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1. LA NEGOCIACION COLECTIVA COMO FORMA
SINGULAR DE PARTICIPACION

La negociacion colectiva puede ser estudiada desde tres perspectivas
distintas: en primer lugar, es tradicional su estudio dentro del capitulo dedi-
cado a las fuentes especificas del Derecho del Trabajo, conjuntamente con
los convenios, pactos o contratos colectivos, como frutos o resultados finales
de una negociacion determinada; en segundo término, puede ser analizada
como instrumento de la accién sindical, superando su concepcién de actos
encaminados a conseguir pactos de aplicacién general, y considerdndola
como un medio permanente de reivindicacién y configurador de las relacio-
nes laborales en el interior de las empresas; y por ultimo, es posible, aunque
no habitual, su andlisis como forma de participacién de los trabajadores en la
adopcion de las decisiones de la actividad empresarial, sin que sea identifica-
da con el convenio colectivo, como fuente formal del Derecho Laboral, ni
con la accién sindical permanente en la empresa.

La negociacioén colectiva desempefia una doble funcién: por un lado, es
un instrumento util para la introduccidn de las mds diversas formas de parti-
cipacién del personal en la actividad empresarial, y por otro, por si sola se
constituye en férmula de participacion al permitir que los trabajadores inter-
vengan, por medio de sus representantes, en las decisiones y gestion empre-
sarial, limitandose de este modo, las decisiones unilaterales de la direccion de
la empresa.

De todas las formas de participacion la negociacion colectiva es con
mucho la més difundida, la mds robusta y la que se acepta mds facilmente,
tanto en paises industriales como en el mundo en desarrollo. Siendo una
modalidad conflictiva de participacion, armoniza perfectamente con el papel
tradicional de los sindicatos como organizaciones reivindicativas. La negocia-
cién, cuyo principal objetivo es fijar las condiciones de trabajo, abarca en la
préctica varios tipos de actividades que interesan directamente al conjunto
de los trabajadores. Pese a que realmente quienes negocian son los represen-
tantes, también recurre a los trabajadores mismos para la preparacion de las
listas de reivindicaciones, la designacién de negociadores y la ratificacion de
los acuerdos. Es, ademds un mecanismo sumamente flexible y funcional,
capaz de evolucionar y adaptarse a las circunstancias mds variadas. Sean cua-
les fueren las circunstancias, la manera como se la utiliza e incluso las restric-
ciones que debe aceptar, sigue siendo una de las raras formas de participa-
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ciéon que trasciende las fronteras ideoldgicas y nacionales y se encuentra en
casi todas partes del mundo®.

Desde esta 6ptica entiende Lyon-Caen que “una forma de cogestion,
siempre y cuando sea posible, se traducird finalmente en negociacién. No
existe diferencia entre una cogestion paritaria y una negociacion; cuando hay
representantes del trabajo y representantes del capital en un organismo de la
sociedad, la situacién no difiere mucho de la que surge en una mesa de nego-
ciacién” @. Y ello es asi, siempre que la misma se produzca de forma perma-
nente o con regularidad, y abarque todos los campos de las decisiones del
mundo de la empresa, o sea, que se entre a negociar también los aspectos
econdmicos, financieros y estratégicos de la actividad empresarial.

En igual sentido se pronuncia la Comisién de la C.E.E. en el informe
conocido como “Libro Verde”, al sefialar que la negociacién colectiva, entre
uno o varios empresarios y un grupo determinado de trabajadores, constitu-
ye, en todos los Estados miembros, uno de los métodos para que los trabaja-
dores puedan influir en la vida de las empresas, € incluso, en algunos de
dichos paises, el medio mas importante .

Igualmente, Rodriguez-Safiudo, coincidiendo con la visiéon sefialada
conecta la negociacién colectiva con el campo de la participacidn, al enten-
derla como una forma especifica de ella, si bien, también la concibe como un
medio de introducir y regular otras formas de intervencion de los trabajado-
res en las empresas .

En idéntica postura se muestra, Christer Asplund al estimar “que todo
convenio colectivo supone, como tal, una expresion de determinaciéon. En
otras palabras, la participacién comienza tan pronto como las condiciones
salariales y de trabajo se deciden conjuntamente y no se determina mds uni-
lateralmente por la direcciéon” ©.

Coincidiendo con los anteriores pronunciamientos, Wolfgang Daiiber
sefiala que “la “mds” desarrollada forma de cogestién es el convenio colecti-

(1) E. Cérdova: Participacion de los trabajadores en las decisiones dentro de la Empresa.
R.IT., vol. 101, nim. 2, abril-junio 1982, pag. 142.

(2) Lyon Caen: La participacién en las condiciones econémicas. Tomo II de Estudios sobre
Derecho Laboral, en homenaje al Dr. Rafael Caldera. Ed. Sucre. Caracas, 1977, pag.
1.086.

