrativo y de gestion en los procedimientos el tribunal
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de mediacion y arbitraje judicial.
* SU TRASCEDENCIA JUDICIAL:
- NORMATIVA APLICABLE:

Las partes que se encuentran en conflicto han podido disponer de la disponibilidad de solucionar el
conflicto, acudiendo a la via extrajudicial.

El procedimiento de conflicto colectivo, viene regulado en la LPL, art.151 a 160. Este es un
procedimiento especial y todo lo no resuelto en él, debera ser solventado acudiendo al procedimiento
ordinario de la LPL del art.102 y siguientes.

— LEGITIMACION
* ACTIVA:

A instancia de parte, la tienen en 1° lugar, los sindicatos, cuyo ambito de actuacién sea igual o superior
al del ambito de conflicto colectivo.

En 2° lugar, las asociaciones de empresarios, cuyo ambito de actuacién sea igual o superior al &mbito de
conflicto colectivo.

3°, los empresarios y los 6rganos de representacion unitaria y sindicales, siempre y cuando el ambito de
conflicto sea de empresa o inferior.

A instancia de dficio, es la autoridad laboral, cuando el conflicto es juridico y las partes no hubieran
llegado a un acuerdo, en este caso, la autoridad laboral, remite todas las actuaciones acompafnadas por
un escrito iniciado el procedimiento.

* PASIVA:

En el procedimiento del conflicto colectivo, tienen legitimacion pasiva, las representaciones de todos los
afectados por el conflicto. Esto significa que el demandante debera demandar a todos aquellos a los que
pudiera afectar la sentencia que se dicte.

— PROCEDIMIENTO: Para iniciar este procedimiento, es necesario el intento de conciliacién previo,
salvo que se inicia a instancia de oficio y salvo que una de las partes en concreto el demandado, sea el
estado o una CC.AA o cualquier otro ente publico

En 2° lugar, el procedimiento se inicia con una demanda, en esta se hara constar quien es el que
interpone el procedimiento, contra quien y quienes son los afectados, los hechos, fundamentos de
derecho en los que se basay el suplico.

Ademas debe de acompafar a la demanda, la certificacion de haberse intentado la conciliacién previa.

3°, una vez recibida la demanda por el 6rgano judicial, convocara a las partes en el plazo de 5 dias para
la celebracién del juicio.

En 4° lugar, parece ser que se desprenda de la LPL, la conciliacion judicial, por ello no significa que las

partes no puedan llegar a un acuerdo vy si esto es asi, el acuerdo se notificara a la autoridad judicial y
procedera al archivo de las actuaciones, sea cual sea la fase en la que se encontraron.
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Por ultimo, celebrado el juicio, el juez dictara sentencia dentro de los 3 dias siguientes. La sentencia
debe ser escrita y no cabe sentencia in voce. Esta sentencia, debera ser inmediatamente ejecutiva,
independientemente de los recursos que contra ella se puedan interponer. Cuando la sentencia es firme,
tienen efectos de cosa juzgada y esto significa que los conflictos individuales que se hubieran planteado
sobre el mismo efecto tendran que resolverse como la sentencia de conflicto colectivo.

TEMA 5: LA HUELGA

1. LA HUELGA: CONCEPTO:

La huelga, es la cesacién del trabajo que se puede producir con abandono o no del centro del trabajo.
Lo mas importante, son los elementos que caracterizan a la huelga:

19 La huelga, es de titularidad individual, son los trabajos individualmente considerados, los que gozan
del derecho de huelga, pero constitutivamente, la huelga tiene caracter, esto significa que la huelga
debera ser acordada por los trabajadores, en colectivo o por sus representantes para que produzcan

plenos efectos.

29 Es una medida de presion de la que gozan los trabajadores cuando se produce un conflicto colectivo,
por lo tanto el ambito de huelga es el conflicto colectivo.

3°) Con la huelga, se perturba el proceso productivo y para ello los trabajadores se van a colocar fuera
del contrato de trabajo y esto a su vez, supone un incumplimiento contractual y esta es la cesaciéon de
trabajo.

49) Esta cesacion se puede hacer de 2 formas, ya sea con el abandono o no del centro o puesto de
trabajo.