(3) Jacques Jean Rivas, Marie Jose Joncz y Jean Claude Seché: Derecho Social Europeo. Ed.
Instituto de Estudios Sociales. Madrid, 1980.

(4) La participacién de los trabajadores en la Empresa, R.P.S., enero-marzo, 1979, pag. 416.

(5) Algunos aspectos de la participacion de los trabajadores, Ed. C.1.0.S.L. Bruselas, 1972.
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vo”... que si bien “su conclusién puede ser forzada por contiendas laborales
o por otros procedimientos, pero en cualquier caso el empleador ha perdido
la exclusividad de competencia sobre todas las materias sometidas a la regu-
lacién convencional; no sdélo €l, sino también su adversario social determina
lo que debe suceder” ©.

2. ELEMENTOS DEFINITORIOS DE LA NEGOCIACION
COLECTIVA COMO FORMULA PARTICIPATIVA

La negociacién colectiva que es, ante todo, decisién conjunta y simult4-
nea de las condiciones de trabajo, retine todos los factores para ser conside-
rada una férmula mds de participacién de los trabajadores en las decisiones
empresariales, puesto que constituye siempre una limitacién a la capacidad
de decisién empresarial, y una ampliacién de la influencia de los trabajadores
en la gestion de la empresa. En otras palabras, se disminuyen las prerrogati-
vas de los empresarios y se aumenta la participacién de los trabajadores en
las decisiones que toda gestién empresarial conlleva, configurdndose de este
modo en uno de los medios, si no el mas importante que tienen los trabajado-
res, a través de sus representantes, para influir en las distintas politicas que se
aplican en las empresas.

Como han sefialado Camps-Ramirez-Sala, en la naturaleza misma de la
negociacién colectiva estd el ser una forma de control obrero sobre las deci-
siones del capital. Y ello por dos razones fundamentales: en primer lugar,
porque su naturaleza es la de ser una forma de regulacién conjunta, la de lle-
gar a decisiones conjuntas y, en segundo lugar, porque de la negociacion de
las condiciones de empleo, en sentido estricto, se pasa a la negociacién de op-
ciones mds fundamentales, ya que, en palabras del sindicalista italiano Tren-
tin, los sindicatos tienen que centrar su actuacién no en los efectos de la ges-
tién sobre la condicién obrera y en los resultados econémicos de dicha
gestidn, sino sobre las propias decisiones que determinan esos resultados,
sobre las modificaciones que atentan a las condiciones de empleo, desde los
salarios a los despidos. Se trata, en suma, de que el sindicato negocie las deci-
siones que preceden a la propia gestion y la determinan @.

En la bisqueda de elementos definitorios, se hace necesario precisar
que la negociacioén colectiva, no sélo se constituye en férmula de participa-

(6) La gestion de los 6rganos de la empresa en la experiencia de la Republica Federal Alema-
na, R.P.S. Junio-septiembre 1976. Madrid.
(7) Fundamentos de Derecho Sindical. Edic. de la Torre. Madrid, 1977, pag. 185.
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ciéon —al determinar mediante el pacto, convenio o acuerdo las condiciones
de trabajo, de empleo, de formacién, de inversiones, etc. sin mds limite que
los fijados en las normas de derecho necesario dictadas por el Estado— sino
que también con posterioridad a la firma del documento en que se plasman,
genera un nuevo didlogo relativo a las cuestiones sobre las medidas de apli-
cacién del mismo, asi como la adaptacién de lo convenido a las nuevas cir-
cunstancias que puedan crearse y la interpretacién de las normas con conte-
nido ambiguo o confuso, que sélo finaliza con la apertura de negociaciones
para la firma de un nuevo acuerdo.

Si bien este tipo de participacién no puede ser considerado como acto
de gestién propiamente dicho, si condiciona en gran medida las decisiones
empresariales, determinando las politicas que ha de emplear el empresario o
los 6rganos gestores de la entidad.

En resumen, mediante la negociacién colectiva los trabajadores tienen
entrada en un érgano deliberante paritario constituido por la comisién nego-
ciadora, en la cual se discuten las decisiones a tomar en la empresa, y mani-
fiestan su voluntad por medio de voto. Se trata, pues, de una forma de parti-
cipaciéon que coincide con el tipo genérico de la codecision paritaria, en la
que los trabajadores se encuentran en igualdad de votos que la representa-
cién empresarial, y sin que vea disminuida su influencia en el momento de la
toma de decisiones; en definitiva, mediante la negociacién se produce una to-
ma conjunta de decisiones, de gran importancia y trascendencia en la gestion
de la empresa, que vienen determinadas por las relaciones de poder que en
ese momento se desarrollan entre las organizaciones sindicales y patronales.

En esta misma linea, el informe del Consejo General de los Sindicatos
Britanicos, aprobado el 26 de junio de 1974, para su inclusién en el Congreso
anual de la T.U.C, se parte del hecho de que la negociacién colectiva es y
seguird siendo el método esencial de regulacion paritaria en la industria y en
los servicios publicos, al margen de la existencia de una serie de problemas
que afectan a los trabajadores y que no encuentran solucién por los cauces de
la negociacién colectiva y que precisan otras formas adicionales de regula-
cién paritaria que la complementen.

Asi concebida la negociacion colectiva no solamente serd una alternati-
va normativa de regulaciéon de condiciones de trabajo sino también, y sobre
todo, una alternativa al sistema de participacion institucional en la gestién de
la empresa. Se tratarfa de una “participacion conflictiva” por via de un con-
trapoder que ejerceria un efectivo control obrero a través de la negociacién
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colectiva de todos los aspectos empresariales y encaminada a limitar el poder
patronal de las empresas ®.

Entendida en el sentido hasta aqui expuesto, la negociacion colectiva
se ha transformado en la modalidad de participacién de los trabajadores en
las decisiones empresariales mds extendida y aceptada en todos los paises
industrializados y en vias de desarrollo, encontrdndose ampliamente consoli-
dada e implantada, aunque con diferentes matices, como método de regular
los intereses encontrados de empresarios y trabajadores.

3. CA}RACTERiSTICAS DESTACABLES DE LA NEGOCIA-
CION COLECTIVA COMO FORMA DE PARTICIPA CION

La negociacién colectiva, como férmula participativa, viene caracteri-
zada por las siguientes notas:

— En primer término, y de forma determinante, las partes que nego-
cian se encuentran en un plano de total igualdad, no existe, pues, ningin acto
de adhesion, caracteristico de los contratos individuales, ni se impone a los
representantes de los trabajadores determinadas condiciones de negociacién,
salvo lo establecido en la ley comun, a la que ambas partes se someten.

— Se trata de una férmula participativa conflictiva, que puede en igual
medida redundar en perjuicio o beneficio de la paz social y la productividad
en la empresa.

— EI organismo de participacién, en la mayoria de las legislaciones
denominado comisién negociadora, es un érgano que tiene caracter paritario,
constituido por un nimero igual de representantes patronales que obreros,
pudiendo esta tltima representacion ser de cardcter unitario o sindical.

— Los trabajadores, sin que se encuentren asociados a una gestion
comun con la empresa, realizan una toma conjunta de decisiones en proble-
mas que afectan de forma inmediata a los intereses de los mismos.

— Al tratarse de una modalidad participativa que se desarrolla en tér-
minos de igualdad y que se realiza desde 6rganos exteriores a la estructura
empresarial, cabe caracterizarla como participacién contractual, en la que se
van adquiriendo, de forma continuada y progresiva, una serie de compromi-

(8) Camps-Ramirez Sala, ob. cit., pag. 179.
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sos que reflejan la correlacion de fuerzas que existen en un momento dado,
en la empresa y sector implicado.

— Los resultados dependen de la correlacion de fuerzas existentes en
cada momento en la empresa; que a su vez estdn subordinados a otros facto-
res externos a la empresa, como son la situacién econdmica general, los nive-
les de paro, la demanda del producto elaborado en la empresa, la situacion
del mercado de la empresa, la competitividad existente en el mercado, etc...
por ello, los resultados dependerdn de todos estos factores, por lo que son
necesariamente diferentes de una empresa a otra, de un sector a otro.

— La obligacidn legal de negociar suele ser muy poco precisa, derivan-
dose de aqui multiples problemas, entre ellos, la necesidad de encontrar al
interlocutor empresarial adecuado, la racionalidad de las posturas intransi-
gentes, etc. sin que pueda el arbitraje dar solucién a la paralizacién de la
negociacion, pues sélo es posible su utilizacién para cuestiones determinadas
y concretas.

— S6lo es posible llevar a cabo un proceso negociador, que dé lugar a
determinadas satisfacciones para los trabajadores, si el mismo se desarrolla al
amparo de organizacién sindical —sin que tenga que realizarse directamente
por la misma— que garantice el respaldo técnico y de presion social necesa-
rio para que dichas negociaciones salgan adelante. S6lo los niveles de presién
que se ejerciten y la credibilidad de las amenazas que se dejen caer sobre el
empresario, garantizan la capacidad negociadora de la parte social.

— El alcance de la negociacion colectiva, aunque no tenga limites lega-
les, viene limitado por los intereses inmediatos y directos de los trabajadores,
que sélo apoyardn las reivindicaciones que tengan incidencia evidente y pal-
pable sobre los mismos. Las decisiones que pueden tener efectos lejanos no
entran dentro de las tablas reivindicativas de los sindicatos, por el escaso
apoyo y entusiasmo que los trabajadores mostrarian, y por ser dificilmente
conseguible en estas condiciones.

— En caso de conflicto, este sistema participativo, puede tener diferen-
tes vias de solucién, dependiendo de la naturaleza de la cuestién conflictiva,
y de los diferentes procedimientos solutorios instituidos por el Estado o por
las propias partes negociadoras y de la posicién de presiéon de ambas repre-
sentaciones.