2. CLASES DE HUELGAS:
Hay que atender a 2 criterios clasificatorios:
» Atendiendo a los sujetos participantes de la huelga, podemos hablar de 2 tipos:

» Huelga de trabajadores asalariados, vinculados al empresario por relacion laboral.
 H. de funcionarios publicos.

» Atendiendo a las causas o motivacion de la huelga. Dentro de este, hablamos de 3 tipos de huelga:

» H. Laboral: las causas se encuentran dentro de la relacién laboral.

» H. Politica o extralaboral: es aquella en la que si bien se dirige de forma inmediata contra el
empresario, las verdaderas causas de la misma transcienden de contexto laboral e inciden de
forma indirecta en la sociedad.

» Huelga de solidaridad o simpatia: en esta el interés que se trata es ajeno a la relacion que se une
a los trabajadores huelguistas y el empleador.

» Segun el comportamiento lingtistico, dentro de este distinguimos 2 clases:

« Tipica, es aquella en la que existe cesacion de trabajo
» Atipica, segln la doctrina, se distinguen varios modelos, en concreto 7:
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» Huelga por turnos o rotatoria: es aquellas cuyo fin, es destruir la coordinacién de la produccion
practicamente de forma sucesiva en los distintos sectores de la actividad productiva.

» H. de tapdn, estratégica o trombosis, es derivada de la anterior, pero en esta se consigue la
paralizacién de todo el proceso productivo ya que donde se produce la huelga, hace que sus
efectos se comuniguen en cadena a todo el proceso de produccion.

» H. intermitente, seguln el TS, es aquella que en su ejecucién se divide en varios momentos,
distribuidos dentro del dia o en ciclos temporales superiores.

« H. de celo o reglamento, no se cesa en la actividad, pero se va a desarrollar esta actividad con
desbordante escrupulosidad, de tal forma que van a alterar de forma negativa la realizacion de
los mismos.

« H. de trabajo lento: en lo que va a decrecer la intensidad en el desempleo de servicios.

» H. de blanca o de brazos caidos: si que existe cesacion del trabajador, pero con permanencia en
los puestos de trabajo.

» Huelga de ocupacion de lugares de trabajo: se cesa en el trabajo pero no se permanece en el
centro de trabajo.

3. EL. DERECHO DE HUELGA:
« EL ESTADO ANTE LA HUELGA:
Podemos decir, que el Estado, ha tenido frente a la huelga, distintas posiciones.

En el Estado Liberal, el Estado prohibié la huelga, pero no solo esto, sino que fue a mas, porque la
considerd como delito.

En la época de madurez del Estado liberal, el Estado la toleré y aunque la despenaliz6, mantuvo el tipo
penal, para aquellas huelgas politicas, o0 aquellas en las que se paralizaba la prestacién de servicios
publicos. En los demas casos estaba tolerada, pero el empresario tenia en sus manos la posibilidad de
despedir a los trabajadores huelguistas y a este sistema se le conoce como huelga-libertad, es decir,
desde el punto de vista legal, esta permitida y desde el punto de vista contractual, lleva aparejado
sancién de despido.

En el Estado Social de Derecho, se va a tomar protagonismo politico y se va a reconocer la huelga. Este
Estado va a considerar la huelga como un derecho de los trabajadores a susceptible de ser protegido y
tutelado. A este sistema se le conoce como huelga—derecho.

* MODELOS NORMATIVOS:

El Estado Social de Derecho, una vez que ha reconocido la huelga, a la hora de regularla, va a adoptar
distintas posiciones 0 modelos normativos y esos modelos pueden ser de distintos tipos:

« MODELO CONTRACTUAL.: Supone el aceptar la huelga de forma restringida y supone aceptarla
socialmente cuando tenga como norte o fin, la negociacién colectiva.

« MODELO LABORAL: Es mas amplio y reconoce el derecho a la huelga en toda la relacion laboral.

« MODELO POLIVALENTE O MULTIDIMENSIONAL: es el modelo mas amplio y extiende el
derecho a la huelga a todos los aspectos de la actividad social. Segun este modelo vendrian
reconocidos como huelgas licitas y legales, por ejemplo huelga politica y huelga de solidaridad.
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