— Al encontrarse las partes de la relacién colectiva de trabajo ‘en un
plano de igualdad, se posibilita la participacién de los trabajadores, si no en
la gestion cotidiana propiamente dicha, si en las grandes decisiones, en las
politicas generales y en las lineas de actuacion mds importantes.
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— Por ultimo, esta férmula participativa soslaya los grandes obstédculos
o inconvenientes histéricos que se han opuesto al desarrollo de la interven-
cién de los trabajadores en la empresa: por un lado, mantiene incélume el
derecho de propiedad y el riesgo empresarial, y por otro, el poder de direc-
ci6én del empresario continda intacto, sin que se produzca debilitamiento de
su autoridad.

Asi pues, no constituye ataque alguno al derecho absoluto de propie-
dad ni establece ningin limite real a su ejercicio, y, sin embargo, mediante
ella se puede ejercitar un determinado e importante control sobre la organi-
zacién y gestién empresarial.

4. LA NEGOCIACION COLECTIVA A NIVEL EMPRESARIAL

El modelo vigente de negociacion colectiva recogido como derecho
fundamental en el art. 37-1 del Texto Constitucional, estructurado en el Esta-
tuto de los Trabajadores y confirmado con la Ley Organica de libertad sindi-
cal, comienza a configurarse, con el Real Decreto Ley 17/1977, de 4 de
marzo, sobre Relaciones de Trabajo, dictado en plena transicién politica por
el Gobierno de Adolfo Sudrez, en el que se reconoce, por primera vez, des-
pués de cuarenta afios, el derecho de huelga, como instrumento de presién
en la negociacién colectiva, que es complementado al mes siguiente, por la
Ley 19/77 de 1 de abril y por el Real Decreto 873/77, de 22 de abril, mediante
cuyas normas se establece el derecho de libre sindicacion.

A pesar de que el Titulo IIT del Estatuto de los Trabajadores viene
dedicado por entero a la ordenacién “de la negociacién y de los convenios
colectivos”, otros muchos preceptos del Titulo I y diversas normas especificas
estdn destinadas a esta amplia y polifacética institucién como més adelante
tendremos ocasion de comprobar; sin embargo, es obligada la cita del articu-
lo 4 del Estatuto de los Trabajadores que en el apartado I, letra c) recoge
como derecho bdsico de los trabajadores la “negociacién colectiva”, con el
contenido y alcance que disponga su especifica normativa.

1) Organos de participacion en la negociacién colectiva de empresa.

El articulo 87.1 del Estatuto de los Trabajadores prevé una doble via
de representacién del personal en la negociacién colectiva a nivel empresa-
rial; asi, sefiala que el comité de empresa, delegados de personal, en su caso,
o las representaciones sindicales, si las hubiera, estdn legitimados para nego-
ciar los convenios de empresa o de dmbito inferior.
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A la vista de este precepto, queda claro que tanto los érganos unitarios
como sindicales pueden representar a los trabajadores en la negociacion
colectiva. Sin embargo, cuando se pretenda negociar por medio de los orga-
nismos sindicales, dentro del esquema formal generador de los convenios
colectivos, es necesario que éstos, en su conjunto, sumen la mayoria de los
miembros del comité de empresa; todo ello, para el caso concreto de que el
convenio afecte a la totalidad de los trabajadores de la empresa, sin que nada
se diga para los convenios de dmbito inferior.

Al constituir posibilidades excluyentes, para el supuesto de que existan
iniciativas negociadoras desde ambos dmbitos representativos, que en princi-
pio deben resolverse por la influencia que la representacion sindical ha de
ejercer sobre el 6rgano unitario en el que cuente con mayoria, ha de ser la
empresa la que, al inclinarse por una de las dos opciones, solucione el proble-
ma planteado, pues, no otro sentido puede tener el ultimo parrafo del art. 87-
1° cuando indica que “en todos los casos serd necesario que ambas partes se
reconozcan como interlocutores”.

La comisién negociadora prevista en el articulo 88 es el 6rgano donde
de forma conjunta se participa en la toma de las decisiones, y ha de estar
constituida paritariamente por el empresario o sus representantes y la repre-
sentacién unitaria o sindical que se haya designado, sin que, en ningin caso,
puedan superar los doce miembros cada una de las delegaciones, que podran
estar asistidas por asesores, aunque no se especifica su ntimero, ni quiénes
tienen facultades para su nombramiento.

Este marco de actuacién del instituto negociador es refrendado por la
L.O.L.S,, al establecer, en su articulo 8-2-b), que las secciones sindicales tie-
nen derecho a la negociacidn colectiva, “en los términos establecidos en su
legislacion especifica”, que no es otra que el Estatuto de los Trabajadores y
su normativa complementaria. Sin embargo, la L.O.L.S. precisa, que sélo
podrdn ejercer la negociacién colectiva en la empresa, aquellas secciones sin-
dicales de los sindicatos mas representativos y los que tengan representacion
en los comités de empresa o cuenten con delegados de personal.

2) Esferas de participacion.

Al establecerse el contenido de la negociacién, el articulo 85-1 del
Estatuto de los Trabajadores preceptia que “dentro del respeto a las leyes,
los convenios colectivos podran regular materias de indole econémico, labo-
ral, sindical, y asistencial, y, en general, cuantas otras afecten a las condicio-
nes de empleo y al ambito de relaciones de los trabajadores y sus organiza-
ciones representativas con el empresario y las asociaciones empresariales”.
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Asi pues, esta modalidad participativa ofrece un extenso campo de actua-
cién, que abarca todas las esferas o dmbitos de la actividad empresarial,
puesto que no creemos que la referencia a “materias de indole econémica”
indique solamente la posibilidad de pactar las remuneraciones que han de
percibir los trabajadores, sino que son viables, ademds, la inclusién de acuer-
dos relativos a inversion, financiacién, ampliacién de capital, reservas, repar-
to de beneficios, etc. (al afectar cualquiera de estas medidas a las condiciones
de empleo), y posibilitarles la autonomia colectiva de los interlocutores
sociales, que puede ir mds alld y negociar la estructura y organizacién de la
empresa y las relaciones de poder que dentro de la misma se puedan dar.

Al menos, en el plano tedrico esta amplitud es defendible, sin embargo,
otra cuestién son las posibilidades reales que tengan los representantes del
personal de concluir acuerdos de estas caracteristicas, dada la crisis econémi-
ca, los hdbitos de negociacién implantados en la etapa anterior y la escasa
organizacion y conciencia de clase de las masas obreras.

Al ser tan amplias y genéricas las posibilidades de actuacion, las esferas
de participacion vendrdn marcadas por los limites que les impongan las leyes,
que, en todo caso, deben ser respetadas cuando se trate de derecho necesa-
rio, pero que, en caso contrario, pueden y deben ser superadas y mejoradas,
puesto que careceria de sentido una negociaciéon que se quedard en los dere-
chos reconocidos por las leyes.

El limite sustantivo s6lo debe estar en el derecho estricto de propiedad
y de libertad de empresa, que no implica la imponibilidad de limitar los
poderes directivos y de gestion del empresario, puesto que la participacién
de los trabajadores en las decisiones es por definicidon una limitacién de tales
facultades empresariales, que necesariamente toda negociacién colectiva
lleva consigo.

No tiene a estos efectos gran trascendencia la distincién legal y doctri-
nal, entre cldusulas obligacionales y normativas, al ser la incidencia de los
trabajadores, a través de sus representantes en las decisiones que se tomen
en las empresas, lo determinante desde el punto de vista de la participacion,
y ambos tipos de cldusulas permiten la intervencién en la gestion, direccion y
administracién empresarial.

Por otro lado, la negociacién colectiva concebida como férmula partici-
pativa no se reduce solamente a ser un proceso que culmine con la produc-
cién de los convenios colectivos o a tener actuaciones puntuales definidas en
diversos preceptos del Estatuto de los Trabajadores y normativa complemen-
taria, sino que es un proceso permanente de didlogo en la empresa, que fija
las condiciones de trabajo, pero que ademads realiza un seguimiento constante




78

JUAN JIMENEZ GARCIA

de la aplicacion de lo pactado, interpretdndolo y adecudndolo a las nuevas
circunstancias que se vayan presentando.

Afirma L.E. de la Villa que “los casos en los que el comité cuenta con
mayor poder decisorio son aquellos en los que el comité negocia, de igual a
igual, con el empresario; estas negociaciones, en la Ley de Estatuto de los
Trabajadores, no se agotan en la celebracién de los convenios colectivos de
empresa, sino que pueden dar lugar a pactos o acuerdos atipicos que, natu-
ralmente, en cuanto a su valor juridico, quedan infraordenados a los conve-
nios colectivos y que de hecho, pueden venir a suplir, en cierto aspecto, a los
desaparecidos procedimientos administrativos para la elaboracion de los
reglamentos de régimen interior” ©.

3) Caracteristicas de esta formula de participacion.

Hay que poner de relieve, en primer término, que se trata de una
modalidad de participacion conflictiva, en contraposicién con las formas de
intervencion institucional, desde los 6rganos de la estructura jerdrquica inter-
na de la empresa, y que precisamente, por ello, permite que su radio de
accion se extienda, ademds a las relaciones supraempresariales, como poste-
riormente tendremos ocasion de comprobar.

El cardcter conflictivo de este instituto le viene dado por ejercitarse
desde Organos externos, que tienen como objetivo el logro de un acuerdo,
entre los representantes de los trabajadores y empresarios, libremente adop-
tado en virtud de la autonomia colectiva que les reconocen la Constitucion y
Estatuto de los Trabajadores en diversos articulos, pero sobre todo, por la
posibilidad siempre latente de la utilizacién de medidas de presion que fuer-
cen a un acuerdo favorable a sus intereses; asi en el art. 82.2 del Estatuto de
los Trabajadores estd previsto el supuesto de pactos que regulen la paz labo-
ral, y el art. 11 del Real Decreto Ley 17/1987, en sentido contrario, considera
legales las huelgas que tengan por objeto la alteracion de lo pactado en un
Convenio Colectivo, fuera de su periodo de vigencia.

Resumiendo, podemos caracterizar a la negociacion colectiva configu-
rada en el Estatuto de los Trabajadores, como una modalidad participativa
externa, contractual, conflictiva y paritaria. Se trata de una férmula externa
de participacion, pues estén los trabajadores representados por drganos uni-
tarios o sindicales, siempre se ejercita desde organismos no vinculados a la
estructura de direccion, gestion o administracién de la empresa. Igualmente,

(9) L.E. de la Villa, Garcia Becedas, 1. Garcia-Perrote: Instituciones y Derecho del Trabajo.
Ed. CEURA. Madrid, 1983, pag. 339.
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su caracter contractual deriva de la necesidad de conseguir un acuerdo entre
los interlocutores sociales, en el que pactan las medidas que ha de aplicar la
empresa durante el perfodo de vigencia o duracién que se sefiale. Asimismo
las relaciones conflictuales impregnan todos los procesos negociadores que se
den tanto en el marco empresarial como supraempresarial, como Unicos ins-
trumentos que conducen a soluciones equilibradas. Y por ultimo, los repre-
sentantes de los trabajadores estdn en una posicion de igualdad respecto de
la representacion empresarial, y los acuerdos sélo son posibles si ambas par-
tes negociadoras consienten en los mismos, de donde se deduce el cardcter
paritario de esta modalidad de participacién en las decisiones.

5. LA NEGOCIACION COLECTIVA SUPRAEMPRESARIAL

Con similares caracteristicas que la negociacion colectiva empresarial,
y como ya se ha precisado, la participacién de las condiciones de trabajo a
niveles supraempresariales, por medio de la misma, sélo serd posible a través
de las organizaciones sindicales.

No obstante, todos los sindicatos no poseen legitimacion para partici-
par en las negociaciones colectivas de dmbito supraempresarial, al menos en
aquellas que son cauces para la produccién de los convenios colectivos de efi-
cacia general; las citadas organizaciones han de tener la consideracion de sin-
dicatos mads representativos, o como minimo, contar con el 10 por ciento de
los miembros de los Comités de Empresa y Delegados de Personal, en el
ambito territorial y funcional afectado por el convenio de que se trate, todo
ello, en los términos de los articulos 6 y 7 de la L.O.L.S.

La negociacioén colectiva supraempresarial se puede concretar en tres
grandes modalidades o tipos de acuerdos:

— Convenios o acuerdos sectoriales, en los que se regulan las condicio-
nes de trabajo de un sector de la produccién concreto, y que tienen su ampa-
ro legal en el apartado 1 del art. 83 del Estatuto de los Trabajadores, con una
incidencia territorial de ambito nacional, de Comunidad Auténoma, inter-
provincial, comarcal, etc.

— Acuerdos intersectoriales, con tratamiento de convenio colectivo, en
los que “se podra establecer la estructura de la negociacién colectiva, asi
como fijar las reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre
convenios de distintos &mbitos y los principios de complementariedad de las
diversas unidades de contratacién, fijandose siempre en este tltimo supuesto
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las materias que no podrdn ser objeto de negociacién en dmbitos inferiores”,
para cuyos acuerdos, conforme al nimero 2, del art. 83, se puede defender un
ambito estatal o de Comunidad Auténoma.

— En dltimo lugar, igualmente son posibles los acuerdos intersectoria-
les sobre materias concretas, que tendrédn, asimismo, el tratamiento de los
convenios colectivos, tal y como dispone el apartado 3, del art. 83 del Estatu-
to de los Trabajadores que, del mismo modo, pueden tener un dmbito estatal
o de Comunidad Auténoma.

Para el primero de estos tipos contractuales el articulo 86-1, parrafo
segundo, exige que las organizaciones sindicales, dispuestas a negociar,
representen, como minimo, a la mayoria de los miembros de los comités de
empresa y delegados de personal. Sin embargo, para los acuerdos intersecto-
riales es necesario, para participar, tener la consideracion de sindicato mds
representativo a nivel estatal o de Comunidad Auténoma, sin ninguna exi-
gencia respecto de los 6rganos unitarios de empresa; y como requisito for-
mal, los miembros de la comisién negociadora que se constituya no podra
exceder de quince miembros que se distribuirdn proporcionalmente los sindi-
catos con legitimidad negociadora.

6. VALORACION CRITICA DE LAS DISTINTAS MODALIDA-
DES PARTICIPATIVAS

Entre los dos grandes modelos internacionales de concepcién de la par-
ticipacidn, institucional o conflictiva, parece claro que nuestra Constitucién
de 1978 se inclina por el dltimo. Los articulos 7 y 28-1 que constitucionalizan
las organizaciones sindicales y patronales, asi como la libertad sindical; el
articulo 37-1 que eleva a rango constitucional la negociacién colectiva y la
fuerza vinculante de los convenios colectivos; y, en ultimo término, los articu-
los 28-2 y 37-2 que recogen la actividad conflictiva de los interlocutores socia-
les, configuran un cuadro del que se desprende que lo realmente constitucio-
nalizado es el conflicto industrial, sin que se olvide la posibilidad de otras
formas de participacion, insinuadas en el articulo 129-2, que no son incompa-
tibles con el modelo trazado, sino que vendrdn a complementarlo en su dfa.

El modelo participativo conflictual descrito viene a ser desarrollado
por el Estatuto de los Trabajadores y su normativa complementaria, sobresa-
liendo en esta tarea los titulos II y III del mismo, dedicados a la representa-
cién y negociacién colectiva, y preceptos concretos del Titulo I, que aun
dedicado a las relaciones individuales contempla diversas intervenciones de
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los representantes del personal, como hemos tenido ocasién de contemplar,
quedando al margen la participacion institucional, con las escasas excepcio-
nes, centradas en las empresas publicas, que ya se han apuntado. Con singu-
lar confusion el articulo 61 del E.T. consigna que “de conformidad con lo dis-
puesto en el articulo 4 de esta Ley, y sin perjuicio de otras formas de
participacion, los trabajadores tienen derecho a participar en la empresa a
través de los 6rganos de representacion regulados en este Titulo”, y es quizds
éste el articulo mds polémico de cuantos pretenden configurar el modelo par-
ticipativo de nuestra legislacidn, al plantear la conexién entre participacion y
representacion.

A este respecto se hace necesario sefialar que la representacion colecti-
va, en s{ misma, carece de sentido si no estd dotada de una serie de compe-
tencias, facultades o potestades, mediante las que pueda desarrollar un mini-
mo de actividad. Ostentar una representacion sin facultades de actuacion, es
un contrasentido. La representacién colectiva cobra vida en la medida en que
puede desplegar una actividad en defensa de los intereses de sus representan-
tes, y esa actividad, necesariamente y por definicién es un acto de participa-
cién, sin perjuicio de la mayor o menor intensidad o amplitud con la que se
pueda influir en las decisiones de la empresa. Asi pues, el derecho de repre-
sentacion colectiva, que se da frente al empresario, es un derecho formal
carente de contenido material, si no se le agregan las competencias que le
permitan desarrollar una actividad de intervencion en las decisiones y gestion
de la empresa, al margen de que esa representacion también se haga valer
ante Organos administrativos y judiciales en defensa de los intereses de los
trabajadores, frente al empresario.

Para la singular posicion del Estatuto de los Trabajadores, toda partici-
pacion exige determinados niveles de representacion, y la representacién no
tiene sentido sin la posibilidad de ejercer alguna actividad de participacion.
Por ello, son conceptos intimamente relacionados, que no pueden ser estu-
diados ni entendidos de forma separada al carecer de contenido por sf solos;
en definitiva, la representacion colectiva se otorga para participar y sélo es
posible la participaciéon por medio de representantes, con lo que la represen-
tacion colectiva de los trabajadores es el titulo que faculta o permite el ejerci-
cio de actividades participativas, y la participacién es la actividad que se
desarrolla o se despliega frente al empresario, en uso del titulo representati-
vo, tratando de influir en las decisiones y gestion de la empresa.

Coherente con la posicién anterior, no cabe la menor duda de que el
derecho desarrollado en el Titulo II del E.T. es el derecho a participar en la
empresa, y, en este sentido, es correcta la expresion del articulo 61, cuando
sefiala que los trabajadores participan “en la empresa a través de los drganos
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de representacion”, considerandolos sujetos a los que se les otorga un titulo
que les faculta para el ejercicio del derecho de participacion, debiéndose con-
siderar como incorreccién técnica la insinuaciéon de considerar a dichos orga-
nos como una de las formas de participacion; todo ello, sin entrar a valorar
que la participacién desarrollada pueda ser tachada de simple colaboracién o
cooperacion, de la escasa amplitud e intensidad de la misma, y, sin perjuicio,
de otras formas de representacién que posibilitan otras modalidades partici-
pativas.

Nuestra doctrina ha sido muy critica respecto de las competencias atri-
buidas por el E.T. a los 6érganos de representacién unitaria. Asi Ojeda Avilés
consigna que el legislador demdcrata se ha visto obligado incluso a bajar el
nivel formal establecido para los anteriores jurados de empresa, debido a la
neurdtica oposicion del patronato a todo intento de consolidar minimamente
la representacion del personal en la empresa”, y en el mismo sentido sefiala
que “las atribuciones adjudicadas a los delegados y comités, hace afios que se
manejan en Europa, e incluso para bastantes observadores constituyen una
pura renovacion de las conocidas desde 1953 para los jurados de empresa
franquistas, cuya manipulacion estatal no prejuzga las comparaciones "".

Tgualmente Montoya Melgar considera que “la cuestién de fondo no ha
variado sensiblemente; el poder directivo estricto sigue siendo inmune a la
intervencion de las representaciones del personal, cuyas funciones son tan
débiles después como antes de la Constitucién ™ y la escasez de derechos de
control efectivos, que influyan realmente en las decisiones empresariales, ha
llevado a M.C. Palomeque a estimar que las competencias otorgadas en el
art. 64 del E.T. a los comités de empresa, sélo han servido para “revestir el
derecho de representacion colectiva de los trabajadores en la empresa de una
dimensién de colaboracién o cooperacién con el empresario, que difumine
de modo conveniente la natural posicion dialéctica de delegados y comités de
empresa’” (9.

Es necesario, pues, reconocer en primer lugar, la pobreza, las limitacio-
nes y las escasas competencias que nuestra legislacion otorga a las represen-
taciones unitarias y sindicales en el dmbito de los derechos de control, sin
que necesite mas comentario la debilidad de las funciones encomendadas,
pues, pese al gran nimero de referencias legales de intervencién de los repre-
sentantes del personal —como se ha puesto de manifiesto en los apartados

(10) Derecho Sindical. Ed. Tecnos, 2* Edicién. Madrid, 1984, pag. 233.
(11) Derecho Sindical. Ed. Tecnos, 2* Edicion. Madrid, 1984, pag. 250.
(12) Derecho del Trabajo. 8 Edicién, Tecnos, pag. 532.

(13) Derecho Sindical Espaiiol. 2* Edicion, Tecnos, pag. 151.
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precedentes—, resulta evidente la escasa incidencia de las mismas en la acti-
vidad empresarial. En efecto, las competencias reconocidas en el E.T. y legis-
lacion complementaria a delegados de personal, a comités de empresa y a
delegados y secciones sindicales en el contorno de los derechos de control, que
en la mayoria de los casos quedan referidas a una actuacion de estar presente
en los problemas que afectan a los intereses inmediatos de los trabajadores, sin
ir mas alla de una posicion de asesoramiento y consulta, pone de relieve la
escasa importancia de los mismos para influir en las decisiones y gestion de la
empresa, salvadas las exiguas excepciones de derechos de veto temporales
apuntadas; sin que desconozcamos, con L.E. de la Villa® que el primer y més
grave problema que afrontan las manifestaciones de control obrero es tener
encomendado su desarrollo a drganos unitarios y/o a érganos sindicales.

El E.T. y la normativa complementaria no se propone, ni siquiera inci-
dentalmente, articular un modelo de participacién interna e institucional en
la gestion cotidiana de la empresa. Por ello, no crea 6rgano en la estructura
jerdrquica de mando de la misma, ni desarrolla canales que posibiliten la
insercién de representantes del personal en dichos 6rganos internos. Muy al
contrario, su disposicion final 3% deroga la Ley 41/1962, de 21 de julio, sobre
participacién en la administraciéon de las empresas que adopten la forma juri-
dica de sociedad, descabezando la timida experiencia cogestionaria iniciada
en la etapa franquista, y silencia por completo en su articulado esta institu-
cion, sin buscarle alternativas de intervencion similares y mds adecuadas, al
menos en orden a los érganos internos de la empresa, ya que ofrece la nego-
ciacién colectiva como modalidad de participacién sustitutoria de todas las
formas cogestionarias.

Pero no podemos desconocer que la participacién de los trabajadores
en la empresa tiene un contenido mds amplio que el delimitado en el Titulo
IT del E.T., abarcando la totalidad del Titulo III al entender la negociacién
colectiva como la mds importante modalidad de participacion, en la medida
que es una institucién que permite a representantes, obreros y patronales
determinar las condiciones de trabajo que se han de ejecutar en la empresa o
sector de la produccion. La negociacion colectiva se nos presenta como la
féormula participativa mas potenciada, estructurada y definida de cuantas
desarrolla el E.T.

Resumiendo, pues, el modelo de participacién conflictiva configurado
en el Texto Constitucional y desarrollado en el E.T., se nos manifiesta incom-
pleto y débil en cuanto a derechos de control, y amplio y fuerte, al menos en el
plano tedrico, en cuanto a posibilidades y facultades negociadoras se refiere.

(14) L.E. de la Villa, Garcia Becedas, Garcia-Perrote, ob. cit., pag. 323.




	91-4
	doc02713520210118130537



